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INTRODUCCION 

La presente investigaci6n tiene como prop6sito esta­

blecer la relaci6n entre los factores que conforman la orien­

teci611 d~l iridividuo a vencer obstáculos para alcanzar están­

dares de excelencia, partiendo de criterios interna o externa­

mente impuestos (motivaci6n de logro), y los correspondientes 

a la actitud que las personas tienen hacia todos los elemen­

tos que conforman su ámbito de trabajo (satisfacci6n laboral)¡ 

esto en el marco de una muestra gerencial de nivel medio ex­

traída de diversas empresas del sector privado y de sociedades 

nacionales de crédito. 

El inter&s por estudiar estas variables surge de 

los hallazgos reportados en los Estados Unidos y otros países, 

en donde las per~onas más competitivas. trabajadoras y perfec­

cionistas son las que reportan actitudes mayormente favorables 

hacia el trabajo ,ue desempeñan y los elementos con é1 rela­

cionados como el sueldo, los compafieros de trabajo y las condi­

ciones físicas don da se desempeña; por ello es que considera­

mos interesante el in\•estigar la situaci6n que priva en nues­

tra cultura en términos de la relación planteada. 

El esquema general del estudio se configura con la 

presenteci6n de 3 capítulos teóricos que resaltan los aspectos 

m&s importantes de la motivación de logro, la satisfacci6n 

laboral y la relaci6n de ambas variables. El capitulo I expone 

brevemente los planteamientos de Kurt Le"'•in (nivel de aspira­

ci6n), H. A. Murray (necesidad de logro), D.C. McClelland 

(motivo de logro), J. W. Atkinson (teori_a del valor-expecta­

tiva), las elaboraciones que ha sufrido esta teoría (recompen­

sas extrínsecas, orientaci6n hacia el futuro y tendencia iner-



cial), Hórney (iuiedo ·al éxito), B. Rollet (m'otiveción de evi­

taci6n del esfuerzo), B •. we1ner (procesos atribucionales) 

J. Spence y B. Helmreich (estructura factorial del motivo 

de logro). En.el capitulo II s~ tratan las teorías de conte­

nido .(modelo bifactorial de Herz.berg y necesidades jerárqui­

cas de Maslo .... ) y de proceso (grupos de referencia, equidad 

expectativas, de necesidades y valores) en el estudio 

de la satisfacci6n laboral. El tercer capítulo muestra inves­

tigaciones que relacionan la motivación de logro con la satis­

facción laboral a partir del locus de control, la ética del 

trabajo y otros elementos asociados con le conducta de búsque­

da de meta. 

En el capitulo IV se describe la forma en que se 

diseñó el instrumento de satisfacción laboral y los anteceden­

tes de la confiabilidad y validez de la Escala Multidimensio­

nel de Orientación al Logro. También se consigna el proce­

dimiento utilizado de la forma en como fueron seleccionados 

los sujetos que participaron. Se muestran los análisis esta­

dísticos utilizados para confiabilizar y validar la escala 

de satisfacción laboral y en el estudio de las variables invo­

lucradas. Finalmente los resultados y la discusión de estos 

en términos de la teoría de los grupos de referencia, de las 

premisas hist6rico-socio-culturales de Diaz-Guerrero ~de 

los procesos atribucioneles de la conducta orientada e la 

consecusi6n de metas, para concluir señalando la importancia 

de la dinámica motivacional en las actitudes y el desempeño 

laboral del individuo. 



CAPITULO 
MOTIVACION. DE LOGRO 



1. NIVEL DE ASPIRACION (KURT LEWIN) 

Dentro de las aproximaciones te6ricas que se han 

planteado pare el estudio de logro el concepto de nivel de 

aspiración, desarrollado por Kurt Lewin sus discípulos, 

ha tenido un papel relevante debido a que es uno de los prime­

ros antecedentes de las actuales teorías en ese campo (Bischof, 

1983). 

El nivel de aspiración es considerado como la predic­

ci6n de una meta futura que satisfará a la persona en el momeo-

to presente. 

psicológico 11
, 

ambiente y la 

Tiene su explicación 

el cual se configura 

en la noción de "campo 

por la interacción del 

persona para determinar la conducta del indivi-

duo; incluye todo lo conocido y desconocido a nivel conciente 

de la persona, pudiéndose considerar como pasado, presente 

y futu.ro (Garcia et al, 1982). Cu~ndo surge una necesidad, 

es decir, "cualquier deseo por poseer un objeto o lilgrar una 

meta'' se genera un estado de tensiGn dentro del campo psicol6-

gico, dicha tensi6n es cualquier estado emocional que acompaña 

la necesidad (Deutsch y Krausse, 1976). Cuando aparece 

la tensi6n, aquella regi6n (parte distinguible del campo psico-

16gico) en donde se originó tratará de automodificarse para 

alcanzar el mismo equilibrio presente en otras regiones veci­

nas a través de la satisfacci6n de dicha necesidad (García 

et al, 1982). 

Cuando las personas se ven atraídas por ciertas acti­

vidades que perciben como medios para reducir la tensi6n y 

recuperar el equilibrio se dice que tales acti\•idades son 

regiones meta con un valencia positiva. Sin embargo, también 

existen actividades con las que el individuo aumenta su tensi6n 

-es decir que no satisface su necesidad o la incrementan-, 

por lo que se dice que poseen una valencia negativa. Es así 



como la tensi6n induce una valencia con determinado signo 

para ciertas actividades y hsta, a su vez dirige la conducta 

(Heirder, 1960; en Bolles, 1973). Por ello, las acciones 

d~ la gente son vistas siempre como motivadas de acuerdo a 

esta concepci6n. Con base en lo anterior se asume que. cuando 

en el ambiente psicol6gico existe una regi6n meta para un 

sistema en tensi6n, hay una fuerza que actúa sobre la persona 

y la impulsa hacia la meta, tanto de manera real (locomoci6n) 

como irreal (en el pensamiento). 

El nivel de ospiraci6n representa el objeti\'o que 

un individuo espera alcanzar, y se expresa a través del grado 

de dificultad que presenta la mayor valencia positiva (Rodri­

guez, 1976). En otras palobras es la dificultad -subjetiva-

que encuentra una persona para alcanzar una meta. El concep­

to es importonte pera explicar aquellas tareas que implican 

diferentes grados de dificultad en la obtención de una meta, 

en las que además las \'alencias para cada grado son tar.ibién 

variables. 

Al plantear el esquema del nivel de aspiraci6n Lewin 

colaboradores expresaron la relaci6n entre valencias y proba­

bilidades e~ términos algebráicos a través de la siguiente 

ecuación: 

V (Ve X PSe) (Vf X Psf) 

Esto significa que la valencia de cualquier nivel 

de dificultad (V) es igual al producto de la valencia de éxitos 

logrados (Ve) por la probabilitad subjeti''ª de éxito (PSe) 

menos el producto de la valenca del fracaso (Vf) por la proba­

bilidad subjetiva de fracaso (PSf). Generalmente se supone 

que las probabilidades subjetivas de éxito y de fracaso suman 

uno (Deutsch y Krausse, 1976). De acuerdo a ésta ecuaci6n, 



eL nivel de·. a~pir8~i6n es el grado de dificultad que tiene 

, la' vSlencia positiva :más alta. Lo expectativa de éxito o 

fracB.so,>,-e_-St.á_ ~ade por la relación entre el rendimi~nto del 

indiViduo y ··.s':l nivel de ospiraci6n más que por sus relaciones 

a~s01ut'as, ,(D"eutsch y Krausse, 197 6). 

El trabajo experimenta1 que se ha realizado a partir 

de1 conc~ptC) "nivel de aspiraci.6n11 sigue un esquema en el 

que se le pide a un sujeto que realice una tarea y, ant.es 

o despu~s de su ejecuci6n se le solicita una estimacibn acerca 

de qué tan bien hará la tarea. Después de la falla o éxito 

en alcanzar la meta explicitamente marcada se le pide que 

haga otra estimación, ésto puede ser repetido varias veces. 

A través de este procedimiento se busca estudiar los efectos 

del éxito o fracaso en alcanzar una meta. sobre los niveles 

de dificultad que un individuo se impone o si mismo (Bolles, 

1973). 

Los conceptos vertidos en la formulaci6n del nivel 

de aspiración permitieron posteriores desarrollos te6ricos 

sobre . la conducta orientada al logro, tanto para los inves­

tigadores~ en psicología experimental como para los te6ricos 

de la personalidad, quienes elaboraron más ampliamente los 

elementos de .la ecuación postulada para la conducta dirigida 

hacia une meta en términos de componentes ambientales y perso­

nales. 

2. NECESIDAD DE LOGRO (H.A. MURRAY) 

El concepto de necesidad de logro aparece por primera 

vez dentro de un marco teórico en la obra 11 Explorations in 

Personality 11 (1938; en Bischof, 1983 y Cueli y Reidl, 1972) 

de H.A. Murray. 



Para Murray es necesario que se cumplan cie'rtos cri­

terios lineamientos para poder establecer la existencia 

de una necesidad, éstos son: a) que haya una respuesta a 

un objeto o serie parecida de objetos particulares que funcio­

nen como estimulas para lo conducta; b) el tipo de conducta 

involucrada (de acercamiento o .de evitaci6n); c) las conse­

cuencias o resultado final de conducta; d) cantidad 

y tipo de respuesta emocional asociada con la conducta y e) 

cantidad de satisfacci6n o desagrado cuando se ha logrado 

la respuesta total. Una vez identificados los criterios para 

reconocer en otros una necesidad, Murray defini6 a ésta como: 

"Un constructo (un concepto hipotético conveniente) que repre­

senta a una fuerza en la regi6n del cerebro (para este te6rico 

la personalidad tiene su órgano rector en el cerebro, exis­

tiendo una unidad entre procesos fisiológicos y psicol6gicos); 

una fuerza que organiza la percepción 1 la apreciación, la 

intervención, conaci6n y acci6n de tal forma como paro trans-

formar en cierta dirección situación existente no 

satisfactoria". 

Una necesidad puede ser provocada directamente por 

procesos internos de cierto tipo (principalmente fisiológico), 

pero más comunmente por la ocurrencia de una o algunas fuerzas 

ombientoles;. se manifieste A así misma por guiar al individuo 

para buscar o evitar encontrarse con determinados estímulos 

(personas o situaciones). Cada necesidad se acompaña carac­

teristicamente por un sentimiento o emoción particular; puede 

ser débil o intensa, momentánea o duradera, pero por lo general 

persiste y hace surgir un cierto curso de acci6n de conducta 

abierta o cubierta (fantasia) que cambia las circunstancias 

iniciales en tal forma que produce una situaci6n que tran­

quiliza o satisface al organismo. 

Según Murray (1938; en Cueli y Reidl, 1972 y Bischof, 



1983) la conducta humana se encuentra motivada por 20 necesi­

dades, entre las cuales existe complementareidad e interdepen­

dencia. DiChas necesidades son ls d<?: abatimiento1 lo"sro, 

afiliación, agresión, Stl tonom{a 1 su peraci6!1, defensa, def eren­

c ia, dominio, exhibición, evitación del daño, evitaci6n de 

sentirse menos, alimentación, orden, juego, rechazo, sensibi­

lidad, sexo, protección, comprensión. 

En cuanto al moti\•o o necesidad de logro, Murrey 

considera que ~ste consiste en el deseo de ''vencer obstáculos:. 

rivalizar con otros y ganarles; lograr algo dificil, dominar, 

manipular u organizar objetos, seres humanos e ideas; aumentar 

la autoestima a través de la utilización productiva del talen­
to11. 

Otra necesidad que es retomada por te6ric.os de la 

conducta orientada al logro para contraponerla a bsta es la 

de afiliaci6n, que para Murrai• consiste en "agradar y ganarse 

e1 afecto de los demás; acercarse y alternar con personas 

semejantes~ adherirse y permanecer 1eal a un amigo''. 

Kurray realiza6 tambiPn una importante aportaci6n 

en la evaluaci6n del motivo o necesidad de logro (Bischof, 

1983; Spence y Helmreich, 1983), ya que diseñ6 un instr~mento 

proyectivo, el Test de Aperc.epción Temática (TAT) para evaluar 

las necesidades postuladas en su teoría de la personalidad. 

El TAT consta de una serie de dibujos que representan escenas 

de uno o más personajes y de signifi.cado ambigÜo, acerca de 

los cuales se le pide al sujeto que relate lo que para él 

representa el dibujo, lo que sucedi6 antes para llegar a la 

situación presente y, por último, lo que será ~l desenlace 

de esa historia. La hip6tesis en que descansa el TAT es que 

el sujeto se identifica con el personaje principal de cada 

historia que relata, y que ese personaje posee las actitudes, 



motivos y emociones· del sujeto y que ·su comportamiento es 

el que tendría el ·individ~o ex~minado en una situaci6n similar 

(Pichot, 1973). 

David C.- McClelland Johm W. Atkinson adoptaron 

la técnicB del TAT para medir la necesidad (o motivo) de logro, 

seleccionando ilustraciones que tuvieran la capacidad de dar 

lugar a respuestas relacionadas con la obtención de metas. 

Al adoptar el TAT como su medida del motivo de logro, McCle­

lland y Atkinson aceptaron el punto de vista de Hurray respec­

to a que los motivos son tendencias disposicionales adquiri­

das, que son de natural_eza general y que no están ligados 

estrechamente a situaciones específicas además de ser estables 

en el tiempo (Spence y Helmreich, 1983). 

3. EL MOTIVO DE LOGRO (D.C. McCLELLAND) 

Una de las contribuciones más importantes al estudio 

del motivo de logro ha sido la realizada por David C. McClellan 

quien, además de realizar diversos estudios basados en su 

teoría motivacional impulsó a sus colaboradores para que conti­

nuaran investigando y proponiendo planteamientos con respecto 

al tópico. 

a) LOS MOTIVOS SEGUN McCLELLAND 

En su teoria moti\•acional, McClelland parte de la 

idea de que todos los motivos son aprendidos. Para este autor 

un motivo es "una fuerte asociaci6n afectiva, caracterizada 

por una reacción de meta anticipatoria y besada en pesadas 

asociaciones de ciertas claves con el placer o con el dolor 

(McClelland, 1951; en Coffer y Apley, 1971). Esto significa 

que, cuando un individuo experimenta una cmoci6n o un afecto 

muy placentero 1 se encuentra a la vez estimulado por claves 
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de su ambiente, su cuerpo·, sus pensamientos y su propio estado 

emocional, mismos que se asocian con la si tuaci6n placentera. 

Ante ésto, si posteriormente se presenta uno o más de los 

indicios o cla~es, éstos pueden reactivar una parte del estado 

afectivo. Al parecer, esta reactivación fracciona! del estado 

emocional es motivante; es decir, el individuo se dedicaría 

a actividades instrumentales que lo harán acercarse a las 

circunstancias en que experimentó la emoción placentera. 

De haber sido desagradable la emoción, igualmente podrán rein­

tegrar una parte del estado que lo hiciera apartarse de todo 

contacto con la situación que pueda reproducir el estado afec­

tivo original (Hernándes Martínez Ramírez García, 1987; 

Cofer y Appley, 1971). De lo anterior se deduce que, bajo 

este enfoque, la conducta motivada es una secuencia de compor­

tamientos orientados hacia el acercamiento evitaci6n de 

una situación, Según HcClelland (1953; en Cofer y Appley, 

1971) "Solo cuando la sucesi6n (de respuestas) se vuelve una 

secuencia que resulta en el acercamiento o evitación de una 

situación puede afirmarse que hay pruebas de que existe un 

motivo", 

b) PROCESOS AFECTIVOS 

Para McClelland son fundamentales para la motivación 

los procesos afectivos, pues constituyen la base de ''asociacio­

nes motivacioneles'' que permiten distinguir entre la motivación 

y otras asociaciones. Este autor, junto con sus colaboradores 

ha identificado algunos signos que permiten inferir la presen­

cia de estados afectivos indep.endientemente de su carácter 

placentero o desagradable para el individuo. Tales signos 

tienen que ver con actividades en el sistema nervioso autónomo, 

como por ejemplo: cambios respiratorios, en la presión sanguí­

nea y la resistencia cutánea. Sin embargo, los movimientos 

expresivos, ciertos patrones de respuesta o de reflejo, con­

ductas de acercamiento o evitación aprendidas y, algo muy 



11 

utilizado en los estudios sobre el motivo de logro, l'as afiÍ'­

maciones .verbales sobre si gusta o no cierta cos·~ o· act.ividad, 

son .f~entes adicionales que permiten inferir el af~cto pos~t~-· 

vo o negativo. 

Para McClelland y colaboradores (1953) los ·afectos 

surgen de discrepancias entre lo que se espera (nivel de adap­

taci6n) y la percepci6n¡ es decir Que, si las coñtin8eni:i.a.S 

que le suceden a uno son las esperados no se reaccionaré de 

modo afectivo o emocional. Sin embargo, si estos estímulos 

se desvían en cierto grado de lo esperado se reaccionará. con 

afecto. Por consiguiente, las claves asociadas con la ocurren­

cia de dicho afecto reintegrarán, en una ocasi6n futura 1 parte 

de éste y se pondrá en acci6n el motivo, 

El carácter positivo o negativo surgido de la discre­

pancia dependerá del tamaño de ésta, Discrepancias relativa­

mente pequeñas respecto a lo que se espera (nivel de adapta­

ci6n) generalmente dan lugar a un efecto positivo, mientras 

que grandes discrepancias pueden originar afecfo negativo o desagrado .. 

e) APRENDIZAJE DE MOTIVOS 

De acuerdo a este planteamiento los motivos se apren­

den a través de la contigÜidad y frecuencia de las claves 

con el estado afectivo que van a reintegrar.. También se han 

sugerido tres dimensiones para la fuerza de los motivos y 

que tienen que ver con lo adquisici6n de éstos (Cofer y Appley, 

1971): su dependencia, su intensidad y su amplitud, La proba­

bilidad de que surja un motivo en referencia a una clave indica 

la dependencia, y se deriva de la frecuencia con que se asocia 

la clave con el efecto, el grado de continuidad y la tasa 

de cambio afectivo.. La intensidad es producto de la magnitud 

o amplitud del cambio afectivo, y queda indicada por rasgos 
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de la respuesta de selecci6n como magnitud, tasa, latencia 

o velocidad de respuesta. Por su parte, la amplitud se refie­

rea la variedad de claves que pueden hacer surgir el moti\•o 

o el grado de resistencia a la extinc:i.6n que mues"t.ra la res­

puesta de selccci6n considerada; ~sto se deriva de la variedad 

de claves que actúan en el momento del cambio afectivo y qué 

están, por consiguiente, asociadas con él. 

d) MOTii' O DE LDGRO 

McClelland (1951; en Hernández Hartinez 
García. 1987) ha definido al motivo de logro c~~o: 

·Y." .. ·. Ram!:l-ez 
11.unÉJ :"orien-

taci6n hacia· alcanzar cierto estándar de ex~elenc,ia; ···.es-·dec~r, 

la organizaci6n, la manipulacibn y el do~inio d~l ·medio f{sico 

y social 1 la SUJlCracibn de obstáculos. y el' ·mante:·n.1.m.iento de 

elevados niveles de trabajo: la competencia ~mediBnte ·el es­

fuerzo por superar la propia labor, así como la rivalidad 

y le superacibn de los demás''· 

El grupo de McClelland (1953) enCOntr6 ·:·que la nécesi­

dad de logro es une orientación P~.esente en todas les personas 

pero difeente en términos cuentitath•os~ Esta necesidad· es 

una carac.teristica relativamente gener~f estable que se 

presenta en 

factores: 

todas las situa_c.í<_>ncs _y que va a:- d.ep~n·~~~> de ti-es 

Le expectativa .Co probabilidad· subje~i~a ~~~~icen~ -

zar una meta) .. • ... ·.. f > > 

El valor -incentivo de 1.a meta: part'tcú'lar· y,· 
', . . . ' ' <· 

La.· ~pe~cepcibn d~ ·la responsabilid8~· .qu'e· · s~ .ten~a. 
en el logro, de tal meta. 
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Al trabajar· con ·hombres de empresa (particularmente 

ej~cutivos), McClelland y colaboradores (Kast y Rosenzweing, 

1'979; McClelland et al, 1953; Arias Galicia, 1973) han iden­

tificado algunas característicos de ·1as personas altamente 

moti.vedas al logro. Estos individuos desean lograr cosas; 

se plan_tean metas que persiguen forma persistente y 

realista. Cuando encuentran con un obstáculo intentan 

superarlo afrontándolo de manera práctica y determinada, aún 

cuando a veces tengan que hacer ''trampa'' (Johnson, 1981). 

El motivo de logro puede activarse tnato en situacio-

favorables para alcanzar la meta como en circunstancies 

ad\•ersas ¡ éstas, en ocasiones pueden ser el ingrediente indis­

pensable para el surgimiento de lo conducta orientada hacia 

la obtenci6n de metas con un grado de dificultad valorado 

positivamente por el sujeto (Kast y Rosenz"'·eing, 1979). 

Teevan et al (1986) han identificado que las personas 

orientadas a logro tienden a poseer un mayor status socioecon6-

mico, receptividad social y número de elecciones reciprocas 

en un test sociométrico. 

Una vez que un sujeto con alta necesidad de logro 

iicia una actividad necesita que t3n bien lo esta haciendo 

y, por esta raz6n prefiere aquellas tareas cuya retroalimen­

taci6n sea frecuente y precisa para poder asi intentar estrategias de 

automejoramiento (Lindgren et al, 1986). 

Las personas con alta orientaci6n al logro buscan 

que la actividad emprendida conlleve un nivel medio de dificul­

tad y que implique, por tanto, un riesgo moderado. El funda­

.mento para esto es que los sentimientos de logro serán míni­

mos en casos de pequeño riesgo, y el logro de la meta probable­

mente no ocurra en casos donde la probabilidad de fracaso 
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es muy alta (Korman, i974~. En este sentido, McClelland (1953) 
argumenta que: ''Una continua confirmación de expectativas 

de éxito muy probablemente aburre, mientras que cierta incerti­

dumbre con resP,ecto a uno expectativa permite, tras la confir­

mación, un estado afectivo suficiente para que se le tome 

como satisfactoria... (estos individuos) deben trabajar con 

objetos o situaciones cada vez más complejos que permitan 

utilizar ampliamente su destreza, ya que de trabajarse demasia­

do cualquier nivel particular de dificultad, se harían 

ciertas sus expectativas con lo que se llegaría al aburrimien­

toº (McClelland et al, 1953; en Cofer y Appley, 1971). 

Por otro lado, quienes poseen una alta orientaci6n 

al logro gustan de las situaciones que implican responsabili­

dad personal de encontrar soluciones a problemas. El funda­

mento de ésto es que una persona orientada al logro querrá 

estar segura de que ella y no alguien más obtiene el crédito 

por la tarea (Kast y Rosenz~eing, 1979; Korman, 1974). 

4. LA TEORIA DEL VALOR-EXPECTATIVA (J. W. ATKINSON) 

El segundo gran trabajo te6rico y de investigaci6n 

cuanto a la motivaci6n de logro tiene que ver con la obra 

de John W. Atkinson y sus colaboradores. Su enfoque, sin 

embargo, difiere del de McClelland en dos puntos principales. 

Primero¡ su obra está orientada hacia la investigaci6n expe­

rimental de laboratorio, concentrándose en las variables mani­

pulables experimentalmente más que en las variables complejas 

de la vida real. En segundo término, su trabajo ha constitui­

do un intento explicito de retomar los conceptos de la teoría 

de la personalidad junto con los de la psicología experimental 

(Korman, 1974). 

Este autor extiende y elabora los conceptos de la 
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teoría del nivel de aspiraci6n de Kurt Let.•in, incorporando 

además la idea básica de necesidad o motivo psicogénico para 

describir c6mo difieren los individuos en su disposici6n para 

esforzarse por ciertas metas especificas (Atkinson, 1965). 
El esquema de la teoría representa una específicaci6n de las 

relaciones entre los determinantes de la personalidad y la 

conducta, que Lewin propuso en la ecuación C • (P, A); donde 

la conducta es función de la persone y el ambiente. 

a) LA TENDENCIA A LOGRAR EL EXITO 

Atkinson (1965) supone que la fuerza de la tendencia 

e lograr une meta que involucra un criterio impuesto interna 

o externamente con algún estándar de excelencia es une función 

multiplicativa de tres variables. La primera de ellas, el 

motivo pare lograr el éxito, representa una disposición de 

la personalidad relativamente estable, adquirida por la expe­

riencia pasada, a luchar por la consecución de metas. Opera­

cionalmente le fuerza de la motivación de logro está determi­

nada por el pontaje del Test de Apercepción Temática (TAT), 

que tanto McClelland como Atkinson retomaron y adaptaron de 

Murray para la evaluaci6n del motivo de logro. 

En segundo término está la expectativa (o probabili­

dad subjetiva) de que una acción conduzca a la meta (Weiner, 

1970; Atkinson, 1965; Korman, 1974). Denota una expectativa 

cognitiva de que una respuesta dada a un estímulo conducirá 

al estímulo meta. Puede también conceptualizarse como la 

dificultad de la tarea implicada, pues existen actividades 

cuya probabilidad de ser culminadas con éxito (generalmente 

definida como el porcentaje de los individuos que la logran) 

es alta (por ejemplo .90), mientras que en otros casos la 

probabilidad de éxito es muy baja (por ejemplo .10) (Korman, 

1974). La probabilidad subjetiva de' éxito ha sido estudiada 
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a través de 18 preSenta.ci6n a los suj~tos de falsas normas 

(Feather, 1961), controlando la historia de reforzamiento 

(e:B· Weiner y Rosembaum, 1965), variando el núme~o de sujetos 

contra los que tiene que competir un individuo (Atkinson, 

1958), menipul.ando la retroalimentaci6n por el desempeño (Pe­

ters, 1977) o modificando la dificultad real y percibida de 

las tareas (Atkinson y Litwin, 1960) (Todos éstos estudios, 

excepto el de Peters, citados por Weiner, 1970). 

El tercer componente es el valor incentivo del éxito, 

definido como el grado de satisfacci6n anticipada al tener 

éxito en una tarea (Atkinson, 1965¡ Sp~nce y HelmreiCh, 

1983). Dentro del modelo de Atkinson sobre la conducta orien­

tada al logro el valor incentivo de la meta no tiene una exis­

tencia operacional independiente, ya que está determinado 

por la magnitud de la probabilidad subjetiva de éxito (Weiner, 

1970). 

Según lo propuesto por Lewin (1944; en Atkinson, 

1965), se supone que el valor incentivo del éxito es mayor 

mientras más difícil es la tarea. Esta idea es formulada 

algcbrá.icamente como Is = 1 - Ps; es donde Is es el valor 

incentivo del éxito y Ps la probabilidad subjetiva de éxito. 

Atkinson denomina 11 orgullo" al afecto asociado con el valor 

incentivo del éxito; por lo tanto, este orgullo es mayor en 

una tarea percibida como difícil que en otra percibida como 

fácil. 

b) LA TENDENCIA A EVITAR EL FRACASO 

Atkinson (1965) hace notar que, siempre que se evalúa 

el desempeño en funci6n de algún estándar de excelencia, exis­

ten individuos para quienes ésto representa un reto a vencer, 

en tanto que para otros representa o sugiere la amenaza del 
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fracaso (c.on la consiguiente ansiedad anticipada). La tenden­

cia a evitar el fracaso es considerada, aquí, un factor de 

carácter inhibitorio y fuente de la experiencia de ansiedad. 

Esta tendencia es también funci6n multiplicativa de un motivo, 

una expectativa y un incentivo. Se habla de un motivo o evitar 

el fracaso refiriéndose a una disposici6n o capacidad para 

reaccionar con humillaci6n y culpa cuando uno falla (Spence 

y Helmreich, 1983). Este motivo ha sido evaluado a través 

del Mandler-Sarason Test Anxiest)' Questionary 11 (TAQ) (Mandler 

Sarason, 1952; en Weiner, 1970). 

Entre los determinantes de la conducta de evitaci6n 

está la probabilidad subjetiva de fracaso en una actividad 

particular que, al igual que la probabilidad subjetiva de 

éxito puede alcanzar diferentes valores y ser alta (digamos 

.90 para una tarea muy difícil) o baja (por ejemplo .10 en 

una tarea sencilla) (Weiner, 1970). 

Por su parte, el valor incentivo del fracaso se supone 

que es el afecto experimentado {generalmente denominado 11 ver­

gÜen:za11 al fracasar en una. tarea. y es mayor mientras más 

fácil es la tarea. Esta idea es resumida en la f6rmula 

If.a 1 - Pf;. en donde If es el valor incentivo del fracaso y 

Pf es la probabilidad subjetiva de fracaso para una tarea 

específica (Atkinson, 1965). 

e) LA TENDENCIA ORIENTADA AL LOGRO RESULTANTE 

La investigaci.6n sobre la conducta orientada al logro 

supone que todos los individuos han adquirido un motivo de 

logro (Ms) y un motivo para evitar el fracaso (Haf), los cuales 

se expresan cualquier situeci6n donde el desempeño del 

individuo es evaluado en referencia con algún estándard. 

Ye que ambas tendencias son de signos opuestos puede hablarse 
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de un conflicto de atrecci6n-evitaci6n. También se habla 

de una tendencia excitatoria y de otra inhibitoria (Atkinson, 

1965). Les d~s tendencias se combinan editivamente pera produ­

cir la tendencia orientada al logro resultante, q_ue es tanto. 

de_ eproximaci6n (excitatoria) como de evitaci6n (inh~_bito~ia) 

que dependerá de las fuerzas relativas del. motivo de l_oSro_ 

y de evitación del fracaso. 

La tendencia orientada al logro re'sUita_-n.·t_~ -, (T~)_-·: sC 
puede representar como: 

Ta a (Ms X Ps X Is) 
(Ms X Ps X Is) 

en donde 

+ (Maf X pf·x~ If) 
(Maf X Pf If), 

Ta • tendencia orientada a logro resultante 

Ms • motivo de logro 

Ps • probatilidad subjetiva de éxito 

Is • valor incentivo del éxito 

Mef • motivo de evitación del fracaso 

Pf • probabilidad subjetiva de fracaso 

If ª valor incentivo del fracaso 

Es útil señalar que, tanto para la tendencia de acer­

camiento como para la evitacibn, su magnitud es mayor cuando 

Ps (o Pf) es igual a .SO, ésto por su relaci6n multiplicativo 

(Ps X If o Pf X If) = • 2S). Conforme Ps o Pf aumentan o dis­

minuyen de .SO la tendencia de aproximaci6n o de cvitaci6n 

disminuye (Weiner 1 1970). 

5. ELABORACIONES DE LA TEORIA DEL VALOR-EXPECTATIVA 

Con el objeto de proporcionar explicaciones más am-
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plias y de mejorar el poder predictivo de la teoría del valor­

expectativo han apetecido, desde formulaci6n original. 

una serie de extensiones y modificaciones. 

a) EL PAPEL DE LAS RECOMPENSAS EXTRINSECAS 

Con base en las observaciones hechas por Raynor (1974) 

Atkinson (1974; en Spence y Helmreich, 1983), de que los 

incentivos para un buen desempeño - y en general para una 

actividad orientada al logro - tales como dinero, poder, apro­

baci6n de otros, etc., cuya obtención era dependiente del 

éxito inmediato despertaban tendencias extrínsecas para actuar, 

se acept6 que la fuerza para comportarse de acuerdo con cierto 

estándar dependía también de la probabilidad· de que una acti­

vidad resultara en una consecuencia externa y del valor que 

el individuo le confiere a esta consecuencia. Así, las ten­

dencias externas se suman con la tendencia resultante para 

determinar la fuerza total que mantiene la actividad orientada 

al logro. Resulta que: 

Ta Ts - Taf + Tex, en donde: 

Ta a fuerza de la tendencia al logro resultante 

Ts a tendencia de aproximaci6n al logro 

Taf a tendencia a evitar el fracaso 

Tex "" tendencias despertadas por fuentes de motivaci6n 

extrínseca 

La magnitud de la atracci6n de las fuentes extrínsecas 

presumiblemente depende de las diferencias individuales, proba­

bilidades e incentivos de meta. Para los individuos cuya 

motivaci6n a evitar el fracaso es mayor que la orientaci6n 

al logro se supone que las conductas de acercamiento están 

mayormente determinadas por fuentes de motivaci6n externa, 
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disminuyendo por tanto la motivaci6n intrínseca de logro (Wei­

ner, 1970). 

b) LA ORIENTACION HACIA EL FUTURO 

Esta elaboración de le teoría de la motivaci6n de 

logro extiende el análisis de tal forma que la conducta orien­

tada hacia la obtención de metas surge tambi~n por la antici­

pación de ciertas consecuencias futuras, tanto intrínsecas 

como extrínsecas (Spence y Helmreich, 1983). 

Los conceptos principales para este análisis son 

retomados de la obra de Lewin (1938; en Raynor, 1974), quien 

concibe a la conducta como una serie de pasos hacia una meta. 

Sin embargo, este autor no consideraba posible que los resul­

tados esperados inmediatos en el camino hacia una meta pudie­

ran valorarse como fines en sí mismos en lugar de simples 

medios para alcanzar la meta final. En el esquema de Lewin 

el valor de las submetes (cada una de las actividades) se deri­

va de su relaci6n instrumental con la meta final. Sin embargo, 

la elaboraci6n de Raynor (1974) elimina la distinci6n cuali­

tativa entre metas y submetas así como entre resultados que 

sirven como medios para un fin y aquellos que sirven como 

fines en si mismos, volviendo la diferencia más cuantitativa 

que cualitativa dependiendo de las magnitudes relativas 

del orden anticipado de ocurrencia de los resultados. 

Los propuestas básicas de Raynor (1974) en éste modelo 

ampliado de la conducta orientada a la obtenci6n de metas 

puede resumirse así: 

Una actividad particular es considerada el paso 

inmediato en un camino hacia una meta que se percibe como 

distante en el tiempo y/o el espacio. 
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Un camino consta de una serie de pesos; cada uno 

de ellos representa une actividad (tarea) y su (s) resultado 

(s) o consecuenci.a (s) esperada (s). Cada paso relacionado 

con la consecµcibn de una meta puede tener como resultado 

esperado una o más recompensas cxtrinseces (incentivos posi­

tivos) o amenazas (incentivos negativos). 

Une con secuencie 

un valor incentivo positivo. 

llamada meta cuando tiene 

La conducta orientada al logro, pues, consta de una 

serie de acciones cspecif icas - y sus consecuencias asoci8des­

con carácter acumulativo a todo lo largo del camino que con­

duce a una meta. La tendencia a lograr el éxito en la activi­

dad inmediata (Ts) está determinada por la suma de las tenden­

cias componentes de logro (Tsn), cada una de las cuales es, 

a su vez, funci6n multiplicativa del motivo (M), la probabi­

lidad subjetiva (P) y el valor incentivo (I). 

Esto lo ha representado Raynor (1974) como: 

Tsn G Ms X Psn X Isn, y Ts = Tsl + Ts2 + Tsn + ••• + TSN 

En donde los signos 1, 2 • • • n ••• N representan el 

orden anticipado de los pasos (actividades) y resultados en 

el camino, del primero 1 al último N; n representa un término 

general pare cualquier posici6n particular en ~ste secuencia 

anticipada. 

En forma similar, la tendencia a evitar el fracaso 

queda representado por: 

T - fn = Maf X Plfn X Ifn, y T - f - T-fl + T-f2 + ••• t-fn + ••• + T-fN 
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De par'ticulBr illiportanci.o en el estudio de la conduc­

ta orientada al logro son los conceptos de camino contingente 

y no cont.iniente (tanto abierto como cerrado). A partir del 

tbrmino ''distancia psicol6gica 11 (probabilid3d subjetiva de 

que la actividad inmediata conduzca a un logro), Raynor (1974) 

define a un camino no continsente como aqu61 conjunto de acti­

tudes cuyo resultado inmediato no influye sobre la oportunidad 

de emprender subsecuentes esfuerzos a lo largo del camino 

hacia una meta; es decir, el éxito o fracaso en cada paso 

(actividad) tiene poca o ninguna relevancia para alcanzar 

la meta. 

Por otro lado, un camino eontingente es aquel en 

el que el éxito inmediato garanti.za la oportunidad para un 

esfuerzo posterior en la consecuci6n de la meta, mientras 

que el fracaso elimina la posibilidad de continuar. Se supone 

que caóa éxito o fracaso anticipado en un comino contingente 

despierta una tendencia componente al logro - o fracaso -

que se suman para determinar la tendencia total hacia el logro 

por medio de las tendencias excitatoria inhibitoria que 

se han acumulado a lo lar&o del camino. Se espere que el aumen­

to en la longitud del camino contingente haga más grande la 

diferencia en motivacibn entre individuos orientados al logro 

y al frac.aso. 

Lo anterior 'tiene implicaciones prácticas para la 

predicci6n del desempeño en individuos motivados a1 logro 

y al fracaso, pues ambas tendencias se vuelven más marcadas 

en los caminos contingentes y conforme aumenta su longitud 

es decir, el número de actividades que llevan a la mete. 

Los otros dos conceptos referidos -camino e.errado 

abierto- (~uttin, 1964); en Raynor, 1974) hacen la distinci6n 

entre dos tipos de tareas; aquellas que se completan al dar 
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una sola respuesta e una situaci6n estimulo (cerradas) y les 

que permanecen inalcanzadas después de la primera respuesta 

porque tienen una meta posterior, algo queda por hacer, la 

respuesta es s61o el primer peso (abiertas). 

Raynor (1974) supone que, cuando otros determinantes 

de la conducta orientada al logro se mantienen constantes, 

la tendencia a lograr el éxito será inicialmente igual en 

caminos contingentes abiertos y cerrados. Sin embargo, tras 

el éxito inicial y en los subsecuentes logros, la fuerza de 

la motivaci6n pera la actividad inmediata será mayor en el 

camino contingente abierto que en el cerrado, pues la longi­

tud del primero habrá aumentado - se hace ceda vez mayor el 

número de actividades anticipadas que conducen a la meta -

mientras que le del segundo se habrá reducido. Esto se produce 

porque después de cada éxito en un camino contingente el indi­

viduo orientado al logro tiene ante si la suma de un gran 

número de posibles éxitos futuros que le despiertan un interés 

continuo así como aquellos componentes de la motivaci6n de 

logro que le permiten comPensar en cada paso (actividad) suce­

sivo la pérdida en el valor incentivo de las actividades sub­

secuentes. Por lo tanto 1 seria de esperarse que los indivi­

duos orientados al logro preferirían actividades que impliquen 

un camino contingente que les permita alcanzar un mayor número 

de logros por su propio esfuerzo. 

e) TENDENCIA INERCIAL 

Al buscar un constructo que explicara el r.i.anteni­

miento de la conducta prepositiva de búsqueda de mete, Atkinson 

y Cartwright (1964; en Weiner, 1970) retomen el concepto 

de 11 sistema en tensi6n 11 postulado por Lewin y que, según este 

autor, explica el estado en que se encuentra el "campo psico-

16gico11 en tanto no se satisfaga una necesidad o intenci6n. 



24 

Atkinson y Cartwright afirmen que la tendencia dirigida hacia 

la meta, une vez. despertada, persistir& hasta que ésta sea 

alcanzada¡ bsto es, puede hablarse de una 11 inerc.ia 11 como prin­

ciPio motivacional. La fuerza de la tendencia inmediat~ a 

actuar es concebida como funci6n de la fuerza del motivo (o 

necesidad psicogénica según Lewin) previamente despertado 

pero insatisfecho llamada "tendencia inercial", más la fuerza 

de las tendencias despertadas por la situaci6n estimulo inme­

diata. De este modo, le extensi6n del modelo formal para 

la conducta orientada al logro es: 

Ts • (Ms X Ps X Is) - (Maf X Pf X If) + Tgt + Motivaci6n ex­

trinseca 

Tgt • representa la tendencia motivacional inercial. 

Según Atkinson (1964; en Weiner, 1970) la condici6n 

antecedente para que la motivaci6n despertada contin<ie diri­

giendo la conducta hacia la meta es la presencia de obstáculos 

a lo largo del camino. 

El modelo inercial resultante para la conducta orien­

tada al logro especifica que, para los individuos altos en 

la motivaci6n de logro resultante (Ms.> Maf) la motivacibn 

que persiste después de una privacibn (fracaso) facilitará 

el desempeño subsecuente. A la inversa, para los individuos 

bajos en la motivaci6n de logro resultante (Maf > Ms) la fuerza 

delamotivaci6n que sigue a un fracaso (privaci6n) se espera 

que sea inhibitoria disminuya el desempeño subsecuente, 

El· modelo, por tanto, predice una interacci6n entre los efec­

tos de no alcanz.ar un objetivo (relacionado con un estándard) 

y las diferencias individuales en la motivaci6n de logro resul­

tante (Weiner 1 1970). 
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6. HIEDO AL EXITO (~. HOiNER) 

Esta formulaci6n, también llamada ''motivo a evitar 

el l!xito 11 es P.ropuesta por H. Horner (1968; en Spence y Hel­

mreich, 1983), es descrita como una tendencia disposicional 

estable, adquirida en forma relativamente temprana en la vida, 

a experimentar ansiedad por actividades orientadas hacia le 

consecuci6n de una meta. Al igual que el motivo e evitar 

el fracaso (Atkinson, 1965) el miedo al éxito actúa en forma 

inhibitoria para reducir la motiveci6n de logro resultante • 

. Le adici6n de esta variable de personalidad en el 

estudio de la conducta orientada al logro ha permitido exten­

der los principios de la teoría del veer-expectativa haciéndo­

los aplicables a pobleci6n masculina y femenina (White, San e­

t is y Crino, 1981). Pera Horman (según Spence y Helmreich, 

1983) la mujer adquiere en su proceso de socializaci6n la 

creencia de que el esfuerzo hacia actividades de logro va 

en contra ~ su femineidad y aprende a anticipar castigos socia­

les por infringir las prescripciones de su rol. De este modo, 

se supone que son las mujeres quienes principalmente desa­

rrollan el llamado miedo al éxito, constructo que 1 a dife­

rencia de la tendencia a evitar el fracaso, no incorpora los 

tres elementos de la teor:!.a del valor expectativa (motivo, 

probabilidad subjetiva y valor incentivo) sino que es un compo­

nente monofásico medido a través de piuebas proyectivas con 

claves verbales. 

A pesar de la amplia aceptaci6n científica y popular 

del concepto, los resultados obtenidos para la explicación 

y predicc:i6n de las diferencias sexuales en la conducta orien­

tada al logro han sido contradictorias (Spence y Helmreich, 

1983), Asimismo, las relaciones esperadas entre el miedo 

al ~xito y medidas de aspiraci6n de logro, elecciones vocacio-
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ser mínimas. 
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indices de expectativas de éxito han resultado 

Según Brody (1980) las respuestas dadas por 

las mujeres a los instrumentos diseñados para evaluar el miedo 

al éxito reflejan las percepciones de éstes en cuanto a las 

actitudes y. expectativas de la sociedad hacia el rol sexual, 

así como las consecuencias esperadas por la conformidad hacia 

este rol o de su violaci6n bajo las condiciones particulares 

descritas en el instrumento utilizado. 

7, HOTIVACION DE EVITACION DEL ESFUERZO (B. ROLLET) 

A través de estudios sobre le motivaci6n de logro 

académico, Rollet y Bartram (1972¡ en Rollet, 1984) encontraron 

que existe una. tendencia aparte de la motivación de logro 

y que, como le motivaci6n de evitaci6n del fracaso y el miedo 

al éxito, actúa en forma opuesta a ella, la cual entra en 

juego cuando el individuo busca activamente evitar una acci6n 

dirigida hacia un objetivo o el objetivo mismo. 

Siguiendo estos autores, cuanto más grande sea 

la presi6n del ambiente, es más claro el surgimiento de un 

nuevo sistema motivacional de evitaci6n. Para distinguirlo 

del concepto cotidiano de 11 flojera 11 los autores sugieren el 

término de "motivación de evitaci6n del esfuerzo"¡ la cual 

constituye un sistema activo de conducta motivada que es clara­

mente distinguible de la baja o nula motivaci6n por un lado 

y del miedo al fracaso por el otro. Una persona motivada 

por la evitaci6n del fracaso desea tener éxito, quien evita 

el esfuerzo carece de tal intenci6n. La motivaci6n para evitar 

el esfuerzo puede observarse en situaciones tanto de trabajo 

como académicas. 

Según Rollet (1984),el origen de la motivaci6n de 

evitaci6n del esfuerzo puede estar en una conducta restrictiva, 
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sin apoyo y negiig~nte por parte de los padres y maestros. 

8, PROCESOS ATRIBUCIONALES EN LA CONDUCTA ORIENTADA AL LOGRO 
(B. llEINER). 

Bernerd Weiner (1970) hn desarrollado un modelo atri­

bucional ·de la conducta orientada al logro que ha extendido 

para la explicación de la motivaci6n en general. Es así como 

Weiner mismo expi:-esa: "Hemos usado algunos de los principios 

de la percepci6n para ampliar la estructura cognitiva de 
la teoria del valor-expectativa ••• las atribuciones causales 

son los cimientos de nuestro modelo y, en el área de la moti­

vación de logro 1 se refieren principalmente a las 

percibidas para el &xito o el fracaso'' (Weiner, 1974). 

Su planteamiento básico postula que los individuos 

utilizan cuatro elementos de atribución tanto para interpretar 

como para predecir el result:ado de una acción relacionada 

con el logro. Los cuatro elementos de atribuci6n causal son: 

la habilidad, el esfuerzo, la dificultad de la tarea y la 

suerte; ésto es, en el intento de explicar la base del éxito 

o fracas"o de un evento relacionado con el logro de una meta 

el individuo fija su nivel de habilidad, la cantidad de es­

fuerzo utilizado, la dificultad de la tarea y la magnitud 

y la direcci6n de la suerte experimentada. Aunque el autor 

acepta que existen otras cauas de éxito y fracaso señala que 

las cuatro antes mencionadas son lÓs m&s generales y sobresa­

lientes que el individuo utiliza para la expliceci6n de los 

resultados obtenidos en la búsqueda de metas. 

Al clasificar las causas de éxito o fracaso en una 

taxonomía bidimensional- Weiner (Ronis, Hansen y O'Leary, 1983) 

cada explicación es caracterizada a lo largo de las dimensiones 

de: a) locus¡ la causa es localizada dentro o fuera del 
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autor y b) estabilidad¡ la causa es permanente o temporal. 

La habilidad y el esfuerzo son propiedades internas a la perso­

na, mientras que la dificultad de la tarea y la suerte son 

factores externos. La habilidad y la dificultad de la tarea 

son relativamente estables, mientras que la suerte implica 

variabilidad y el esfuerzo puede aumentar o decrecer de un 

momento a otro. 

ESTABILIDAD 

ESTABLE 

INESTABLE 

LOCUS DE CONTROL 

INTERNO 
HABILIDAD 

ESFUERZO 

EXTERNO 
DIFICULTAD DE 
LA TAREA 
SUERTE 

Kukla (1972 a¡ en Touhey y Villemez. 1980) reporta 

hallazgos correlacionales de que los sujetos altos en moti­

vaci6n de logro atribuían su desempeño exitoso en una tarea 

a la habilidad y al esfuerzo por igual, mientras que los baja­

mente motivados al logro atribuyeron sus resultados favorabies 

la habilidad tna so1o (un atributo interno y estable). 

Por su parte, Touhey y Villemez ( 1980), empleando estudiantes 

de secundaria encontraron que los sujetos altamente motivados 

al logro mejoraban tos juicios sobre las habi1idades en respuesta 

a lixitos en tareas de gran dificulotad, en tanto que los baja­

mente motivados lo hicieron s6lo despulis de tener éxito en 

una tarea de baja dificultad, Po\o·ers et al ( 1985) encontr·a­

ron que, para estudiantes de secundaria, las atribuciones 

de éxito al esfuerzo propio se correlacionaban .42 con 1a 

motivaci6n de logro, mientras que las atribuciones de fracaso 

a la falta de esfuerzo estuvieron negativamente correlaciona­

das (-,22) con la motivacibn de logro, 

Además de lo taxonomía de las causas de éxito y el 
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·' fracaso, Weiner eXtiende su modelo en dos direcciones: hacia 

atrás con la informaci6n, procesos y estructuras que influen­

cian las decisiones casuales, y hacia adelante con los efectos 

de los juicios causales en el comportamiento futuro (Weiner, 

1974). Las principales claves antecedentes que ha identificado 

para los juicios causales tienen que ver con informac.i6n espe­

cifica tal como la historia pasada de éxitos, las normas socia­

les, los patrones de realizaci6n y el tiempo dedicado a la 

tarea, 

Weiner (1970) ha encontrado que las estructuras cogni­

tivas del esquema causal (la creencia que una persona tiene 

acerca de la relaci6n entre un evento observado y las causas 

percibidas de ese- evento), junto con las diferencias individua-

les, tiene que ver con los procesos de juicio. A este respec-

to, Weiner considera que la estabilidad de las atribuciones 

causales, más que su locus de control, está relacionada con 

la expectativa de éxito en personas altamente motivadas al 

logro. 

Dado que la conducta motivada está determinada tanto 

por la expectativa de que la respuesta lleve a la meta como 

por lo atracth•o que sen el objeto meto., es conveniente seña­

lar la relaci6n que para Weiner (1974) existe entre los atri­

butos causales y el valor incentivo de la meta por un lado, 

y las consecuencias afectivas del éxito o fracaso por el otro, 

Para éste autor el orgullo y la vergüenza (consecuencias af ec­

tivas del éxito y el fracaso respectivamente) se maximizan 

cuando los resultados de búsqueda de meta son adscritos interna­

mente y se minimizan cuando el éxito o fracaso se atribuyen 

a causas externas. Asi, el éxito atribuido a una alta habili­

dad o al trabajo árduo se espera produzca más orgullo que 

el éxito adscrito a la facilidad de la tarea o a la buena 

suerte. De igual manera, el fracaso percibido como causado 
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por la Poca habilidad .o la falt·a de esfuerzo se espera resulte 

en mayor vergüenza que el fracaso atribuido a la dificultad 

de la tarea o a la mala suerte. En suma, el locus de causali­

dad influye las consecuencias afectivas de las conductas de 

logro. 

Esquemáticamente, el anterior planteamiento se expresa 

de la siguiente manera: 

ANTECEDENTES ATRIBUTOS DIMENSIONES CONSECUENCIAS CONSECUENCIAS 

claves espe­

cíficas. 

CAUSALES 

Esquemas ca~ HABILIDAD 

CAUSALES DIMENSIONALES CONDUCTALES 

sales Variabilidad 

Diferencias 
individuales ESFUERZO 

Tasas de re- DIFICULTAD 
forzamiento. DE TAREA 

Programas de SUERTE 
reforzamiento 

ESTABILIDAD 

LOCUS DE 

CONTROL 

de expectativas 

Afecto 

Diferentes 

indices de 

desempeño 

9. MOTIVOS RELACIONADOS CON EL LOGRO (J. SPENCE Y R. HELMREICH) 

Spence y Helmreich (1983) conciben a la motivaci6n 

intrínseca de logro como un esfuerzo hacia el desempeño en 

si mismo, independientemente de recompensas externas. Aún 

cuando adoptan un enfoque de rasgo general de la personalidad 

para el estudio del motivo de logro, admiten una especificidad 



31 

situacional para la expresi6n de la conducta· orientada a la 

obtenci6n de metas. Esto quiere decir que los individuos 

altamente motivados no muestran el mismo grado de esfuerzo 

en toda situaci6n donde ·se encuentren, o en actividades en 

las que los ~stándares de desempeño hayan sido claramente 

establecidos y se esperen altos niveles de logro y compromiso. 

Los motivos deben ser 11 despertados" por la interacción de 

la situaci6n y variables como los intereses individuales, 

habilidades, educaci6n, expectativas de éxito y metes a largo 

plazo, que determinarán las tareas relacionadas con el logro 

o los roles en los que el individuo elija participar. 

Para Spence y Helmreich (1983) las expectativas del 

rol también canalizan la expresi6n abierta de las necesidades 

de logro. Por ejemplo, para el hombre, los moti\'OS de logro 

generalmente están orientados hacia el trabajo remunerado, 

en tanto que para muchas mujeres adultas es probable que las 

necesidades de logro sean expresadas en actividades relaciona­

das con el cuidado del hogar y la familia. De ésta forma, 

las diferencias en orientaci6n al logro entre hombres y mujeres 

tienden a ser cualitativas más que cuantitativas. 

Los autores parten del concepto de rasgo general 

de la personalidad; no obstante, además del motivo de logro 

considerado en forma global que actúa junto con otros factores 

como el interés, el concepto de la actividad y el éxito previo 

en la tarea dentro de una situaci6n particular, es posible 

hablar de motivos de logro especificas para cada situaci6n 

implicada, 

Una derivaci6n de la conceptualizaci6n de los motivos 

de logro como tendencias generales es que los cambios en otros 

factores internos como los intereses o externos como las opor­

tunidades de trabajo, pueden ocurrir con relativa independencia 
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de las variaciones en los motivos de logro. 

El modelo te6rico de Spence y Helmreich (1983) afirma 

que la motivaci6n de logro está constituida por una serie 

de motivos más o menos independientes, cada uno de los cuales 

refleja tendencias disposicionales o rasgos que son relativa­

mente duraderos en el tiempor y que permanecen latentes hasta 

que son instigados por tareas y situaciones particulares. 

En \'ist.a de que los individuos difieren no solamente 

en las fuerzas de sus motivos, sino también en las tareas 

o rol.es que hacen que se expresen abiertamente, no podría 

esperarse que las conductas de logro sean predecibles en diver­

sas situaciones o en forma longitudinal conociendo únicamente 

los motivos de un individuo. Para probar esta suposici6n 

es necesario evaluar no solamente la fuerza de los motivos 

generales de logro, sino también tener alguna información 

acerca de los intereses y aspiraciones especificas del i~divi­

duo o de las actividades en que voluntariamente se compromete. 

Sin embargo, es de esperarse alguna consistencia dentro de 

los grupos de individuos con niveles particulares de motiva­

ción de logro pare situaciones como el trabajo y el tiempo 

libre (Spence y Helmreich, 1983). 

Otra contribución de Spence y Helmreich (1983) ha 

sido el tratar de desarrollar medidas más satisfactorias del 

constructo de motivación de logro que aquellas obtenidas a 

través del uso del TAT, instrumento preferido por los autores 

dedicados al estudio de la orientaci6n al logro. Las críticas 

hacia este instrumento han ido dirigidas hacia su baja conf ia­

bil idad (en términos de le baja estabilidad temporal, sobrede­

terminación por la situación de aplicación y los estímulos 

gráficos utilizados, de sus puntajes), la cantidad de tiempo 

requerida para administrar y calificarlo y, sobre todo, la 
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presuposici6n dé que la moti\•aci6n de logro es unifactorial, 

ésto es, se supone que a las varias clases de temas orientados 

al logro que se evalúan en el TAT subyace una disposici6n 

simple y amplia que influye una variedad de conductas en situa­

ciones relacion~das con el logro. 

A partir de sus ideas sobre la motivación de logro, 

Spence y Helmreich (1983) han diseñado una medida objetiva 

que permite considerar la multidimensionalidad del constructo. 

El instrumento ha mostrado ser útil para hombres y mujeres, 

previendo que las diferencias entre los sexos fueran de carác­

ter cualitativo más que cuantitativo. El Work and Family 

Orientat.ion Questionary (como se le denomin6) consta de dos 

partes, la primera de las cuales tiene items que tratan so­

bre las actitudes hacia actividades relacionadas con el logro. 

El análisis factorial re\·el6 tres factores oblicuos que lla­

maron orientaci6n al trabajo, maestría y competencia. Las 

escalas de motivación intrínseca de logro del WOFO (abreviacibn 

empleada para el citado instrumento) pretende medir rasgos 

generales de personalidad; ésto es, los Ítems están relativa­

mente libres de referencias a contextos situacionales espe­

c.iflc.os, suponl~ndose, además que las :-cspuestos de los indi­

viduos reflejan tendencias disposic.ionales que pueden influir 

la conducta en una variedad de escenarios. También se supone 

que estas tendencia, una vez establecidos, son relativamente 

estables en el tiempo y que raramente muestran cambios repenti­

nos o discontinuidades en su desarrollo. 



CAPITULO II 
SATISFACCION EN EL TRABAJO 
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l. ANTECEDENTES 

La ma~oria de los adultos pasan la mitad de sus horas 

de vigilia en actividades relacionadas con el trabajo y 1 proba­

blemente, no sería exagerado decir que la satisfacción que 

derivan de sus empleos es una consecuencia importante de asis­

tir a sus centros de trabajo, al igual que un determinante 

principal de su conducta dentro y fuera del trabajo. Por 

ello, la comprensión de los factores involucrados en la satis­

facción laboral es rele\•ante para mejorar el bienestar del 

individuo en un aspecto muy importante de sus vida, su traba­

jo. 

La satisfacción laboral designa básicamente un conjun­

to de actitudes ante el trabajo. Puede ser descrita como 

una disposición psicológica d'el sujeto hacia su trabajo (1o 

que piensa de él), y ésto supone un grupo de actitudes o senti­

mientos (Schultz, 1985). En sentido estricto 1 esas actitudes 

se refieren a factores específicos tales como los sueldos, 

la supervisi6n, la constancia del empleo, las condiciones 

de trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento 

de la capacidad, la evaluaci6n justa del desempeño, la resolu­

ción rápida de los motivos de queja 1 el trato justo por los 

patrones otros conceptos similares (Blum y Naylor, 1976). 

diferencia de c·omo lo hacen muchos enfoques contem­

poráneos 1 la preocupación inicial de los psicólogos industria­

les no radicaba en el bienestar del individuo, sino en el 

incremento de la productividad como resultado de cambios físi­

cos en el ambiente (iluminación, ventilación, ruido, humedad, 

etc) (Gruneberg 1 1979). Dentro de esta tradición destaca 

Frederick W. Taylor, quien con sus estudios de "tiempos y 
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movimientos'' buscaba establecer estándares que permitieran 
estimar la eficiencia de varios empleados en un mismo trabajo. 

Los principios de donde partí~ Taylor (según Brown, 1980) 

eran: 

l. Seleccionar los mejores hombres para el trabajo. 

2. Instruirlos en el método más eficiente y los 

movimientos más econ6micos que debían aplicar a su trabajo. 

3. Conceder incentivos en forma de salarios más 

altos. 

Los supuestos relevantes para la satisfacción laboral 

eran que la mayoría de los hombres encuentran desagradable 

el trabajo; son naturalmente perezosos y sólo los mueve el 

miedo y· la codicia, además siempre hacen el menor trabajo 

posible por ·el mayor salario. El hombre es una criatura racio­

nal que utiliza su inteligencia para calcular con exactitud 

cuanta satisfacción puede obtener con un mínimo de esfuerzo 

o, en Último caso, qué grado de incomodidad puede evitar. 

Según esta aproximación '1satisfacci6n 11 no significa orgullo 

por las propias tareas o el sentimiento de haber realizado 

algo¡ ni siquiera expresa la consideraci6n de los demás, se 

refiere s6lo al dinero. De manera similar, la 11 insatisfacci6n 11 

no se relaciona con las fallas en las labores propias, ni 

con la pérdida de respeto de los compañeros, sino que refleja 

Únicamente el miedo a la miseria (Brown, 1980; Schultz, 1985). 

El siguiente desarrollo conceptua_l en el estudio 

de la satisfacci6n laboral fué el de El ton Hayo, quien con 

sus experimentos en la planta Hawthorne de la Western Electric 

Company en Chicago, entre 1924 y 1927, demostr6 lo inexacto 

de los supuestos de F.W. Taylorª El estudio comenz6 dentro 

de la tradici6n tayloriana examinando en qué forma las candi-
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ciones contextuales -horas de trabajo, duración de los periodos 

de descanso, intensidad de la luz, etc- afectaban la produc­

ci6n. Los hallazgos fueron desconcertantes desde ese punto 

de vista, encontrándose aumentos sustanciales bajo condiciones -

deteriorantes, Lo que se habd.a de demostrar en los estudios Hawthorne 

es que existe algo que puede . llegar a ser más importante 

que los salarios, los horarios o las condiciones físicas de 

trabajo, algo que incrementaba la producción sin importar 

los cambios en las condiciones físicas {Gruneberg, 1979; Brown, 
1980). 

Los factores que se postularon para dar cuenta de 

los resultados en los estudios Hawthorne incorporaron a la 

Psicología Social en el estudio del hombre en las organizacio­

nes, pues a partir de entonces se concedió importancia al 

tipo de liderazgo, la cohesi6n 1 las normas de los grupos infor­

males de trabajo, grupos de referencia y cuestiones más indivi­

duales como el significado y propósito que la persona concede 

a su actividad. Según Bro"'n ( 1980) "el aspecto pecuniario 

o el interés por el trabajo mismo ligan menos de los que se 

cree a los individuos con su trabajo. Más decisivos son 1 

en cambio 1 los nexos de grupo o de condici6n social, Para 

el individuo el srupo o que pertenece 1 con sus c6digos de 

conducta su posici6n en la jerarquia de la organización 

resultan de tanra importancia como el salario o el trabajo''. 

Aún cuando los estudios conducidos bajo ésta óptica 

fallaron en demostrar que los factores sociales eran críticos 

en el mejoramiento de la productividad, permitieron el surgi­

miento de la llamada ''Escuela de Relaciones Humanas''• corriente 

de pensamiento Psicología Indusrial que suponúa que la 

satisfacción laboral incrementaba la productividad y que las 

relaciones interpersonales en las organizaciones eran la clave 

de la satisfacción laboral. Las relaciones humanas involucran, 
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desde esta per~pectiVa, ·tanto la conducta del supervisor y 
los estilos de liderago como los grupos sociales informales 

dentro del ámbito laboral. 

2. APROXIMACIONES TEORICAS AL ESTUDIO DE LA SATISFACCION 

EN EL TRABAJO. 

Campbell et al (1970; en Gruneberg, 1979) clasifican 

en dos categorías las formulaciones teóricas sobre satisfac­

ci6n laboral: teorias de conrtenido y teorías de proceso. 

Las teorias de contenido dan cuenta de los- factores que influyen 

le satisfacción laboral. Bajo este rubro se encuentran la 

Teoría de Necesidades Jerárquicos de Maslow y su desarrollo 

posterior en la Teoria de los Dos Factores de Herzberg. 

Por su parte, las teorías de proceso dan cuenta de 

le forma en que variables como las expectativas 1 necesidades 

valores interactúen con las características del trabajo 

para producir la satisfacci6n laboral. Entre ellas se encuen­

tran la Teoría de los Grupos de Referencia, la Teoria del 

Valor y la Teoría de la Equidad. 

a) TEORIAS DE CONTENIDO. 

i) TEORlA JERARQUICA DE NECESIDADES DE MASLOW. 

Tal vez la causa más popular de la satisfacci6n en 

el trabajo sea el cumplimiento de las necesidades del indivi­

duo. Una de las primeras teorias de necesidades fué la propue~ 

ta por Abraham Maslow (1943; en Gruneberg, 1979), quien postuló 

una jerarquia de necesidades ordenadas de menor a mayor nivel 
(Blum y Naylor, 1976; Schultz, 1985: Gruneberg, 1979) denomina­

das de la siguiente manera: 
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l. Necesidades fisiológicas.- Estas necesidades 

básicas del ser humano incluyen alimento, agua, oxigeno 

sueño. Comprenden tambihn otras necesidades menos básicas 

como el sexo y la actividad. 

2. Necesidades de seguridad.- En éste caso Haslow 

se refiere a la necesidad de una persona para tener una existerr 

cia generalmente ordenada con un medio estable quc se encuentre 

relativamente libre de amenazas que pongan en peligro la segu­

ridad del individuo. 

3. Necesidades sociales (afecto).- Estas las 

necesidades de relaciones afectivas con otros individuos y 

de contar con un lugar como miembro de un grupo - la necesidad 

de ser aceptado por sus semejantes. 

4, Necesidades de estimación.- La necesidad de 

una autoevaluaci6n estable bien basada. Le necesidad de 

respeto propio, autoestima y la estimaci6n de los demás. 

5. Necesidades de eutorrealizeci6n Le necesidad 

de autoexpresi6n 1 de lograr plenamente le capacidad para ac­

tuar. 

Las primeras tres necesidades son de orden inferior 

por su cualidad de superviviencia y la cuarta y quinta de 

orden superior ya que permiten la conceptualizeci6n y expresión 

completa del individuo. 

Para Maslow el concepto jerárquico es crítico, pues 

sus premisas fundamentales son que: 

1. El comportamiento de cualquier persone está domi­

nado y determinado oor los grupos más bajos de necesidades 
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2. El ifid:ivid-uó satisfacerá sistemáticamente sus 

n-ece·s_id.edeS, ·~-~i:_~c-Íp1~·ndo - ··con las inferiores 

·de acU~í-d'o a'_ 1_a jerarQuia. · 

ascendiendo 

. 3. Se dice que los grupos de necesidades de los 

nivele~ y·2 son prepote~tes, en el sentido de que prevalece­

rán .sobr~ los que tienen una posici6n más alta en la jerarqu:la. 

Aunque Meslow propuso su teoría en 1943, no fué sino 

hasta los 60' s cuando los psicólogos industriales intentaron 

determinar lo adecuado de su sugerencia como un modelo para 

estudiar la motivación en las empresas (Blum y Naylor, 1976). 

En la situación de trabajo la teoría predeciría que sólo des­

pués de que las necesidades de orden inferior en cuanto a 

sueldo y seguridad hayan sido satisfechas, el empleado buscará 

la satisfacci6n y el logro en su trabajo. 

La teoria de Maslow ha permitido a investigadores 

como Porter (1961, 1962 y 1963 a;en Blum y Naylor, 1976; Centers 

y Bugentel, 1966 en Gruneberg, 1979) explicar la relación 

existente entre nivel jerárquico y satisfacci6n en el trabajo. 

Al respecto se ha encontrado que los individuos en niveles 

ocupacionales inferiores probablemente estén motivados por 

necesidades de orden inferior tales como el sueldo y la seguri­

dad, mientras que aquellos en niveles organizacionales superio­

res, quienes tienen cubiertas estas necesidades básicas, están 

más interesados en satisfacer las necesidades de orden supe­

rior. 

ii) TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG. 

Esta teoria combina la motivación y la satisfacci6n 
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en el trabajo." Formulada por Frederick Herzberg (1959; en 

Korman, 1978¡ y Schultz, 1985) ha sido, sin duda, la que más 

investigaciones ha estimulado a partir de los 60's. Aunque 

controvertida, sencillez 1e vali6 una plena aceptación, 

siendo de mucha importancia la estructuración de diversos 

puestos de trabajo. 

La formulación de Herzberg se apoya en el modelo 

de la jerarquía de necesidades de Maslo~ y tiene como fundamen­

to el postulado de que la sociedad contemporánea satisface 

las necesidades en los niveles más bajos en forma adecuada 

y, cuando no lo hace, se produce insatisfacción en el trabajo. 

Sin embargo, lo contrario no necesariamente es cierto; el 

cumplimiento de necesidades primarias no procura satisfacción 

al individuo. Son Únicamente las necesidades de orden supe-

rior, entre ellas la de autorreelización las que tienen 

poder para producirla¡ pero no siempre sobreviene el malestar 

cuando no se consigue la autorrealización en una empresa 

(Schultz, 1985). 

Las consideraciones que Herzberg toma como punto 

de partida para la elaboraci6n de su teoría son (Korman, 1976): 

1. Cuando se tienen cubie~tas les necesidades más 

elementales, que por lo general están garantizadas a través 

del trabajo remunerado, no se obtiene una plena satisfacción. 

En el mejor de los casos, la atención de estas necesidades 

conduce a una actitud laboral de neutralidad. 

Cuando estas necesidades elementales 

tas los individuos experimentan insatisfacción. 

están cubier-

2. De aquí se sigue que la satisfacción laboral 

'es principalmente función del grado en que se cubren las nece-
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sidades de estimaci6n y autorrealizaci6n (necesidades de orden 

superior) 1 ya que &stas son más difíciles de saciar. Por 

ello, cuando tales necesidades no están satisfechas, se produce 

una actitud más bien neutral. 

El estudio original que dió lugar ala formulación 

de la teoría ("The motivation to \..'Ork 11
) (1959 de Herzberg, 

Mausnner y Snyderman; en Korman, 1976) se bas6 en los resulta­
dos de entrevistas efectuadas con muestras de ingenieros y 

contadores a los que se les pedía que describieran los aconte­

cimientos de su experiencia laboral que hubiesen dado como 

consecuencia una mejoría o un decremento marcado en la satisfas 

ción con el empleo (Grunebers 1979). Por medio del análisis 

de las respuestas los autores encontraron que las cosas rela­

cionadas con las situaciones de gran satisfacción ("satisfac­

tores11) eran algo diferentes de aquellas vinculadas con las 

situaciones de baja satisfacci6n (• 1insatisfactores''). Hallaron 

que las descripciones de los buenos periodos incluían cosas 

tales como ascensos, el reconocimiento, el logro, la responsa­

bilidad, etc. Todas éstas cosas parecían relacionarse con 

el contenido real del trabajo y se les denominó factores de 

contenido. Las descripciones de los malos períodos de trabajo 

parecían referirse a conceptos relativos a las normas de la 

compañia, supervisi6n, los sueldos y las condiciones de traba­

jo. Estos conceptos se relacionan con el contexto en el que 

la persona realiza su trabajo y por tanto se les consideró 

factores de contexto (Blum y Naylor, 1976). 

El modelo que postulan los autores supone dos clases 

generales de variables de trabajo; satisfactores e insatisfac­

tores, Los primeros son las cosas que provocan satisfacción 

en el trabajo; en general se trata de 11 motivadores 11
1 factores 

que, si se encuentran presentes en la situación de trabajo 

conducen a satisfacción, pero cuya ausencia no provoca insatis-
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facción. Son pare dar al individuo una .motivación 

Y esfuerzo superiores pero su papel es muy pequefio en la· produ& 

c.ión de descontento. Tales factores son i.ntrinsecos al traba­

jo (es decir,, forman parte del puesto desempeñado) e incluyen 

la tarea, el grado de responsabilidad del indi\•iduo en el 

desempeño de 

empleado por 

su trabajo y la sensación de realizaci6n del 

haber ejecutado su actividad, corresponden 

a los niveles más elevados, de autonomia y de auto-realización, 

en la teoría jerárquica de necesidades de Maslow (Siegel, 

1976; Blum y Naylor 1 1976; Korman, 1978; Gruneberg, 1979¡ 

Schultz, 1985). 

El segundo grupo se denomina '1 insatisfoctores 11
; tienen 

un potencial elevado para producir descontento con el empleo 

pero son relativamente de poca importancia como elementos 

positivos determinantes de satisfacci6n. Por lo tanto, operan 

en forma preventiva como factores de "higiene". Entre ellos 

se encuentra el sueldo, la seguridad, las condiciones de traba­

jo, políticas de la empresa y métodos administrativos, tipo 

de supervisi6n y relaciones interpersonales~ las cuales guardan 

cierta semajanza con las necesidades de orden inferior (fisiol.Q. 

gicas, de seguridad y de o:i.::ior) en la jerarquía de Maslov. 

Para Herzberg, los factores higiénicos son de contexto y, 

aunque son condiciones para, en sí mismos no producen satisfac­

ci6n laboral. Del mismo modo que, seg6n la teoria de Maslov 

les necesidades de orden inferi.or se satisfacen primero y 

luego las que ocupan un lugar más alto en la jerarquía, del 

mismo modo al teoria de Herzberg establece que las necesidades 

de higiene han de atenderse antes que las motivedoras (Siegel, 

1976; Blum Waylor, 1976; Gruneberg, 1979; Schultz, 1985). 

La ceoria de Herzberg de satisfacci6n laboral ha 

sido criticada (Dunnet 1 Campbell Hakel, 1967¡ en Korman, 

1978) por su sobresimplificacibn de esce fen6meno, pues algu-
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nos factores de 11higiene 11
1 como el sueldo y los elogios del 

supervisor, pueden también tener una función motivadora, pues 

conllevan el reconocimiento del logro (una característica 

intrínseca del trabajo). Esto hace pensar que tal vez la 

distinci6n entre ambas clases de factores no sea tan rígida 

como pretendía Herzberg conservando, sin embargo, su utilidad 

conceptual. Al respecto, y considerando al evidencia relacio­

nada con la teoría en forma global, Green, 1966; en Siegel, 

1976) sustenta dos conclusiones: 

."A pesar de que la primera distinción entre los 

factores intrínsecos y extrínsecos de la satisfacción laboral 

sigue teniendo vigencia, los primeros no son únicamente satis­

factores de manera uniforme y los Últimos tampoco son s6lo 

insatisfactores. Cada uno de estos tipos de factores, ya 

sean intrínsecos o extrínsecos, pueden funcionar como causa 

de satisfacci6n o de descontento con el empleo'' • 

• 
11 Hay un creciente número de pruebas de que los fac­

tores intrínsecos tienen mayor potencia que los extrínsecos 

cuando se trata de producir satisfacci6n o descontento''. 

Otra de las aportaciones al estudio de la satisfac­

ci6n en el trabajo del modelo de Herzberg ha sido una reacción 

contra la ''Escuela de Relaciones Humanas''• tan en boga a partir 

de los años 30 y que, como hemos visto, marcaba como determi­

nante principal de la satisfacci6n laboral a las relaciones 

interpersonales. partir de Herzberg se han desarrollado 

modelos de investigación que analizan la importancia del traba­

jo mismo al tratar de entender y promover la satisfacción 

laboral (Gruneberg, 1979). 



45 

b) TEORIAS DE PROCESO 

En contraste con las teorías de contenido de Maslow 

Herzberg, en las que se intenta identificar los factores 

que producen la· satisfacci6n laboral, encontramos a una serie 

de teorias denominadas de proceso, las cuales buscan describir 
la interacci6n entre \'ariables relacionadas con la satisfac­

ci6n laboral (Gruneberg, 1979). 

Las teorías de proceso ven a la satisfacci6n laboral 

como algo determinado tanto por la naturaleza del trabajo 

y su contexto, como por las necesidades, valores y expectativas 

que los individuos tienen en relaci6n a sus trabajos. Aunque 

todas las teorías de proceso concuerdan en que la satisfacci6n 

en el trabajo depende de la relación entre el individuo 'I 
el ambiente laboral, existen diferencias considerables en 

cuanto a los procesos que se relacionan con ella. A esta 

respecto se han propuesto tres teorías en las que la satisfac­

cibn laboral está determinada por el grado de discrpancia 

entre lo que el empleo ofrece y: a) lo que el individuo espera, 

b) lo que el individuo necesita y c) lo que el individuo velo-

ra. 

i) TEORIA DE EXPECTATIVA Y EQUIDAD. 

Dado que las expectativas acerca del medio ambiente 

que la gente tiene afectan el comportamiento 1 es importan.te 

resaltar el papel de éstas como referencias para juzgar al 

mundo. Por ello 1 cuando un evento no encuadra con las expec­

tativas de las personas normalmente existirá inconformidad 

y 1 en algunas ocasiones 1 se acomodarán los sucesos para que 

coincidan con el marco de referencia que guia el comportamiento 

(Grunebers 1979). 
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En el trabajo se utilizan las expectativas cuando, 

por ejemp1o 1 se decide lo que es un.pago razonable por la acti­

vidad desempeñada. De este modo es posible relacionar lo 

que se gana con lo que otros obtienen y si, mediante esta 

comparación se cree que se recibe muy poco, entonces se produ­

cirá un estado de insatisfacción. La anterior es la noción 

central de la teo"ría de la expectativa-equidad, la cual asume 

que poseemos un concepto de lo que son las recompensas adecun­

das para nuestros esfuerzos¡ por ello, sólo cuando las recompe.!!. 

ses y los esfuerzos son percibidos como justos en términos 

de lo que reciben otras personas es que puede existir satisfac­

ción. De acuerdo con la teoría, Cuando existen discrepancias 

entre los esfuerzos de un individuo y las retribuciones por 

e1los, éste tenderá a disminuir su rendimiento en el trabajo, 

buscará descansos más amplios y bajará la calidad de sus traba­

jos. 

ii) TEORIA DE LOS GRUPOS DE REFERENCIA. 

Tal y como ya se hizo notar, un aspecto esencial 

de la teoría de la expectativa y equidad es que el individuo 

compara los incentivos y los esfuerzos de su trabajo con los 

de otras personas, como pueden ser los amigos, los compañeros 

de trabajo, vecinos, etc, antes de decidir si es equitativamen­

te tratado. Muchos te6ricos como Hulin y Blood (1968; en 

Gruneberg, 1979) han señalado la importancia de conocer los 

grupos que el individuo toma como parámetros para entender 

la satisfacci6n laboral. Por otra parte, distinguen que los 

grupos de referencia que el individuo elige dependen de facto­

res de personalidad del mismo individuo. 

iii) TEORIA DE LA SATISFACCION DE NECESIDADES Y VALORES 

Esta teoría establece que los individuos difieren 
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en lo que elloS requieren o valoran en un trabajo 1 y ésto 

también parece afectar el grado en que están satisfechos. 

Vroom (1964) ha propuesto dos formas de la teoría 

del cumplimiento de necesidades. La primera es el modelo 

sustractivo, argumenta que la satisfacci6n laboral está negati­

vamente relacionada con el grado de discrepancia entre lo 

que el ind~viduo necesita y la proporci6n en la que el trabajo 

satisface dichos requerimientos. La segunda vertiente de 

esta teoría considera la importancia de la necesidad a partir 

de la multiplicaci6n de la cantidad percibida de satisfacci6n 

de necesidades ofrecida por el trabajo con la importancia 

que para el indi\'iduo tiene tal necesidad. Los productos 

para cada necesidad se suman dando lugar a una medida total 

de satisfacci6n en el trabajo. 

Al hablar de los valores, el mismo Vroom (1964) reto­

ma, refiriéndose a la satisfacción laboral, el concepto utili­

zado por Le'-"in de Valencia para designar la atracción de una 

meta o la satisfacción esperada de un suceso. 

Las dos proposiciones básicas de su planteamiento 

son: 

1. "Para una persona, la valencia de un sucesos 

es una función monotónicamente creciente de la suma algebraica 

de los productos de las valencias para todos los otros sucesos 

y sus conceptos de su instrumentalidad para la obtención de 

esos otros resultados". 

2. "La fuerza que se ejerce sobre una persona para 

realizar un acto es una función monotónicarnente creciente 

de la suma algebraica de los productos de las valencias de 

todos los sucesos y la fuerza de sus expectati\'as de que el 
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acto ir6 seguido del logro de tales resultados''. 

La primera proposición se puede expresar así: el 

deseo (valencia) relacionado con cualquier objeto (o suceso) 

particular por parte del individuo está relacionado directamen­

te con la utilidad (instrumentalidad) de una actividad parti­

cular para obtener otros objetivos subsecuentes de cierta 

conveniencia (valencia). 

La segunda proposición se limita a indicar que, mien­

tras mayor sea la valencia de cualquier resultado. tanto 

más la persona tenderá a entrar en acción. 

Víctor Vroom sugiere que la satisfacción en el traba­

jo es un reflejo del grado en que una persona encuentra desea­

ble su trabajo- por tanto, es una medida de la valencia que 

la persona atribuye a su situación laboral. De acuerdo a la 

segunda proposici6n el modelo sugiere que la fuerza para perma­

necer en un empleo debe estar relacionada con la valencia 

de dicho trabajo. A partir de estas proposiciones se han 

utilizado en la rotación de personal y el auscntismo para 

probar las hipótesis de ellas derivadas. El modelo, sin embar­

go, es más dificil de aplicar en el caso de la relación entre 

satisfacción laboral 

una alta productividad 

productividad. Aunque 

a menudo gerantiza a 

es cierto que 

trabajador 

que no será despedido (y por tanto eliminado de una situación 

de alta valencia), la mayoría de los individuos no tienen 

dificultades para ser lo suficientemente productivos y evitar 

peligro. 

3. SATISFACCION LABORAL; CONDUCTA EN EL TRABAJO Y DIFERENCIAS 

INDIVIDUALES. 

Al investigar los estudios que se han hecho sobre 
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la relación entre s8tisfacci6n en el puesto 

conducta en el tiabajo, Vroom, (1964; en Blum 

llega· a las siguientes conclusiones: 

variables de 

Naylor, 1976) 

1. H~y una relación negativa consistente entre la 

satisfacción en el trabajo y la probabilidad de abandonar 

el empleo. Esta relación aparece cuando se obtienen califica­

ciones de la satisfacción en el trabajo de los individuos 

se utilizan para predecir los abandonos voluntarios 

subsecuentes y cuando se correlacionan los resultados medios 

de satisfacción en unidades utilizadas por una organización 

con los indices de rotación de personal de esas mismas unidades 

2. Hay una relación negativa menos firme entre la 

satisfacción el trabajo las ausencias injustificadas 

cuando se utiliza la frecuencia de éstas en lugar del número 

dedÍas perdidos realmente. 

3. Se ha encontrado un número de indicaciones sobre 

la existencia de una relación negativa entre la satisfacción 

en el trabajo y los accidentes. 

4. No existe una relación simple entre la satisfac­

ción en el empleo y el desempeño en el trabajo. Las Correla­

ciones entre esas variables abarcan una gama muy amplia de 

puntajes, la correlación promedio de 0.14 tiene poca 

importancia teórica y práctica. Todavía no se conocen con 

detalle las condiciones que afectan la ma8nitud y la dirección 

de las relaciones entre la satisfacción y el buen desempeño. 

Las correlaciones obtenidas son similares para los análisis 

basados en individuos y grupos y no parecen depender en grado 

apreciable del nivel ocupacional de los sujetos (jerarquía en la 

organización) o tipo de labor desempeñada. 

Dessler ( 1980) y Schul tz ( 1985) por su parte, han 
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resumido la relaci6n que exist~ entre las diferencias indivi­

duales (sexo, edad, nivel educativo, etc) y la satisfecci6n 

laboral tomando en cuenta una gran cantidad de estudios revisa­

dos por estos autores. 

Edad.- Se ha encontrado una relaci6n directa entre 

satisfacci6n y edad, explicándola a partir de las expectativas 

más realistas que el individuo suele adquirir respecto a su­

trabajo con el paso del tiempo y la consiguiente experiencia 

adquirida. 

Sexo.- Los resultados son equivocas y se encuentran 

más bien que hombres y mujeres difieren en cuanto a los aspec­

tos del trabajo que les interesan. Por ejemplo, se ha encontrA 

do con mucha frecuencia que a las mujeres les preocupa más 

tener un buen jefe y sentirse a gusto en su trabajo mientras 

que para los hombres resulta más importante poder demostrar 
su utilidad y tener un trabajo seguro. 

Escolaridad, - Suele encontrarse correlación 

directa entre esta variable y la satisfacción laboral 1 pues 

con mayor educación es posible que se consigan puestos más 

interesantes para e1 individuo y de mayor autonomía, que ofrez­

can además mayores oportunidades de satisfacer las necesidades 

de crecimiento. 

Nivel organziacional.­

qu:f.a de un cargo mayor será 

Los ejecutivos suelen mostrar 

Cuanto más a1ta sea la jerar­

la satisfacción que procure. 

más gusto por su trabajo que 

los supervisores de linea y, 6stos a su vez, más que sus subor­

dinados. En términos generales, a un nivel superior correspon­

de una mayor oportunidad de atender a las necesidades motivado­

ras descritas por Herzberg con puestos que suponen más autono­

mía y responsabilidad en el ejercicio de sus funciones. 
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Experie.ncia ·.labor·a~ .- Se obsÉ!rva una relaci6n similar 

a la que existe e~tre satisfacci6n y edad. Est:o se explica 

porque al inicio de su trayectoria laboral el individuo encuen­

tra gratifi.cant.e en. si. misma la adqui.sici6n de habilidades 

y conocimientos' laborales, adem&s de que posee mayores expecta­

t~vas de ascenso y ieconocimiento. 



CAPITULO III 
MOTIVACION DE LOGRO Y 

SATISFACCION EN EL TRABAJO 
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Hasta aquí se 

diversos aspectos, tanto 

la satisfacción laboral 

han revisado, forma separada, 

de la motivación de logro como de 

términos de teorías algunos 

estudios pertinentes. Por ello. en el presente capítulo nos 

abocaremos a la tarea de plantear la relevancia de investigar 

las relaci-ones entre ambos constructos para un mayor conoci­

miento de los vínculos que unen algunas características de 

los individuos con las condiciones que caracterizan su ámbito 

laboral. 

Lo anterior se lleva a cabo mediante la exposic-i6n 

de trabajos donde se relacionan las variables relevantes para 

la presente investigación. Posteriormente 

importancia de contextualizar los hallazgos 

población gerencial e~ nuestro país. 

plantea la 

dentro de une 

1. SATISFACCION EN EL TRABAJO Y CARACTERISTICAS INDIVIDUALES 

Los estudios de satisfacción laboral, dentro del 

contexto de la Psicología Organizacional, han estado dirigidos 

por la preocupación· de la a·lta gerencia en el incremento de 

la productividad estabilidad de la organización vie la 

satisfacción y motivación del individuo (Mcilwee 1982). 

He sido posible identificar muchos factores que 

resultan Útiles en la comprensión y predicción de la satis­

facción e insatisfacción en el trabajo. Por un lado, se 

insiste en factores externos al trabajador 

( 1) el elementos que han sido ubicados en: 

trabajo desempeñado (intrínsecos), 

designado como el 11 tamaño del puesto" 

empleado, 

contenido de 

que menudo se ha 

(job-scope 1 job-size), 

entre los que se considera el grado de responsabilidad del 

trabajo 1 la variedad de habilidades utilizadas, la identidad 

de la tarea, la autonomia en el desempeño del trabajo, la 
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retroalimentación recibida el significado atribuido a la 

tarea desempeñada; o (2) en el ambiente laboral (extrinsecas), 

incluyendo la estructura organizacional, tipo de supervisión, 

relaciones con los compañeros ·de trabajo, sueldo, prestaciones 

y condiciones 'físicas de trabajo (Stone, 1976; Stone, Mowday 

y Porter, 1977¡ Fri'end y Burns, 1977; James y Joncs, 1980; 

Helping, Head y Sorensen, 1981; Hunt 1 Head y Sorensen, 1982; 

Mcilwee, 1982). 

Otros estudios han destacado factores internos al 

individuo, tales como: valores' en relación al trabajo (Butler, 

1983; Wanous, 1974; Stone, Movday Porter, 1977¡ Stone, 

1976), necesidades psicológicas (Mcilwee, 1982; Wanous, 1974¡ 

Bloom, 1984¡ Jyoth, 1983; James y Jones, 1980; Orpen, 1985; 

Steers, 1975; Stone, Mowday y Porter, 1977) y características 

socioecon6micas -educaci6n, edad y sexo- (Mcilwee, 1982; 

Dessler, 1980; Schultz, 1985) que crean diferencias en los 

niveles de satisfacción entre diferentes "tipos" psicol6gicos 

y sociales. 

La evidencia empírica ( Hunt, Head y Sorensen, 1982; 

Butler, 1983¡ Wanous, 1974¡ Bloom, 1984; Jyothi, 1983; James 

y Jones, 1980; Orpen, 1985; Stecrs, 19i5; Sane, 1976; Friend 

y Burns, 1977¡ Stone, Hot.•day y Porter, 1977; Dailey, 1980; 

Knoop 1 1981; Kasperson, 1981; Olivar, 1983; Schaer y Trentham, 

1986) parece sugerir una predominancia de los valores, "nece­

sidades de orden superior" (entre las que se considera la 

necesidad de logro) otros atributos psicológicos en la 

relaci6n existente entre características del ámbito laboral 

(intrínsecas y Extrínsecas) y variables de 11 salida" como la 

satisfacci6n laboral, desempeño e involucramiento el 

trabajo. 

La necesidad de logro, tal y como ha sido investigada 
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y teorizada (McClelland et al, 1953; Atkinson, 1965; Raynor, 

19~4; Weiner, 1970 y 1974; Rollet, 1984; Spence y Helmreich: 

1983¡ Lewin, 1938 en Deutsch y Krausse, 1976¡ l'furray, 1938 

en Bischof, 1983) proporciona uno de los constructos más Útiles 

en la comprensión de la satisfacción laboral a partir de los 

atributos individuales. Al irse enriqueciendo este concepto 

desde sus primeras apariciones en la literatura psicológica 

(Murray, 1938 en Bischof, 1983 y Cueli y Reidl, 1972; Lewin, 

1938 en Deutsch y Krausse, 1976; McClelland et al, 1953) hasta 

su concepci6n factorial de nuestros días (Spence y Helmreich, 

1983) ha resultado cada vez más fructífera en el estudio de 

la satisfacción laboral, tópico que, por importancia 

humanista organizacional-productiva, utiliza buen tiempo 

de los psicolbgos del tr~bajo. 

La siguiente es una breve reseña de estudios represen­

tativos que han considerado a la motivaci6n de logro (en su 

forma original través de los constructos con ella 

vinculados) en relación con la satisfacción laboral. 

A. ETICA DEL TRABAJO Y SATISFACCION LABORAL 

David C. McClelland ( 19S3; 1951; en Hernández 

Martinez y Ram!rez García, 1987) en su trabajo teórico y de 

investigación sobre el motivo de logro retoma los plantea­

mientos de la Etica Protestante del trabajo para caracterizar 

e las personas altamente orientadas al logro. Estos postulados 

conceden una importancia capital a la manipulación y organiza­

ción de objetos físicos, seres humanos e ideas, la realización 

de cosas tan rápidamente y bien como sea posible, la superaci6n 

de obstáculos y el logro de altos estándares de excelencia 

así como la disciplina el constante esfuerzo cotidiano 

(Murray, 1938; en Spence, 1985 y Grandona, 1988), 
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Es~a conceptualizacibn de la conducta orientada al 

logro, enmarcada en el contexto laboral, supone que la 

satis-facción con el trabajo estar& Íntimamente relacionada 

con el grado en que el trabajo desempeñado de cumplimiento 

a las necesidades o expectativas rel.acionadas con el logro 

de metas (Word, 1977; Spence, '1985). 

Recogiendo las ideas de la Etica Protestante de1 
Trabajo y operacionalizá.ndola para la investigaci6n empírica, 

Stone (1976) encontró un nulo poder como variable interventora 
para un indice de tal ética (que consider6 el orgullo por 

el trabajo, involucramiento en el puesto, preferencia por 

la actividad, estatus social del trabajo, actitud hacia las 

ganancias esfuerzo por ascender) la relación entre 

amplitud del pesto (variedad, autonomia y retroalimentación 

en las tareas realizadas) y satisfacción con el trabajo mismo, 

utilizando tres muestras: 

nal bancario. Wanous, 

militares, administradores y perso­

( 1974) reporta de manera similar un 

efecto moderador pobre de la creencia en la Etica Protestante 

del Trabajo en la relación entre características del puesto 

satisfacci6n con características similares tlel mismo, 

satisfacci6n laboral global, ausentismo y desempeño. Final­

mente, Butler (1983), retomando algunos valores de tal ética 

(re tri bue.iones económicas, independencia económica 1 prestigio 

y seguridad) también halló efectos moderadores inconsistentes 

relación con la satisfaccibn laboral caracter!sticas 

del puesto como variedad 1 autonomía, retroalimentación 

diversidad de habilidades. 

Todos estos resultados, vistos a la luz de la teoría 

origi.nal de la motivaci6n de logro (Murray 1 1938 en Spence, 

1985 y Bischoí, 1983) resultan inconsistentes. Sin embargo, 

como se revis6 en el Capitulo I, el concepto de motivacibn 

de logro ha evolucionado para dar cabida a Constructos como 
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el de probabilidad subje.tiva de éxito o fracaso y el valor 

incentivo de la meta (Atkinson, 1965; Raynor, 1974), procesos 

atribucionales (Weiner, 1970, 1974), diferencias sexuales 

·de rol (Sp~nce y Helmreich, 1983 entre otros, que hacen 

dificil. una relación simple entre las caracteristicas de .un· 

puesto las actitudes laborales teniendo como variable 

interventora principios muy generales de connotacibn altamente 
personal. 

B. LOCUS DE CONTROL Y SATISFACCION LABORAL 

Uno de los constructos de la personalidad que ha 

recibido mayor atención en el desarrollo de teorías e investi­

gaciones sobre la conducta en las organizaciones resulta. ser 

el de 11 locus de control" (Rotter, 1966¡ en Dailey, 1980), 

mismo que es retomado por Weiner (1970 y 1974) para su modelo 

de la atribuci6n causal en la conducta orientada al logro. 

La gente que cree que las recompensas o castigos que recibe 

son contingentes a su propia conducta se dice que tienen un 

locus de control interno; mientras que aquellas que consideran 

a tales recompensas o castigos como no 

propias acciones, sino factores como 

contingentes a sus 

la 11 suerte 11 o el 

"destino", se dice que tienen un locus de control externo 

(Dailey, 1980). 

Por lo que respecta a la investigación de los efectos 

del locus de control sobre las percepciones de las caracterís­

ticas del puesto y las actitudes hacia el trabajo, Kimmons 

Greenheuse (1976¡ en Dailey, 1980) encontraron que los 

1ndividuos con una orientación más interna experimentaban 

mayor autonomía, involucramiento retroalimenteci6n en sus 

puestos dentro de un nivel general. Puede afirmarse (Dailey, 

1980; Knoop, 1981; Kasperson, 1982, Oliver, 1983) que exi.ste 

una relación entre locus de control interno y ·satisfacción 
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laboral que es positiva y significativa, que es independiente 

de les caracteristicas del puesto (e-n términos de 

variedad, importancia, diversidad de habilidades 

retroaliffientación) del nivel organizacional 

~erencial, administrativo u operativo). 

autonomia 1 

requeridas 

(personal 

La creencia en un control interno parece implicar 

la percepci6n algo más positiva de las caracteristicas del 

puesto. Una posible explicacibn es que los individuos orienta­

dos internamente son conceptualmente más abstractos y perciben 

sutiles características en sus puestos de acuerdo a sus nece-

sidades de autonomia, retroalimentación 1 variedad 

sigóificancia (Deiley, 1980; Knoop, 1981). En este sentido, 

si recordamos que las personas altamente orientadas al logro 

poseen un locus de control interno (Touhey y Villemez. 1 1980; 

Weiner, 1970 y 1974) es de esperar una correlaci6n positiva 

entre ésta necesidad de alcanzar estándares de excelencia 

la evaluación favorable de las características intrínsecas 

y extrínsecas del trabajo. 

2. MOTIVACION DE LOGRO Y SATISFACCION EN EL TRABAJO 

De acuerdo la evidencia empírica presentada 

el apartado 1 de éste capítulo, y a las proposiciones teóricas 

de Atkinson (1965), Vroom (1964), Raynor (1974) y Atkinson 

(1958; en Steers, 1975) se ha establecido e investigado la 

hipótesis de que las personas altamente orientadas al logro 

pueden - y de hecho lo hacen - estructurar percepciones más 

detalladas de, y evaluar más favorablemente, las caracteristi­

cas del puesto desempeñado, especialmente si éste contiene 

características de autonomia, retroalimentación, habilidades 

variadas, identidad significado. Lo anterior es también 

válido para el desempeño laboral, en el que sujetos con alta 

necesidad de logro crean elevadas expectativas de éxito que 
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los llevan a un gran esfuerzo e involucremiento en su trabajo, 

con lo cual pueden obtener· cierto grado de recompensas tanto 

extrinsecas como intrinseces, En el grado en que tales 

recompensas sean percibidas como relacionadas con el logro 

de metas de magnitud suficiente en relaci6n con las 

expectativas 

satisfecho. 
iniciales, el 

Por otro lado, un 

individuo tenderá estar 

pobre desempeño, que general-

mente resultará en la recepción de pocas recompenses intrínse­

cas y extrínsecas conducirá a bajos niveles de satisfaccibn 

para tales individuos. Además, cuando el trabajo es 

suficientemente desafiante (no tiene un nivel intermedio o 

mayor de dificultad) para dirigir las conductas orientadas 

al logro, no se esperaría que ocurriera la secuencia esfuerzo­

recompensa-satisfacción para los sujetos con alta necesidad 

de logro (Steers 1 1975). 

Por su parte, los individuos con baja motivación 

de logro es probable que estén menos comprometidos con altos 

niveles de desempeño; en lugar de ello, estarán más preocupados 

por los aspectos sociales, de seguridad y de indcpcnde?ncia 

del puesto. Así, las actitudes favorables de las personas 

con baja motivación de logro serán probablemente función del 

grado en que éstas otras necesidades sean satisfechas, no 

existiendo alguna razón para esperar que tal satisf accibn 

este relacionada con el desempeño laboral (Atkinson, 1958; 

en Steers, 1975). 

El propio Steers (1975), utilizando una muestra de 

supervisores de primera línea en una empresa pública encontró 

una asociación significativa pare la relación desempeño-satis­

facción laboral en los sujetos con alta necesidad de logro. 

Por su parte, Stone, Mowday y Porter (1977) examinaron 

la motivacibn de logro y la necesidad de autonomía en cuanto 
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su po.ten.cia1 pera moderar la relación entre la amplitud 

del puesto y la satisfacci6n con el trabajo mismo. Para ello 

utilizaron siete grupos laborales que comprendian personal 

operativ_o, de oficina, supervisores de primer nivel y gerentes 

de nivel medio y superior. Las características exar.iinadas 

del puesto se referian a la variedad, autonomía e identidad 

de la tarea, retroalimentaci6n, interacción social requerida 

e interacción social opcional. Se encontró que la necesidad 

de autonomía no actuó como moderador, en tanto que para la 

necesidad de logro se hallaron substanciales diferencias en 

l.as correlaciones entre el ámbi-co laboral y el trabajo mismo 

entre los subgrupos de alta por un lado, mediana y baja 

motivación de logro por el otro. 

Jyothi (1983) reporta una relaci6n positiva entre 

motivaci6n de logro y satisfacc16n en el trabajo, pero no 

una diferenci.a significativa entre sujetos alta y bajamente 

orientados al logro con respecto a la satisfacci6n laboral 

en una muestra de oficinistas y maestros de escuela. 

Bloom (1964) investigando a trabajadores sudafricanos, 

hall6 que las necesidades de logro. autonomia claridad 

en la definición del trabajo actuaban como moderadores en 

la relacibn existente entre la percepcibn del rol la 

satisfacción e involucración laboral. 

James y Jones (1980), al estudiar personal no 

supervisor 5 organizaciones productoras de bienes y/o 

servicios encontraron que: 

1. La satisfacción con los eventos del puesto de 

trabajo la percepción que de éste tienen los individuos 

(en términos de importancia, autonomia y desafio) son causas 

reciprocas unas de otras. 
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2. La percepción que se tiene del trabajo es causada 

directamente por los atributos situacionales ¡ tales como la 

complejidad del trabajo 1 le estructura y especialización del 

grupo laboral, asi como por· atributos individuales entre los 

que se consideró la motivación de logro, la autoestima, el 

involucrarniento y la conformidad con les normas organizaciona­

les (caracted.sticas individuales) y la edad y la educaci6n 

formal (variables demográficas). 

Finalmente, citaremos la investigación de Orpen (1985) 

quien examinó por separado las necesidades de logro 

independencia en la relación entre distintos atributos del 

trabajo por un lado, y la satisfacción y desempeño laboral 

por el otro. Los etribucos considerados fueron la variedad 

de habilidades empleadas en el puesto, la identidad de la 

tarea 1 la significancia de ésta, asi como la autonomía y la 

retroalimentacibn percibidas. Se hipotetiz6 y comprobó que 

los incrementos éstos 5 atributos del puesto estaban 

relacionados con una mayor satisfacci6n y un mejor desempeño 

por parte de quienes poseen alta necesidad de logro pero no 

en aquellos en quienes ésta es baja. El modelo que se adopt6 

sugiere que, quienes tienen alta necesidad de éxito son 

estimulados por tareas inherentemente significativas (altas 

en identidad, variedad y significancia), que también propor­

cionan un amplio conocimientos de los resultados y oportu­

nidades para la acci6n y el pensamiento independientes. Por 

tanto, cuando perciben que sus trabajos poseen éstos atributos 

en un grado amplio, se espera ria que las personas con una 

alta necesidad de logro no solamente estarían satisfechos 

con su trabajo, sino que responderían con un desempeño de 

alta calidad. Por lo que respecta a la necesidad de indepen­

dencia se comprobó que los incrementos en los atributos consi­

derados estaban también relacionados con una mayor satisfacci6n 

y un mejor desempeño en aquellas personas con alta necesidad 
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de independencia. Cabe destacar que el ·est~dio fue _c~nducido 

con 364 gerentes de nivel medio. 



CAPITULO IV 
PROCEDIMIENTO METODOLOGICO 
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A. PROBLEMA DE INVESTIGACION 

l. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION. 

Los hallazgos expuestos en el capitulo anterior pro­

porcionan la justificaci6n para estudiar la motivaci6n de 

logro vinculada a la evaluaci6n del ámbito laboral. Para efec­

tos del presente estudio, se eligió trabajar con el nivel 

gerencial debido a la importancia que éste tiene en el cumpli­

miento de los objetivos organi2ecionales y a que es precisamen­

te el rol gerencial donde pueden observarse muchas de las 

carecteristices atribuidas a la conducta de logro. 

En vista de que los constructos, tanto de motivación 

de logro como de satisfacción laboral han mostrado ser multidi­

mensionales (ver capítulos I y II) pensamos que es en esta 

forma como debe abordarse la interrelación entre ambas varia­

bles. Por ello, la realización de nuestra investigaci6n busc6 

establecer los nexos existentes entre las dimensiones que 

caracterizan la conducta orientada hacia la consecución de 

metas y las correspondientes a la evaluación que el individuo 

hace de los elementos intrínsecos y extrínsecos de su trabajo. 

2. PLANTEAMIENTO DEL PROOBLEMA DE INVESTIGACION. 

Conforme a lo mencionado en el apartado 1 de este 

capitulo, el problema de investigación planteó de la 

siguiente forma: lCuálesla relaci6n que existe entre motiveci6n 

de logro y satisfacci6n laboral en forma global y entre cada 

uno de sus factores?. 
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3. HIPOTESIS 

La hip6tesis que se plante6 p·ara dar-: .. ,r'espu·esta·_'- al 

problema formu~edo fu~: 

Hl: "Existe una osociaci6~ signi·f:i.~~t~·v·~' -.~ni:~-~.: 10 

motivacibn de logro de los gerentes de nivel inedia _·y· e·n-· ~-a·C·i~~.:_­
facción laboral (de manera global y con C~da _-U-~o :-~-.e ~-~u·~-/{~·-~~-~~',:\·. 
res)". 

De manera colateral se formularon hipótesis· 

tuvieron que ver c_on ·la escolaridad, la edad 

los sujetos. 

ESCOLARIDAD 

Hl: ''Existen diferencias significativas en 

a la motivación de logro (en cada una de sus escalas···Y de 

forma global) entre los diferentes niveles de escolaridad''~ 

H2: ºExisten diferencias significativas en satisfac­

ción laboral (en cada una de sus escalas y de forma global) 

entre los diferentes niveles de escolaridad''. 

EDAD 

Hl: "Existe una asociaci6n significativa entre la 

edad de los sujetos y su nivel de motivación del logro (de 

manera global y con cada uno de sus factores) 11
• 

H2: ''Existe una asociaci6n significativa entre la 

edad de los sujetos y su satisfacción laboral (de manera global 

y con cada una de sus escalas)''. 



66 

SEXO 

Hl: ''No existen diferencias significativas en la 

motivaci6n de logro (de manera global y por: 'cada factor) 

entre hombres y mujeres''. 

H2: "No existen diferencias sig~i'f.ica·-ti~.:;-~·-:, en·· ia 
satisfacción laboral (de manera global y·- p·or-... cada· "fact0r) 

entre hombres y mujeres''. 

B. HETODO 

l. VARIABLES. 

Las variables que se manejaron en el presente estudio 

se definen de la siguiente manera: 

Motivación de logro.- La orientación del individuo 

a vencer obstáculos, rivalizar con otros y ganarles, a lograr 

algo difícil mediante el dominio, la manipulacibn y la organi­

zación de objetos, seres humanos e ideas alcanzando niveles 

de excelencia interna o externamente impuestos. 

Satisfacción en el trabajo.- Disposici6n psicol6gica 

(actitud) de un individuo hacia su trabajo (lo que piensa 

de U). 

SEXO 

Conjunto de atributos biol6gico~ y psicol6gicos que 

determinan el g~nero de un individuo. 



ESCOLARIDAD. 

Número de años 
de un in.dividu"O. 

EDAD. 
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que ~emprende la edUcación formal 

• 
Número de años transcurridos desde ·el ascimiento 

de un individuo hasta el momento actual. 

2. SUJETOS. 

En el estudio participaron 25 gerentes de nivel medio 

pertenecientes a empresas del sector privado de los siguientes 

giros: bancario, seguros, servicios de consul toria, de la 

transformación y reparación de vehículos de autotransporte. 

El 84% de la muestra (21) estuvo constituida por hombres y 

el 16% (4) por mujeres. La edad promedio fué de 33 años. con 

un rango de 25 a 70 y escolaridad de bachillerato (20)licencia­

tura (21) y maestría (2). 

Para la presente investigación se utilizó un muestreo 

no probabilístico intencional por cuota, ya .que no.setuvo conoci­

miento de las probabilidades de cada individuo para ser 

incluido en la muestra. Todas las personas incluidas fueron 

elegidas bajo el criterio de que fuesen titulares de un área 

en la que reportaran directamente a directores. gerentes 

generales o divisionales (vari6 seg6n la empresa), teniendo 

subordinados su cargo y, finalmente, que utilizaran el 

proceso administrativo en el ejercicio de sus funciones. 

3. INSTRUMENTOS. 

a) Instrumento para la medicibn de la motivaci6n 
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de logro. 

Se utiliz6 la Escala Multidimensional de Orierit8ci6n 

al Logro, desarrollada por Sperice y Helmr~ich, y- validada 

confiabilizada en México por Diaz-Loving y colaboradores 

(D!az-Loving, Andrade Palos y La Rosa, en Prensa). 

El mencionado instrumento desarro116 (Spence 

Helmreich, 1983) partir de las limitantes impuestas por 

los instrumentos proyectivos usualmente utilizados para la 

medici6n de la motivación de logro (principalmente la Prueba 

de Apercepci6n Temática, TAT). Este tipo de instrumentos han 

sido criticados por su falta de consistencia interna y de 

confiabilidad test-retest, así como por su validez deficiente 

contra criterios de ejecución (Rey, 1986 Klinger 1966 en 

Hermans, 1970), Otro punto de critica ha sido la pretendida 

unidimensionalidad de la motivaci6n de logro, pues Jackson, 

Amehed y Heapy (1976; en Diaz-Loving, Andrade Pelos y Le Rose, 

en prense), demostraron que el motivo de logro está compuesto 

por diversos factores. 

La Escala Multidimensional de Orientaci6n al Logro 

ha sido adaptada por Diaz-Loving y colaboradores a la semántica 

mexicana con base en la fundamentaci6n te6rica del constructo 

multidimensional de orienteci6n al logro propuesto por Spence 

y Helmreich (1983), Su validez de constructo fué obtenida 

a través de un análisis factorial de rotaci6n oblicua (DeltaaO) 

Las mariz inicial mostr6 8 factores valores 11 eigen 11 

(la cantidad de la varianza total explicada por un factor) 

mayores a 1, que en conjunto explicaron el 57. 6% de lii· varianza 

total de la escala. De estos 8 factores eligieron los 3 primeros 

que explican el 36, 7% de la varianza total de la escala, por 

claridad conceptual y por corresponder a la concepcion 

te6rica manejada en el instrumento original. 
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Los reactivos que eligieron Dlaz-Loving y col~bo~ado­

res fueron aquellos con una carga factorial mayor a .35. en 

cada uno de los factores, y se defini6 cada factor de acuerdo 

a su contenido, conceptual, conservándose las dimensiones 'de 

Trabajo, Maestría y Competencia. 

Las escalas, y sus correspondientes reactivos, maneja-· 

das por el instrumento son las siguientes: 

Trabajo. Representa una dimensi6n de esfuerzo, 

el deseo de trabajar duro y hacer un buen trabajo. 

l. Soy cumplido en las tareas que se me asignan. 
2. Soy cuidadoso al extremo de la perfección. 

3, Una vez que empiezo una tarea persisto hasta termi­

narla. 

4, Soy dedicado en las cosas que emprendo. 

5, No estoy tranquilo hasta que mi trabajo quede 

bien hecho. 

6. Como estudiante fui machetero. 

7. Cuando se me dificulta una tarea insisto hasta 

dominarla. 

B. Soy trabajador. 

- Maestría. Es una preferencia por tareas difíciles 

y por intentar hacer las cosas buscando estándares de excelen­

cia internamente prescritos. 

l. Me gusta resolver problemas difíciles. 

2. Me es importante hacer l~s cosas lo mejor posible. 

3. Es importante para mi haCer las cosas cada 

mejor. 

4. Me gusta que lo que hago quede bien hecho. 

5. Me causa satisfacci6n mejorar mis ejecuciones 

previas. 
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7. Si hago un bt.ien trabajo me ·:causa- s·~~isf,~-cci6n. 

- Competencia. Se refiere. e,:'.~l:.:~···~·i~2~::·c~·~-6~·: derivada 
.··.- .... ·_· , __ , · .. ' 

de la competen~ia interpersonal ·el ·de·s~·a···de ~sa·nar y ser 

mejor que los demás. 

l. Me enoja que otros trabajen ~ejor que yo. 

2. Me disgusto cuando alguieñ me gana. 

3. Ganarle a otros es bueno tanto en el juego como 

en el trabajo. 

4. Disfruto cuando puedo vencer a otros. 

S. He esfuerzo más cuando compito con otros. 

6. Es importante pera mi hacer las cosas mejor que 

los dem&s. 

Por lo que se refiere a la confiabilidad de cada 

una de las escalas, utiliz6 para el efecto el alpha de 

Cronbach, encontrándose los siguientes indices de consistencia 

interne: Escala de Maestria "" • 78; Escala de Competencia "' 

.79 y Esca1a de Trabajo• .Bl. 

(La forme en como se distribuyeron los reactivos 

en el instrumento puede observarse en el Ap&ndice A). 

b) Instrumento pare la medici6n de la satisfaccibn 

en el trabajo. 

Como se ha perfilado a lo largo de los capitulas 

2 y 3, la satisfacci6n en el trabajo designa básicamente un 

conjunto de actitudes hacia los elementos que constituyen 

el ámbito laboral de un individuo. Para la medici6n de este 

constructo se han elaborado diversos instrumentos como el 

Job Description Index (JDI) El Texas Instruments Job 

Satisfaction Questionary (segGn Dessler, 1981), que basen 

su estructut"a en preguntas directas acerca de si existe o 
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o· no satisfacci6n en cuanto a di\•ersas caracteristicas del 

trabajo y de su contexto, dando únicamente opciones dicot6micas 

para contestar, Tales medidas, como señalan Scarpelio y Cambell 

( 1983) son deficientes en la obtenci6n de amplios espectros 

de respuesta. Organ y Near (1985), por su parte, hacen una 

crítica a los instrumentos que se basan únicamente en plantea­

mientos cognitivos )'B que, por ser la satisfacci6n laboral 

una actitud, en mucho dependerá de factores afectivos, Por 

ello sugieren que 1 para llevar a cabo mediciones sobre el 

constructo se tome en cuenta que la cognici6n y los afectos 

pueden llegar ser variables relativamente independientes 

una de otra. 

El instrumento que se utiliz6 en la presente investi­

gaci6n fué una escala de actividades tipo Likert, ya que estos 

instrumentos, además de proporcionar intensidad y direcci6n 

incorporan elementos afectivos 1 cognitivos conductuales 

en la estimaci6n de la disposici6n de un individuo hacia situa­

ciones u objetos que son significativos para él; asimismo 

permiten una mayor variabilidad en las respuestas de las 

personas (Padúe, 1979). 

Para los prop6sitos de este estudio los indicadores 

fueron seleccionados siguiendo a Locke {1976) y a Bon-Poret 

{1977) (en Bon-Porat, 1980) ya que cubren las principales 

categorias de la satisfacci6n laboral reportada en la litera­

tura relevante sobre el t6pico. 

'
1 Les dimensiones que se identificaron para el instru­

menta, junto con sus reactivos fueron: 

Aspectos econ6micos. Toda aquella retribuci6n 

que conforma el sueldo y las prestaciones y que es consecuencia 

directa del trabajo desempeñado. 

l. El sueldo que recibo es .inferior al que merezco. 
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2. Hi sueldo es justo en compareci6n-.·_al· -~~-~:>~·eCiben; 
otros miembros de le empresa. 

3. Las prestaciones que me ofrece -lS 

escasas. 

' "':,·:·._<:'-
4. Estoy satisfecho con la forma .en como: se a·dm'iñis-

tran las prestaciones otorgadas al personal. 

Relaciones interpersonales. 

tiene con otras personas (compañeros, 

en el ámbito laboral. 

Interacción que se 
jefes y subordinados) 

l. Entre los compañeros de trabajo nos ayudemos mútue­

mente cuando existen problemas. 

2. La compañia deberla proporcionar mayores oportuni­

dades pera que los empleados se conozcan entre si. 

3. Me llevo bien con les personas con quienes trabajo. 

4. Existen muchas fricciones personales dentro de 
mi nivel jerárquico en la compañia. 

- Estabilidad en el trabajo. La seguridad que el 

individuo tiene de conservar durante un largo periodo su 

empleo. 

1. Es fácil que sea despedido de la empresa en cual­

quier momento. 

2. Para que me despidan se requiere errores muy graves 

y de consecuencias negativas para la empresa. 

3. Pienso que mi estancia en la empresa está asegurada 

por mucho tiempo. 

4. Siento que el cambio de las persones ubicadas 
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en los niveles .medios y .altos de la organizacibn es muy f!e­

~uente. 

Condiciones de trabajo. Recursos materiales ·.y 

fisicos con los que se llevan a cabo las labores del puesto. 

l. Las instalaciones en mi área de~ trabajo son 

adecuadas. 

2. lle desagrada mi horario de trabajo. 

3. El material y equipo de trabajo que utilizo es 
el adecuado. 

4. Me incomode el espacio físico donde trabajo. 

- Responsabilidad. Es el grado en que la persona 

asume las consecuencias de los actos desempeñados por ella 

en el ámbito laboral. 

l. Me siento comprometido con el cumplimiento de 

los objetivos de mi gerencia o departamento. 

2. He es dificil conocer las repercusiones que tiene 

mi trebejo pera la organizaci6n. 

3. Las decisiones que tomo en el trabajo generalmente 

tienen consecuencias relevantes para el logro de los objetivos 

de la empresa. 

4. A veces siento que mi trabajo cuenta poco para 

mi. jefe. 

Retroa1imentaci6n. La posibilidad que tiene el 

individuo de dar y recibir información sobre las acciones 

que lleva a cabo en su puesto. 

{ 
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l. Mi jefe me hace saber lo que s~ ~spera de mi. 
2. Puedo conocer los resultados de mi actividad 

en.forma clara y objetiva. 

· 3. Casi nunca recibo informaci6n sobre mi desempeño 

en el t~_S_b-~j~. ~ 

4; Generalmente no puedo comentar con mi jefe las 

rezones por l~~·que ~1 toma decisiones que afectan mi trabajo. 

Libertad de acción r pensamiento. Posibilidad 

de actuar de acuerdo al criterio propio en el ámbito laboral. 

l.. Con frecuencia hago sugerencias pera introducir 

~ejoras en el trabajo de mi gerencia o departamento. 

2. Expreso con amplia libertad mis ideas sobre la 

forma en como realizar mi trabajo. 

3. Procuro ser reservado en mis comentarios por 

temor a que no sean acordes con las politices de la empresa. 

4. Cuando se requiere tomar una decisi6n de trabajo 

muy importante necesito consultarlo con mi jefe. 

Variedad de trabajo y habilidades. La posibilidad 
de aplicar los conocimienc.os 

el desempeño del puesto. 
habilidades adquiridas para 

l. Tengo oportunidad de emplear muchas de mis habili­

dades en mi trabajo dentro de la compañia. 

2. Mi trabajo es poco interesante, 
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3. Mi actividad ·laboral demanda mi completa atención. 

4. El trabajo que realizo me resulte aburrido. 

(La f ormB en como distribuyeron los reactivos 

del instrumepto puede apreciarse en el Apéndice B). 

4. PROCEDIMIENTOS DE SELECCION DE LA MUESTRA 

Cada participante fue contactado primeramente por 

vi.a telefónica en su lugar de trabajo; después de une breve 

introducción se les planteaba el propósito del estudio, solici­

tando su colaboración. En caso de aceptar se concertaba, 

una cita pare hacerles entrega de la Escuela Multidimensional 

de orientación al logro y la ''Escala de Satisfacción Laborel 11
.­

Une vez en posesión de ambos instrumentos el gerente procedía 

a contestarlos, permaneciendo cerca el aplicador pare aclarar 

cualquier duda sobre la forma de contestarlos. 

C. ANALISIS ESTADISTICO Y RESULTADOS 

l. co¡;fIABILIDAD Y \' ALIDEZ DE LA ESCALA DE SATISFACCION LABORAL 

Teniendo presente que la escala utilizada para evaluar 

la satisfacción laboral fué creada para los propósitos de 

esta investigación, se utilizó el método de correlación itemtest con objeto 

de identificar aquellos reactivos que fuesen consistentes en la medición 

de la variable presuntamente evaluada por la escala total. 

Dicho método se eligió en lugar de la prueba T debido a que 

ésta requiere aislar el 25% de los sujetos con mayor y menor 

puntaje respectivamente y, en vista del número de sujetos 

de la muestra (25) tal prueba hubiese carecido de significancia 

(Padóa, 1979). 

En esta primera depuración de reactivos se tomó como 

criterio una correlación mínima de .30 entre el item y la 
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. . 

escala totaL 
coeficientes, 

Los rea e ti vos . s~·lec~·io~8~·~:~-:~ ~~~·~~· ~·:u:~,: r·¿:~.P~c:.ti ~-~S 
<"•. '.: 

fueron: ,.·<:·~:__: .~,, ,,, .-'_; "\ ,. 

·~·~·~ .~;;;/ego;:: o!~470l - El sueldo que recibo es inferior al 
~>-="~~ , .. , >',--·~ -.':···, 

Entre los compañeros de trabajo _nos _a;y~-d~~-~:{~·: in"f"t~'~2.-: 
mente cuando existen problemas. - ;-:-ó-:)~247 

- Con frecuencia hago sugerencias para introd~cir 
mejoras en el trabajo de mi gerencia o departa­

mento.* 

- Tengo oportunidad de emplear muchas de mis habi­

lidades en mi trabajo dentro de la compañia. 

- Mi sueldo es justo en comparaci6n al que reciben 

otros miembros de la empresa, 

- La compañia deberia proporcionar mayores oportu­

nidades para que los empleados se conozcan entre 

si. 

- Me es dificil conocer las repercusiones que 

tiene mi trabajo para la organizaci6n. 

- Puedo conocer los resultados de mi actividad 

forma clara y objetiva. 

- Mi trabajo es poco interesante. 

- Las prestaciones que me ofrece la empresa son -

escasas. 

- Me llevo bien con las personas con quienes tra­

bajo. 

0.31290 

0.34128 

0.51884 

0.31174 

0.3428 

0.42915 

0.66808 

0.48547 

0.32454 
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- Pienso que mi estancia en la empresa está asegu­

rada por mucho tiempo. 

El material Y equipo de trabajo que utilizo es~ 

el adecuado. 

- Procuro ser reservado en mis comentarios por -­

temor a que no sean acordes con las politices -

de la empresa. 

- Estoy satisfecho con la forma en como se adminis 

tren las prestaciones otorgadas al personal. 

A veces siento que mi trabajo cuenta poco para­

mi jefe. 

- Generalmente no puedo comentar con mi jefe las­

razones por las que él toma decisiones que 

afectan mi trabajo. 

- El trabajo que realizo me resulta aburrido. 

o.42887 

0.50735 

0,41696 

0.57800 

0.68891 

0.50572 

0.36699 

*Este reactivo fué eliminado por no alcanzar, en el 

nuevo análisis de confiabilidad, un nivel de .30. 

Con este conjunto de reactivos se corrib un nuevo 

análisis de confiabilidad para determinar la consistencia 

del instrumento definitivo, obteniéndose un alpha de Cronbach 

de 0.85659. Este coeficiente se utiliz6 porque los reactivos 

de nuestro instrumento tienen más de dos opciones de respuesta 

(Nie et al, 1975), 

Los 17 reactivos finales fueron sometidos a un análi­

sis factorial de componentes principales con interacci6n (PA2) 
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Y rotaci6n ortogonal Verimex para determinar los indices o 

factores e ser utilizados en los análisis posteriores (Nie 

et al, 1975). El procedimiento PA2 emplea un método de interac­

ción entre los factores extraídos que permite mejorar la 

escimaci6n de le comunalidad (la varianza total de una variable 

explicada por la combinación de todos los factores comunes), 

Por su parte le rotación ortogonal Varimax permite hacer más 

clara le estructura factorial, simplificando las columnas 

de la matriz extraída 1 con lo que se obtiene precisi6n en 

la definición de los factores (Muliak, 1972; Nie et al 1 1975). 

Los factores arrojados por el análisis factorial 

no coincidieron con las 8 dimensiones originales, por lo que 

los 5 nuevos indices obtenidos (que explicaron el 92.5% de 

la varianza total acumulada) fueron redefinidos de la siguiente 

manera: (1) Aspectos econ6micos, (2) Interacci6n Personal, 

(3) Aspectos inherentes a las tareas desempeñadas en el puesto, 

(4) Clima organizacional y (5) Alcance de las acciones realiza­

das. 

Para el factor 1, 11 Aspectos económicos" 1 se obtuvo 

un valor eigen de 5.46362, explic6 el 42.8% de la varionza 

y estuvo constituido por 4 reactivos: 

Carga· Factorial 

- El sueldo que recibo es inferior al que merezco. 

- Mi sueldo es justo en comparacibn al que reciben 
otros miembros de la empresa. 

- Las prestaciones que me ofrece le empresa son -
escasas. 

- Estoy satisfecho con la forma en como se admi-­
nistran las prestaciones otorgadas al personal. 

0.71441 

0.63445 

º· 48399 

0.94519 

El factor 2, 11 Interacci6n personal 11, obtuvo un valor 
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eigen de 1.9837.3, expliC6 el 
constituido por 4 reactivos. 

Entre los compañeros 

mótuamente cuando 

- Me llevo bien con 

bajo. 

A veces siento que mi 

mi jefe. 

- Generalmente no puedo comentar con mi jefe las' 

cau~as por las que él toma decisiones que afec­

tan mi trabajo. o. 77024 

En el factor 3, "Aspectos inherentes a las tareas 

desempeñadas en el puesto", se encontr6 un valor cigen de 

1.63536, un 12.8% de la varianza y estuvo formado por 3 reac­

tivos; 

Carga Fac toriel 

- Puedo conocer los resultados de mi actividad en 

forma clara y objetiva. 

- Mi trabajo poco interesante. 

- El trabajo que realizo me resulta aburrido. 

0.82180 

0.73344 

0.47771 

El factor 4, "Clima organizacional 11
, obtuvo un valor 

eigen de 1.44546, explicando el 11.2% de la varianza con 4 

reactivos: 

Carga Factorial 

- Tengo oportunidad de emplear muchas de mis habi­
lidades dentro de la compañia. 

ESTA 
SALIR 

TESIS 
DE LA 

0.70466 

N9 IJEBE 
Bl8LWTEGA 
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Carga Fac~::orial 

- La compafiia debería proporcionar mayores ~poiiuf: 
nidades para que los empleados se conozcan ·e:n.-,:-;1:7~ 
si. ' .·.:·:3;: 0:72199 

> ••• , ::~~:~º- •._ . - -

- Pienso que mi estancia en la empresa e~,~-á :a:seS~-: i:;· 
reda por mucho tiempo. 

- El material y equipo de trabajo q\1e ·_ut:i~i~-~-·~e-s.~: .. 
el apropiado. 

0;821a1_ 

0.48995 

Finalmente, el factor 5, "Alcance de las acciones 

realizadas", permiti6 explicar el 10.0% de la varianza con 

un valor eigen de 1.27897 y 2 reactivos únicamente: 

Carga Factorial 

- Me es dificil conocer las repercusiones que 

tiene mi trabajo para la organ,.izaci6n. 

- Procuro ser reservado en mis comentarios por -­

temor e que no sean acordes con las políticas -

de la empresa. 

0.73165 

o. 76376 

Las 5 dimensiones con las que se llevó a cabo· el 

análisis definitivo de datos fueron definidos de la siguiente 

forma: 

Aspectos econ6micos.- Toda aquella retribución 

que comprende sueldo y prestaciones 

directa del trabajo desempefiado. 

que son consecuencia 

Interacción personal.- Relaciones que se tienen 

con otras personas (jefes 1 compañeros y subordinados) dentro 

del ámbito laboral). 
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- Aspectos fOhere~tes -a·. la ,. -, 

como resllltado, .de :>-,_llev_~r. a 

tarea.- Percepciones del 

c_abo tareas especiíiéas 

de su puesto. 

- Clima· 'organ?:-z~cion~l_.- Recursos materiales, físicos 

y humanos que contextu~li~an las .funciones del puesto. 

Alcance de lás acciones realiadas- Posibilidad 

de dar y recibir informeci6n sobre el trabajo con un criterio 

propio. 

Una vez identificadas y definidas, cada escala fue 

sometida a un análisis de confiabilidad por medio del alpha 

de Cronbach (Nie et al, 1975) obteniéndose los siguientes 

factores. 

Factor 1: Aspectos econ6micos. o. 76522 

Factor 2: Interacci6n personal. 0.82483 

Factor 3: Aspectos inherentes a las tareas desem-

peñadas en el puesto. 0.69553 

Factor 4: Clima organizacional. o. 74577 

Factor 5: Alcance de las acciones realizadas. 0.67558 

2. ANALISIS ESTADISTICO DE LAS ESCALAS DE MOTIVACION DE LOGRO 

Y DE SATISFACCION LABORAL. 

Con el propósito de conocer el grado (fuerza), direc­

ción y significancia de la asociación entre los 3 factores 

de la Escala Multidimensional de Orientacibn al Logro y cada 

uno de los 5 factores identificados en la escala de satisfac­

ción laboral por un lado, y de los puntajes totales de ambas 

escalas por el otro, se utiliz6 el coeficiente de correlación 

por rangos ordenados de Spearman. Dicho estadigrafo tiene 

la ventaja de no requerir un conocimiento sobre cómo se distri-
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contribuyen los puntajes en las variab.les consideradas. Por 

esta independencia respecto al tipo de distribución especifica 

de las variables (no paramétricas o de distribucibn libre) 

es que resulta aplicable a muestras como la del presente 

estudio, que están comprendidas entre 25 y 30 casos (Yamane, 

1979; Do~nie y Heath, 1983). 

Para efectos de comparación entre la escolaridad 

de los sujetos (secundaria, bachillerato, licenciatura, 

maestría y doctorado) y cada una de les escalas o dimensiones 

de los instrumentos utilizados se corrieron 10 análisis de 

varianza. Esta prueba estadística permite conocer si existen 

diferencias significativas entre más de dos medidas 

independientes para datos que 

colocados por rango (Levin, 1983), 

han sido categorizados o 

La variable sexo no pudo ser estudiada en relación 

con los puntajes totales y parciales de ambas, escalas pues 

se requiere una prueba T 1 misma que especifica, además del 

nivel de medición intervalar -como el de una escala tipo -

Likert, una distribución normal de lo.s variables y no menos 

de 30 casos en cada uno de los grupos Levin 1 1983 ¡ Yamane 1 

1979). 

En lo que respecta a le edad 1 ésta variable fué 

correlacionada con cada una de las escalas de ambos 

instrumentos por medio del coeficiente de correlación de rangos 

ordenados de Spearman. 

En vista de la gran diversidad en las denominaciones 

de los puestos ocupados por las personas que participaron 

en el estudio se omiti6 el análisis estadístico de la variable 

"puesto" en relación con las escalas parciales y totales de 

los instrumentos empleados. 
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3. RESULTADOS. 

Se obtuvieron 24 correlaciones entre los puntajes 

totales (de to'do el instrumento) y parciales (de cada factor) 

pare la Escale Multidimensional de Orientaci6n al Logro y 

la escala diseñada pera medir satisfacci6n laboral. 

La subescala de Trabajo correlacionó significativa 

modernamente con la satisfacción derivada de los aspectos 

económicos del puesto desempeñado (pa.029;r "" 0.4367) y con 

la escala total de satisfacción laboral (p• .025;r .. 0.4468); 

lo hizo de manera marginal (p .... 062;r ... 0.3786) con el clima 

organizacional y de forma no significativa con la Interacción 

personal (p:a .206;r "" 0.2619), los Aspectos inherentes a las 

tareas desempeñadas en el puesto (pa .252¡r = 0.2382) y el 

Alcance de las acciones realizadas (p• .513; r• 0.1373). 

La dimensi6n de Maestría s6lo correlacionó merginal­

mente (p a .074 r "" 0.3638) con la satisfacci6n laboral global. 

Por lo que toca e las subescalas de Aspectos econ6micos, 

Interacción personal, Aspectos inherentes a las tareas desem­

peñadas en el puesto, Clima organizacional y Alcance de les 

acciones realizadas, ninguna de 'estas asociaciones fué signi­

ficativa (p ~.05). 

La dimensi6n de Competencia no correlacion6 significa­

tivamente con ninguna de las subescalas de satisfacción laboral 

ni con la escala como todo. 

Una relación similar no significativa observó 

entre el puntaje total de la Escala Multidimensional de orien­

tación al logro y cada una de las subescalas y el puntaje 

total de satisfacción laboral. (Ver Tabla No. 1). 

Las medias de los puntajes obtenidos en cada una 
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de las escalas subescalas no mostraron diferencias 

significativas al ser cotejadas con la escolaridad report.ada 

por los sujetos (es decir 1 le probabilidad asociada al· valor 

F no fué en ningún caso menor o igual a .05, 

No. 2 a No. 11). 

(Ver .Tablas 

Por su parte, la variable edad tampoco se correlacionó 

significativamente con ninguna de las dimensiones y escalas 

totales de los instrumentos utilizados. (Ver Tabla No. 12). 

(Ver Tablas correspondientes en el Apéndice C). 

D. DISCUSION Y CONCLUSIONES 

l. DISCUSION 

Mucha de la literatura sobre satisfacción laboral 

ha seguido la linea mercada por Herzberg y Maslow (veanse 

capítulos· II y III) al señalar que las necesidades de orden 

inferior deben estar satisfechas para que la persona pueda 

centrar sus esfuerzos en satisfacer les necesidades de orden 

superior. Con ésto pudiera pensarse que los factores 

contextuales (de orden inferior) son solamente importantes 

en la medida en que constituyen un requisito para poder 

satisfacer las necesidades intrinsecas. Sin embargo, en la 

presente investigacibn no se observaron resultados que apoyaran 

tal hip6tesis, puesto que el sueldo, generalmente enmarcado 

como factor contextual, result6 ser el elemento que explic6 

mayormente la satisfacción laboral en la muestra estudiada. 

Con frecuencia no aceptado como importante satisfactor 

el sueldo probablemente refleja, cuando es evaluado en su 

importancia dentro del ámbito laboral, algunas inconsistencias 

de carácter conceptual en el modelo de Maslow-Herzberg como 

guia pare le conducta en las organizaciones¡ ello principal-
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mente por sus supuestos de carácter estático (Nord, 1977). 

En efecto, cuando hablamos de un pais que, como México, ha 

visto disminuido su ingreso real per-cápita en un 10.9% desde 

1982, luego de casi medio siglo en que la economía gozó de 

un desarrollo relativamente estable y sostenido que la colocb 

entre las primeras del mundo, (Basañéz y Alducin, 1988) no 

es dificil comprender la transformacibn del valor atribuido 

los factores que tradicionalmente han sido tomados como 

fuente de satisfaccibn en el trabajo. 

Una relación positiva significativa de carácter 

moderado entre el esfuerzo, el deseo de trabajar duro y hacerlo 

bien con la satisfacción laboral, y de ésta particularmente 

con los aspectos económicos que son retribuidos por el trabajo 

desempeñado (sueldo y prestaciones}¡ permite hablar positiva­

mente de la formación de grupos referenciales (Hullin y Blood, 

1968; en Gruneberg, 1979) cada vez más homogéneos en el aspecto 

económico (con tendencia hacia el decremento los 

ingresos reales). Si, como se menciona en el capitulo II, 

la teoría de los grupos de referencia nos dice que el individuo 

evalúa los aspectos de su trabajo (en éste caso el ingreso 

total por concepto de sueldo y prestaciones) a 

que reciben otros individuos en condiciones 

actividad responsabilidades, al cambiar la 

partir de lo 

similares de 

distribución 

de los ingresos entre los grupos más favorecidos ( 14 o más 

salarios minimos, de 4 a 14 salarios rango éste donde 

probablemente se ubiquen muchos de los gerentes de nuestra 

muestra) y los que menos tienen (hasta 2 salarios mínimos), 

puede ser posible que el punto de referencia se sitúe en grupos 

que, como consecuencia de la homogeneización en los sueldos 

reales posean ingresos no lo suficientemente diferentes como 

para justificar el status organizacional que poseen los sujetos 

de la muestra. Tal situación pudiera ocasionar que el interés 

del individuo esté centrado principalmente en factores 

extrinsecos y no en los intrinsecos. 
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Puede ser significativo el que la motiveci6n de logro, 

en sus aspectos de maestria y competencia, no se correlacionare 

con ningún f ector de satisfecci6n laboral ni con éste en forma 

global. Las dos dimensiones mencionadas presumiblemente 

caracterizan la conducta gerencial paro hacer posible el logro 

de las metas organizacionales. De hecho, fué la subescala 

de Competencia le que correlacion6 más bajo y con menor 

significancia en todos los aspectos de satisfecci6n laboral. 

Podr!e desprenderse de ésto que la conducta gerencial en la 

muestre depende principalmente del trabajo constante, árduo 

pero sin que el perfeccionamiento o lo búsqueda de la supera­

ci6n de otros tenga una importancia destacada. 

En otro orden de ideas, los resultados obtenidos 

en la presente investigaci6n pueden hacer suponer que los 

sujetos de la muestra est.án inmersos en una idiosincracia 

característica de la poblaci6n mexicana que 1 de acuerdo con 

Diez-Guerrero ( 1974), comparte premisos hist6rico-socio-

culturales heredadas la historia de cado grupo que 

resultan ser el ingrediente principal del ecosistema humano. 

En el ceso de la cultura mexicana, a p<lrtir de anBlisis 

factoriales realizados se ha encontrado que el elemento 

afiliativo es un componente de dichas premisas. Lo anterior 

puede significar que, aún cuando los sujetos muestran estar 

motivados al logro en algún grado, la motivación hacia le 

afiliaci6n puede estar interviniendo 1 tal como lo ha 

reportado McClelland en estudios realizados en América Latine 

(según Arias-Galicia 1 1973). Cabe destacar que la motivaci6n 

afiliativa, al no ser un t6pico tratado en el presente estudio, 

no pudo ser considerado dentro de un esquema amplio para la 

conducta orientada al logro en la muestra. 

premisa 

Otro factor que Diz-Guerrero 

hist6rico-socio-culturales 

como componente de la 

es la abnegación 

obediencia; por lo que podemos asumir que tanto la estructura 
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formal como la informal d~ las organizaciones en M~xico puedan 

estar fomentando que la manera de lograr las metas en el 

contexto organizacional sea determinada más por el trabajo 

constante bajo. esquemas ya planteados 1 que por el desarrollo 

de habilidades el fomento de la competencia entre los 

trabajadores ya que en algún momento éstos factores pueden 

desestabilizar politices, procedimientos cultura 

organizacionales. 

Más aún 1 la correlación prácticamente nula y carente 

de significancia entre motivación de logro interacción 

personal podrian, en cierta forma, confirmar las expectativas 

derivadas del planteamiento de McClcland y Murray en cuanto 

a una independencia entre la conducta de búsqueda de metas 

y el establecimiento de lazos afiliativos. 

El análisis factorial del instrumento de satisfacci6n 

laboral no revelb grupos de reactivos que conceptualmente 
11 autorrenlizaci6n 11

, segón la pudieran designarse como 

terminologia Herzberiana. 
11 Alcance de las ecciones 

de 

No obstante, 

realizadas 11 

quizá los factores 

"Aspectos inherentes 

de le tarea'' pudieran identificarse con aspectos de 11 expresi6n'' 

y de "eutomejoramiento" a través del trabajo. Sin embargo, 

pareciera que nuevamente se confirma le flexibilidad del modelo 

bifactorial en donde, más que aspectos motivadores e higiénicos 

pudiéremos hablar de factores elementos extrínsecos 

intrínsecos al trabajo. 

En general, los hallazgos del presente estudio no 

resultan _sorprendentes a la luz de lo panteedo por Korman 

(1974) Raynor (1974), quienes destacan los aspectos 

extrínsecos en la iniciación y mantenimiento de le conducta 

orientada al logro, Destaca también le importancia concedida 

al esfuerzo propio (medida por la escala de trabajo) en la 

evaluaci6n positiva del ámbito laboral. Como se recordará 
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(Weiner, 1970 y 1974), las personas altamente motivadas al 

logro -tienden a atribuir el éxito a su esfuerzo y habilidad, 

el primero de los cuales, además de tener adscripción interna 

puede ser modificado por el individuo. 

Aún cuando la investigación realizada no constituye 

un planteamiento definitivo, representa un esfuerzo por 

estudiar constructos psicológicos complejos en el ámbito de 

los niveles jerárquicos organizacionales que tienen un papel 

capital el funcionamiento del proceso administrativo. 

Le mejor comprensión de la dinámica motivacional en relación 

con las actitudes laborales puede hacer posible manejar los 

elementos del trabajo de manera que coadyuven e un mejor 

desempeño del individuo. 

2. CONCLUSIONES 

En la muestre gerencial estudiada le e'\'eluaci6n del 

ámbito laboral estuvo relacionada con los aspectos econ6micos 

(sueldo prestaciones) del trabajo desempeñado pera los 

sujetos que muestren esfuerzo y dedicaci6n dentro del marco 

de las politices y procedimientos orgenizacioneles. 

El perfeccionamiento en las labores realizadas 
la superaci6n de los compañeros de trabajo mediante la 

competencia uo parecieran tener importancia para los gerentes 

estudiados. Lo anterior apunta a una probable relación entre 

el deseo de trabajar de manera árdua y esforzada -percibiendo 

los satisfactores econ6micos que les permitan un ingreso real 

que justifique su estatus organizacionel- le evaluaci6n 

favorable del ambiente laboral, sin que sean muy importantes 

las condiciones ambientales, las relaciones interpersonales 

o le eutoexpresión que puedan obtener por medio de su trabajo. 



A P E N D l C E A. 

ESCALA MULTIDIMENSIONAL DE ORIENTACION 
AL LOGRO 
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ESCOLARIDAD: EDAD : SEXO: 

PUESTO : -------- EMPRESA 

El presente custionario tiene como propósito conocer 

su opini6n sobre ciertas caracteristicas personales. No hay 

respuestas buenas ni malas, sólo pedimos su propio punto de 

vista. 

Por favor lea cuidadosamente la serie de afirmaciones 

que se le presentan a continuación, marcando con una X la 

linea que corresponda a su respuesta de acuerdo a la siguiente 

nomenclatura: 

TA 

TA 

TA 

TA a TOTALMENTE DE ACUERDO 
A a DE ACUERDO 
I a INDIFERENTE 
D a EN DESACUERDO 
TD - TOTALMENTE EN DESACUERDO 

1.- Soy cumplido en las tareas que se me asignan •. 

I TD· 

2.- Me gusta resolver problemas dificiles. 

A I D TD 

3.- Me enoja que otros trabajen mejor que yo. 

A I D TD 
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4.- Me es importBnt~ haCer \~s cosas lo:m:ejor ·,posibl~ .. 

TA 

5.-

TD 

persisto hasta terminarla. 

TA I D TD 

TA. A D TD 

9. - ~s importante para mi hacer las cosas cada vez mejor. 

TA I D TD 

10.- Si hago un buen trabajo me causa satisfaccibn. 

TA A I D TD 
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11.- Ganar a otros es bueno tanto en el juego como en el trabajo 

TA D TD 

12:- ~o~ dedicado en las cosas que emprendo. 

TA A I D TD 

13 .-- No1 estoy1 tranquilo hasta que mi trabajo queda bien hecho. 

TA A D TD 

14.- Me gusta que lo que hago quede bien hecho. 

TA A I D TD 

15.- DisfrUto cuando puedo vencer a o-tros. 

TA· A I D TD 

15 • .:. Me esfuerzo más cuando compito con otros. 

TA A D TD 

17 .- Me siento bien cuando logro lo que me propongo. 

TA A I D TD 
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18.--Como estudiante f~i machetero. 

TA 1 D TD 

19.- Me causa satisfacci6n mejorar mis ejecuciones previas. 

TA D TD 

20.- Es importante para mí hacer las cosas mejor que los dem&s. 

TA A 1 D TD 

21.- Cuando se me dificulta una tarea insisto hasta dominarla. 

TA A I. D . TD 



APENDICE B 
ESCALA DE SATISFACCION LABORAL 
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ESCOLARIDAD: -------- EDAD: ---'------ SEXO: 

PUESTO: -------------·.EMPRESA: _______ _ 

Este cuestionario está diseñado para que propor-

cione sus opiniones acerca de su actividad laboral. No existen 

respuestas buenas, ni malas, deseamos únicamente 

y propia opini6n. 
honesta 

Por favor lea cuidadosamente la serie de afirmaciones 

que se le presentan e continuaci6n, mercando con una X la 

linea según corresponda a su respuesta de acuerdo e la siguien­

te nomenclatura: 

TA Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Indiferente 

D En desacuerdo 

TD Totalmente en desacuerdo 

l. El sueldo que recibo es inferior al que merezco~ 

TA D TD 

2. Entre los compañeros de trabajo nos ayudamos mútu~ 

mente cuando existen probleams. 

TA D TD 

3. Es fácil que sea despedido de la empresa en ·cuél­

quier momento. 

TA I D TD 
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4. Las inst~~áciones· en.mi· área: de ~rabajo_ son adecu~ 

das. 

TA 

iOs 

TA 

TA D TD 

7. sugerencias para iótroduci_r 

mejoras ~n e1·~·t?-~'bá:jo· de··rñi gerencia o df7par~amento. 

TA A 

8. Ten~o oportunidad de emplear 

dades en mi trabajo dentro de la compañia •. 

TA A TD 

9. ·Mi sueldo es justo en comparaci6n alq. ue reciben 

·otros miembros de la empresa. 

TA D TD 

10. La compañia debería proporcionar mayores oportu­

nidades para que los empleados se conzcan entre si. 

TA D TD 
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11. :~P8ra ,:me· .. -· despidan se requiere que cometa 
errores negativas para la empre-

sa. 

TA TD 

:12. 'Me desagrada mi horario de trabajo. 

TA D TD· 

13. Me es dificil conocer las repercusiones que .. 

tiene mi trabajo para la organizaci6n. 

TA A I TD 

14. Puedo conocer los resultados· 

en forma cla_ra y _objetiva_. 

actividad 

jo. -

TA 

con amplia libertad mis idees sobre 

~6~~ ,realizar mi trabajo. 

A TD 

. 16. Me llevo bien con las personas con quienes trabe-

A TD 
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20. Las decisio?es que tomo en el trabajo generalmen­

- .te t:.ienen consecuencias relevantes para el logro de los obje­

tivos-de la empresa. 

TA A D TD 

21'.1 El ma~erial equipo de trabajo q.ue utilizo es 
el apropiado. 

TA A I D TD 

22. Casi nuncia recibo información sobre mi desampeño 

en el trabajo. 

TA A D TO 
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23. ProcurO ser reservado en mis comentarios por 
temor a _que no sean· acordes con~ 1Bs P011tica·s de la empresa. 

·" . ·,. 
25 .• ·. E"Stof ~~ ti.Sf~cho c.On la forma en como se adminis­

tiar( las i P~~·s:t~~~i'?n;s .::~~~~Ba.d.ás~ al persona 1. 

TA 

TA 

A 

·D TD 

personales dentro 

la com-

TD 

cambio de las personas ubicadas 

y altC?s de la organizaci6n es muy fre-

D TD 

28. Me incomoda el espacio físico donde trabajo. 

D TD' 
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mi jefe, 

TA 

U D. 

31. Cuando se requiere tomar una 

muy import~nte necesito .consultarlo c6n mi jefe. 

32. Ei' ·trabajo que realizo me resultÉi. 

TA ·I D 



APENDICE C. 
(TABLAS DE RESULTADOS) 
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Corrclo~íones i~tr~;lo~ iJ¿rcs• :A:~:t.::· t

1

otal de la Escala Multidimensional 

de Ori~nto~·ihn .al., i.~grO. ~-: lBs .cJi~_cnsiones y puntajc total de la escala de· sÓtis­

facci6n laboral·~ 

ASPECTOS ECONOMICOS 

INTERACCION PERSONAL 

ASPECTOS INllERENTES A 

LAS TAREAS DESEMPEÑA­

DAS EN EL PUES1'0 • 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

ALCANCE DE LAS ACCIONES 

REALIZADAS 

PUNTAJE TOTAL 

"!Í. .os 
=.06 

*** =.07 

,_~OTIVACION DE LOGRO 

TRABAJO MAESTRIA 

0.4367* 0.2937 

0.2619 o. 2258 

COMPETENCIA PU,NTAJE TOTAL 

- 0.0006 ' o. 7478 

- 0.1441 - 0.0133 



TABLA No. 

Análisis de varianza de la vn~iabl-e ·escoiar.fda·d con respecto , 

a la dimensió.n Trabajo. 

FUENTE DE VARIACION SUMA DE llEDIA 
CUADRADOS G!. CUADRATICA F 

EFECTOS PRINCIPALES 0.075 0,037 0,184 

··-· 
EXPLICADA 0,075 0.037 0.184 

RESIDUAL 

TOTAL 

SGNIF, 
DE F. 

e 0.8.33 

··0.833 



FUENTE DE 

TABLA .No, 3 

An6lisis de varinnza d~ la ~rit~obl~- e~ciola~idnd con respecto 

o la dimensión Maestría. 

VARIACION SUMA,DE MEDIA SIGNIF. 
CUADRADOS GL CUADRATICA F DE F 

EFECTOS PRINCIPALES 0.145 0,072 0,736 0.491 

EXPLICADA o .145 0,072 o. 736 0.491 

RESIDUAL 2.162 22 0.098 
e',;. 

TOTAL 2:301> ''.:zi •. 0.096 

e; .. 



1'ABLA No·. 4 

An6lisis de varionzn-de i~ vari~ble escoln~idrid 
o la dimensi6n C~mp~~en~~~.' 

FUENTE DE VARIACION SUMA DE MEDIA 
CUADRADOS GL CUADRATICA 

EFECTOS PRINCIPALES 1.303 0.651 

EXPLICADA 1.303 2 0.651 

RESIDUAL 17 .548 22 0.798 

TOTAL 18 .651 24. 0.765 

respecto 

SIGNIF .• 
F DE F. 

0.617 o .455 

0.617 0.455 
~ 

5: 



TABLA No. 5 

An&lisis de varianza de la variable cscoloridnd con r~~pc~~o . 

a puntajc total de la Escala Multidimcnsional dc;Ori~n~o~i6n·. 
al Logro. 

FUENTE DE VARIACION 

EFECTOS PRINCIPALES 

EXPLICADA 

RESIDUAL 

TOTAL 

SUMA DE 
CUADRADOS 

0.336 

0.336 

4.309 

4.645 

GJ,· 

2 

24 



TABLA No. 6 

Análisis de ·varianza ·de la'·variOblc escolaridad. C.c;>n >:·csPé·c~o 
a la dimcnsi6ri:·A~pccto~ ~con6micos. 

FUENTE DE VARIACION SUMA DE MEDIA 
~CU~DRADOS GL CUADRATICÁ F :DE I'. 

EFECTOS PRINCIPALES 0.850 0.425 0.459 0.638 

EXPLICADA o.aso 0.425 0.459 0.638 ;:; .... 
RESIDUAL 20.390 22 0.927. 

TOTAL 21. 240 24 0.885 



TABLA No. 

Análisis de varianza de ln variable csco1oridad eo~-- ~.~~I!.!!c.~o­
o la dimensión Interacción personal. 

FUENTE DE VARIACION SUMA DE MEDIA. SIGNIF. 
CUADRADOS GL CUADRATICA F DE F. 

EFECTOS PRINCIPALES 0.319 2 0.160 0.227 0.799 

EXPLICADA 0.319 2 o .160 0.227 0.799 

RESIDUAL 15.466 22 0.703 

TOTAL 15.785 "24 .. 

0.658 :/·, .. :.,' 

:; 
"' 



TABLÁ No.-

Análisis de varianza de la variable escolaridad c.on: respecto 
o la dimensión Aspectos in.hcr~Í"l-.t·~~ ¿ i~'S: tarcos :dese!llpcñodos 

en el puesto. 

FUENTES DE VARIACION SUMA DE SIGNIF. 
CUADRADOS GL DE F •. 

EFECTOS PRINCIPALES 0.358 2 ·º .1124 

EXPLICADA 0.358 

RESIDUAL 4.415 

TOTAL 4.773 

~ 



TABLA NO. 9 

Análisis de varianza de lo variable escolaridad con rcspct~ 

a lo dimcnsi6n Clima orgonizocionol. 

FUENTE DE VARIACION 

EFECTOS PRINCIPLAES 

EXPLICADA 

RESIDUAL 

TOTAL 

SUMA DE 
CUADRADOS GL 

MEDIA 
CUADRATICA .F 

SIGNIF. 
. DE. F. 

0.924 

0.924 



TABLA No. 10 

Análisi's de .varianza·- de' la variable escolaridad con re.~pecto 

FUENTE DE VARIACION 

EFECTOS PRINCIPALES 

EXPLICADA 

RESIDUAL 

TOTAL 

SUMA DE 

CUADRADOS 

0.460 

0.460 

16:06'0 

16. 4~0 

GL 

2 

.-- " -.:·--.. <' :.·<.-, 

o.~:io' 0.3ii; 

0.230 :ó: .. 316 .. º'.732 .. 

0.727 

o.&s6 



TABLA No. 11 

An61isis de varianza de 1o variable escolriridod co~ ~especto 

al punta.je total de la escala de satisfric_C_i~'ñ. '.-1:-~b~~-~'~1"~ 

FUENTE DE VARIACION SUMA DE 
CUADRADOS GL CUADRATICA F 

EFECTOS PRINCIPALES O.DOS .. 0.003 0.008 

.. 
EXPl.ICADA O.DOS 2 0.003 0.008 

RESIDUAL 6.708 22 0.30S 

TOTAL 6. 713 24 0.280 

SIGNIF. 
DE F. 

0.992 
:::; 

.0;992· 



TABLA No. 12 

Correlaciones de la variable edad cada una de las dimensiones o 

factores de la Escalo Hultidimcnsional de Oricntaci6n al Logro y de 

lo escalo de sotisfaccibn loborol. 

MOTIVACION DE LOGRO 

TRADAJO 

MAESTRIA 

COMPETENCIA 

'fOTAL 

0.0883 

- 0.0476 

- 0.2775 

- 0.1955 

SATISFACCION LABORAL 

ASPECTOS ECONOMICOS 

INTIRACCION PERSONAL 

ASPECTOS INHERENTES 

TAREAS DESEMPENADAS EN EL 

PUESTO 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

ALCANCE DE LAS ACCIONES 

REAl.IZADAS 

TOTAL 

0,06111 

0,2510 

- 0.0181 

- 0.0931 

- 0.1063 

- 0.0054 
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