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CAPITULO I 

INTRODUCCION GCNERAL: 

Difícilmente se hallará. una fase en la ·vida del ~

hombre O de la muj el', dentro de la soci.,da,d · mode.l'na qUEl

no est~ comprendida de algún modo con el' eiltud:Ío. d~·1."co~ 

portamiento. De aquí que actualmente exista Un g1;an int~ 

PÓO de pm•te de las personas dedi.ca1Íos ~: ~6¿ ~j p~ rln CP. 

te tipo de estudios en relación a· l;s. ~spect'.o·s: motivaci2 

nales por los cuales el hombre trab~j·J;;::·:)"1~s factores

ª los que.responde para lograr> un.re~diml~nto óptimo. 

La motivadón:hacia 'el 'tr>abajo es Uno de los con-

ceptos fund~m~ntales'reÍ~cíonados con la conducta labo-

r>al, y como se ha considerado a la industria como el se2 

tor que agrupa el mayor n~mer>o·de trabajadores es de co~ 

veniencia citar asimismo que ae calcula que del total de 

las 24 horas diarias, un 25% aproximadamente del tiempo, 

los trabajadores lo dedican a sus tareas dentro de las -

organizaciones." ( 1) 

Las organizaciones, a su vez experimentan cambios-

continuos y rápidos, Por· una parte se.ven influenciados-
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por los aspectos físicos de la tecnología; y por otra 

parte, por el nuevo enfoque de los problemas humanos a -

curr,o de los ecpccialif;tas en el comportamiento humrmo. 

Una de las equivocaciones m~s graves, persistentes 

en la Teoría Tradicional de la Administración, ha sido -

la de confundir los instrumentos con la realidad, pensa~ 

mes que la empresa es un organigrama. Además se ha consi 

derado, también equivocadamente, que el hombre es una -

pieza mecánica funcionando dentro de estos organigramas. 

Por otro lado hay quienes han descubierto que má·s

allil •ie la Teoría 'fradicional de la Administración es -

importante considerar el aspecto humano dentro de las or 

gani~aciones. 

l:lton M¿¡yo, por ejemplo, dió por hecho que el hom

bre posee una tendencia natural .a formar alianzas con -

otros y aglutinarse en grupos de mutua protección. Ren-

s is Likert a su vez supone que los trabajadores tienen -

un sentido claro de responsabilidad hacia su trabajo y -

que se ven, por tanto, frustrados cuando no pueden partA 

cipar en la autoridad que tiene control sobre él. Her~-

b~rg concluye que la necesidad de dominar perfectamente

su papel vocacional tiene preponderancia sobre las demás 



necesidades, por lo menos en lo que se refiere a las ~e! 

senas cuyas necesidades elementales ya han sido cubier-

tas. 

La motivaci6n hacia el trabajo es sin duda un as~

pecto muy complejo y también uno de los determinantes -

más importantes de la conducta laboral ya que está fund~ 

mentalmente relacionado con ol "porqué" del comportnndc!! 

to. Lou 01•gunismos experimentan continurirncnte nricr~nj du--

· des o deseos que les impelen a actuar. Cuando un indivi-

duo se ve impulsado a alcanzar una meta o evitar alguna -

consecuencia indeseable, entonces tenemos evidencia de -

una motivaci6n. 

"Las diferencias de motivaci6n explican con frecue!! 

cia que diverisas personas reaccionan de manera completa-

mente diferente cuando se enfrentan ante la mir.roa situa-

ción y que, en efecto, una misma persona puede comportar

se de forma diferente al enfrentarse a una misma serie de 

circunstancias en oca~iones rliferentes. 11 (2) 

Estas diferencias de motivación y principalmente --

las que ocurren en el campo de la industria fué lo que -

provoc6 la necesidad de elaborar este estudio·, 



El aspecto más importante a que se refiere ésta in

vestii>aci6n eo relaci6n existente entre la moti~aci6n y -

el J'nndimiento en el trnbajo, asegurando la presencia de

nu111tH'oLioS mot ivou, dcpendiontes en parte de la interac- -

ci6n du lü:J uccocidados fisiolór,icñs y psicolór,icao, aoí

GU1t10 ld:..: prc.wionc!..i noc.ialcn, que varían de un indivlduo ü 

ott"> y de un [11'Upo a otro. 

11arc:i llevar a ofccto este análiGis, Be hu tomado C2_ 

mo b11se las diferentes teorías y autores que nos hablan -

rlc T'.'l.O tivaci6n, pero principalmente tres teorías claves; -

por considerarse las de mRs interés para lá presente in-

ve c ligación: La Teoría ele la Jerarquía de ·las necesidades 

de Maslow (1954) , La Teoría de la Motivaci6n e Higiene de 

¡¡,,r.,beP¡:; (1959), y las Teorías de Motivaciones Sociales -

de Me Clelland y Atkinson (1958). 

El estudio se efectu6 en la Empresa "Consorcio Al-

p ha", con 57 empleados (sexo femenino), del departamento

de producci6n (equipos de venoclisisl, mediante el rré'todo 

de :r.uestreo accidental (no probabilístico). 



' 
JUS'rlFICACION: 

Uno de los aspectos más enigmáticos a través de la 

historia del hombre dentro da las orr;anizaciones indus--

triales es lo relacionado con la motivación humana, 'que-

es uno ele los determinantes .!"ás .importantes de lü con<lu!:: 

ta laboral. El esfuerzo por ia. comprensión del fenómeM

del trabajo humano en la industria, ha llevado a la si.--

guiente pregunta lQué mcit.iva a trabajar a la gentn?, más 

específicamente, ¿Porqu.6 hay tanta variación en el erado 

en que las personas movilizan sus energías para trabajCJr 

y enfocan sus intereses y su at_ención en el trabajo?, 

Atendiendo.lo ~~~erib~m~ni:e expuesto y consideran

do así la motivacú'~ic6~o .'un· asp~cto de gran iínportanc:la 

en el desarrollo l~bo;al 'ae·l.' t~abajador, se ere~ la neo!: 

sidad de la ébb~,~~cÍ~nid~ '~'~'~'~;}nv~~tir;a~ión, tratando-

así de obten~r _ u~~'.·.-~.?~~.~-.:.:~~f ~.{~:~~~_'i,~~~·;;~~:~i~C~o al tema 1 -

al igual que contribuir'., Úné'poé;ó''!>arii'aumentar el acerv<l-
,~ - ' 

de conocimientos que se 'tiene el\ estri campo. <. ····::·' 

.. 
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:-

A).- ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS. 

"No existe un simple motivo que determine como - -

rea ce ionarán todos los trabajadores para todos los trab~ 

jos, es decir, no existe una sola estrategia que manten

ea elevadas la moral y la productividad y que sirva para 

todo~; y en curilc¡u:icri partB. 11 (3) 

Son muchos y muy variados los hechos que son cupa

ces de provocar, mantener y dirir;ir la conducta hacia' un 

objetivo. El presente trabajo contempla un análisis de -

éste concepto y la influencia que ejerce sobre el ser h!::'. 

mano para que este pueda satisfacer a las cuales se está 

enfrentando diariamente. 

Siguiendo con el propósito fundamental de ésta in-

vest i !~"ci6n se plantearon los sir;uientes objetivos, prc-

tend it~ndo contribuir modestamente con sus unálisis pa.ra -

lograr un conocimiento más amplio y claro acerca de éste

factor, 

OBJJ:TIVOS 

1:ncontrar una relaci6n significativa entre los difor'en 

tes tipos de motivación (logro, poder· y afiliación)· y-



el rendimiento en el trabajo para cada uno de los 

turnos matutino_y vespertino. 

En este estudio ce plantea la exiutencia de don tuP

nos (matutino y vespertino), del.cual se pretende los ·si 
guientes prop6sitos; 

PROl'OSITDS: 

Dete.rminar en qué turno los factoPes motivacionales -

son más fuertes (logro, poder y afiliaci6n) según la -

respuesta del empleado de nivel obrero lo percibe para 

su mejo1• desarrollo. 

Comparar entre turnos. (ma"tutino y .vespePtino) los niv.<?_ 

les motivacionaÚs (logro, poder y afiliación) y el -

rendimiento. 

B.- DEFINICION i>E:.;~~MINOS CLAVES. 

A ccinti~~~ci6~: se prese~ta el- significado de los 

términos clclyes,-::'~~~/~~d 'd~· '"inte~&s en··' el estudio, para ~u 
,,, ... ·., 

me j or compren s i6n , 



.l"' 

1) "MOTIVACION: Necesidad o deseo que impulsa a las per-

sanas a actuar, alcanzar una meta. 

Puntajes obtenidos de el Perfil Motivacional de Colo!!! 

b i ,, , do Sud.:irnky y Jorge Claves", ( 4) 

2) "MO'l'IVACION DC LOGRO: Deseo que impulr.u a re.1lizur al 

go de la mejor manera posible, pcr considerarse impo! 

tante en sl'. mismo o de valor para el sujeto," ( 4) 

3) "MOTIVACION DE PODER: Deseo que impulsa a ejercer el

control y autoridad tratando de abarcar el ni'.imero de-

iÍt'<~as, colaborarlores o responsabilidades, 11 (ti) 

11) "::0TIVACION DE AfILIACION: Deseo de pertenecer a gru--

¡.•os, ganar amistades y organizar o participar en adt! 

vj.J.1des que permitan interactuar de alguna ferina con-

l. .. i:.• <lcmáli personas. 11 
( L~) 

5 l "PEMDIMIEHTO EN EL TRABAJO: Aprovechamiento eri .la ej_!! 
·' . ' 

cuci6n de las labores den.tro de' una empre~a, Factor -

medido por medio dé un cue,stiona7io ·de .~aloraci6n de-

méritos, de Robert A: Bur~,;éi.cu.ái fué,modificado a_!:! . . . . .'' . ,: , ' 

mentándole las escalas:d~.caÚÚcaci6n de méritos: 

Concepto/revisi6n de actuaci6n; de Grados, Beutelspa

cher, Castro, del libro Oalificaci6n d~ Méritos. E~a-
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luaci6n de ·la conducta laboral, 11 ( 5) 

6) "MUESTREO ACCIDENTAL (NO PROBABILISTICO): Es el tipo

de muestreo conveniente, en el CUül no 'se emplea ex--

tracci6n aleatoria, 11 ( 6) 

C) .- INl'OHMllCION l'RJ:Vl'I\ n1:N1aw .. 

11 lo largo'de la historia se han hecho suposici.o-

nes simplistas acerca de los motivos por los· cuales el -

hombre trnbaja, y los factores 11 los que responde para -

lograr un rendimiento óptimo. 

Tales espectativas, provocaron la necesidad ele e'.:.!!, 

bor,1r Eíste estudio, quo tiene como objetivo analizar 1.1-

relación que exista entre la motivación y el rendimiento 

en el trabajo, asegurando la presencia de numerosos moti 

vos; dependientes en parte de la interacción de las nec~ 

sidades fisiológicas y psicológicas, así como las presiE! 

nes sociales, que varían de un individuo a otro y de un

grupo a otro. 

Desde tiempos remotos hasta nuestors días, el hom

bre siempre se ha interrogado sobre los motivos que 

guían su acción y así tenemos que, por ejemplo, los filé 
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sofos, de la antigüedad encontramos varias respuestas: 

a) Demócrito, por ejemplo, enseñó que la humanidad 

perneeuía la felicidad, entendiéndose como tal

un estado de reflexión y razonnmiento. 

b) Epicuro, por otra parte, pensó que el hombre 

persigue el placer, sin embargo, decía que se -

deben buscar los placeres mentales más que los-

físicos. 

el Muchos siglos después Spin~za lÚg.ó a la concl.!! 

sión de que la conservaÚón de la. propia vida -

es el motor principal que mue.ve al hombre. 

d) Para Netzche es el deseo de poder, la caua prin. 

cipal de la acción humana. 

e) Las motivaciones modernas que nos hablan de la

motivación nos: dicen que ésta, está cOnstituída 

por todos aquellos factores que originan condu.!O 

tas, así debemos considerar aquí, factoras·bio

lógicos, 'como psicológicos, 

Con respecto al ideal cristiano, se pensaba: 
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a) El que busque su gozo en sí mismo, hallar-á tr-isteza;

el 'que quier-a gozar-se en Dios, hallar-á .gozo par-a sie!l! 

pr-e, por-que Dios· es eter-no. San Aaustín. 

b) Caminad con los pies en la tier-roa, pero teniendo la mi-· 

r-ada y el coroaz6n en el cielo. Don Basca. 

c) Si no podemos lo que quer-emos, quer-amos lo que podamos. 

San l't'ancJsco de Saleu. 

Ln el campo de la motivaci6n, numerosos autores han 

r-ealizado. una serie de inve~tigaciones para el desarrollo 

de ésta área dentr-o do la vida labor-al,,de las cuales pa

ra llevar- a"ca~o éste.anáÚsis, se ha tomado como base -

pr-incipal·tres teor-ías clave~: La Teoría de la Jerar-quía-

de Necesidades. de Maslow (1.954), la Teor-ía de la ·ttotiva··

cicSn e' Higiene de Herzberg .<1959), y las Teor-ías de las -

Motivaciones Sociales de McCleUand y Atkinson (1958). 

"En la Teor-ía d~ Masi'ow, la idea centr-al es la je--
:. ,·.'".''. < 

r-ar-quía entre las motiva~i~.ri~s, en la cual las necedda--

des inferiores son más:potentes que las supedor-es y asu

men prioroidad sobroe :ellas, es decir las necesidades 'sup~ 

r-ior-es no motivan sino en la medida en que las ·superior•es 

han alcanzado'. un nivel adecuado de satisfacci6n". ( 7) · 
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He~zbcrg, opinaba que las motivaciones de seguri-

daU y fiuiológicas no son satisfacibleu, pues por ucr m~ 

tiv.:iciones correspondienteS al· 11 AB~~c1:.o animal 11 de. la 

peruana, su uatisfocci6n ue lleva a corto plazo y dobe -

ser tr•abajada continua y cíclicamente,' 

McClol l.1nd y l\tki nuon, agruparon lao respue~tas 

del 1'.l\,T, (Test de /\percepción 'femática) eri tr~s. categ~ 

rías, cada una de las cuales representa un. mot'ivo. humano 

identificable: La necesidad de afiliación, ,la. ~e~~~i,dad-. 
·.· . .. --:·;,-· 

de poder y la necesidad de logro. Los autores ·c~nsta'ta--

ron •tuc dichos factores que se representabán en. lá. mayo-· 

ría t..h.~ lus personas, pero que rarament.e t"eriía.n· ~~~ 
0

~isma-
intensidad, 

En el método utilizado por McCleÚa~d y AtÜnson -

para desarrollar su teoría de m~tivación utilizaron el

an.íli sis del contenido de las fantasías imaginativas que 

la gente tiene cuando se le presentan unas láminas del -

Test de /\percepción Temática (T,A.T.), 

l\nte ello y como el propósito fundamental de la i~ 

vestigación es estudiar: e.Que relación existe entre la -

motivación y el rendimiento laboral de los empleados 

dentro de una empresa?, se realizó el estudio con 57 em-
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pleados del departamento de, Cquipos de Venoclí sis, de la 

empresa "Consorcio Alpha", por considerurlü de' un tam.ifio 

óptimo para dicha investiBación, y por temer facilidades 

de uCCCUO a ella, 1:1 muentrcó qua 60 escogió fué por - -

"muestra accidental" .(no. pro!JabÚ!stica). 

Dl.- LIMITACIONES DEL ESTUDIO. 

- SUJI;TOS. 

L~ i~vestigaci?n se realizó en base a una muestra -

de sujetos de una sola empresa (Consorcio Alpha), por la

que no ser!a conveniente una generalizaci?n muy amplia de 

los resultados, 

- MATERIAL. 

La escala de valoración del rendimiento fué califi-

cada por el supervisor correspondiente de cada grupo. 

Viendo de ant4mano que el juicio que emite el supervisor

puede ser inuy subjetivo, aunque el instrumento está diue

fiado de tal forma que escalas objetivas pero su asigna-' -

ción de valor de la escala puede estar alterada por lo 

subjetivo del ·supervisor. Sin embargo, se escogió este m§ 
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todo por considerar que el ·supervisor es la persona que

tiene un contacto más directo con el nivel de rendimien-

to de los empleados, El cuestionai•io de rendimiento lab:?_ 

ral rué ampliado por el nGmero de reactivos y las opci~ 

nes de respuesta. 

- l'l'.OCl:DIMIEN'fO. 

Con el resultado de éste estudio comparativo entre 

la mo 1· ivaci6n y el rendimiento laboral realizado por el

depill't·Jrnento de producci6n de la empresa "Consorcio Al-

pl1a", no se puede elaborar un juicio adecuado de toda la 

emprer;u. Sin embargo, sería un primer -paso para una poa

te1·i ol' comparaci6n de éstos resultados con los que se o~ 

tcns:·rn en otrou departamentos y así loerar' una idea glo

bal, d in.Jmica y completa de la empresa, pudiendo ndemáo-

co11 t·.i nuarnc ente mismo estud:i.o. 

E) • - llATURALEZA Y ORDEN DE .PRESENTACION, 

' .... 

El f en6meno del coínpor~'~mi7,l1t;; .~~ma~o es de gran -

complejidad' aÍ'irm~ndo .d;.'· a~t;.'man'~ .~u'e ~1 re~lizar cual

quier acti~idad o fare.,. pr~p~~~ta.'ú iJ1dÍ.~ii:luo, se en- -
•• J •• '"• :· •••• , ' 

cu entra por lo g~J1eral cÍel1tr~ ci~·' üJ1 ~~P~ ;;é fuerzas mo-

tivacional es, las cua~es ~~··un ¡,o~~~~i~ iabo~al. son un~-
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de los aspecto.s de m.ás · atención en la presente· investig~ 

ci6n ya que se p're.tende encontrar la relación existente

entr.e la motivación (logro, :pode!> y afiliación), y el 

rendimiento laboral' de lotempieados de una emp1•esa. 

El estudio. se·inicia·con la·introducci6n general: 

en el Capítulo 1 ~ ·se expone la importancia del tema a -

tratar y. proporciona el· marco. te6rico que servirá de ba

se para éste estudio. Posteriormente en el Capítulo II -

se describen los orígenes teóricos y experimentales de -

la motivación y el rendimiento en el trabajo (productiv~ 

dad), y se discuten las afirmaciones teóricas y metodol~ 

gioas fundamentales descubiertas por quienes trabajan en 

este campo. En el Capítulo III se sella la el m~todo segui 

do para realizar la investigación: los sujetos que sir··

vieron de muestra, el material empleado y el procedimi<in 

to para efectuar el análisis. En el·Capítulo IV, se ana

lizan los resultados obtenidos. Y por· último se expone -

las conclusiones a las que se llegó en el capítulo V. 
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No importa donde ni con qué fin se empiece. a hacer 

una investigaci6n sobre los procesos o fen6menos psicol.§ 

gicos, tarde o temprano se llega a tratar él problema de 

la motivaci6n ya que se encuentra !ntimame;,te relaciona

do con la conducta del ser humano. 

La motivaci6n es un concepto fundamental relacion~ 

do con el '.'porqué" de la. conducta del hombre·, esto es, -

es la necesidad o deseo que impulsa a las personas a ac-

tuar, alcanzar. una meta. 

"La motivaci6n implica una condici6n dentro del i!! 

dividuo considerada como una "necesidad" y algo exterior 

a el que se le conoce como incentivo u objetivo. J..ia nec! 

sidad está acompañada por un estado de tensión que orig_!; 
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na que el comportamiento sea dirigido hacia una meta que 

satisfaga la ansiedad y en ésta forma reduzca la tensión. 

". (1) 

Esta secuencia de pasos se inuestra en la siguiente 

ilustranión1 

------ _., . ·' 

Necesidad_:_Com~ort~~iérit6-· -Incentivo--Tensión 

dirigido. haéfa 

un ~bjetiyo: ;, 

•• r .. 

(objetivo) reducida 

La palabra "motivación" se deriva de la ra~z ·1ati-
,_·,, .. -.. _ '-

na 11movere11 ;. (¡üe signifiéá 1110 que ·pone en movimiento",-

es decir, lo (¡~~ i~pui~~·. a la acción. 

La acoi6ri ~~· ~Í principio de cualquier actividad. 

r;1 'ser humáno. ti.ene objetivos, metas, motivos y estos -

afectan. en el· Todo ,en que trabajan. 

A~Í.mismo; se debe reconocer que la conducta se di 

rige hacía. un· objetivo o finalidad que promete o propor

ciona s'ai:isfacci6n o un estado de bienestar. tanto ffsí

co como espiritual, y que el ser humano tiene muchos de

éstos objetivos y nadie tiene exactamente la misma comb,i 

nación que el otro. 
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Cada sujeto a su vez reacciona diferente ante si-

tuaciones diferentes, ya que existe una gran diversidad" 

en la naturalezu humana debido a las características Gn,! 

cas del individuo. 

Algunas de las dificultades existentes para la'co~ 

prensi6n de los motivos, tiene su origen en la forma en

que éstos se hayan distribuídos en determinado individuo 

ya que parecen adquirir una estructura y trayectoria pr~ 

pia. Cn ocasiones se agrupan como jerarquía, poniendo a-

la cabeza el motivo más poderoso, siguiénd?le otro seflun 

do r.~11 trascendcnc.i a, un tnrccro y uní suceoivnmentc. 1100 

motivo:; a su vez son m6v.tles y en su momento rlat!o, el S):! 

jeto ad.quiere una potencia de motivaci6n para responder

ª nuevos incentivos y: recompensas, por lo que la motiva

ci6n no es.un.pro~éso particÚlarmenta recto, y esta es -

la paz6n de porqtJ~ tantos proyectos directos pat'a moti--
o .. ~ • ; : " 

vara los empleados.logran resultados inesperados. 

Dentro·.del concepto de motivaci6n se puede pregun

tar cuáles son·las fuerzas que conducen hacia la activa

ci6n o inhihici6n de una forma particular de conducta y-

cuáles son las fuerzas que seleccionan a una de otra fo~ 

ma de comportamiento como la apropiada para un período -

determinado. 
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Como ya se me~cion6 antes, cada forma de conducta

tiene como objetivo la de proporcionar satisfaCción·o· un 

estado de bienestar, tanto físico comci espirÚu~l. Así·

la falta de. comida, de agua,· etc'. , impulsa al indiv.iduo

hacia la actividad encaminada a ~btener aquello de lo 

que el cuerpo carece, Se puedé decir 'co~o resp~est~ .a 

las preguntas anteriore~, que .~a· o~eand~cl.efn biol6¡;ica -, .. ., ... , .. ,. ,.,.:~,~~\J;;t·i;~!h ,. ..... 
Al estudiar las•motivacioneá· t(J.is i~p~lsos se vió 

. '·'.·. :: ::-':. :·.:'«:·:··:'J·\·S:h},,f)"~";fA[.~·L··:::=· ·: .,,, --~ 
con claridad que •·la ·'existencia': dé' ~ria·:. riecesÍdad insatis

:. ·~ .:;_:~,;/;I>, :J.'i(}~::~~ ""~~'.~'~'. ~~.h~~;: ·:: ( .. :·;·_;·.: ·. > 
fecha establÉÍée .en".elccirganismci··.·úna predisposici6n o ac-

.. ~'.t'.! ;;.:·1~;?tY:::~\::-::;f~'.~·:.~·.'U~\:::. :: · ·'", . :" · .. ·. 
titud, que anté 'uri'.:.estímúl~ adeéuádo en el ambiente ex~-

tern6, lo i,~P~~,s~'.;~!p~~~~t.· Di6h~ e~tímufo excita la fun 

ci6n o .t~~l>i'~ri;·:l Jf~:;'~,uÍ~ e la.ve para la respuesta que 

satisface iá~iiE!ce.sidadiEn éste últi~~ caso •.. el esdmul'o 

determina sl \a• ~es;uest~ -'~erá. ~h forma ,de· ac.;i6n o inh_! 

bfoión, de lucha o de escape, si el i~divid~o vá a ha- -

blar o a guardar silencio. 

Se pue.de decir con ésto, que el comportamiento es

una mezcla de motivaciones inalterables pero desplaza- -

bles. Por lo que decimos 'que nuestra motivación está CO!)_ 

tínuamente determinada por dos tendencias opuestas: 
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1.- Una hacia la adaptación y conformidad, 

2.- Otra hacia la.diferenciación y la individuali

dad. 

Bl p~icoanlilisis conside_ra· esta' l~bha como ~~ con

flicto entr•e el yo y el ambie~1:e; erifre 'et prin~ipio de

la l'ealidad y el de la imagina~i.óri. E:1.~ri~~~o~i~~6 entre 
' - .. ,,.· \ 

las normas morales de un lado, y;io.~ '.d~sio~,' asp:i.racio--

nes y limitaciones por ot;6;· asimÍ:s~C:,-0 s~p~ra la mbti~a-
:\ ··.:· .. ".·:'_:. __ ._.;· -;-, ... ::::. "· .,. 

ción en aparente y tatente e.xpresadá· en l~ consciente --

inconsciente. 

Distintos psicólogos hán desarrollado teorías dua-

1 istas de la motivación. Dichas teorías presentan los -

idedle3 como opuestos_ii loa impulsos, el principio'del -

placar actuundo cont11a al de realidad; el instinto do --

cono;e1•vación opuesto al de la muerte\ lo consciente con

tra lo inconsciente\, '1á~ .tendencias egoístas frente ¡¡ -

las altruistas, etc._ Esto.s .. ~jemplos nos están demostran

do que '1a motivación depende de muchas fuerzas dinámicas 

que actúan dentro · d_el individuo. 

En el presente estudio se reconoce la presencia de 

muchos motivos ·en el individuo dentro de un contexto la-
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boral.distinguiendo principalmente tres: 

A-2 MOTIVO DE LOGRO, 

c~'nsÍde·r~d~· c~mo uno de los motivos que ejerce una 

influencia' d~ ~¡~· ~fl1,~ÚÍca~i6n para el ilxito o fracaso 
.. , 

de las e_mpresaei industriales, ya qu'e es· el que impulsa -

al individúo al ~xito de la ·per~onf en ·la efectividad de 

sus acciones. 

"La mayoría de las personas posee en cierto grado 

un motivo de logro¡ pero algunas personas est~n mejor 

orientadas hacia ill que otras. ·De hecho la persona que 

abriga poca motiv.aci6n de logro es ·1a que espera una_ 

recompensa .intangi.ble por un mayor esfuerzo. Aunque la 

persona con motivaci6n t;Ie' logro no' menosprecia las recom

pensas. e incl,uso _las _utili'za. de modo inesperado, esos no . 

. son realmente esenciales para él. Deriva un placer espe

cial en_ triunfar, en competir con éxito con una norma di 
f!cil; esto significa para el alr,o mtis que el dinero o -

una palmadita en la espalda. 

La persona motivada en el logro no es altru!sta ya 

que disfruta haciendo cosas dif~ciles sin que se le sobo~ 

ne. Le gusta hacer dinero, más sin embargo, no lo gasta 
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a manos llenas, ni le gusta atesorarlo,, ya que lo consi

dera importante como una medida de progreso y no tanto 

como una seguridad económica",. (2) 

A-3 MOTIVO DE PODER, 

A través de varios estudios relacionados con el m~ 

tivo ele poder se ha llegado a la conclusión de que resu!_ 

ta ser un instrumento de gran importancia ~n la moti

vación, aunque también es el m¿ls mal usado. 

Mediante la motivación de poder la persona tiene 

un p.ran impulso hacia dirieir y ejercer influencia sobre 

los demás, pudiendo algunas veces reglamentar métodos de 

trabajo, establecer metas y normas propias y para otros 

también, hasta tener un papel en la determinación d.e las 

compensaciones: todo esto, más que el dinero, parece ser 

la clave para incrementos sostenidos en la productividad. 

A-4 MOTIVO DE AFILIACION. 

El ser humano por naturaleza es una criatura soci~ 

ble. A la mayoría de ~a gente le gusta estar en compañía 

de otros, pero también parece ser que este placer es más 

poderoso para unos que para otros y asimismo más potente 

bajo ciertos tipos de circunstancias. 
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La gente puede buscar compañía'y": ;sea.' porque. ésta 

le proporciona recompensas imperson~Ús' como e~ el din~ 

ro, favores o protección, ~=erO ·,ta~b,Í:~~ ,por so~i~i'iza~se 

simplemente porque encuentra ~iacÚ ~h e~¡~ =~~siderá~d.2 
·,, · .. " ,, ··. 

se esto como algunos de .los fac_tore~ de afÚia~Ú>n de 

los individuos, 

Dentro de la industria existe la tendencia de pa~ 

te de las personas a formar grupos informales, conside 

rándose éstos como parte importante dentro de la vida de 

una empresa, 

A-5. RtVISION HISTORICA DE LA MDTIVACION LABORAL. 

En épocas anteriores a la miúd del siglo XIX 1 

cuando aún no se iniciaba la Revolución _Iridus,trial, · los 

productos que se fabricaban eran a pequeña escala e i'!!. 

virtiendo pequeños capitale.s, En esa época se preocupa

ba por problemas e incentivos par•a motivar a los traba

jadores en sus labores. 

Al iniciarse. la Revolución Industrial, i,l5ta obligó 

a una transformación de procedimientos, tanto de los in 

versionistas como de los trabajadores, formando capit~ 

les mayores para invertirlos en fábricas y maquinaria, 
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aumt•11 Lando la pro.ducci6n y as! satiRf acer y ampliar l.:is 

demandas del me·rcado, 

> ;., .. 
r:xistiéndo. notn•cam,bi~; no•prnncntó Jn nnocnid,1d 

de estimular y motl~ar al't~abaj~dor, .lo que llev6 a Fr!'_ 

derick Taylor, ll~m~~'¿ el p~d~~ ~e i~ · ádmirlis1:~a~i6n 
científica:,; a real'i~a~ ~s'tií,aici~ .sobre l~ motiva,cilin y ~ 

así aumentar. l~ próduc~Íliri '. ' 

.• '<> ,: ... 
"Estos estu~io;··,consist!an en demostrar que los 

trabajadores resp9nden al estímulo de salarios proporci~ 

na les a la obra ejecutada, que contemplan las condici~ 

nes dnl ambiente, de las herramientas utilizadas y la di 

ficultad de la labor realizadall, (3) 

Taylor bu.scó estimular al trabajador considerando 

que el aumento del pago en efectivo _era el principal i~ 

centivo y despreciando el·val()r que. podr.fa. tener otro ti 

po de motivador; 

como 

so de 

.... :,·;·:·.,',: 
i:ste .supuest.~ d<?. Tay~cir tuvó la ~alidez aparente 

~xi to de ~dmÍrii~·t;aci6~ .~i~nt!fic·a durante un lap

tiempo,:;~ ~U~;~e ~i~ qu~ la producción aumentó 

considerablemente, pero _luego decrecili dado que el obre

ro limitó su cap~cidad productiva como medida proteccio-
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nis ta de su empleo, ya que si produda menos habría mlis 
'. . . . 

demanda de su produ.cci6n.'en· el ~arcado. 

:~.:· ··~ ·>.,. .· .. ;··:· '..:·:': ; . ·' 
Postcriormen't/~ ~ii~~~;~ci ~Íno ~···· r~naéer una nu~ ..... ;-'" ~. .'-.. . ;. . 

con los· estudfos. clli~Íco~ ·que. se cfoscribirlin ·e ºº!! 
tinuaci6n. 

«:· .. . 

En 1927.Y 1932.en los talleres de Hawthorné de la 

Western Electric Company de ·Chicago, una serie de experi 

·mentas dirigidos por El ton Mayo, que fue lo que v:lno a -

poner en boga la teoría de la·s relaciones humanas, se -

lleg6 a la conclusi6n de que los trabajadores tienden a 

congregarse en grupos informales con el fin de llenar un 

hueco en sus vidas, las cuales cubrirán una necesidad b! 
sica de cooperáci6n y camaradería, la cual podría ser un 

aspecto mlis motivador para los trabajadores.e incluso el 

dinero y la seguridad. del trabajo, Ante esto la ·sugere!!_ 

cia de Mayo fue la de fomentar una mejor .comunicaci6n. e!!_ 

tre gerencia y· trabajadores para que exist.iera un ambfo!!_ 

te de simpat!a dentro de las dos partes, así como colo-

car la supervisi6n en manos de hombres hacia quienes el 

respeto de sus compañeros converja con naturalidad •. 
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Los principales estudios realizados por Elton Mayo 

fueron: La fatiga física, mejor iluminaci6n en las plan 

tas de trabajo y la creaci6n de grupos informales de tr~ 

baj.iuoros como promotores de mayor producci6n, 

nichos csl:mlios realizados por> Mayo con el fin· do 

lt.H 11Uilldt' el tlüGCOíllonto Cll c.J.1 t1iabajo, .dioro,n ü CUllOCCF 

que existen motivadores mas importantes que el dinero, 

como son el pertenecer y ser considerado miembro sig~iff. 

cativo de un grupo. 

De esta manera Mayo y su. escuela de .-elaciones hu-. 

manas concluyeron que la pertenencia de grupo y la afi--

liac:ión son las necesidades humanas fundamentales. 

La obra de Mayo condujo a una serie de estudios 

que poco tiempo despu;;s de la segunda guel'ra mundial inf. 

ci6 el Instituto Fer Social Research de la Universidad -

de Michigan, los cuales se concentraban a las actitudes 

y conducta de los supervisores de primera línea y en el 

modo en que ellos afectan la productividad de sus subor-

dinados. 

En la Prudential, las practicas regulares para la 

contrataci6n y programas de beneficios ejercían el efe~ 



28 

to de igualar tanto las aptitudes generales como los ni 

veles de satisfacci6n en cada uno de los muchos emple,1! 

dos individuales de la compañía. Los investigadores de 

Michigan identificaron 12 grupos de alta productividad y 

12 de baja, que evidentemente erari iguales en c.uanto a 

aptitud, antecedentes y otros aspectos importantes. De;?_ 

pués se 'dedicaron a descubrir que factores en» el· propio 

medio ambiente de trabajo inmediato podr!an explicar las 

diferencias de •productiv_id~d, de~i~~~d6~.~s~~~~il/ aten- -

ci6n en las actit~des d~l ~upervis~r·.~~\"p~:i.~~~~ línea, 
•" ·, . ·;<··:_~:< ::o..~ c~~!~i','• . . , 

. , ·:r· . . ,,;,:0;;!;~:"~~:t{ . . • 
· Despui;s de: realizadas::las·:encuestas.•se detecto .que 

la insistencia: +·:1;~{~;~~~~~~-~.~~~'.'.}~&~~~ef~~~ ·de la di[ 

nidad del trabajador,:.ei::a~c.ontrapt'.oducente, ::y~ :que.· al -
~·>. -; :_:._:/.'. .:,:-:,?,~:::·:,~~ó't;~f\~;~~frff';;~,s~:4;;,1'if:~:>'.{'~:::<:.~·:.·~--· :: .. : ·,._ · 

tratar de. elevar .. la •produc:t1v1dad:.de-grupos, de .¡,aja pro-
. -:·: · :-.~~--:.:(:j::~:\\~;~.1~~~-~.~1.!f ':~:xF;~.~-h~'r.:'.J,;S;~~~~;~:\\.~~>-:>,·-" . ...-, · · 

ducci6n mediante.iuna •maycir,presión".éon. /to.da '.posibilidad 

equival~ría •¡ tr~;~r 
0

d';.:·~t'i~~Ji';•~~~i ·;;·;,~~º ·c~n gasolina. 
,\{~>;:.:',·"l. ;¡~'2:; .".·.·,. 

1

._- :,;· .": ~e-·::··.,,;' • . ' - . ' . . >~\-·.:~ 
,, r. :> _'.~-:-.: :,'.~,:;. .. ... '. ::;:·· r~"'<L ·:..l .. :; ·. 

Uno de los e~tud:icis m:áii r~'fi~~d~~,~~~ se ha. logr!! 

do llevar a cabo ~ri el campo de i~ ~¿~i\.l~dÚ~'~i. tr>iiooj6, 

con el Psychological Service'-'af Pittsburgh\' ~st~ estudio 

se bas6 en minuciosas entr~~~~t~~6?~?\i~6s200.ingenie-
ros y contadores que trabaj.an· con ·.•Ú ármás dentro de la 

zona de Pittsburgh. Se j:,Ídi~ :ª'estos hombres que recor-
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daran incidentes específicos de su experiencia reciente, 

que les hiciera sentir particularmente bien o particula~ 

mcnt" mal, respecto a su trabajo, Asimismo, se les pidi6 

que indicaran quú efectos hubían tenido osos inciden--

tes sobre sus actitudes y su desempefio, y si tales efec

tos fueron de corta o larga duraci6n, 

se'encontr6 que los sentimientos positivos tenían 

ín l i 111.i ro lación Con lan larcc'lB cupnoíficas c¡uu luu poro~ 

nas llevaban a cubo y no con los factores que servían de 

fondo, como el dinero, seguridad y condiciones laborales. 

Por otro lado cuando se sent1an mal, por lo regular se -

debía u un dcsquiciumir.nto en estos füctoroa de fonUo, 

que lo habían impulsado a creer que los estamos siendo -

tpal<1t.los injustamente, En otras palabras, que los fact!?_ 

res relacionados con el cargo, tales como los ascensos.,' 

el reconocimiento, los loBros, etc., cuando están prese~ 

tes, motivan favorablemente al personal, ·es decir, ca'u-

san satisfacción; pero su ausencia no causa insatisfac

ción. En cambio aparece la insatisfacci6n cuando facto

res extrínsecos al cargo, como las normas de la compañía, 

la supervisión, los salarios y otros est~n ausen-

tüs. 

Bas~ndose en esta teoría de la motivaci6n, algunos 
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investigadores co~ombfanos han realizado ,div,ers~s estu-

dios de importancia para :la: PsÚología I,ndtistrial, den-
... -···: .... ·.'/'.<· .. ':.:·/.,:.:··· <'·':·· '. 

tro de los cuales,,.est,rui López y Orozco: CÚ72), quienes 

hicieron u~ estudi~ compa~ati~o ~{.i~s 'c,~~sas y efectos 

de ia satisfacbión'~~:ei't~~bijo'cie·'-J.~ Administración m~ 
'.'. _.:.: .• ! ,., '.' ... { .•. :':' • .• \~" <-: ' ,· '.' '\ - : _ .. · ., ' 

dio colombi~rio;»,·,¡:~~: autores ericóntraroii' que. los facto--

res de mayor V,ª~~~:~. :~h~icÍ~~'~ia'~n la motivación eran: -

reconoc,imie~~t:t~-~~;~~~;/\~.~,}~ re,fercnte a _,los· facto--

res higil!nioos'·lcis•;de·::mayor 'porcentaje fueron: Re lacio-
.. ,_·., .. · .. ':·--,-::::O:::~:~::t-'.;: .. ~:-ry.-~.~f:«:}:o:'.- ,'.::~<-~_·. ,_:~,;: ---,_,_·:· _:·_ .. 

nes inte~pe.rsollt?ªs;<Pº1:!~,ica,s de administración, super-

visión 'y·seg~;1·~a~·.;·~,_~ié{;a:~~·j:~: 
. .·"-:::1.:1. ::-· ·:;~: ·';.,,,. ·l ·>-

Den;;~ ~~.~~~d··~~~~stigaciones llevadas a cabo con 

el objeto d~ ¡¡;~~·ú;; laslle~esidades motivacionales fue-

ron estudiad¡~;~~~ Guti<lrrez (1974 l, en su investi¡:ación 

sobre la ¡¡;dti~~cÚn.hacia el trabajo, La muestra fue 

tomada del sec~~r púbÚc; y privado y de 750 sujetos ~ -

los que ,se les apLic6 'e'l cuestionario de LÍtwiii'~,. "d~s- -

cripdól1 del, ·trabajo"; Para el obje~o;d~ ~~#i~,~~je~t:
d!stico, la p;blación fue dividida en l;s nivei~'sicie; al-

,· ·!"•"·''",,.· _,. 

ta gerencia, profesional técnico, mandos inte~m~di'cis-- y -
' :;, :-·.' 

personal de base. Se encontraron diferencias 'sig~iÜc~-

tivas para los niveles estudiados en las necesid~des de 

afiliación, logro y poder. 
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A-6 TEORIAS MODERNAS DE LA MOTIVACION, 

T!:OI~IA DE LA J~RARQUIA DE NECESIDADES DE MASLOW (1954). 
> ·;.;·~:·\~ ·~ "":·<<:'·. :·,:,.·,_ .-· 

.. 
' ,' ~: ·" -

Postuló Maslow. ciüe' .el h~mb;re pÓsee una escala de 
.··,l·o=··: . · - - ·1c · 

necesidades que se. ~ati~-f a~é'ri:' en ·:ar siguiente orden: 
'· ': '->'.':.; .. -~ 

:':~;.>. ·: --.... ·;!"::· .. ~ ;'· .. ,-:._ . ,.. 

1.- FISIOLOGICAS·O· PRIMARIAS: Son aquellas necesid~ 

des indispensables para conservar ia vida: ali

mentarse, -dorrniv, etc. 

2,- DE SEGURIDAD: Incluyen las necesidades de segu

ridad en el sentido físico como psicológico. La 

necesidad de ser proter,i<lo de riesp,os exte.rnos

a nuestro cuerpo y a nuestras personali.dades, 

J, - DI.: Al'ILIACION: La necesidad de atendón y acti

vidad social es una de las princip~les n7.cesid~ 
des dentro de ~ata categor~a. Un itidi~iauo de·--

4.-

·.. .. :,·,.,. , .. · .·· 
sea relacionarse afectuosamen-te .con ;·la_s ~ per.so"'-

nas en general y desea ·contár·::·co~~-: Un:\·S~Í.~io :~es-.--
petable en su gr. upo. ·. ··· ''· >; ' :;''.. ~\ '.\, ·~.~-.·.·.:.{, 

,i: ., _· ';~·:'. .. ·/:·,:.~+.::-:~~~{>::._,;<·:'.~~-:;·-~ ·,-" .. ~. •' : .· '', 
DE ESTIMACION: Incluye·. el :·deseo',de"autorrespe--

'· :.'. • ,·,,: \~·-1 ·H_~¿.;.~-'f)~fr'.?'.?;9_\'.;~/\:~.·:::~'/~~'-~·~< :·> ·: -~: 
to, de poder, dél logros _,,de;,_su_f1,c1e,nc1a ,_;-.de sa-

.... i ,· ,"':'.1:_;',/;>r:,;';J,·~·/;,:'..'.-l"j'~~·t·\i':'(\! ,',"- '· ' 
biduría y compe1:enc,ia;·~ iñdep~ll'ctencia y Übe~tad. 

También ü1Ól uye, ~~.f;·;~~~·~~~-~i~?~~~~ de·. obtener-

reputación ,' pre'áÚgi~ y 'estÍiiÍacii6;; de .. otras ·pe!: 
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sanas. 

5.- DE AUTORREALIZACION: Esta se refiere al deseo -

que siente el hombre de autocumplimiento; o sea, 

la tendencia de estar actualizado con respecto

ª lo que él es. potencialmente. Esta necesidad -

puede· ser considerada como el deseo. de 'ser ca.da 

día m.!is, dé conv.ertirse en todo· lo que es capaz 

de ·convertirse. 

"De acüerd.o' con la teoría de :Maslow se e.stablece --
> -_··.: :.-'''··· -' ,·'·· 

una jerarquía: ei( la. cual ias. necesidad~s, inferiores son--

m.!is potentes :qÚ~;?a~; ~úI;éki6~es :Y asü'nik~ la· prioridad so

bre ellas. ·'.: cuand~' iil9', ~~c.éaid~deá infe~iores ·están at•m-
, :.·.< ·/:/_'<,; .. ·i~:-~~(()')_ ;\)/.~? __ :-~-,;;_ <-:;:-.. :(.: - . .-::···.·, -. . 

didas, las inmediatainémt:'e''su¡ieriores ·hácen aparici6n en -
'.'· :.·.·:·_'.··-.' ··, 

la percepci6n ;. y la pe;s.o~~ ·se· siente motivada a ocuparGc 

de sÚ satÍ.sfac~Í6n. 0 (~) 

A\!I'ORRFJ\LJZACIOH 

ESJ'IMACION 

AITLIACION 

SEGUR 

FISIOUlGICAS 
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La teoría de Maslow se puede demostrar por medio -

de una gráfica en 'forma piramidal, en la cual las neces.!:_ 

dadeo siguen una escala de acuerdo al orden como se van-

preuentando, , 

Afiliaci6n 

E
----

Ser.uridad 

siol6gicas ' 

Cuando las primeras necesidades se satisfacen, la-

forma piPumidal cambia. De éota manera lasj:lers~nas (¡~e

han satisfecho las necesidades fisiol?gic~s,:cte segu~i-

dad. y de afiliaci6n, su motivaci?n esúi~f'encausada - -

principalmente a satisfacer las necesidad~~ d~ e~tima y

autorrealización. 

Auto
eal i zac ion 
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La forma piramidal cambia inversamente en el ca50-

de individuos que solamente requieren satisfacer la nec! 

sidad de más esfuerzo, como son las de estima y de auto

rrealizac i6n, 

En resumen la Teoría de Maslow establece una jerar

quía en la.cual las necesidades.superiores no motivan haE_ 
. ; -, . . . 

ta que ·las .a~terior~á· han'· alcanzada·· un nivel. de satisfac-

.·· ·:' 

desarrollar su teoría de la motivaci6n e higiene. 
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Este estudio se bas6 en minuciosas entrevistas con 

200 ingenie.ros y contadores que trabajaban ·en 11 distin- · 

tao compañías en sitios diversos acerca de los. fact.ores

de trabajo que tenían efectos de importancia .. s~.bre. ·su·s -

actitudes. Se pidió a los entrevistados :q:Úe pensaran so:; 

bru • .il¡¡una ocasión en la qua se sinÚer~~; .• ~xc~pclb~almerr 
tP. 111.11 en su tl'dbajo, su actual puesto o 'en ~~~unos -

~ " .· ·. 

ot1·os que hubieran desempeñado. A cont:Ínuaclón ele las 

preguntas específicas para obteneres1:oá incidentes crí

ticos, los entrevistadores intentaron aclarar la. natura-

leza de los eventos y sus reacciones personales a los -

mismos' observando que1' "los sentimientos ·~ositi;,~os. te-~.· 
ním1 relación con las .tat'e"Ets específicas. ·qu·e esa persona 

lfovdba a cabo y no con los factores que ser;,ían.de fon

«Jo, como dinero, oe!luri?ad o condiciones· iabÓr>ale·ii·: .. Por7 

otl'CJ lado, cuando aa. ~entían inar p6;·1c\'~~i;,üi.~~~s~ .dÓbí'.a 

a un desq uiciamientó en .estos•' facto~~.s·~~'?.f,°.ri~o, que •los 

había impulsado· a· creer. q~e.'.;~~~~~~~)~\~;~.~.; .. : ... ~.'.~.·ª-~ªcJºS in~-
• ¡;;' •·:·:'i;:·_ 
]Ustaniente. ··,- -, ::·-' ... :.··::.'; -;:,::, /~: ·· 

.. ,,_, 

,1,·-
. ·-\.·;:,.~··_'.]' 

De esta manera, se .llegi? ·a:oi~ ·'ÚsÜnCi6n de lo "que 

ellos denominaron lnoti;,a:ció~ y fact~res higiénicos, Por-

motivación se entendía aquellos factores que influyen de 

una manera eficiente sobre actitudes o desempeño. Los 
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factores higiénicos·. rio. prod\icen' mejor~~:s,' si~~. más bien

sirven. para prevenir p~rdid~s',del.es.pí~it~ de erupo o la 

~~':::'~,r;~¡r1t1~~~i t~~~i,\f~;:;~T'.:·'" ,, 
·-:~ '?~:y:.:.;;_ '<·,;;;• './: < .~~~ 

. :~r : .. e~iª~~~~~·t~}}J~j'.~;6,~~~j;t'~~:nh,~fr:sie ~e pirámide 
de jerarquía dentro•;de:•ra:;cúalfsá acomodan las necesida-

::: :~ef::1f~~~tf it:i~t~Jgf ~f~i:~g;~~P~:~~:::ln:0:::::u~ 
que de algcíri ~~cÍ~. h~;~~ qúédid'ó:~'~fo_¡;icllas; .• 

' ', ..:-:~::~";_:~;:··{:·~¿.'.: .~>·.::··:·;: ::\·.::::.:,. -,'.:, 
·y· - ·.',"~~~::-~'._,,.-.-. • .. ;, 

De este estudio. se l~~~~'.tt~.(¡ ~~P,º~:~ntes conclu-

siones: "El mejoramie.nt(). de los factores higiénicos ser-
- - /·",\;-,,¡.',,.'fe'-:·, ' 

virán para eÜmina~los i~pedÍ~ento'sp~ralas actitudes-

pos~tivas hada. el fr'~~.~Nf'.~~-~~}?~~;.~,~ta,~'factor,es llegan 

a deteriorarse. se proé1Uce'ha\insati6facéi6n •en el traba-
. ' .•. ·-:>·>:::¡·- '.'.'..( ' .. :·•· ~-;:~:.:·:'"" :: .; ·;¡ '·' .'· :: -

jo. . . ~-.,_;:;~;:r~~:\·--·"'··· ·:,; :.:·.;: 
· :-:.· --~~-_::: .• .. -· _;. ~ ... ¡ ,. - '<", ·;; ·. > ' ., • ' ., • -' 

Los factores que Conducen hacia actitudes·. ·de trnb2_ 

jo positivas (los motivadores) ·actcían as~ porque saÚs-

facen las necesidades del individuo para ·su autorrealiZ2_ 

ci6n en el trabajo. 

Debe comprenderse ·que ambas clases de factores cu-
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bren las necesidades del empleado pero son principalmen

te los "motivadores'.' . .<logro, reconocimiento~ progreso),

lo:J c¡uo oirven p·aru próduéir la claoe de sadofacd6n y

la clase dé mej.~rarnÚ.nt~. en el· de.sempeño. que eot~ busca!! 

do lol industria en au fucrz~ de t~abaj o. 11 ( 6) 
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TEORIA DE LAS MOTIVACIONES SOCIALES DE McCLELLAND Y AT-

KINSON (1958), 

McClelland y Atkinson para la realizaci6n de su -

teoría hicie,ron ,varios, estudios, utilizando el análisis

de contenido de las fantasíasimagiriarias que la gente-

tiene cuando se le presentan unas láminas del Test de -

Apercepci6n,: Temática ( T, A. T ,'). Agruparon las respuestas

del T.A.T. en tres gr'andea categorías, cada una de las-

cuales representaban un m~ti'vo, humano identiffoablcl': 

1.- LOGRO: Las per~Ol)~S inotvadas por est~Jactor 

planeári~etas p~~a r~~lÚ~~ ~lgo determinado. 

2 

• - :::::::. :. ::\t~~:ª.; .. :.•·.~ .. ~.~•.:.:~?·:·;·¡~;~r iii:~¡;Z:t ., 
~ e' ',~.:<'.;,;'" \ 

3, - PODER:, Las . personas;,tratan(de 'influir. sobre 

los dem~~ i \'~:~:;1.~';'.'C;tJ:1D;;~~r;1;,{' .. ·.··· • 

<·i~,\.:;·?t~~~t~·~· :'.<?>·? ·>· ' 
..... : '-~.:: :::::'i.·~::f .W.:·,,,>'..;~:~.~.:~>·,.; 

Esta toer~a se ~'ai;a~~rlncip~.lniente en que la cul t!!_ 

ra influye sobre ~i ~er h~um~·;;·~·:•.· incrementando en ~ste su 
. ···.··,· , -., 

deseo de superarse y realizarse. 

11 SegGn la formulaci6n de McClelland sobre la natu

raleza de la motivaci6n, todos los motivos son aprendi--
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dos. " (7) 

Para McClelland, el factor de mlis' importancia, y -

qu., influyo en el tlooarrollo econ61riico; es :el' de logro,

el cual se origin.a en· el indi~iduo p~r la· influencia que 

los pudres ejercen sobre ~l; ejempl?: r~spOnsabili~ad, -

afecto, con~ianza. 
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A-7 RENDIMIENTO LABORAL. 

Ren,dimiento en el, trabajo es el aprovechamiento en

la ejecuci6n'de_las. labores dentro de una empresa. 

La activid~cÍ, laboral forma parte de la, esencia 'dP. -

la vida·yá que; considerando los profúndos significadoll -

de la viéla'· laboral para el individuo y los calores vita--- .. . 

les que _ésta trae consigo: el trab!ljo signiHca. un buen -

prove~dor ;· sigriifica autonomía, se convierte . e~ ~xÚo y -

e.st~blec~· un autorespeto o auto-estima. Au_nque _en .alp;unos 

casos, si la actividad se desarrolla, el ambie~i:e labol,al 

en que se desenvuelve, etc. , no es satisfactorio, de al.g.!!, 

na manera se' admite un fracaso en ejecutar' un rol ~til y

productivo en la sociedad. Pero si por otro lado le sati!

face su actividad laboral, se refleja una adapta_b~lidad -

personal, un. ajuste a la realidad y un sentimiento· in ter·~ 

no de estar desenvolviéndose lo mejor posible,_considera~ 

do la dificultad de encontrar y sostener un traba_jo. 

El rendimiento laboral, _de aig~!lª manera _es uno de

los aspectos m~s importantes' ,relaci~~ado~ c~ri el avance -

en la productividad y supervivencia 'd_e las· empresas. 
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En la actualidad existen muchas maneras de medir -

el rendimiento .l~boral, .variand~ éstas en su denomina- -

ci6n según el .uso que•·se le dé y los objetivos partiCul~ 

res que se. persiganel'I cadá caso. 

Las denomi~a.clon~·~ · m1Ís frecuentes son: 

- Calificación de áctuacilín. 

- Programade.evalu~~ión d~ recursos.humanos. 

- Calificación de ~éritos . 

- Medlcilín del des~n;p~fi();. entre. citras. 11 • ( B) 
"'',: ·:-.·,::.:,.. 

A-8 Alm::cr:DENTCS lUSJ'ORICOS DE 'LA r.VALUACION DEL RENDI

MIENTO. LABCJRÁL/ 

···r'.·- .;.. ., 
La evaluacilin 'cte. Ús .persc:mas se ha. d:"do desde . 

. ~ '- '' ;~·· -, \.' 
tiempos remotos, siendo ést~ e·~ diforent~s sii:uacicines. 

':,'i:'=· ':<-· . ·' .:<: <· 
1·.:: ;,_,,,·;:· ·<·::·1,"'' ./· 

d~::r::.ed.füai~ci1:i~:á~1f ~;.~:11:t,'·.~.:iJ~~.:.·~~~fo1ebt::.,}ndi~i-. 
duos "., .... ,., , , . quien.-

en los inidcis 'a~i: 6iei6,:ló:x ;~~t~~~~ti;6 ¿~ 'si~~~~ª de li-

bros y blÓ~ks de ~a~~~t'é1:;°; ~ l·~~. pÚ~~ .~~· op~raci?n en 'sus 

fábrim de hÚ~dos ?teÚd~s en Escocia. Básicamente el-

sistP.m'l consistía en reportes 'diarios de los 'supervisores 

al desempelio de los empleados a ·su cargo. 
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1¡3 

Francis.Galton (:l.B22~1911) por su parte, ide~ nue

métodos est~d~sti6~s p~~a la mediei6n de las difeI'e!! 
··'»· 

cias individual~s: : , > ;; i\. 
'· ::r:···-. ,_ •, ·' - --. /~.:7>'~~-- , : '' .. :. 

Durant~. ai~~n/~i.~~po · l~ calHica~i~nde~ desempeño-

o m~ritos perniarieci6'. estancada, h.asta _<¡ue a principios -

del present.e siglo' cuando empezaron a .aplicarse las. teo

rías de la ps.icología experimental, en es·e ·.entonces re- -

ciente, se adentr6 a la vida labo~al. 11 Fué así como Wino

low Taylor, en sus estudios señal~ ~ue: l!liéntt'as el ·indi

viduo tenía un concepto claro de la cantÍ.d~~J~: ~aÚd~d -

del trabajo que se puede espe;,;~::;;~·:~~~:·~~~F~~~•ill~ ~º: -
seía una visi6n comparable et~ Ú:is':'Ú~ii!~~.'.cl~ efiéi~'ricia de 

los trabajadores. Por tal ~ot~,;~:.+~f,<.,tÍ:qiI~;~ffj'.;i~~-~~~~i.ón 
del rendimiento que mostrara un '.obr.,r~; '.erifsu 'méjor. es fuer 

::,:~:::·::· ,:·,:. ':::.:f~;~~{1t:·r:.·'.:-
misma tarea, y se obtendría uri . instrum~ntc/in;portante pa-. • • -;,o,:·•,•• 

i> ~ -. 

ra medir la producción, 11 ( 9) \,)::.)' ,. 

Ante los re'sul tados. obtenid~s ·p~r estos estudios --
- .· ' .. ·.-

Taylor plante~ tres principi~s cÍa~:es, considerados como-

. uno de los inicios en la e~alua~i6n del rendimiento de i~ 

dividuos de forma sistematizada: 
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1.- Seleccionar los mejores hambres para el traba

jo. 

2.- Instruirlos en'e1'método más eficiente y prác

tico. 

3.- Concederin~~nÚvosén·forma de aumento de sal~ 
,-·(;._:;~,:. - .... ,-: 

rios ·¡;.;~a'los ~;".j~re~ 'trabajadores. 

';-{...:.-·: :~·-~ .•• ;:;:.· :.- 1-.~~--::;·,'j.· •. -.·.~-'.·~·' . ... , ..... ,,.,,.,, ' 

A partir dE!j~j~~iiíf c~~~f;Íca~ión de méritos se ha 

utilizado· en el med+~;·~n,~.~·strial » aunque está más enfoc~ 

da hacia aspectos .d~ ~Úp~ 'aclm~nistrativo que de relacio

nes humanas o p~i~<>'s~~Üie's, 
< •• •• ~. ' - ' ' • 

:-.-~.<> 

Actualmente,, la ~Íl~lua.ci6n del desempefío en las in-

duntrias mexicanas· se '~fect~a· en. un porcent.aje alto ya -

que en un instrumento úÜl para ~Ónocet' la 'conducth y· ef

i•end imiento delos cmplea~los, detectando e~ ~",¡t·o algunas- .· 
-. ..···,. ·_·' ,., · .. ·'·, '· 

deficiencias, necesidades, .logros, ·insatiefa~Ci~ne.s; etc, 



B) .- EVALUACION DE .LAS TEORIAS DE MOTI.VACION. 

Sin embargo, ahora ya es claro que no conocemos lo 

necesario las razones de por qué la gente se comporta c2 

mo lo hace, como antes se pensaba. A trav~s de las inve! 

tigaciones realizadas se ha visto que multitud de ideas

tradicionales respecto a la motivaci6n son demasiado si~ 

ples o demasiado pesimistas. 

En nuestra ~poca, existe la oportunidad de mejorar 

las técnicas de motivaci?n ya que existe un mayor conoci 

miento de la naturaleza humana que en la antigUedad. 

Con ~ato se hace· una diferenciaci6n de época en 

cuanto a las condiciones laborales experimentales que 

dieron a la luz las teorías de Maslow, Herzberg, McCle--

lland y Atkinson, no son las mismas, 
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Existe una gran diferencia en cuanto a las· caract~ 

rísticas de la época en lo que se refiere a explosi6n ·d~ 

mo¡;r.lfica, Índice de desempleo y movimientos econ6micos, 

ent11c otras. 

J.,a rnaycir parte de éste.conocimiento. ce ha deaarro

llaclo en ef.siglo,.veinte, con la aparici6n de importan-

tes investii:aci¿néA'/ que aunque sus conclusiones se ha-

san en ei .cbn~birniento.pr~y~l~cienté en. su ~poca, y éste 

conocirni~nto ll~ e~ol~c/i~~X~~ ¡;~,:; ~~·.~Í.empci. · 
~: ••• ':.. • • •• 1 <. :. . ; .'.' 

Para Elt¿TI M~yo, ·por: ej~m~lo, ~u interés primor- -

dial estaba. ce~~rado 'en l~ influ~ncia de la monotonía y

la fatiga en las condiciones de trabajo. La investiga- -

ción no pudo demostrar una relaci6n directa entre los 

factores ambientales y productividad, pero tuvo otros r~ 

sult • .idos sorprendentes.· Se pudo deocubrir que los trabu

j adores no son simplemente un conjuntó de indivjduos, si 

no que tienen la consciencia de formar un grupo y que 

loG valores del grupo est~n por· encima de los individua

les o empresariales, y por tanto.los miembros del grupo

son vulnerables a presiones· ejercidas por éste. 

Maslow; por otro lado, en ·su teoría de. la jerar- -
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quía de necesidades, lleg? a importantes conclusiones 

tilles como _que· no cr_ean motivaciones las necesidades r,a-
,. . ~ ,-: _ .. -~ ' . ·._·.. . ;-. . " ·: 

tisfech.as, esto ,es, qi.ie' las. pers~naii. sie¡npre van a estar 
~ .... -

buscando nuevas m~tiv~éi~,~~~2\~~·-~N-isfacer:' 
: -'··· :" ,_/,'?~~,·-... · ~1?!·.;' 't:- !}:,: - r.' '-·~-~(1Ú~· .. '.:::·~;.': e; :·_:;,·_•,•.'·.·. , ', 

':'. _,_':.Ji:. ·. ., ' : .. ,~. ·-:: '.-,~, .. ' . -··¡' '" '\::;: ¡ .~ 

Est~ ·.~eorf.\~in,f ~~~~fü:l.h[;j.fa~º.~e:s;·:.en'?a:;~pli~. 
caci6n en .nuestro' país,· .ya ··qu~•está~'dada e'n pasos. defin:t . .. _, - ·- .·. •' .. ·•. ,_,. '•:. ~ '.,. ·:·· -.·', ... ·. ·. ' -
dos de acÍl~rdo a la ci.iltura n~;t~á~_e~ici~_~i;-1: ~~á'iman-
tiene una tecnolog~a y calidad ~/Ís'aJ.~as·q~~ Í~s~~e ~o
dría tener el empleado mexicano en g~n~r~i;~ 

Basado en sus invest-~gaciones Frederick Herzberg ,

propuso su teoría de las motivaciones y hir,iene con la -

que estableci6 una posici6n dualista muy importante en -

la que distingue la presencia de factores higi~nicos y. -

de motivaci6n dentro de la vida laboral, consideraba que 

entre estos dos factores debe hacer un cierto equilibrio. 

McClelland y Atkinson 1 en su teoría de las motiva-

cienes sociales, analiza el Motivo de logro, encontrándo

lo como un efecto importante en el desarrollo econ6m'ico--

de las empresas. 
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Esta teoría tiene sin embargo el defecto de exclu

ir lau motivacionco báoi.cau, como son. las prcocupücioncs 

por la oalud, la alimentüci6n, la vivienda, la ·seguridad 

etc. 

En forma general, las teor:.fos a las que nos re fer.!,_ 

meo en éota investigaci6ri .. al i[lua.l que muchas otras, su 

fren cambios, ya que existe distorci6n de informaci6n a-
' ' -, . . 

.través de su manejo en c.u~nto a que una teoría aplicada-

adquiere un carácter diferente a la experiencia anterior. 
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B-1 SITUACION LABORAL r:N MCXICO Y LAS TEORIAS DE MOTIVA

CION, 

Durante la vida de la relaci~n de trabajo se prod~ 

ce un fen6meno econ6mico-social consiste'nte :en·_· que' el -

trabájador proporciona, mediante su -pr~pia pe;soll~, sÜ - --

energ!~ d_e trabajo para obte~er ¿n: ~e~U~~~~ci6ri 'ó ¡Í~go
que tiene una. doble·. signÜicacic5l1 'eéon~mic¡~ ;~~~ª' ~i tri. 

bajador representa el ~edi~ d_e,.Xi~;,.YL~~~:a'ifI;~E~~~ es-

un costo de producci~n y ·operaCi6n·;:::Por-.lo\tanto·;·-desdií- · 
·:·:· .·_: r. ':-/'.:<~:.i:·,:·-::>:·r:~·t):\)·;<.>;;~·~·.::.·< :::./:·::: .. _;·:·: ·;, 

el punto de vista legal; las. _.condi'?~'?nes :generales· de'~-

trabajo se encuentran ;eg~~~d¡~·:~;~·'·u~ cd~ju!ltod,e 'nor-

mas relativas a l.a canÚd~d y ~~ii<l~d ~~ e~erg~a ele tra

bajo que puede exigil'~le~p~es~l'{~ del trabajado; y de

terminan también~ eCs~ial'io Y demás prestaciones que -.-
. . ' ' 

puede reclamar para sí ~l prest~dor del -servicio'• 

De hecho, las leyes laborales dé nu~stro ~a~s;_pr~ 

tegen, como se ª?mentaba en ~l pá~rafo '~nt'~~lo~, -t:~nto -
• 1 - : • • : : .~·· •• ; .' 

al empresario como al trabajádor. La aplicáci~n :de. é,stas 

leyes y garant!as en el .'áumpÚ~-iento de Í~s ~ori~r'at6á o

relaciones de trabajo, es lo 'que· en ocasiones ~:ar'¿ri en

su cumplimiento seg~n la empresa, y eso es lo que afecta 

a la condici6n de los empleados, 
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En M~xico, la protecoi?n principal que puede tener 

un empleado es .por la ley, ·la _estructura sindical y la -

opini6n pública. 

En la. antlgUedad las co.ndiciones iaborales existe~ 

tes en la creaci6nde _la_s teorías de Maslow, Herzberg y

McClelland. y_ Atkinson ,_ son diferentes, entendiendo .las -

condiciones laborales en' cuanto ·ª manejo diferente de la 

ley, en base .a _la forma de manejo de reforzamientos ·pon,! 
' . . - . 

tivoc., estructura sindical, idco~in6rac:l.a del' pueblo, --

etc. 

La situación política naci~·~·~{·: e~'·1_a: actúalidad se 

maneja de una forma discreta, no :terli .. n'do 'gf'andes cam- -

bies y experimentando una nu~va f;;~~l:d~ ·~.;;;~~~a, El em-
'.. ··.'. :{',{:'','--·.l·,::· :· ·~·-_: .... '·/~ 

plearlo mexicano cada vez .má~~ se :va_:si~.i:iendci la necesi--

dad de sobrevivir a. una sÚua~Í~n.dÚ~cÍl, lo cual va --
:· . ..-..'.··-.. '': ;· .... -~ ·' 

formando de alguna. manera' un: cambio. en los intereses de-
.·-.r--

éstos. .- .;·.:,:· ;_:_/~~t:~~: ·.·:.·.;yr-: 

México es un :J:l~Í~ :~~i~~~~l.~u~~J. y .subdesarrollado, 

pcr'o a su propio e·~~iÍo; t~' cllf~~ii e~tandarizar la si-

tuación en la q~e se ~i~ri~~¡;;~ las teor~as en las que -
o,_, .• - ,' ': '-·;.,-, • :-:. 

se basa éste estudio, ya'(¡ue: ~.¡·principio el empleado --
·.: ·, . .' 
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norteamericano mantiene tres factores importantes que di: 

. ferenc!an del empleado mexicano, como son: La tecnolog~a 

interés personal, cultural, entre otras. 
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1 CITA. Págnia 263. Admón de personal·; Chruden y Sherman 

CITA. Pár,ina 134. Motivación y pr~ducti~ idad. Gellerman 

CI'rA. Página 313. r.lementos de administración moderna. 

Koontz, ·O 1 Donnell', 

CITA. Página 187. Teorías de la personalidad. DiCaprio 

CI1'A. Página. 51; 52. Motivación y Productividad. 

Geli'ernian. 

6 CITA. Página 281. ·Administración de personal. 

. Cruclon y ~hor~an. 
7 CI'l'A. Páeina 741. Psi~oiCir,ía<de la motivación 

co;e~;' ~;Pi~y;· 
8 CITA. Página t3, Cali;Í.caCítSn de méritos. Grados, 

Beutelspacher, Castro. 

9 Cl'l'A. Página 10. Calificación de méritos. Grados, 

Bcutelspacher, Castro. 
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CAPITULO III 

MAPCfJ DE Rf.Ff.RCNCIA CONCJ::PTUAL Y METODOLOGIA. 

AJ.- E:STABLCCIHIENTo: DE HIPOTEsis CONCEPTUALES • 
.. ,_>· .:·,_;•. 

·º- _- '.~.'-, :::--~~' '::1::. '- -:>¡· .. 

Cn base .. a l¿s ()lij~Ú~~¡i ·¿~,p~.isi~s. an:terlormente 

(pár.. 5) y para ~o~e; alcan~a~'i()¿' ;~sülÍ:ados ,se establ~ 
cieron las sir,ui~ntes hipÚ~á~~i':. 

·:,·· 

HIPOTESIS # 1 

H1 Existe una correlaci6ri sir.nif icativa entre el punta 

je de motivaci6n de, po.der y rendimiento en el trab!!_ 

jo. 

HIPOTESIS H 2 

H2 Existe una correlación significativa entre el punt!!_ 

je de'motivaci6n de logro y rendimiento en el trab!!_ 

jo. 

HIPOTCSIS # 

H3 = Existe una correlaci6n significativa entre el punta-
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je de motivaci6n·de afiliaci6n y rendimiento en el

trabajo, 

Botan 3 h.ip6tesis anteriores se probarán para cada

turno (matutino y vespertino), 

HIPOTESIS 11 

H4 = Existe diferencia significativa entre los puntajes

prollledios da los tui:onos (vespertino· y matutino) en

logro, p~·der, 'a.Úliad6n y. rendimiento, 

8),- MUESTRA Y MUESTREO. 

MUI:STRA: La Ín~es'f:~a·'iu:ét~mada por 57 empleados, de. la -

empresa !'Conso~~'io/..\ipha;', pertenecientes á. dos turnos: 
~ . ,• .. ,. ,,.,. 

Turh.o.M~~u.t~~~;:~.~f;~.~~?.~.~.~.~tcon•ho'.arfo_de s:oo /Í.M. a-'" 

2:00 P.M:, y ~1' tli~n6 V'esp'ertfoo (30 sujetos) con horario 

de 2:00 P.M. ~ 9:30 ·P.M. 

MUESTREO: El tipo de muestreo que se utiliz6 para la se-

lección fUé un "muestreo accidental" (no probabil~stico), 

debido a que los obreros ya se encuentran asignados a su

turno en el mismo departamento y no fueron asignados por

el investigador, 
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C).- VARIABLCS A CONTROLAR, 

- Sexo f'emenino 

- Edad entre 20,y 40 afios 

!liv~l de educaci6n, miínimo primaria 

- Mínimo de antigUedad en el departamento, meses. 

- Cl grupo de observaci6n debe pe~,te~ecer al depar

tamento de, producci6n. de 'equipos de venoclisis. 

VARIABLES A CORRELA_CioNAR , , 
,. ·.>;·,, 

·',:>/" • •. '<. 
~·.,,",;'.' \ 

- Motiva.Cióri .··~~: sua di'ineñSiotÍes: 

Logro CX1); '~~:~~r,:CX2>, nfiliaci6n CX3). 

- Rendimie~t'~ Ía~o~~{ (XII) 
:\: 

D).- TIPO' DE CSTUDIO 

Cl tipo de estudio es co~relativo, 2 p;rupos (sin -

grupo control), por,lo ,que no se definen variables depe_!! 

dientes e independientes. 
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MA'!Ul'INO 

" r tllP, 11t 1J. 

E).- INSTRUMENTOS DE MEDICION 

Para este estudio se tomaron en cuenta los resulta--

dos obtenidos de los siguientes materiales de evaluaci6n: 

Un análisis de puesto, el Per•fil Motivacional de Colombia 

(P.M.C,) y el Cuestionario de Valoraci6n de M~ritos, de -

los cuales se hará un breve resumen. 

ANALISIS DE PUESTO: 

Este procedimiento se utiliz6 para conocer las ta- -

reas, procedimientos, presponsabilidades, requisitos per

sonales, est., de los puestos ocupados por los sujetos.a

investigar. 



Este análisis consta de las siguientes partes: 

I .- Datos de identificación del suje.i:o 

TI.- Descripción del puesto 

T 1 T, - Deucripci6n BOpcc:í.flcn 

IV,- Especificaci6n deÍ ~ue~to 

p¡:p rn. MOTIVACIONIÍL: DE. coJ;óMBIA:. 
' ,1 ·:·'. 

Autores:· Sud~~sky y J~~ge Claves, · 
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Ja Perfil Mot;ivacl~~~i d~· C~lombia se uÚliz6 para-
. _, ·. . 

medir la motivad6n. en el .trabajo. La. prueba mide· 1os --

factores de logro, poder y afíliaói6n. 

DESCP.IPCION: Cuestionario de 63 reáctivos, a los cuales-

las ''""puestas son una serie de 3 frases incompletas por 

cada reactivo, cada una de las cuales está aoociada con-

una de las motivaciones, para así de ~sta manera poder -

detectar más fácilmente hacia cuál hay más inclinación. 

UTILIZACION: Es una prueba fácil en su aplicación, ya -

que los sujetos .pueden ser de cualquier región sociocul

tural, y el .!nico requisito es que sepan leer y .e.~cribir. 

ANTLCEDENTES: Dentro de las investigaciones realizadas -

para encontrar instrumentos para m.edir la.s orientaciones 
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motiv.acionales ·de los miembros de una organizaci6n, se -

intent6 medir e,l perfil motivacional de un país, por - -

ejemplo' Colombfa, .encontrándose con dos grandes proble-'

milo: determinar 'E.1·modnlo motiv«cional. o sea las difo1•"!! 

teo cafep,o~Í-~S:,d~ motivaci6n, Y encontrar un i.ris,trumento 

de fácÚ. ~pl.iéa~iÚ y sensil:>ili<lad para .permití.~ su apl,i 

. cacilín. 'c6~,~~~peci:~ ai p;imer p;~lll~ma s~ e~co~t~ar~n -

3 teorías de ;~~~;'im~~rtan~ia p~~a la: ~n~~stiga~i6~: 'Te~ 
ría. rle la Jer~Í'q~ía Íle necesl <ladeo de M~slow /'l'~C>ría de-

···;:· 

la Mótivació~~:Higlenede Herzberg y laT~;ría'de McCl~ 

lland y ~~ki~~~~,'~scogiendo esta última p¿¡ra trabajar -

en la med~~i6~ dél ~e~fil moÚ~acional de CoÍombia (P.M . 

c.). . :/'\ ··:. 

En cuan fo al seiundopr_oblemñ" su resoluci6n se bas6 en

la Teórí~ dé Mc:ci!li1~ncl y AtkÍnson, .l~s cu~les utiliza-

ron el ·.mdtoclo; de el anáÜois de contenido de las fanta--
. . ,· . ·.· 

sías imag.inativas q'ue la·· gente tiene cuando se le pre sen 

tan una ·lá.~ina' 'ctel Test de Apercepci6n Temática (T.A.T), 

Los criterios utilizados para elaboraci6n del Perfil Mo

tivacional de Colombia fueron: 

1.- Que ~idiera de manera confiable y válida la pre~ond! 

rancia motivacional de una persona determinada. 

2.- Que su administraci6n y corrección fuera sencilla y

econ6mica, 
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CONFIABILIDAD Y VALIDE: En la validez interna, ,el m~todo. 

utilizado fu~ una correÚtci6n entre items. y l~· dimensi6ri 

de Wallace-Snedecor que detérmin6 q~e para N=76 el valor 

Rpbb 1 o. 22 J para. un cr.iteriO de aceptacÍiSn Ú 95\, 

PaI'a validar externamente laprueba se·'.estÍmúl~~on en 
(., :' 

cuatro grupos semejantes. las motivacione~. ( log~Ó; poder, 

y afiliaci6n). 

En la · confiabilidad se utiliz6 el índice· Kund~r.=Richard

son KR20, en i temG que caÚÚcan de O, 6 1, encC>:ntrándose 

valores de: 

Lo¡:r•o KR - o.as 
Poder KR O, 78 

Afiliaci6n KR O, 85 

APLI CACION DEL TEST: 

Al Material: El test de Perfil MCJtivacionalde Colombia

es un cuestionario integrado' por. sa· reactivos. segui

dos de tres posibles respuestas cada uno. Cada cues-

tionario contiene en la primer página.la ·explicaci6n

a realizar por el sujeto. 

Bl Aclministraci6n: Esta se inicia con la distribuci6n de 

los cuestionarios, explicand~ las instrucciones ya i~ 

presas en la primer página. 
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C) Tiempo de ejecuci6n: no eldste tiempo límite, aunque

los cuestionarios se recogían.en un plazo no máximo -

de una semana, · 

ESCALA DE VALoRAcÍ:ON DE MERITOs. 
,~ ·, .. :·:·:_-.¡ ·:·: : ~ . ·: .: :·. -~- . 

Autori .Rbb~~t; ~;:· ~urr,,);. • 
DESCRIPCIONí C~~-~tion~·~io 'c)ue Consta de 14 factores dn -

evaluaci6n ;.y::{'~ ·h,~}.~2~~.,~~5-~{1~~~ª: 
1.- conocillli~nt;;./~ob·l'.'~"~ii'.t~ab~jo 

'.::.i~l~!l~l~~t~.C'° ··, 
6; _ R~iac;ii~ c~n; sus compaiieros 

7.- E~~~rltu de cooperaci6n 

8,- Iniciativa y criterio 

9. - Capacidad de mando 

10.- Responsabilidad 

11.- Versatilidad 

12.- Asistencia y puntualidad 

~a.- Juicio analítico 

14.- Comunicaci6n. 

cuidado del equipo 
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Para éste estudio, el cuestionario Escala de Valor~ 

ci6n de Méritos de Robert A. Burr, fué modificado, aumerr 

tándole las cinco últimas escalaa mencionadas anterior--

mente, las cuales fueron tomadas de las Escalas de Cali

ficaci6n de Méritos: CONCEPTO/revisi6n de actuaci6n, to

madas de los propuestos por los autor.es Grados, Beautel:

sp;:iclwr, Castro, del libro: C,'\lificaci6n de Mcíri tos, r.v~ 

luación de la conducta laboral. 

UTILIZACION: Este tipo de cuestionario 'Se utiiiza en· las 

empresas para medir el· rendi~ient6de Ús e~~l~adbs. Es,

te cuestionario es calificado .por el su¡ie':~i~o/~ '~a que

se considera su criterio como confiable, .objetiv~·y~ vál_! 
.· ··,···.:,· .·. 

do, pues no solo es el que comprueba.el rendimiento, si-

no también es el que estimula el nivel de rendimiento -

del empleado. 

ANTECCDENTES: El cuestionario de valoraci6n de Méritos -

lo utiliza él autor en su "Inv~ntario de personal de ev!! 

luación del desempc"ño~~, para conocer el desempeño de los 

suje.tos en. sus. labores, Este cuestionario contiene fact!! 

res esenciales para medir el nivel de rendimiento corno -

son las d()s fases en las que se basa su evaluación: El -

. desarrollo del trabajo y las cualidades personales del -

sujeto. 
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VALIDE: Conti~ne calidez de contenido y validez de crit! 

rio. 

APLICACION DEL TEST: 

Al.~ Mat~rial: Consta de un cuestionario de evaluación y 

de ,una hoja, de respuestas por cada empleado califi-

cado. ', , . 

Consta. ~e 1,~ ~~citares ev~luativos, a los que cada -

u~~ .ies ~{~~~;~.~~~~~·~;;.ados del O al 100, sir,nifi-

cand~ ª\~~~~iF/~.~~~~:.;~~n~~nuo completame~te, defi-, -

ciente;'el'SO(promeilii:>, el 65 promedio alto, el 85-

bu~no ,y ~í{:i~o'~iíd~l~~~~< se.·fijaron los valores o, 

so, 65,. as y~1oa··aó10.como'puntos de referencia, es 

decir se, utilizaron todos :los. puntos del continuo. 

B). - Aclministración:, r:1 éues'tionario es dado al supervi

sor de cada, turno; .'ex~~ic!Índol~ claramente· las ins

trucciones'. para qu.e .':6{ evalúe a cada uno de los e!!! 

pleados a su cargo 'po~,:'se¡iarado, y codificnndo a tg_ 

do el grupo. sobre u,n ·~616 factor para después pasar 

al siguiente factor, y'así sucesivamente tratando -

de hacer la evaluación más apegada a la realidad. 

C) .- Tiempo de ejecución: No existe ,tiempo límite, aun-

que los resultados fueron dados en un tiempo máximo 

de 15 días. 
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F),- PROCEDIMÍENTO, 

Para poder hucer la.:comprobacÍ.6n de· si los óbjeti-

voo expuestos én· esta· investigaC:Í.6n. se cumplen, ·se debe

evaluar los datos ~.~teni~ospor los test yhacer un aná

lisis estadístic6 con la ~etodolÓgí~' adecuada. 

La metodología estadística. proporciona delineamien

tos 16gicos y exactos para pod.er llegar a conclusiones -

veraces, por medio de. datos numi1ricos, 

En ésta metodología existen varios puntos que a con 

tinuaci6n se 

1. - Colecci6n de d~t<is c~ri~e~sados en cuadros, 

2, - llip6tesis ~sÚdístld~.~''(k~h~~adas por las hip6tesis 
/.' '.' ':;:_· ,~· ·•. 

3,-

conceptuales) .··· ·.·.,:::":' .. >\•:<: .·' · 

Selecci6n de,i':estadí~:ficio de prueba (de acuerdo a -

las caracterf~~f~a~ ~~'.la pruebai. 

4, - Regla. de declsf'~n • 
... - .... :·.:: 

s.- Preséntaoi6n :.de 'los resul tactos. 
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1;- Colecci6n de elatos conclensados en cuadros. 

Después de haber seleccionado la muestra del depar-

tiunnnto 11 inv.ooti¡~uri, Gn hj?.o la apJ jcüci?n cor·rer.pondjc.!} 

te de las pruÉlbas .ser,cin su dcscripci6n, obteniendo de és

tas la ré.copilac:i.ón de datos, 

Se eligi6 la" muestra accidental, (no probabilística) 

del 'departamento de equipos de venoclísis de la empres11--

"Consorcio Alpha", los cuales se seleccionaron de acuerdo 

a las características necesarias de ésta investir,aci~n. 

El tamafio de muestra fué de 57 empleados (sexo femenino), 

cuyas edades fluctcian entre los 20 y los ~O años, 

. ·.· .. . : . 
A este grupo .se· le .á.pliÓ6. de manera individual, la -

prueba de~ P.M. c;:cP~Ffj.1 Motivacional de Colombia), de -

doncle se obt~~i~;;;:. ,1,;·,; rá'ó1:ores motivacional es (poder,-

afiÚacÍ.6n ·y I~¡¡·;;c,,"j~~;}ná~ )al~r e incidencia; 

'·,···:>,'_.,·:; ' ···",_', · .. - ::<'·::·~\ . ' ·. ' 
se,Éll~bÓ~6'un perfil y cl"scrl¡icióri dei pu~~to, para-

de ahí obterier los ~escriptores para m~ciif la '¡>r;áuc'ti~i
dad, Al supervisor de estos empleados se Ú 'di6· él c'ues--

tionario que medía el rendimiento en el trabajo para que

éste evaluara el desempeño de sus subord.inados de acuerdo 



66 

a los descriptores antes obtenidos •. La evaluaci6n hecha

por el supervisor puerle no ser muy· objetiva. Sin embargo, 

esta técnica se escor,i6 p~r considerar que el :jefe es la 

persona que tiene un contacto más directo con el nivel -

de rendimiento de los empleados. 

Finalmente después de la calificación de p1•uebas, ·

se hizo el vaciado de datos o resultados en una tabla --

(cap. ~), 

2.- Hipótesis estadística (generadas por las hip6tesis -

conceptuales). 

Para las 3 primeras hipótesis, para cada uno de los-

turnos. 

Ha : ~~li<4 
Se apoya Ha : e~ii41 

o(= o.os 

y la hipótesis H 4. 

Ha: )fin = )iN 
Se apoya Ha: )1i11 # )riv M 

1,2 ,3 ,4. 

Logro 

Poder 

Afiliaci6n 

Rendimiento. 

1,2 ,3 ,4. 

Matutino 

V Vespertino 
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3.- Selecci6n del estadístico de prueba. 

t 

Para las 3 primeras híp6tesis · se utilíz6 la si.p;uien

te f6rtnula: 

t = con n-2 ge. 

En la hipótesis H 4, se utilizó: 

Con Nm+Nv - 2 r,.l. 

4.- Regla de decisión. 

Para las 3 primeras hipótesis: 

Si jt\;;> t ri-2 
0.975 

entonces, acepto Ha. 

. . . 
Y para la hipótesis H 4: 

Sí \t j7 · · t entonces, acepto Ha. 
0 , 975 nm+nv-2 



CAPITULO IV 

ANALISIS DE DATOS, 

A).- PRUE:BA DE: LA HIPOT.E:SIS O. DE: LAS HIPOTESIS, 

USANDO LOS DATOS.RJ::COLECTADOS. 
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DESCRIPCION. BREVE DE LAS TABLAS H 1 y H 2 

' . 
,. : ', ·.'' 

En la primera columna se encuentra los sujetos de -

cada t\lrno, siguiéndole en la sep;unda los puntajes de -

afiliaci6n coh. su reipecÚilo promedio, 'S Y. 'S', En la ter

cera columna :los' p~ntaj~s 'ele poder de cada sujeto con su 

promedio. 'S y .'S~·: Eri·'la 6oiumna 4, los puntajes del factor 

Lo11ro y su 

encuentran 
·.,··,.:·. ·-·) . 

sujeto. Teni'~i\clo en·la Última columna el porcentaje do -

sueldo que ~e~Í~ciacta ~ujeto en el momento d~ la aplica

ción de las J>~~~ba~·. 
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Puntajes y promedios para turno matutino en 
logro, poder, afiliacion y rendimiento. 

AFII roo LOG RENDIMIENTO 
i----..------ -----------.------.------1-----, 

sw PROMEDIO % SUCL 
f--- -------- -------1-----1------+-----l 

1 15 25 -13 67.1'15 12.513 156.595 1.25 
f-- ----·- ----- -------- -------+-------1-----t 

2 25 13 15 60.357 10.277 105.631 1.25 
- --- - -·- - -·. - ... - ···- - - --- . ·-- - --- -··--- --·------+-----; 

3 13 21 19 71.071 11.465 131.456 1.25 

F-~G- ~±1~ ~1;2·- -~:2_:G ... ;:8:. 622 ~11 ~1 --~_::_~_~:---~---~-~-~-:--~-~-:-_-_,_-_---_~._·:_:_, 
.. u 12.950 167. 719 1.37 

.--7 . 17 20 16-- ---67.50 ----i-12-.-5--19 _ _,_ ___ 156-.7-30 ____ 1.25 

17 18 18 50.357 22.571 509.478 1.25 
- ----------·- -----------·--·----~---------+----~ 
111 19 20 55. 7111 19.•1 376.373 1.25 

----- ---------+-----! 
10 

11 

16 21 16' 72,1112 1•1.373 
- ---- -· ·-·· -- -· - - -·- --- --· 

25 13 15 78.928 16.193 - -·- -- -·--- -·- ·-·-- ··-·-- . 

206. 593 1. 56 -------·-
2G2.?.25 1.37 

12 19 15 19 62.5 10.143 102.884 
-- ---------- -------------- -----·- ----r------1 

13 19 21 13 81.1128 lG.5711 274.725 1.37 
-- -- ------- -------------1-------t------t 

111 19 18 16 70.357 12.32 151.785 1.37 
r-- ·-- - ------· -----· 

15 19 17 17 72.5 12.971 168.269 1.37 
f-- -----· -- ---- ------------ ------ -· -----1----1 

16 17 14 22 69.285 15.045 226.373 1.25 
t--· - -- ---···- ---- ------·-- -----·---t-----+-----1 

17 IB 15 20 82.5 13.119 172.115 1.37 - -·-·-------------·· ····-· -----
18 lG 17 20 66.071 13.035 1G9. 917 1.37 

19 15 17 21 78.2111 14.624 213.873 1.25 - -·--·- ~- ----
20 14 23 16 51.071 211.193 585.302 1.37 

---+------~----t-----4-----l 
21 21 10 22 69.6112 15.2119 232.554 1.25 

.---------------
22 18 20 15 72.5 16.022 256,73 1.37 

23 21 18 1~-- --76.785 15.885--1---2-52-.-3-35-+--1-.-5-6-l 
t--- -- --- ·----r-·-------1-----+------lf----t 

24 20 15 18 66.071 12.886 166.071 1.37 
- -- ·- ·- -··- . ·- -·-----+----< 

25 18 19 IG 70. 714 15,5119 241. 758 1.56 
--- --·--

26 19 17 17 55 19.414 376.923 1.25 
----·-· --

27 211 16 13 68.214 11.198 125.412 1.0 
-~--is.o -i::i- -i.55s --6i3:-2G-6--1-----~-----~---~ 
~ -3:333.Sli 3.129 8.304 
¡;¡;:¿ ----

-g 11.1 2.54 9.794 68.971 
t----1---f--t----1----~ 
¿ X 488 469 474 1843.204 
~ --";-

~X' 9110 8473 8576 127622.9291 



TABU\ 11 2 

Puntajes y pranedios paro turno vespertino en 

logro, poder, afiliación y rendimiento. -AFIL POD LCG RENDIMIENTO 

SUJ 1 2 3 PROMEDIO -1 i2 
-----------¡-

~-~~ 17 
_i_6_ 

88. 214 6. 963 118.489 --- -·· -- -··--·· ··---·-·------
2 23 11 19 77.5 8.715 75. 961 ,____ ·- ---- --- ·-------- ·-- --
3 21 18 19 72.1'12 9,55 91.208 ,____ -- - f-· 
4 16 18 19 92 ,5 11, 702 22 .115 

5 20 20 13 79 .G112 6.3411 40. 247 ,____ 1----· --- --- ---------·- ----------· 
6 17 16 20 81. 785 9.528 90. 796 

i------ --e-- ---------- ----------· ---- ------
7 16 17 20 79. 285 8.fil6 n.521 

r--- -· --· i---- --------···-- --------- ------·-
8 18 15 20 74. 285 9.579 91. 758 

-9 ~ó---------
17 18 18 9.805 96.153 ,____ --· - ... -··-··-- ------- --· ----

10 23 15 15 71.428 9 ,078 82 .414 
-ff 17 -is 18 -91:705-- -- 11,209 -·i7~719 

-· --
12 17 19 17 71,1128 8.644 74. 725 

13 14 19 20 ~8.214- 9.528 90, 796 

14 19 17 17 92 .142 3. 779 14.285 - ·-- --- -------- -------------
15 19 18 16 80.357 9.085 82.554 

.. 

16 23 19 11 90 4 .385 19.230 
...-- -------- ·- - -- ·---- ----- ~-----· 

17 20 20 13 73 .214 9.324 86. 950 
-·--

18 21 10 22 70. 7111 8,739 76.373 -- ------
19 18 18 17 65.357 10.824 117.170 

- -
20 16 22 15 73. 274 10.849 117.719 ------r-----
21 21 16 16 75.357 8 .871 78. 708 

----
22 17 17 19 68. 2111 12.185 148 .'189 

23 17 19 17 84. 642 4 .986 24 ,862 
---·--,__ ____ 

24 18 19 16 72 .857 A. 707 75.824 -- --· ------· --·-----· -·· ·-· 
25 14 22 17 81. 785 IL 963 48.489 

26 20 11 22 69. 642 8.871 78. 708 
----------

27 22 12 19 81. 071 8. 588 73. 763 --28 19 17 17 69.285 R,516 72. 527 

29 19 17 17 78.571 9 ,889 97 .802 

30 15 16 28 72.142 9.138 83. 516 - -

71 

\ SUEL 

1.37 --·-
1.25 

-·--
1.0 

1.4 

1.37 

1.25 ------
1. 56 -------
1.0 

1.25 
f---

1.25 

1.37 
---·-

1.25 ----
1.0 

1. 79 --
1. 25 

1.37 --
1. 25 

1.0 --
1.0 

1.0 

1.0 
·--
1.37 

1.37 

-
1.25 ------
1.25 ----
1. 25 

1.0 

1.0 
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-·-·· 

l1 18. 566 16 .866 17. 76 

'§' 2 ,5111 3.025 3, 16 

-g2 &. 460 9 .15•1 10.047 59. 923 
. -· ··-···-- ---- --

:.:x !.i!J7 506 533 2326. 772 

:?x2 10529 8800 9761 82200.042 



TABLA N 3 

RESULTADOS DE r Y F.STADISTICO t PARA PRUl:BA DE 

HIPOTESIS 1, 2 y 3. 

,975 t 27~2 2 •06 ,975 t 30-2 

RENO - PODER r 

DESCRI~CION ÓE TA~.L~ # 3. 

TURNO 
MATUTINO 

-.1Ú N.S. 

TURllO 
VESPERTINO 

.199 N .s. 

COLUMNA .1 - Correlaci6n y estádístico t de cada 
factor motivacional (logro 1 poder " 
afiliaci6n y rendimiento). 

73 

2.05 



COLUMNA 2 - Resultados del turno matutino de r y 

estadístico t. 

COLUMllA 3 - Resultados del turno vespertino de r 

y estadístico t. 

74 



1'AllLA N 

RESULTADOS DEL ESTADISTICO t PARA PRUEDA DE 

HIPOTESIS H 4 

Si t< t 
.975 ·= 2 •. 01 entonces. apoyo Ho, 

~ SignificaÚvo a_nivel. 0.05 Ji. vésPJ:RT!NO )' Mt\1\J'l'INO 

DRL'Vt: DESCRI PCION DE tA Ti\BlA H 4 

OOWMNA 1 - Cl:rnparaci6n entre 'turn<>s. 

COLUMNA 2- Resultados del estadíst.ico. t en el factor 

motivacional LOGR~:. 
COLUMNA 3 - Resultados del estadístic.o t en el factor 

.. ·. ,'. 

motivacional. PODER; . 



COLUMNA 4 - Resultados del estadístico t en el. factor 

motivacional de AFILIACI?N· · 
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cor,umrA s - Resultados d~l · estadístico t en el RENDIMII::!:!_ 

TO. 



CllPITU!,O V 

CONCLUSIONES GENERALES •. 

A).- CONCLUSIONES CON RESPECTO AL APOYO\:' RECHAZO DE Ll\S 

HIPOTESIS, 

B). - CONcLUSIONES CON RESPECTO A LOS OBJETIVOS DI: 1:S'l'UlJIO 

ESTABLECIDOS, 

' . ~ -

C).- AREAS SUGERIDAS PARA.FUTURAS.INVESTIGl\cIONES. 

D), - DISCUSIONES DE POSIBLES IMPLICACIONES DEL• ESTUDIO 

11 UN MODELO., GRUPO, TEORIA, DISCIPLINA] ETC~ 
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A), - CONCLUSIONES CON RESPECTO AL APOYO O RECHAZO DE LAS 

HIPOTESIS, 

En la primera hip6tesis (U 1) . en donde Hl. (p.ág, 41f 

53 y 54), nos dice que existe una co;~~Í.~cÚ~: significat.!, 

va entre el puntaj e de rnotivaéi6n de ··p~d~r·; ~endlrniento
en el trabajo; fu1' rechazada en~~bos i~~ncis>por 16 tanto 

aceptamos Ha. 

La siguiente hip6tesis ( H 2) en donde H2 (pág. 44, 

53 y 51f), nos dice q':le existe una correlaci6n significat.!, 

va entre el puntaje de motivaci6n de logro y.rendirniento

en el trabajo¡ fué rechazada en ambos turnos, por lo tan

to aceptarnos Ho. 

En la siguiente hip6tesis CH 3) en do~de H3 Cpág.-

43, 53 y 54) , nos dice que exist~: una correlaci6n signifi

cativa entre el puntaje de rnotivaci6n de·afiliaci6n y l"e!)_ 
',\.-· .. : .. ' :' 

dirniento en el trabajo.; fué rechazada en ambos turnos, --

por lo tanto aceptarrio~~ H~ ;. 
:,.·. ::~\ -r·;-·" 
- .. ,, ... · 

La úld~a: hi~~~~~~s'; ( H ;f) en donde H4. (pág. 4 5 y -

54) nos die.e qu~ e.x~~te/i:lifer:ericia signifiCátiva entre -

los p-ntajes prb~etÚ~a· de,"1éis tl.l~ncis< CvesperÚno y rnatut.!, 

no) en logro, ~C:Í~:~ .. ~f¡li~ci~~y•~endirniento; los resul-



tados fueron ios sir,uientes:, 

LOGRO: Fué ªC:~;tdcl~, aceptándose Ha. 

PODER: Fué •áceptacla~ ·~cep~án~o~e Ha . 
.•. ; .¡/'." 

AFI.LIAcio,~,: :r,ué,'aCeptacia';'aceptáridos,e· Ha, 

RCNllÍMIE~~b>'i~6 ·;.J¿lia~adá, .~i:epi:ándose 110. 
,:·;:~:~:.:\>:, •,_ ···,\,:/~((;.:.:··· 

. '. :: .. '.>\; .. !,':~·(. :• .. -·~.;~ ,. ;• 
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B). - CONCLUSION~S ,CON RE~P.ECTO A LOS OBJETIVOS DE ESTU

DIO ESTABLEéÍllOS: 

. J,os resultados estadísticos demuestran que no h.1y 

una correl~~i¿n :s,ignifica~~va entre los diferentes tipos 

de motivaci6n (logro, poder y afiliaci6n) y el rendimfon= 

to laboral" así· como ningt'.in factor motivacional más fuer

te al c~al ei empl7ado de nivel obrero res.pende para su-

mejor desár:rollo.laborai para cada uno de los turnos. 

En la c~mpá~~·c:Úin de turnos se observ6 que en los

faatares cle.~o~r;,; p~d~r y afiliaci6n no habfa ninguná di 

ferencia sig~iri~iti~~ entre estos, mientras que en el 

rendimi'en~~ .~~· detect6 un mejor desarrollo laboral en el

turnb vespertino que en matutino. 

Estudiando el material se puede. derivar que las --

causas pueden ser: 
ESTA 

SALIR 
TESIS 

OE LA 
NO ~FBE 
61BUilfEGA 
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El instrumento de medición para el factor motivacional 

no prevee·ciert6s aspectos regionales Cgeol'raf!a, eco

logía' etc;) ·lo ·a,uai no corresponde con una validez -

adecuada. 

. ' ' 

- En el instrumento_ de medidón para el rendimiento labo~ 

ral, se está utilizando un criterio subjetivo a trav6s

de un supervisor· que involu_cra diferentes variables, c~ 

mo serían alguna preferenc~a, ~n~iferén~'ia, etc. con a! 

guno de los sujetos a c~lifica1'- • 

. ;·:,. 

- !.os parámetros de ~~did.óíi de:re,;di;.iento que tiene la-

empresa no, son. '·al d,ef~~l~' s:Íno, ~ue. son i.~nérfoos , entO!). 

ces no se puede ~stab7.~~~,; IÍn párání~tró de eficiencia -

inrlividual 'e ca'r~~~-i~·(¡~ }la empr~sá'. por leí que no depen-
.·~ '-'• . ,, 

de de eote cap~;uio.).:f;~·:-i?~·, '.··' .. ·.·.· .. ' . ·., 

- El ambiente fÍJi~o:~: la;~lanta ~e tr~bajo está en ma-

las condicii:Ínes)yá d~~: es--~~--- l~g~1• ~ori poca ventilaci1in 

con climd ~~tr~mo~~ ~~iúnla·t~mporada. 

- Con respecto a. la ~Ü~~en'ci~· en 'rendimiento entre tur-

nos, es normal 'en la. empresa >a.~~·-:~¡ . grupo· vespertino 

tenga una producción má~ alta qÜe el grupo matutino, a.!!_ 
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judic~ndosele como una do las razones que en las maña

nas hay más interrupciones de parte del departamento -

administrativo y altos funcionarios, ya que éstos tie

nen un horario col'l'ido du trabajo. 

C),- AREAS SUGERIDAS PARA PUTURAS INVESTIGACIONES, 

Apoyándose en los resultados del estudio, se.reo~ 
'.'.' _, .. ·_. :. ' 

mienda en futuras investir.acio.nes· la. utilizaciéin de un -
/¡/,'··:· 

tercer criterio de val.i·cl~ciéin:; :y:~, sea con reportes de 

producciéin o criterio~ d~ ·~~·hd'i~.Í:~nt6 o eficiencia. 

. . ' "<:·-::·;/-::/,::·:~'. .... ,,: '.: 
D).- DISCUSION DE POSIBLES.IMPLICACIONES. DEL ESTUDIO A -

UN MODELO, GRUPO, TEÓRIA, DISCIPLINA, ETC. 

Uno de los ,objetivos de esta investigaciéin era -

encontrar la correlaciéin entre la motivaciéin y el rendi

miento en el trabajo pero con los resultados no fueron -

significativos no se puede integrar a ningún programa de 

trabajo, pero sí creo dejéi una semilla para futuras in-

vestigaciones en cuanto al aspecto laboral. 



A P E N D I C E 1 

1.- DESCRIPCION DEL PUESTO 

2.- ESCALA DE VALORACION DE MERITOS, 

3,- PEFIL MOTIVACIONAL,DE COLOMBIA. 



1.- DESCRIPCION DEL PUESTO. 



DESCR:IPCION DEL PUESTú 82 

1.- DATOS IDENTIFIC/\DLES 

i , - Nombre dol puosto 
2 .- Ubicación: -------------------------

Departamento--------------------------

3.- ~:~~/:; 1~:!~~a~:s7cncco --------. -.:.~-,;_-. -_---;_:,-:;= .. -.. -, .. ,'--/-~.'·,,:,-: ;-'::-::' .• ·-. "". -_.---
lníeriores -----------------·'-•-'./·---'1··-..,--·.,.·-···-·-·,..· -·---,
Superiores -~---~-----__;,'..;'-"-' -'-'-~·\.;.-;.:.;."·'_·~1_,,;..< .. ,_ .. ..;:"'-''~_ .. _,._,,:_"'._',;·_ .. _. _._ .. _"..;' ,_. __ 

4. - Número de empicados en el puosto ,,_,._,_,,:.;,,,,,.t.',·,:;~.-, .·:V~:-/,, .. 
5,- Horario de troba!o ----'"'.-.. -.. -.,-,-.,,-.,,-,,.--.-.-.. .,-.,-,.,------
6,- Persona onalizoda ___________ .;.... __ ._:·.!.-'· ,_. "-····~-"·:_,._;,._,_,_····-·-· _. -----

~ := ~;:~~ :~ ~I ~:':;t:so -----------.-,.-,.--~-:::-'.·-.:-· .-.--------
9.- Focha ------------------------

11.- DESCRIPCICN GENERICA 

ill .- DESCRIPCION ESPECiFICA 

o) Actividades diarios y constantes 

b) Actividades perlodicos 

c) Tiene usted otras obligaciones o responsobilldodas? 
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IV,- ESPECIFICACION DEL PUESTO 

A) Conocimientos necosorlo1 

Roqulero Oue o cuale1 Para que 

- Leer y escribir 
• C..peraciones aritméticos 
- Manejo do mÓqulnos 
- .'kintenlmlenfo do toller 
- Otros conodmientos 

Los conocimientos teóricos rCGuorldos on el puosto son los oquiva1ontes a 1 

Primario 
Secundaria 
Prcpaaotoria 

B) E><periencio 

Oficio 
Carrero Profesional 
Otros 

En el Puesto: Después de quo tlen-¡>o de enfror o ocupar el puesto actual, se 
considere quo normalmente lo conocerá bien º' traba]ador, en ÍOITTlO de quo su deterr'f>e
fto sea satisfactorio. 

Dfo1 N\eses Anos 

C) Criterio 

o) El trobojo exigo sólo interprofor y aplicar blon los órdenes recibidoo dentro do 
uno rutina de trabajo yo esfoblocldo ---------------

b) Debo el mismo emploodo organizar dioriomento on formo distinto su trabajo? 

c) Debe organizar o preparar dioriomento el trabajo do otros 

d) Tiene el orrpleodo quo resolver problomas y/o lomar docisionos? 

e) En la forma de tomo de decisiones o solución do probloms so considera que 
normlmento1 

. Puede consultor 
Debe consultor 

Sólo on cosos difíciles 
Debe decidir por sí mismo ------



DESCRIPCION DEL PUESTV 84 

1.- DATOS IDENTIFICABLES 

1.- Nombro del puesto ------------------------
1. .- Ubicaci~n: 

Dcpurlomento --------------------------
5C"cción o que pcrtcncco 

3.- r~r:~r\::o~nmc_d_i_º'_º_" ___ -_-_-_-_-_-_-_-_-_-_-_-_-_-·~·_.-.. !_.-~:.~;;..,..-::•~,:·_.'-f_:-:,_·-;:~~:';_,-;_.-.. :~_·-'.~~-~-·~·_·-.\.,.:-c:·_.-.~~~~~~~~~-
Supcrlorcs -~----~-------··-·._· ._._ .. '..;t··;..;f·..;'·;..;' _ .. _.·:·-º"-' ._;'._._1{:_. _____ _ 

4 .- Número de empleados en ol puedo-----·_._-.<_ .. ,_,':_'-.. '..;·,;_··-" _._1 ,_'-~,_··;:._·.'·,-~;_,._: .. 
1_;~_._·~·----

5,- llororio de troboio .,, "·"·iiic ''""'···""'""' 
6 .- Persono analizada ------------.. -... -,,-,.-... -.. -, .. _"".~.-.!.;.-·/:-.·-:<-:-;,-.,_.,-. - .. -,,,-.1.>,_-. __ _ 

7, - Tierrpo en lo errprcso -------------""-· ._:~_., ... _·~!_;-·r_::.'_· _ .. _ .. -"'------
B.- Tiempo en el puedo 
9.- Focha ---------------.. -.. ,-.-.,.-.;-,,--""-----

11.- DESCRIPCICN GENERICA 

111.- OESC~IPCION ESPECIFICA 

o) Actividado• diarios y constantes 

b) Actividades porlodlcos 

e) Tiene usted otros obligaciones o re!¡>onsobilidodes? 



D) Iniciativa 

a) El puo1ta oxlgo ióla la Iniciativa normal a todo troba¡o 
b) Exlgo 1ugerlr eventuolmonto mótodos, me!oras, etc,, paro su traba¡o 
c) Exlgo pomar moloros, procodlmlentos, etc,, paro vorlas puestos 
d) El puosto llena como parlo osonciol, pero parcialmente lo croocl6n 

do nuevos sldemas, métodos, procedimientos, etc. 

E) Requisitos físicos 

Cargar 
Jalar 
Empu¡or 

Caminar 
Permanecer en ple 

Sujetar ---
Suletor ----

Exige determinado requisito do: 

Edad 
Se)(o 

Levantar 

Presentación 
Don de mando 

----

Eda, "'c""iv'""i'"I ---
Otros tipos-== 

Naclonolldad ----

F) Esfuerzo mentol y/o vhual 

Ligera atención 
Atención reflcla_co_n-=st-an-:t,-e_s _______ _ 

Atención concentrada poro intormitcnto 
Atención concentrada y constante ----

Atcnclón dispersa -----~-----
Esfuerzo visual Esfuerzo auditiv_o ___________ _ 

G) ReS¡>onsobllldad en blonos 

ES¡>ociflcar en cuales: 

H) RoS¡>onsobilldad en supervisión 

85 

Tipos do troba!os que superviso--------------------
Cuantas personas -------------------------
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1) .'kdio ambiente y posición 

o) Posición en quo 10 desarrollan las lobore11 

Do pio (sin caminar) 
Caminando 
Son ta do 
Agachándose 

Otros posturas molestas 

b) Medio en qua 10 desorroJlon las laboras: 

Bien ventilado y terrplado 
Frlo 
Collonto 
Extremoso 
H6medo 
Trobaio a la lnterporlo 
Otros medios molestos 

c) El trobp¡o so considera 1 

Muy monótono 
Rutinario 
Normal 
Variado o lntoresonto 

ANALIZO----------------------



2.- ESCALA DE VALORACION DE NERITOS 
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VALORACION DEL RENDIMIENTO 

El desellfci"io en el tra1
J:Jjtl de acuerdo con la Psicologra conterTforánea 

so .,., tnfluido por muchas variables como sexo, stat•JS1 nivel fntelectual y personalidad. 

El motivo del presente estudio es tratar de detectar lo influenclo del -
factor psicológico en el nive1 de rendimiento. 

So ha considerado que el criterio del supervisor es confiable, abletlvo 
y válido ya que no rolo es el que COITflreueba el rendimiento, sino tambl~n es el que 
estimula el nivel de rendimiento en el etr!'leado. 

Por lo tanto, do antemano agradecemos su colaboración, 

INSTRUCCIONES 

A efecto de facilitar la contestación de éste cuestionario y paro que -
éste sistema proporcione Jos bencficlos deseados, a continuación le proporcionámos una 
serie de datos que hemos considerado necesarios, solicitándole además siga las instruc
ctones al pie de la letra a efecto da que no existan desviaciones en los resultados. 

Esta sistema est~ integrado por dos foses evaluativas: 

t.- DESARROLLO DEL TRABAJO 
2.- CUALIDADES PERSONALES 

Lea detenidamente el cuestionario de evaluoción para que esté en posi
bilidades de elegir el inciso de cado factor qu~ correspondo al empleado a' calificar, -
puesto que los grados que integren cada uno de los factores tlene un valor diferente de 
acuerdo al puesto de optimización de los actividades encomendados. · 

Asr por ejerrplo; se tlenen los valures de los incisos corr..:!spondientes al 
factor conocimiento de su propio trabajo que van colocadas en un continuo del O al 100 
de lo siguiente manera: 

Significando el punto O del continuo carrpletamente deficiente, el 50 
promedio, el 65 promedio alta, el 85 bueno y el 100 excelente, Se hon filado los 
valores O, 50, 65, 85, y 100 sólo coma puntos de reíerencia, es decir sa utilizan -
Todos los puntos del continuo ••• 

o 
Comp lctamente 
deficiente 

50 65 85 
Promedio Promedio Bueno 

alto 

100 
Excelente 
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. Corm '° podrá ob&ervar las alternativas van en forma ai;condento 
desdo el nlvcl de corrplomcnto doflclento hasta oxcolento, esto camino deberá -
1ogulrse en codo uno de los 14· !actores, 

La evaluación sa doberó efoctuor do la slgulcnto forma• 

So codlficorá a todo el gr o "'bro un solo loctor de ulis a-
v.nán ni sinuicnto actor, 01 1ucesivamenta, do c~la roonero '° ru o evo ua
c16n rn:is apegada a la roal idad. 

No permita que Intervengan factores como fovorltisrno1 o antipa
tías quo dosvltúon las resultados, mismos que serón ccnfldencioles y conocidos -
solo por los 1uporvisoros, 

SI se collflco a la porsona on todos los {actores antes do po1ar ol 
llgulonte errploado, so pierdo al panoráma g.:moral quo os básico poro quo el cri
terio quo '" utlll:ce soa lo rro• uniforma posible. 

Poro odor llonor el cuestionarlo do cvoluoctón debe usted emor 
cnel descrrpa~o da persono directamente lo su nnndo, 

Enclt!rro en un circulo ol número qua más '° acerque al dosompci\o 
del orrpleodo, 

El lCuastionorio conita de varios factores dentro do los cuales udcd 
doberá elegir una de las dioz altemotlvas enumeradas en codo uno do los factores 
antes mencionados, 

Procuro botar '"' evaluaciones en hechos palpables que eviten la 
1Ubfetivldod y permitan validar la ovoluoclón, 



FACTORES DE EVALUACION 

1.- CONOCIMIENTO SOBRE SU TRABAJO: 

o 

Con sus conoctmlentos 
actuales no está capacl
lado para cu"l'llr las 
íunclones del puesto. 

¿En que medida es coph do hacer el trabo Jo por sí sola sin sollcltor ayudo de los 
demás? 

50 

Cuenta con los cono
cimientos necesarios 
para desarrollar normal 
mente sus funciones, -

65 

Cuenta con conocimien 
tos OITfll los sobre su -
trabajo. 

85 

Los conocimientos sobre 
su trabajo son tales '!' 
que le permiten solucio 
nar cualquier problemo
que se le presente. 

100 

Además de dominar su 
traba¡o, conoce y puede 
deserrpeí'\or puestos rela 
clonados al suyo {evar
luador), 

11.- CALIDAD DEL TRA¡¡AJO: 

o 

Su trobaJo por lo general 
es Incorrecto, pues con
tiene muchos errores, por 
lo que precisa de revisión 
en todos las toreas que -
realiza, 

Habilidad paro traboJor sin folios, Acierto en sus análisis, conclusiones y recomendaciones, 
clorldod y presentación de Informes orales y escritos, Destreza paro planificar, coordinar y 
controlar sus funciones. Criterios para determinar prioridades. 

50 

Tiene errores leves y 
su trabo¡o amerita po
cas observa e Iones, 
Requiere sola de revl,. 
slón normal. 

65 

La calidad y presento
ci6n del trabajo es tal 
que se rev Isa con po .. 
ca frecuencia y solo 
en asuntos di freiles. 

85 

Su troLafo es muy col"f'e 
rrecto y no requiere -
revisión. 

100 

Su trabo Jo es exc"'
lente y va más allá 
de la que su puesto 
requfere, 

ex> 
\O 



111.- C~NTIDAD DE TRABAJO: 
Logros en relación ci 'proyectos, planos y voMmenes espewdo,, Prontltu~ en cuf11>llr con las 
etapas do las funciones, re!ponsabi\idades y proyectoi a su cargo, 

Es muy lenta en la eje
Cuclón de sus labores y, 
buaudo el trabajo urge, 
~o la ttene que ayudar a 
f>osar parte a otra perso
na, a bien el trohalo no 
se ci::incluya. 

50 

Generalmente termina 
una cantidad de traba
¡o fija. 

65 

Procura terminar la 
cantidad de trabajo 
superior al promedio 
de sus corrpa'°'eros. 

IV.- ORGANIZACION EN EL TRABAJO Y CUIDADO DEL EQUIPO: 

85 

Su volGmen de trobo¡o 
C$, siempre superior al 
do la mayoría de sus 
compoiieros a quienes 
tomblGn ouxlllo en el 
de1<1rrollo de sus lobo 
res, 

100 

La cantidad de trobajo 
quo desarrolla es e)(c., 
lente y tiene tlef11>o ":. 
llbre poro otros labo
res. 

Habilidad para trabajar balo la SC?•rvisión requerido por el cargo, dentro de tiempos¡ normas 
y procedimientos, dinamismo y pcrceverancia paro currpllr con las funciones a su cargo. 

o 
Trabaja en forma desor
denada y descuida ol -
equipo do trabo jo , 

50 

Normalmente es orde
nado, pero si se le -
desiJt1ende so desorga
niza un poco. 

65 

Es m&s ordenado que 
la mayorfu de sus com 
poílcros y bien orgonl 
zado. En roras oca=
cioncs se desorgoniza. 

65 

Es muy ordenado en 
todo.Ji sus torcas y cut -
dados de su equipo. 

100 

Su org:inlzaciÓn y cul 
dado dol o~ulpo es 
escelento. 

V. - DJSCEPLINA: 
CurrtJlimicnfo de principios, po1ftf::n, normas. Esto incluyo instrucciones, pautas, procedimientos y horarios; 
obscrvonciado canales do supervisión, todo en beneficio de un lraba¡o do grupo. 

o 

No obedece las decisio
nes de sus ¡cíes, sin -
caus.o 1ustiflcada, su ac
titud obstaculizo los ro
locloncs entre ¡efes y 
colaboradores. 

50 

Su actftud es más bten 
pasiva, no abtet1J las( 
decisiones poro los .. 
culfl'le con lentitud, 

65 

Acota las decisiones 
en los térmtnos que se 
lo indico y evito pro· 
Ulemas con sus jefes. 

85 

SJJ cntflil'Ud es positiva 
y cuando amerito hace 
una crítica constructlva, 

100 

Su disciplina •• 
e)(celente. 

"' o 



VI,- RELACION CON SUS COMPAi'lEROS: 

o 
Tiene dificultadas nota
bles ~on sus corripei'\eros 

Hobjlldad para trcba¡ar crmanl,osc y productivamente con sus superiores, superiores 
subordinados, cofT'i)af\eros de trabajo y vfsltantes, 

50 

La relacfón con sus 
COfll'Oi'\eros es normal 

65 

Tfone am1stad con sus 
compai'\eros, es amable 
y atonta, 

85 

Es amistoso y sociable 
Le gusta llevars13 bien 
con sus co~ai'\eros y 

po.· Ssto goza do l1J sim 
patfa del grupo. -

100 

Las relaclones con sus 
corrpaíleros son exce· 
lentes, 

VII.- ESPIRITU DE COOPERACION: 

o 

Nunca acepta tr9ba]ar 
fuera del horaria normal 
nl accede o desarrollar 
tareas qua SI considero 
que no I• corresponden, 

Hcbilldod parq promover cooperacl.Sn y prestar ayuda e los que la requieren, 

50 

Sólo acepta traba¡os 
adicionales cuando sa 
la Insista, 

65 

Cuando se le solicita, 
acepta traba!os odie~ 
nales. 

85 

Se ofrece a desarrollar 
trabajos adicionales -
cu.:mdo observa que es 
necesario, adelont&ndo
se a la solicitud del je
fa. 

100 

Aderr.Ss de ofrecer su 
ayuda, .efectGa traba .. 
¡os adicionales por su 
propia convlccl~n cuan 
do sa rttquf13,·3. 

VIII.- INICIATIVA Y CRITERIO: 

o 

Nunca prepone nada pa
ra el desorrollo de su 
trabajo, 

Habilidad paro Ir l]lÓS allá de lo requerido para el cargo, Ingenio paN encontrar y aplicar al
ternativas a problemas fuura de lo normal, esto es, para casos sin precedentes, funciones nuevas 
9 aquellcs que estón por encima de lo esperado en su nivel.' Busca, asume nuevas funciones. 

50 

Algunas veces prepone 
acckmas relacionadas 
con el desempeno do 
su trabqjo, 

65 

Ha epi lcado su lnclatl 
va o trat.Jr dd me\orOr 
los sistemas de trobo!a. 

85 

Anticipa acciones enco 
mrnadas a mejorar la -
forma de real Izar el -
troba¡o, siendo ocert.:::ida 
en 101 !ulclos emitidos, 

100 

Su lnclatlva y criterio 
son excelentes. "' .... 



IX.- CAPACIDAD DE MANDO: 

Q 

No ti ene capacidad pa
ra conducf1, guiar o 
Inspirar ol personal para 
qua\colabore. 

X.- RESPONSABILIDAD: 

o 

No accedo llevar a ca 
bo toreas laborales quC 
le corresponden y nece 
lita mucha supcrvlclón-,,,1· 
en todos sus labores. · 

Efectividad par¡i odmJnlsfror persanol, dirigir prupos y desarrollar subaltor.ios, Hobllldad poro 
obte~er la cooperaclon de otras personas. 

50 

Su hobllldod paN fro
tar ol persoaal y mol 1 
var su colaboraclón -
es normal, 

65 

Tiene basfanfe habllidad 
para trotar al personal 
y es atinado en sus -
decisiones, 

85 

No necesita que sus 
jcícs lntervcngar/ en 
sus decisiones y/o -
problemas y s~ hablll 
dad paru frotar al -
personal es muy buena, 

100 

Su fam::i de decisiones 
o trato con el perso
nal es e_xcelente. 

Disposición para aceptar rcspansabllldades y llevarlas a cabo, y grada de supervlclón requerido, 

50 

Reallza sólo las labo
res que le corre~onde, 
sol icllándo SL.pcrvlción 
-en algunas actividades. 

65 

Acepta responscibll ido
dcs dentro de su traba 
fo y adlclanoles cuoñ 

do so le sollclfa, no -
tenléndo noce1ldod de 
supcrviclón en éstos, 

85 

Acepta positivamontc 
responsabilidades odl
clonoles, desarrollando 
las propios de manera 
eíicéz, sin necesidad 
do que se lo supervise. 

100 

Muy bueno disposición 
paro aceptar rcsponsa
bil idodes, desarrollan
do su trabo jo do íorrm 
excelente, sin necesidad 

de que se lo supervise, 

"' N 



XI.• VfRSATLIOAD: 
Grado do aptitud paro otros toroos, odoploclón o nuovos situaciones loborolos. 

o 

No olió q>lo poro oo 
wrollat olro s loboros 
Jontro do lo •nvroio 
ni do adoptarse a ellas. 

50 

Pc<lcío do10Crollar otros 
lobot(JI, pDro c.on c..ipo 
citocló.1 antlclpodod : 
do Ódas, y con lonto 
atkiptaclón hacia ellas, 

65 

Se encuentra qltO para 
dowrollor airas labores 
'"" iénch ono acJ.:i>taclón 
o<lccooda a é~a1. 

85 

Apio para 1.n buon • 
d.Jwrolla on otros • 
lab()(os, focilltóndaso 
lo }a r~ldo adopta--
clan a eata1. 

100 

Su optltud para dosc."r<>· 
llar y acloplarsa a airas 
tareu1 e1 ocxa1anto, 

XII •• ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD: 

o 

Tiene faltos 1Wf fro• 
cuonto1, tonlendo LnO 

puntualldod péslcrr:l a 
ws labores no la om• 
presa y contlnuomonto 
"' lo sanciona, 

Prcsor.®clón y ostar a tloripo en su !°'""cb da trobaJo (no consldoror en loto enformcdacfes, 
follo s Jus1lfloodo1, acciclontos do trobo!o). 

50 

Su a1ldoncla y pootua• 
lldod a "" labores '°" 
vorioblos y l<l lo liorna 
contlnucunonlo la atcn
c Ión. 

65 

Su asistencia y p"1toall 
dod '°" normales al iO 
rnún donomlnoclor do :: 
los err¡>loodos y acoclo 
nolmonto '° lo llama -
la atención. 

85 

Montlcno muy buen • 
record do ashloncla 
y p1.ntualldad a "" 
laboros, 

100 

Su aslsloncla y puntual!• 
dad .oo axe<1lento1, 

XII~- JUICIO ANALrrtC01 

o 
No eslá CX1'<'c!laáa: para 
re1<>lver problocrr:!s, n 1 
tomar dochlonos. 

Capacld:id pam re>0lver problocrr:ls, proporclOMn<lo dlforontos altcmotlvas a esto, calldad en la toma 
do declslono1, 

50 

Ocaclonalmento la ca• 
lid.:Jd de sus docblones 
y la forma de ro10lvor 
problemas son las aúo· 
cua<las para mo!orar 
sus labores. 

Su tocrr:l do decisiones 
os la normal y no tiono 

dificultad en la ro>0lu• 
clón do problemas. 

Sus docblones aon a· 
certadas y .,.,..+ieoe
<li~ ton i éndo 
mlT/ buena re¡aluclóo 
de prableroos, 

100 

Su lama do doclslancs 
y reioluclón da prable· 
mas os ecxolcnle. 



XIV.- COMUNICACION: 

o 

Tiene dtrlcultodcs nota 
blos paro e"Prosarso y 
rodactar 1u1 Ideas. 

Hablllood poro oxponor y transmitir Ideos; 101 roda eta en formo cloro. 

50 

E>;>rosa 1u1 Ideos en -
forma cndentiblo, poro 
tieno dlllcullod on ro
daclorlos •. 

65 

So o>prosa y redacta 
sus idoas en forna on 
tondlblo. 

es 

Expresa sus ldoa1 on 
forma muy claro, y 
su radocclcfo os buo-
na. 

100 

Expono y rodacla sus ldoar 
en forma oxcelonto. 
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TABLA DE CALIFICACION DE MERJTOS 

NOMBRE DEL EMPLEADO: 
PUESTO: 
FECHA: 

Encierre en un crrculo el gracl11 escogido de cada factor; 

FACTOR 

1.- o 50 5S 60 6S 70 75 BO a5 90 95 100 

11.- o 50 55 60 6S 70 7S ªº as 90 95 100 

111.- o 50 5S 60 6S 70 75 ªº as 90 95 100 

IV.- o 50 55 60 65 70 75 ªº as 90 9S IDO 

v.- o 50 5S 60 6S 70 75 ea a5 90 9S 100 

VI.- o 50 53 60 65 70 75 ªº 85 90 95 100 

VII.- o 50 55 60 6S 70 7S ªº as 90 . 95 100 

VIII.- o 50 5S 60 65 70 75 80 85 90 9S 100 

IX.- o 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

X.- o 50 55 60 65 70 75 80 8S 90 95 100 

XI.- o 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

XII.- o 50 55 60 65 70 75 ªº 85 90 95 100 

XIII.- o 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

XIV.- O 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

OBSERVACIONES: 



3.- PERFIL MOTIVACIONAL DE COLOMBIA 
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Este cuestionario formo porte de una investigación, es anónimo, es decir, 
que los personas que lo contesten no pueden ser identificados, por lo tanto, le rogamos 
no colocar su nombre en ninguna parte. 

El número escrito arriba sólo siive para propósitos de codificaciéÍn. En 
los páginas siguientes encontrará uno serie do frases o preguntas seguidas de tres posibles 
rcspuesl'ls. lv,orque con una equiis (X) en la hoja de rC!pUestas, anexa a éste cues
tionario, aquellas re1-1ucstas que mós se asemejen a lo que usted diría. 

Recuerde que no existen re~uestas ciertas o falsos. Lo irrportante es lo 
que USTED PIENSE, no lo que deberra pensar. 

Le agradecemos de antemano la colaboración que usted nos preste sin la -
cual no podríamos realizar esta labor. 

Le rogamos de la manera más atenta no hacer marcas ni> rayar este cues-
tionaria. 

9 .- En mi actividad principal me gusto rodearme ~e: 
1) Amigos 
2) Personas que sepan el trobajo 
3) Personas influyentes, 

10.- Cuando más me divierto es: 
1) Cuando tengo uno buena discusfón 
2) Conversando agrodablemente 
3) Cuando gono un juego en el que sa necesito habilidad 

11.- Los veces que mós me lie sentido triste ha sido pon 
1) Fracasé en alguna toreo que me había propuesto 
2) He tenido disgustos con familiares o amigos 
3) Creer que he perdido una discusión. 

12,- El pecado de Adán y Evo fué debido a: 
1) Folto de voluntad y carácter 
2) Sus relaciones de afecto hacia Evo 
3) folto de re'jlonsabil idad 

13 ,- Cuando hoblo, onte todo: 
1) Controlo la discusión 
2) Oigo o las persono• paro mejorar mi punto da vista 
3) Evito llcgor a herir o otros personas 

14 .- Yo en la vida: 
1) Horío amigos 
2) Luchorra 
3) Mandorra 
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15.- Suponga que tiene tres reuniones el mismo día y no puedo ir sino a una do ellos. 
¿ A cuál iría? 
1) Un currrleaílos da un amigo al cual no puede enojar 
2) Una reunión polilica en loo- cual Ud. puede llegar a ser elegido 
3) Una conferencia on la cual so van a dar métodos y normas importantrsfmas de 

como dcse~cílarse melar en su actividad principal. 

16.- S1;ponga que usted ve un retrato donde hay dos personas. 
e inmagine quienes son. Piense. Ahora, decida una de 
parezca más a lo que Ud. se imogin&: 
1) Son das amigos 
2) Es un jefe y un empleado 
3) Es un experto y un corrpcsino, obrero o errprosario. 

17 .- Yo tengo: 
1) Un don natural poro ordenar y dirigir 
2) Un don natural para hacer amigos 
3) Una inteligencia como la de la mayoría de la gente. 

18.- El material que más le gusta por su apariencia es : 
1) El oro 
2) El a:obra 
3) El hierro 

19.- Cuando Yo oprendo lo hago poro: 
l) Ocícndcrma en una discusión 
2) Poro teener recorrpcnsos posteriores 
3) Colaborar con los demás 

20 .- la que más admiro de la gente es 

No lea las rc!puestas 
las re~uestas que se -

1) Que tenga confianza en sr misma sin saber que puede pasarle 
2) Su bandod y caoperaci6n 
3) que sepo escuchar. 

21 .- Yo tengo la tendencia a 
1) Na darme por vencido fácilmente en aquello que me cuesta trabolo 
2) Nunca demostrar quo he sido vencido 
3) Ayudar al vencido 

22 .- Yo admiro a: 
1) Un negociante 
2) Un poi ítlco 
3) Un prafosionÍsf<l 

23 .- Por la general Ud. es mÓs copáz de 
1) s-., . .,.- buen ·lid<!r·" 
2) Llevar su traba!o el día 
3) Mantener buenas relaciones 
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24,- En el colegio o escuelo Yo : 
1) Orgonlzobo los juegos 
2) Me esforzoba en los grtJ¡>os 
3) Tenía buenos amigos 

25.- Para Ud, el Sol significa: 
1) Amor, color, vida, armonía 
2) Dominio y poder 
3) Actividod 

26,- Cuondo yci hago oigo difícil lo·hogo generolmenle por : 
1) El reto 
2) Demostrarle a los demcSs que soy copáz 
3) Coer bien 

27,- Yo creo que lo vida sirve para: 
1) Vivir en paz y ormonra con todo el mundo 
2) Ser uno persono Importante 
3) Realizar oigo, 

28,- Lo ma¡-or¡{o de mi. vida lo he dedicado o: 
1) Aprovechar el tiempo 
2) Estor en compañías agradables 
3) Luchar por adquirir posición. 

29.- los veces que práctiqué algún juego o deporte me preocupaba más por: 
1) No poder hacerlo como lo hacía el mejor. 
2) No salir peleando con alguien 
3) No poder derrotorlos o todos 

30 ... Ud. acaba de cometer un grave error, Ud. se siente incómodo. porque: 
1) Sus corrpañcros se van a dar cuento de que Ud. no es lo que aparenta 
2) Lo demás gente se va o dhgustor con lid. 
3) El trabajo no le va o quedar como Ud. quería. 

31.- Generalmente cuando yo estoy en un grupo: 
1) Tomo los decisiones 
2) .Me adelanto a los acontecimientos 
3) Me voy bien con lo gente, 

32.- Ud. siente con frecuencia: 
1) Náuseas 
2) Un molestor general 
3) Que esté gozando de buena salud 

33 .- El tiempo poro mi es: 
1) Un pájaro que vuelo 
2) Uno fuerzo que domino 
3) Un lago en colmo 
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34.- En el colegio yo me 1enlÍo ialHccho cuando: 
1) Mo decían qué tal estaba haciendo mis torcas 
2) Le pegobo o imultoba o quien me pegaba o imullaba 
3) Jugaba en loo recrea1 con mis colr!'oílero1. 

35 ,- Cuando yo estoy con otros personas: 
1) Na me cuesta trabajo pensar 1obre que hablar 
2) Me esfuerzo por hacer amigos 
3) No me cueslo trabajo enlender lo que hablan 

36.- Yo creo que gcncrolmcnle lo gcnlc: 
1) So debería preocupar por cómo se sienten los demás 
2) Trotar que uno hago lo que ella qÚicre 
3) Le gusto saber los rcsul lodos de su trabo ja 

37 ,- Una de los metas de mi vida es : 
1) Ganarme el re'fleto de los demás paro 01Í controlarlos 
2) Tener lo ayudo y el coriílo de alguien 
3) Ser alguien do mérilo por su trabajo 

38,- Lo que más puedo yo es: 
1) Convencer o lo genio 
2) Hechor buenos chistes sin molestar a nadie 
3) AventojOr a otros personas. 

39.- La qua mÓs deseo en· mi vida es: 
1) Ser querido y aceptado por lo gente 
2) T encr éxito en e 1. mundo 
3) Sor una persona de influencia 

40.- Lo mujer ante todo debe ser: 
1) Coriíloso 
2) Re'Petuoso 
~) Gozar de cierta independencia 

41.- En todos los occioncs de la vida lo que má's se debe hacer es: 
1) Tener mucho dedicación y re'Ponaobilidad 
2) Tener mucho órden y control 
3) NO ir a herir sentimientos ajenos 

42.- Cuando Ud. estudiaba la hado par: 
1) Obtener recompensas mañana 
2) Estar con otros personas 
3) Poder convencer rOOs tar?e a otros personas. 

43.- Ud. cree que lo religiSn es más que todo: 
1) Una necesidad interna del hombre 
2) Una norma ilr!'uesta por la saciedad 
3) Alga que tiene que existir inevitablemente. 
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44 ... Supóngose que usted entra o un cOJarto donde hay varias personas, pero especial-
mente hay tres ~ue usted conoce. Con cuál de ellas se quedaría: 
1) Un negociante 
2) Uno bueno persona, que puede llegar a ser un buen amigo suyo 
J) Uno persono que lo admiro · 

45.- Ud. se encuentra en las siguientes ocndiciones: va a hacer un viaje por una ca
rretera poco troncilada y tiene un solo c~o en su vehículo, las personas a las -
cuales usted va a llevar no soben que usted va a viajar 1 por lo que usted puede 
paror en cualquiero de tres sitios distantes del camino para recoger a una solo de 
ellos, 0o cuál de ellos recoger(a Ud.? 
1) Uno persono o lo cool le puede contar un problema fntimo 
2) Alguien a quien tiene que dar instrucciones 
3) No llevo o -nadie por querer llegar r6pido. 

46 .- En lo vida se hace mós por: 
1) Palancas (influencias) 
2) Amobil idod 
3) x Esfuerzo personal 

47 .- A mi me gusto jugar: 
1) Contra personas que son muy h~iles 
2) Sirrplemcnte por estor con gente omcble agradable 
3) Sierrpre y cuando no resulte vencido 

48.- Cuando alguien me dice que no soy copÓz de hacer 01901 
· 1) Me disgusto tonto porque creen que "soy débil 

2) Me esfuerzo por hacerlo mejor 
3) Me pondiío triste 

49 .- Ud. disfrutor(a m6s: 
1) Teniendo autoridad sobre otros personas 
2) Llevando relaciones amistosas con otros personas 
3) Haciendo piones o largo plazo. 

50 .- Lo religión le sirve o lo gente fuere de "o(canzar el Cielo" para: 
1) Que hoyo paz y unión entre lo gente 
2} Que lagente troba¡c mÓs efectivamente 
3) Controlar o le gente 

51.- A Ud. le produce uno emoci6n m6s fuerte: 
1) Lo oscuridad 
2) Lo altura 
3) Lo velocidad 

52.- Ud o menudo: 
1) Deseo que lo gente lo apoye 
2) Desea que otros personas hagan lo que usted quiere 
3) no se contenta con una cosa muy fácilmente. 



53.- SI vtay..-~ la¡oo U<!. lo 1.,.·ra parot 
1) ~ ~1 r1'llid.:J y 1<1llr c!o la rutina 
t~ VC•lttll' amCi)G.I y patlooloa 
3) Sentina l"l'orlalto 'I ~ 

S.i.- Urn> úobc. c;iro, ctlu.todc. hoclat 
1) [I ful'Ul'O 
2) Lo omhtad 
3) El podar 

SS.- A la ¡p;to lo quo mls lo !J')da <>1: 
1) l.'M<Lr y no sor r.andoJo 
2) Cciru<ilar y t11 conl;()!odo 
3) Tona- úxC:a 

56,- Vd. ealá C'.Cdc:nd<> l.t1 trc!oo!o en llU l:Xl\ll y cbllu b qua ~á ltac~~I 
l) Du;co a quien (o In hocho COOl61tr a oo.lcd mo errar 
2) Pklo dlscul¡xu y da &><pllcacloool 
3) Enp ijw a hacatlo nuovamonto a ve1 11 lo hcca molar 

57,- Vd."" su acttvkbd prlncl¡xil lo qua r"5o lo ¡¡ull<:I es: 
l) C.ua ID dloan cerro lo et!Ó hoclcmh 
2) Ooclr COIOO .. chbo h:icar 
3) C' uo lo ayudan y ayuchr a sus c::m¡>al\X'OO 

53 .- ll'a ovstar!O quo la gonla: 
l) Pro.la ayudo a c¡ulon la n<1caolto 
2) Soa ton c:oovlnCQ'lta =""'gusta a mr1or 
3) Plc:>oar ws oclf\/lchd.a 

59.- El ro:l!o ha s:JfYloo m51 pcro1 
1) C.uo Jo oooto plomo m5s y~'° 
:t/ Ton.Y roto• do alo!TÍO y unl&i 
3) C::uo la G>nlo "1"'nda a dlcci.tlr 

60.• Cuondo horJ') al!Jü'IO ~ an mi vklo: 
1) N...,ca mo arroplonto 
2) .... ,, oduor.:o 
3) Me (JUOla hacotlo º"'"'f"""IC>do. 
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61,- l.o.>11 prof"""'°' o monuóo hoCM el orto• =s q1JO dlílcultan alcprondl::o!o talo& como: 
1) No uxl¡¡on al a(uimo lo wflclcnto 
2.) TllU!On prcl""'nela• y rolacl"""s rr&. l!itlll>lS co.~ clorlos aluirnos 
3) Tlondon a Cáltrol..-~lodo o los olurmC1. 



HOJA DE RESPUESTA 

9.- 2 3 
10.- 2 3 
11.- 2 3 
12.- 2 3 
13'.- 2 . 3 
14.:.. 1 . 2 . .· 3 .. ' ., .. 
15.- 1.--.:2;~/3~' 

~:¡ ·. !\ ~:~'.t!~f l!tr"i .. ,. 
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ENCUESTA NUMERO 

36,- 1 3 
37.- 1 3 
38.- 1 3 --
39.- 1 2 3 --
40.- 1 --. 2 -- 3 
41.- 1-- 2-- 3 
42.- i-- 2-- 3 

' '43.- 1 -- 2 -- 3 
. 44.-· 1 ·.2:- 3 --

45.-. 1 · ·, n;2,. ·· · 3 .--
46,-, I ~>'·2~ 3--

·~~:= :. ';'.'~. '• ~ ..... ··' 

55,-
56.-, 

. 57.:... 
· 5B,,.; 
59,·.:. 
60.~· 
61.;..· 

'1 
1 

1 
1 

11 

1 

l 
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