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INTR.OI)UCIÓN 

La Motivadón en sentido psicológico, es la tensión persistente que 

origina en el individuo alguna forma de comportamiento din'gi�o a la 

satisfacción de llila o más necesidades . . . . 

En lo relativo a la motivadón y particularmente en lo que tiene que ver 
. ' ' 

con la motivadón para el trabajo, ha existido hasta el presente llI1 vado 
1 

importante, DO sólo en :la formkción profesional para comprender y 
' ! 

' 1 ¡ 

manejar concepáullmente .�ta (emática, · sino también en cuant� · a la 
' ' 

existenda· de instrumentos d� regisffO y medición adecuados. 

En los medios laborales se habla �tante del papel y la importanda de 
f 

• 

. . 

la motivadón de los tiabajadpr�, se hace referenda a esquemas · 

administrativos que tien� tal o. cual. efecto sobre la motivadón y la 
. . 

satisfacdón del personal;.'. se habla de diseño de puestos de trabajo, .de 

esqueI11as de incentivos salaria{es, de la inddeneül de la partidpadóD 
. . . i 1 ! 

. 

en la productividad Jabo;al o dJ'Ia calidad de vida en el trabajo. Detrás 

de todo Jo antenor, existe con frecuenda gran confusión y, en DO pocas 
i : 
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ocasiones concepaones distorsionadas y aun falsas acerca del 

fenómeno motivacional y del conocimiento dentí.ico desarrollado a su 

alrededor. 

Son muchas las teorías que hoy por hoy han contribuido a la 

formadón de los diferentes conceptos de Motivadón, sin embargo 

desde e/punto de vista laboral, el presente estudio utilizó la teoría de 

Motivación para el trabaj'oide Fernando Toro, Psicólogo Colombiano, 

a quien debemos hoy día: la formadón de una nueva concepción e 
'\ 

identificación de las motivaciones de las personas hada su aétividad 

laboral. 

Teniendo en cuenta lo anterior, el presente estudio,· tuvo como obj'eto 

general identificar. el perfil motivacional del psicólogo egresado de la 

Universidad Simón Bolívar. 

La información sobre este tipo de estudios en el campo de la 

psicología específicamente es nula. Algunas investigaciones han 

basado sus estudios en las motivaciones laborales de los Gerentes, 

operarios, e induso en los mandos medios de las organizaciones, pero 



l.:? 

en lo referente al Psicólogo es poco Jo que se conoce sobre su perfil 

motivacional. 

Contar con este tipo de información contribuirá a ampliar la visión que 

se tiene acerca del profesional de la Psicología egresado de la 

Universidad Simón Bolívar. 

. ' 

Para el logro de dicho objetivo � utilizó como estrategia metodológica 
' 

el diseño de tipo descriptiv'?, :topa vez que se establecieron 

características o patrones motivadonales para el comportamiento del 

psicólogo. 

La muestra de estudio estuvo conformada por 20 Psicólogos ya 

graduados de la Universidad Simón Bolívar, hombres y mujeres a la 
' 

expectativa de una realizadón 'profesional y 'P!e hacen parte de la 

primera y segunda promoción. Dicha muestra constituyó el 15.74% 
. 

. 

. 
' 

de la población Mayo 4· del 2001. 

El instrumento utilizado para la recolección de la información, 

consistió en un Cuestionano . de Moá·vación para el trabajo · 
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denominado CMT, elaborado en Colombia por Femando Toro en 

1982, el cual establece el perfil motivacional en los siguientes factores: 

logro, poder, afiliación, autorealizap9n, reconocimiento, dedicación a 

la tarea, requisición, expectación, f111f Pº de trabajo, contenido de 

trabajo, promoción y salario. 

La información- obtenida se procesó y analizó con base en los 

parámetros establecidos por el test para su corrección e interpretación; 

información que fue tabulada bajo los criterios de la estadística 

descriptiva, cuyos resultados se generalizaron a la mues_tra del estudio, 

desglozándola de acuerdo. a las variables establecidas: Hombres y 

Mujeres; Solteros y Casados. 



• 

•· 

•• 

• •  

14 

J. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¿Cuál es el perfil motivacional hacia el trabajo del Psicólogo egresado 

de la Universidad Simón Bolívar de la ciudad de Barranquilla? 



IS 

2. JUSTIFICACIÓN

La psicología es la cienpa. que estudia la conducta humana desde. 

muchos campos de interacción: la educación, la familia, desde las 

organizadones, y muchas otras áreas.

Y como uno de los temas más complejos de esta cienda se encuentra la 

Motivación, definida como· aquella fiJerza intema que impulsa un 

comportamiento. 

Muchas son las teorías que han estudiado la motivación, pero saber 

que es lo que realmente motiva a una persona a ejercer determinada 

conducta es algo difícil dé predecir. Los expertos han tratado de dar 
' . . 

respuesta a este tipo de .interrogantes, y la enfocan hacia la búsqueda 

de la satisfacción· de necesidades, como el caso de Abraham Maslow, 

cuando afirma que una necesidad 'satisfecha genera otro tipo de 

necesidad que genera un comportamiento y así sucesivamente. 
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En el mundo organizacional, el tema de la motivación es muy 

complejo cuando se trata de identificar que motiva a los trabajadores a 

laborar satisfacton'amente, y con base a ello, se hace toda una 

planeación para buscar programas que busquen satisfacer esas 

necesidades, mantenerlos motivado, incrementando su sentido de 

pertenencia y por ende la productividad de la misma . 

La Psicología desde sus diferentes t¡ampos de acción se ha empeñado 

en estudiar la Motivación humana. La labor que este tipo . de 

profesionales desarrolla desde la perspectiva de sus propios 

conocimientos evalúa al individuo desde todos sus ámbitos, y así 

determina el por qué de sus insatisfacciones,· y le orientan para que el 

mismo busque los medios para lograr la estabilidad, la confianza en sí 

rriismo�. el interés por la vida, el deseo de superación, y las ganas de 

salir adelante: 

La acdón humana en la organización detennina su dinámica. En este 

contexto el factor humano es la dave de toda organización. Su acción 

se encuentra íntimamente relacionada con un proceso motivadonal y 

su rendimiento se fundamenta específicamente en la relación de tres 
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conceptos básicos: esfuerzo, . desempeño y resultado; es decir, es la 

gente la que hace que trabajen las organizaciones y también quienes 

intentan in.iáir en otros de una manera u otra, destacándose los sujetos 

que ejercen el rol directivo, el rol de manejo y selección de personal, 

característica básica de algunos profesionales de la Psicología y de 

otras profesiones como la Admini�tración de Empresas, ya que de ellos 

depende en gran parte la direccionalidad de la organización. 

Una revisión bibliográfica de trabajos realizados sobre el estudio de la 

motivación humana a mºvel laboral, muestra que es muy poco lo que 

en Colombia se conoce. En teoría se han estudiado muchas de las ya 

existentes y se han desanollado otras, pero desde el punto de vista de 

intervención, de desdfrar,que es id que verda.deramente motiva a las 

personas a traba/ar y ,a deserripeñarse como profesionales en 

determinados cargos y empresas, es muy poco lo que se ha investigado. 

A la fecha, y según datos suministrados por Femando Toro, a través de 

la Revista Latinoamen"cana de Psicología Ocupacional, en Colombia 

son muy pocos los estudios que se han realizado con carácter 

investigativo sobre el Perfil Motivacional de las Personas en el trabajo. 
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El autor a través de la firma. Cincel Ltda, promueve este tipo de 

estudios, llegando con gran éxito a otros países de latinoamérica comó 

Venezuela, Ecuador y Chile. En Medellín y Barranquilla, se han 

reaHzado estudios motivacionales 'cuya muestra especifica /iJeron 

Gerentes de diversas empresas. Los resultados obtenidos en ambos 

estudios arrojaron que Jo que más motiva a los Gerentes en su 

Motivación es la Autorealización y la Dedicación a la · tarea. Es por 

ello que contar que información adicional contnbuye a ampliar las 

teorías al respecto y a identificar 'ias necesidades de educación y 

desarrollo de otro tipo de profesionales. 
1 

En este caso, los invest¡gadores realizaron un estudio sobre la 
•, 

motivación del Psicólogo y, detenninaron su perfil motivacional hacia 

el trabajo, específicamente¡ én 'ios recién egresados de la Universidad 

Simón Bolívar por ser una de las entidades que se ha interesado en 

estudiar este tipo de temas. 

El per.il motivacional se deliniópara esta investigación como aquellos 

aspectos de la vida del: individuo que favorecen o generan· un 
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comportamiento. En otras palabras, como aquello que motiva, que 

impulsa y estimula una conducta. 

Con este estudio se espera ahondar más en el conodmiento de la 

dinámica motivadonal y así enriquecer teóricamente el estl1do de las 

investigadones al respecto . 

Pretenden además los investigadores, que los resultados· obtem'dos 

ayuden a responder muchos de los interrogantes, que sobre la 

motivación laboral existen, para de esta forma, poseer mayores 

argumentos que permitan visuah'zar a· través del instrumento utih'zado, 

los factores motivadonales del Psicólogo. 

El propósito anterior es de vital importanda si se tiene en cuenta que 

las investigadones en Colombia .son pocas. De allí a que se 

desconozcan indicadores motivacional es relevantes para los diferentes· 

tipos de cargo y profesiones existentes en el mercado. 

Este estudio cobra importanda Institudonal, en la medida en que 

propordona a la Universidad Simón Bolívar una visión más amplia de 
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su profesional egresado, en una carrera que como la psicología estÁ 

cobrando prestigio dentro de los diferentes m·veles sociales. 

Es un reto personal y profesional para los investigadores, ya que con 

ello contribuyen al enriquecimiento .de futuros profesionales y al 

propio, a la formación de nuevas teorías y la divulgación de nuevos 

descubrimientos en el área de la psicología donde profesionales recién 

egresados constituyen la muestra principal del estudio . 
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3. OBJETIVOS.

3.1 OBJETIVO GENERAL . 

Descnbir el perfil Motivacional hacia el trabajo- del Psicólogo 

egresado de la Universidad Simón Bolívar de la ciudad de 

Barranquilla. 

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS. 

•!• Describir el perfil Motivadonal hacia . él trabajo del psicólogo 

egresado de la Universidad Simón Bolívar con respecto a SU$

condidones Motivadonales lntemas: Logro, Poder, A.iliadón, 

Autorealización, Reconocimiento. 

•!• Describir el perfil motivacional del psicólogo egresado de la 

Universidad Simón Bolívar de Barranquilla con respecto a los 

Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas: Dedicación 
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a la Tarea, Aceptación de la Autonaad, Aceptación de Normas y 

Valores, Requisición y Expectación. 

•!• Describir el perfil motivacional hacia el trabajo del Psicólogo 

egresado de la Universidad Simón Bolívar con respecto a las 

Condiciones Motivacionales Externas: Supervisión, Gmpo de 

Trabajo, Contenido del trabajo, Salado, Promoción. 

•!• Describir las diferencias significativas del perfil motivacional hacia 

el trabajo de los psicólogos egresados de la Universidad Simón 

Bolívar de Barranquilla en cuanto a su género y estado civil . 
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4. MARCO CONCEPTUAL

El comportamiento en general y el desempeño ocupacional en 

particular se entienden como un efecto o condición consecuente. Así 

entendido el comportamiento es el efecto de dos tipos de agentes 

causales denominados condiciones antecedentes y condiciones 

intervinientes. Son condiciones antecedentes las causadas o pre­

requisitos de la acción tales como la deprivación, la saciedad y los 

estímulos o refuerzos positivos o negativos.· En otros términos estas 

condiciones son las variables independientes del proceso motivacional. 

Son condiciones intervinientes, la habilidad o capacidad de la persona, 

su conocimiento y la experiencia, su orientación al trabajo, sus 

expectativas y su motivación. Estos son procesos intemos que tienen 

un papel mediados en la determinación de los comportamientos. Un 

desempeño específico, un comporta.miento particular constituye· la 

condición consecuente o efecto. A su vez esta consecuencia o efecto se 

constituye en algo que afecta. a las personas o a las relaciones entre 
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ellas, es decir, se convierte en una nueva condición antecedente que 

actúa sobre las actitudes, las percepciones, la motivación. 

Beck (1978), propone tres cn"terios para identificar cuando una variable 

interviniente es motivacional, a saber, preferencia, persistencia y vigor. 

Para que una vanable sea una condición interviniente motivacional se 

requiere que cualquier cambio en ella produzca también un cambio en 

su preferene1a, persistencia o vigor del comportamiento. 1

Una, preferenCJa es la búsqueda o interés por obtener un resultado 

deseado. Debe entenderse que en u11 resultado deseado puede ser tanto 

el logro de un refuerzo o retribución convem'ente para la persona, 

como la evitae1'ón de un efecto aversivo o inconveniente, igualmente 

deseado puede ser obtener una mejor posición jerárquica o evitar ser 

despedido, por ejemplo. 

Persistencia · es la cantidad de tiempo que una persona dedica a la 

ejecución de una actividad orientada a obtener un resultado deseado. 

I BECK: Robert. PrincipalesºTeorias de la Motivación. Londres: Prentice Hall. 1978, p.42. 
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El concepto de persistencia induye también el grado de resistencia que 

una persona presenta para cambiar una actividad a otra, es decir, la 

dedicación a la actividad. 

Vigor es la intensidad, fuerza o energía que caracteriza la acción. Una 

persona puede persistir en un comportamiento que realiza con desgano 

o insistir en él con energía.

4.1. MOTIVACION 

La motivación es uno de los factores internos que. requiere mayor 

atención. Sin un mínimo .conocimiento de la motivación de un 

comportamiento, es imposible comprender el comportamiento de las 

personas. El concepto de motivación es difícil de definir puesto que se 

ha utilizado en diferentes sentidos. De manera amplia, motivo es. 

aquello que impulsa a una determinada persona a · actuar de 

rleterminada 1n:anera o,. por lo menos, que origina una propensión

hacia un c9mportainiento específico. Este impulso a actuar puede Ser

provocado por un estimulo externo o puede ser generado internamente
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en los procesos mentales del individuo. En este aspecto la motivación 

se asocia con el sistema de cognición del individud. 

Krech, Crutch.ield y Ballachey explican que "los actos del ser 

mundano son guiados porsu conocimiento'� Sin embargo, preguntarse 

por que actúa de esta o de aquella manera corresponde al campo de la 

motivación. 3

La motivación se explica en fúnción de conceptos como fúerzas activas 

e impulsoras, traducida por palabras como deseo y rechazo. 

El individuo desea poder, status y rechaza el aislamiento social y las 

amenazas a su autoestima. Además, la motivación establece una meta 

determinada cuya consecución representa un gasto de energía para el 

ser humano. 

En Jo que átañe a la motivación, las personas son diferentes, las 

necesidades varían de individuo a individuo y producen diversos 

patrones de comportamiento. Los · valores sociales y la capacidad 

· 
2 MASLOW, Abraham. Motivación y Personalidad. New York: Harpi:r and Row, 1968, p. 50. 
3
. TORO, Femando. Motivación para el trabajo. Medellín: Edit. Panamericana, 1998, p. 30. 
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individual para alcanzar los objetivos también son diferentes; además, 

las necesidades, los valores sociales y las capacidades del individuo 

varían con el tiempo. No obstante esas diferencias, el proceso que 

dinamiza el comportamiento es mas o menos semejante en todas ias 

personas. En otras palabras, aunque varíen los patrones de 

comportamiento, en esencia el proceso que los origina es el mismo 

para todas las personas. En este sentido, existen tres premisas que 

explican el comportamie[!tO humano4
• 

El comportamiento es causado: Existe una causalidad del 

comportamiento. Tanto lá herencia como el ambiente influyen de 

manera decisiva en el comportamiento de las personas, el cual se 

origina en estímulos internos o extemos. 

El comportamiento es motivado: En todo comportamiento humano 

. existe· una finalidad. El comportamiento no es causal ni aleatorio, 

siempre esta dirigido u on"entado hacia algún objetivo. 

El comportamiento esta orientado hacia objetivos: En todo 

comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad, una 

4 CHIA VENA. TO, ldalberto. Administración de Recursos Humanos. México: Me Graw Hill. 1999, p.68. 
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tendenda, expresiones que suven para indicar los motivos del 

comportamiento . 

. si las suposiciones anteriores son correctas, e/comportamiento no es 

espontáneo ni está exento de finalidad; siempre habrá un objetivo 

implídto o visible que Jo explique. Aunque el modelo· de motivación 

sea el mismo para todas las personas, el resultado podrá vanar 

inde.inid;µnente, pues depende de la manera como se percibe el 

estimulo, al igual, que de las necesidades y del conocimiento que 

· posea cada persona.

4.1.1. Teoría Motivacional de Abrabam Maslow. Las denominadas 

. teorías de las necesidades parten del prindpio de que los motivos del 

comportamiento humano· residen en el propio individuo; su 

motivadón para actuar y comportarse se deriva de fuerzas que existen 

en su interior. El individuo es consciente de algunas de esas 

· necesidades; de otras, no. La teoría motivacional mas conocida es la de

Abraham Maslow, basada en la llamada jerarquía de las necesidades

humanas.5

·. 
5 MASLOW, op. Cit:, p. 70 
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Maslow afirma que una necesidad satisfecha no motiva ningún 

comportamiento; sólo las necesidades no satisfechas influyen en el 

comportamiento y lo encamina hacia el logro de objetivos 

individuales. 

El individuo na�e con un conjunto de necesidades fisiológicas innatas 

o hereditarias, Al principio, su comportamiento gira en tomo a la
. 

. 

satisfacción cídica de ellas. A partir de cierta edad, el individuo 

comienza un largo aprendizaje de nuevos patrones de necesidades. 

Surge la necesidad de seguridad, enfocada hacia la protección contra el 

peligro, contra las amenazas y contra las privaciones. Las necesidades 

fisiológicas y las de segun'dad constitµyen las necesidades priman"as del 

individuo, y se relaci�nan con su cor,servación personal. 

A medida que el individuo logra controlar sus necesidades fisiológicas 

y de seguridad,.aparecen de manera lenta y gradual necesidades más 

elevad�: sociales, de autoestima y de autorealizadón. Cuando el 

individuo logra satisfacer sus neces1'dades sOCJ"ales, surgen las 

necesidades de autorealización; esto significa que las necesidades de· 
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autoestiina son complementarias a las necesidades sociales, en tanto 

que las de autorealización complementan las de autoestima. Los 

m·veles más elevados de necesidades sólo surgen cuando el individuo 

controla relativamente los mºveles ;más bajo. No todos los individuos 

consiguen llegar al nivel de las necesidades de autorealización, ni 

siquiera al nivel de las necesidades de· autoestima, pues estas son 

conquistas individuales. 

Las necesidades más elevadas surgen a medida que las más bajas van 

siendo satisfechas, pues estas predominan, de acuerdo con la jerarquía 

de las necesiCU!des. Diversas necesidades, concomitantes influyen en el 

· individuo de manera simultánea; sin embargo, 1as más bajas tien�

activación predominante frente a las más altas. Las necesidades más

bajas, como comer, dormir, etc., requiere un ciclo motivacional ·

relativamente rápido, en tanto que las más elevadas ne.cesitan uno

mucho más largo. Si alguna de las necesidades más· bajas de _ser

satisfecha durante un largo penado, se hace imperativa y neutraliza el

efecto de las más elevadas. Las energías de un individuo se din'gen a

satisfacer una necesidad más baja, cuando esta existe.
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El enfoque de Maslow, aunque es demasiado amplio, representa para 

la administración de recursos humanos un vah"oso modelo del 

comportamiento de las personas. 

4.1.2. Troría de la Equidad Esta teoría, siendo una teoría de la 

Motivación tiene algunas consideraciones impoita.iltes para . decir 

acerca de las causas de· la satisfacción y la insatisfacción de las 

personas que generan ciertos tipos de comportamientos y que los 

mantiene o no motivados. 

La teoría de la Equidad sostiene que la satisfacción de una persona está 

determinada por el balance de beneficios percibidos· de la siguiente 

manera: La equicfad de las retribuCJ"ones perCJbidas esta determinada 

por el balance entre lo .que aporta y lo que recibe. Esta· equidad 

peróbida, a su vez determina la motivación para laborar. 6

La motivación se logra cuando se percibe equidad y la insatisfacción 

cuando se percibe inequidad o injusticia. Según esta teoría, tanto la 

sobrecompensación como la Sl!bcompensación provocan 

6 
TORO, Op. Cit., p.35 
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insatisfacción, aunque los sentimientos asociados en cada caso son 

diferentes. Se enfatiza que la sobrecompensación conduce a un 

sentimiento de culpa, nu"entras que la subcompensación conduce al 

resentimiento. 

4.1.3. Teoría de los dos factores. Esta teoría fue ·originalmente 

desarrollada por Herzberg, Mausner, Peterson y Capwel (1957) ellos 

afirman que los factores laborales deberán de ser dasi.icados de 

acuerdo al hecho de sí contribuyen directamente o nó a la 

motivación 1.

Esta teoría sostJ"ene que la satisfacción y la insatJ"sfacción no se instalan 

en un continuo entre la neutralidad y la insatJ"sfacción. Por el contran"o, 

existen dos continuos independientes, uno que va de la satisfacción a la 

neutralidad. También sostiene e;ta teoría que las diferentes facetas de 

un trab¡efo influencia los sentimientos de satJ"sfacción e ipsatisfacdón. 

Así, por ejemplo, factores tales como el reconocimiento, la tarea en si 

misma y la responsabilidadse asocian. con experiencias de satisfacción, 

muestra que las condi(!fones de trabajo, las relaciones interpersonales, 

7 
CHIA VEN ATO. Op. Cit., p. 76 
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la supervisión y las políticas de la compañía, se menoonan más 

comúnmente en conexión con expenencias de insatisfaco"ón. 

La teoría de Herzberg afirma que factores tales como unas mejores 

condiciones de trabajo no pueden por si mismo crear o ehininar la 

satisfacción, lo único que puedt;n hacer es empeorar la insatisfaco"ón 

que ya se experimenta. L{l · única :manera de aumentar la satisfacción 

es efectuar cambios de aquellos factores que se refieren al contenido 

eje] trabajo. 

4.1.4. Modelo.Situacional de Mqtivar::ión de Vroom. Víctor H Vroom, 

desarrollo una teoría de la motf vación que rechaza las nooones 
. . 

. 

preconcebidas y reconoce las· diferel}.cias individuales. Su teoría se 

refiere únicamente a la moá"vación 'para producir; según Vroom, en 

cada individuo existen tres factores que determinan la motivad'ón para 

producir: ª

. 
. 

. 

•!• Los objeáºvos individuales, es decir la fuerza de voluntad para 

alcanzar.los objetivos. 

8 VROOM. B.R Trabajo y Motivación,.New York: Prentice Hall, 1964, p.320.
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•:• La relación que el individuo percil:Je entre la productividad y el 

logro de sus objetivos individua/e�. 

•:• La capacidad del individuq ,para influir en su nivel de 

productividad, en la medida en que cree poder hacerlo. 
. 

. 

Según Vroom, una persona puede desear un aumento en la 

productividad, si se presentan tres condiciones: 

Objetiros personales del individu,o. · Pueden incluir dinero, estabilidad 

en el cargo, aceptación social, reconocimiento y trabajo interesante. 

EXI�ten otras combinaciones de objetivos que una persona puede tratar 

de satisfacer al'mismo tiempo. 

Relación percibida entre consecución de los objetivos y alta 

productividad. Si un obrero tiene como objetivo más importante 

devengar un salano mejor y se le paga según su producción, puede 

tener una fuerte motivación para producir más. Sin embargo, si la 

aceptación social por parte de los demás miembros del grupo cuenta 

más para él, podrá producir por_debajo del nivel que se ha .fijado como 
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patrón de producción normal. Producir más puede significar rechazo 

delgropo. 

Percepción de su capacidad de influir en su productividad El 

. empleado que cree que su esfuerzo no incide en la producción, tenderá 

a no esforzarse demasiado;, es el caso de una persona que desempeña 

un cargo sin tener suficiente capacitación, o del obrero asignado a una 
. 

' 

• 1 • 

línea de montaje de. velocidad fija.:

Con el fin de explicar la motivación para producir, Vroom propone un 

modelo de expectativa de : la motivación basado en objetivos 

intermedios y graduales que conducen a un objetivo final. Según ese 
• 1 

modelo, la. motivación es un proceso que regula la selección de los 

comportamientos. En general, . · el comportamiento en . las 

organizaciones esta determin�do por las practicas organizativas y por 

el comportamiento proactivo de los miembros de la empresa. 

El hombre es social. Participar en organizaciones es muy importante 

en la vida de las personas; ya que ellos las llevan a relacionarse con 
. . 

otras personas o con algunos grµpos. Los individuos tratan de 

mantener su idenáaad y su bienestar psicológico en los grupos o en las 
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organizaciones. Algunas . veces utilizan las reladones con otras 

personas para conseguir informaci'ón de sí mismo y del ambiente en 

que viven. Los datos obtem'dos constituyen una reah'dad soci'al para el 

grupo y los individuos que la toman como base para probar sus 

capaddades, sus ideas ysus conc,;pci'ones, con el .in de aumentar la 

comprensión de sí mismos. Además, las relaciones sodales, más que 

cualquier otro factor aislado, determinllll la naturaleza del concepto 

que las personas tienen de sí misma. '. 

El hombre tiene necesidades diversas. Los seres humanos se 

encuentran motivados por gran variedad de necesidades. Un factor 

puede motivar un comportamiento hoy, sin embargo, quizá no tenga_ 

fuerza para hacerlo mañana. · Así mismo, el comportamiento de las · 

personas esta in.iuendado simultáneamente por un conjunto de 

necesidades que presentan valendas y cantidades diferentes. 

El hombre percibe y evalúa. La expen'ená'as que el hombre acumula 

en el ambiente es un proceso activo por que selecciona los datos de los 

diversos aspectos del ambiente, los evalúa en función de sus propias 
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expen'encias y en fi.mción de Jo que está expeninentando, de acuerdo 

con sus propias necesidades y valores. 

El hombre piensa y elige. El comportamiento humano es activo en su 

propósito, onentadón y conocirmento, y puede analizarse según los 

planes de comportamientos que elige! desarrolla y ejecuta para tratar

con los estímulos a que se enfrentan y para alcanzar sus objetivos 

personales. 

El hombre posee capaddad limitada de respuesta. El hombre tiene 

capacidad limitada de respuesta p;ua actuar de acuerdo con lo que 

pretende o ambiciona.· La manera como lasJJersonas se comportan esta 

muy restringida, puesto que las características personales son lirm'tadas. 

Las diferencias individuales _hacen que los comportamientos de las 

personas · varíen considerablemente. La capacidad de respuesta esta

dada en fi.mción de las aptitudes (innatas) y del aprendizaje 
. 

. 

(adquisición). Tanto la capaddad intelectual como la física están 

su1etas a limitadones. 
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4.2 HACIA UNA SINTESIS CONCEPTUAL DE PRINCIPIOS Y 

ELEMENTOS DE LAS TEORIAS SOBRE MOTIVACION PARA 

EL TRABAJO. 

Dentro de los pnncipios y conceptos presentados por los enfoques. 

motivacionales considerados, se pueden distinguir tres dimensiones-de 

carácter analítico: Dimensión de las condiciones motivacionales 

1ntemas, extemas y la �elación entre Jo intemo y lo extemo.9

. 
. 

. 

4.2. L Condiciones Motivaciomúes InterilllS: Dentro de esta dimensión 

se pueden distinguir por lo menos tres categorías de variables: Las 

fisiológicas, las Psicológicas y las psico-sociales . 

A la categoría de las variables fisiológicas corresponden principalmente 

las necesidades de nutrientes o de alimento, de líquido y de oxígeno en 

el organismo, de intercambio sexual, de descanso y de abrigo. En. 

conjunto representan verdaderas necesidades, en sentido biológico. Su 

análisis se puede llevar a cabo con criterios biológicos, fisiológicos y 

psico-fisiológicos. Estas necesidades son de naturaleza cíclica, se 

9 TORO, Femando. Cuestionario de Motivación hacia el trabajo .. Medellin: Cincel Ltda.,1992, p. 30. 
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desactivan con la saciedad para volver a aparecer Juego. 

La naturaleza biológica de estas van'ables imprime un carácter 

um"versal que hace que en condiciones nonnales, no sólo sus 

mam'festaciones sino sus objetos de satisfacción, sean comúnes a todas 

las personas. Su generalidad y relativa invariabilidad limitan las 

diferencias individuales a tal punto que se hace irrelevante cualquier 

evaluación o medición de estas van'ables en un contexto laboral. 

Las variables psicológicas y psicosociales describen valores, motivos o 

intereses más. que necesidades en sentido biológico estricto. 

A la categoría de las variables psicológicas corresponden los hechos 

descritos por los conceptos de necesjdad de seguridad, auto-estima y de 

autorealización propuestos por Maslow y el de necesidades de logro 

propuesto por McC/ellean. Estos constructos describen, en conjunto 

condiciones personales internas de :carácter afectivo o cognitivo que le 

permiten al individuo derivar sentimientos de agrado o desagrado de 

su experiencia con personas o con 'ciertos eventos externos que activan 

el comportamiento en el sentido de aproximarse o evitar tales objetos. 
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Estas variables se pueden analizar con criten"os psicológicos, sin que se 

exduyan otros criterios, sociales o biológicos. 

Dentro de la categoría de las varia(,les psico-sociales se incluyen los 

conceptos de reconocimiento y afecto o estima de otros. Estos 

elementos corresponden a la categoría de las necesidades de poder y 

de afiliación de Mcdelland En: conjunto estas variables también 
. . 

' ' 

describen estados afectivos o cognitivos de agrado o displacer, 

derivados particularmente de la interacción del individuo con otras 

personas u objetos sociales. 

Los criten"os de análisis de estas· variables pueden ser conceptos de 

orden psicológico y social. Al igual que en el caso de las variables 

psicológicas hace falta precisión en las definiciones y evidencias que 

establecen mejor la naturaleza de estos fenómenos. 

La dimensión de las condiciones 'mot:ivacionales internas descnoe 

entonces, fenómenos que tienen ,lugar en el inten"or del organismo 

motivado. Su relevancia rfulica en que tienen la capacidad de.imprimir 
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preferencia, persistencia y vigor al comportamiento humano dirigido 

hacia ciertos sectores del ambiente externo. 

4.2.2. Condiciones Motivacionales Externas. Esta dimensión 

comprende una categoría de vanables constituidas por eventos 

externos y otra por personas o agentes. Las dos categorías tienen en 

común el hecho de contener variables externas al organismo, propias 

del medio organizadonal y del puesto: de trabajo. 

Lá categ_oría de los eventos externos comprende los factores intrínsecos 

y extrínsecos . de la teoría de Herzberg. Estos grupos de vanables 

describen condiciones organizacionales y del puesto de trabajo que 

están en el medio ambiente laboral del indinduo y cuyo análisis debe 

realizarse, en parte, con los criterios propios de su condición de 

estímulos. 

El concepto de grupo de trabajo contiene un conjunto de variables 

extrínsecas tales como la cohesión, las nonnas de grupo, el carácter 

fonnal e informal del grupo. Su des'.czipción y análisis puede involucrar 

criterios psicológicos y de psicología social. Estas van"ables confonnan, 
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conjunto, una condición importante del puesto de trabajo, su 

dimensión social. 

El contenido de trabajo engloba un grupo de variables intrínsecas como 

van"edad, retroalimentación sobre la ejecución de la tarea y auto,nomía, 

cuyos criterios de análisis se derivan esencialmente de la tecnología. 

Estas van"ables conforman la dimensión tecnológica del puesto de 

trab;po que induye métodos, opera dones y procesos técnicos. 

El salano comprende vanables extrínsecas al· trabajo tales como la 

modalidad de pago y diversos incentivos económicos que constituyen 

la dimensión económica del puesto de trabajo. 

La supervisión contiene otro grupo de variables como centrada en la 

tarea y la centrada en la persona, que son factores extrínsecos al 

trabajo y cuyo·análisis puede·involucrar criterios organizacionales de 

psicología social o sociológica. 

. 
. 

Las oportunidades de promoción conforman un grupo de variables 

extrínsecas que · se pueden analizar y descn"bir . con criterios 
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organizacionales. Tanto la supervisión como la promoción son 

factores que conforman la dimensión organizacional del puesto de 

trabajo. 

4.2.3. Condiciones de relación entre lo intemo y externo: Dos enfoques 

importantes tales como: El que parte de las necesidades o valores 

personales para explicar el comportamiento motivado y el que parte de 

los incentivos Oi condiciones . externas para llegar también al 

comportamiento · .motivado son enfoques complementados. La 

integración de los resultados obtenidos por las dos perspectivas de 

investigación podrá dar una respu�ta definitiva y suficiente a muchos 

de los interrogant�s que hoy tenemos del proceso motivacional. 

Consideramos· que la teorí� de _ la expectativa provee unas buenas 

bases, al menos pteliminares para intentar la integración de los 

resulrados obtem"i:Jos por los dos enfoques mencionados. · Ella prevé 

una relación multiplicativa entre la expectativa de que a una acciól) le 

siga un resultado y el valor atribuido al resultado. Además prevé una 

relación aditiva de los diversos resultados que pueden estas asociados a 

una acción, ponderados por el valor que el individuo les atribuye . 
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Si a estas previsiones se les mira a la luz de los prindpios estableddos 

por los estudios sobre la atribudón, seguramente se podrán hacer 

mejores predicdones de las que en la actualidad se pueden formular. 

Sin embargo, parece bien dificil, en el estado actual de las teorías, 

introducir todas las dimensiones y categorías conceptuales en el diseño 

de un instrumento que permita evalUilI la motivadón con un derto 

grado de parsimonia. 

En rondón de esta visión integradora se ha estructurado y validado el 

Cuestionario de Motivación Hacia el Trabajo, el cual permite registrar · 

muy apropiadamente una de las tres características de motivadón 

como variable interviniente . 

4.3. M011VACION PARA EL TRABAJO SEGUN FERNANIXJ 

TORO. 

Una variable motivadonal en el trabajo puede ser cualquier realidad 

externa a la persona o propia de su fúndonaniiento interno, que mueve 
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al individuo a experimentar preferencias, a persistir en una actuación 

dada o a comprometer mas o menos esfuerzos en ella. 10

La expresión realidad extema, se refiere a toda situadón, hecho, 

persona o circunstanda que en un momento dado afecta a un 

individuo, es decir, Jo involucra o incluye en ella de algún modo. Tal 

realidad externa se considera como una variable en la medida en que 

se presente o pueda presentarse a la condenda de la persona con 

grados, valores o magnitudes diferentes. La temperatura en el sitio de 

trabajo es una variable extema porque en un momento dado puede 

tener derta magnitud, derto numero de grados; sus véllores pueden 

cambiar. Por eso es una vanable; es0 extema por cuanto la 

examinamos como una condición objetiva que se puede. registrar y 

medir por füeta de la persona, en su medio extemo. Puede llegar a ser 

una variable motivadonal en la medida en que mueva al trabajador a 

realizar dertas escdgencias como suspender el trabajo para tomar agua 

o ventilarse, a persistir como demorándose en la interrupción del

. trabajo. 

10 TORO, Op cit., p.38
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Hay muchas dases de condiciones externas que son variables 

motivacionales. Las teorías y los estudios motivacionales han 

analizados muchas de ellas. Por ejemplo, Vroom en 1964 llevo a cabo 

una revisión muy amplia de los estudios motivacionales realizados 

hasta la fecha de su publicación y encontró evidencias de una buena 

cantidad de variables externas motivacionales; Hezberg por su lado 

dasi.icó las condiciones externas en dos categorías que denomino 

factores Higiém'cos, por tratarse de vanables extrínsecas, no propias de 

· la tarea, pero con efectos sobre la motivación y ·el interés por- la

empresa y el trabajo. Constituyen factores motivadores por tratarse de

variables asociados directamente a la tarea y con efectos evidentes

sobre el interés y la motivación .

. Podemos agrupar muchas de estas variables externas en lJ!las pocas 

categorías generales: 

Las condiciones físicas del puesto de trabajo. Aquí se agrupan 

van'ables como las condiciones de iluminación, temperatura, humedad, 

exposición a ruidos o a sustancias contaminantes, y demás aspectos 

de la realidad laboral que caracterizan el medio extemo en que se 
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desempeña la persona. Cad,a una de estas condiciones se convierten en 

una vanable motivacional cuando influyen en las preferencias, la 

persistencia o el vigor de las actuaciones ocupacionales de alguna 

persona. 

Las características de la fllrea. Esta categoría induye condiciones 

como la variedad de las operaciones que debe efectuar el 

desempeñan te de un puesto de trabajo,· 1a permanencia o cambio del 

sitio del trabajo, el mayor o menor contacto con otras personas, la 

variedad de los estímulos que debe captar y atender el desempeñante, 

la posibilidad de decidir sobre los .medios y recursos con que efectúan 

el trabajo o la posibilidad de emplear a discreción sus conocimientos y 

expenencias 

Las condiciones administrativas. Tales como el clima social del 

. . . 

. trabajo, las. políticas de la empresa, las metas y objetivos, las 

características de la retribucion y de los esquemas de incentivos, las 

posibilidades de promoción, los esquemas de evaluación y desarrollo, 

el estilo gerencial de los mandos, la organización funcional de .Jas 

dependencias y servicios o las eficiencias y servicios o la diferencia de 
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los procesos productivos. Todas estas son condiciones que pueden 

constituirse en vana.bles motivacior;iales, en el mismo momento en que 

adqw·eren la capacidad de afectar las preferencias, la persistencia o el 

vigor de las actuaciones laborales de una persona; es más, esta 

ampliamente demostrado por la investigación que efectivamente lo 

logran. 

Las condiciones sociales. Son aspectos de la realidad· ocupacional 

como el contacto permanente con clientes, con colegas, "compañeros de 

trabajo o con funcionarios de otras compañías: también se inclqye el 

trabajo en aislamiento social, el trato con revisores, con proveedores, 
, 

• 1 J 

con · personas del sindicato o las actividades de negociación, '{enta, 

atención al público o dirección, que tiene un componente social 

importante. El trabajo en grupo o con grupos y el trabajo en presencia 

de otros sin que se requiera una interacción especifica con ellos son 

tenidos en cuenta. 
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Continuando con nuestro razonamiento acerca del concepto de 

motivación para el trabajo, debemos observar que también las 

condiciones personales intemas, . propias del funcionamiento 

individu�, puede ser vanables motivacionales. Nos refrninos a ellas 

como. variables por la misma razón que se explico cuando se hablo de 

las condiciones extemas. Son realidades que se presentan a la 

percepdón del individuo con grados diferentes de .. intensidad o 
. .  

magnitud Son internas por que se Z1bican por dentro de las fronteras 
' 

. 

colJ)orafes, corresponden a estados .fisiológicos o psicológicos propios 

del funcionamiento del individuo� como sus conceptos, intereses, 

valores y deseos. También. la investigación ha mostrado evidendas 

importantes-acerca de su valor motivacional. La mayoría de las teorías 

motiva.cionales han examinado el carácter motivadonal de por lo 

menos una de estas �ariables internas, comenzando con los enfoques 

· inidales de Maslow (1954) o de McClelland y sus asodados (1968).

Algunas de las condiciones internas a las que nos referimos son:

Variables fisiológicas. Corresponden a las necesidades de alimentos, de 

liquido, oxigeno, de intercambio sexual, de descanso y abrigo o todo 

requeniniento indispensable para que el organismo pueda conservar su 
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equilibn'o hemostático. En fa medida en que estas condiciones afectan 

las preferencias, persistencias o vigor del comportamiento se 

constituyen en variables motivaciones. 

Variables psicológicos . .Invofucran condiciones personales de carácter 

cognitivo o afectivo que permiten a fa persona derivar conceptos o 
. .. . '

sentimientos de agrado ·o desagrado q.e ;su expen'encia. Se induye a.quí

los conceptos y juicio de toda cla�e · relaCI'onados con la actividad 

ocupacional, los juicios acerca de sí mismo, y de los demás, las 

expectativas, los valores, las actitudes y creencias y todos los afectos y 
. ' 
' 

. . ' 

sentimientos de seguridad, : autoestima, autorealización o logro, 
' 

¡• 

ampliamente anah'zados por di,'versos enfoques teón'cos. 

Variables psicosociales. Son condiciones intemas cuyo carácter y 

naturaleza están dados por su origen en la interacción del incfi.viduo 

· con f os demás en la vida social. Se satisfacen en la relaCI'ón

interpersonal tienen una connotacióp soCI'af intensa: Se ·incluye aquí
. '

intereses como el reconocimiento, el deseo de afecto por parte de otros,

el interés de poder y el de a.iliaci'ó,n, también estudiada ampliamente

por diversos teóricos de fa motivación .
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Las variables descritas anteriormente destacan el hecho de la existencia 

de realidad intema y extemas, de relaciones entre ellas que, al tener 

un impacto sobre las preferencias, las persistencias o el vigor del 

comportamiento, se convierten en variables motivacionales. Sin su 

acción no es posible imaginar ninguna actuación laboral. Pero esta 

influencia es combinada con la acción de los conceptos - y las 

habilidades, sólo ahí se hace efectivo y observable el comportamiento 

de las personas y por tanto también su desempeño ocupacional 

Existen diferencias apreciables entre las personas en su motivación; es 

tan importante este hecho que las políticas de una empresa, los 

incentivos, el diseño del puesto de trabajo, el diseño organizacional y 

tantos otros mecanismos motivacionales empleados por las empresas 

no logran producir efectos masivos y uniformes en las preferencias, 

persistencia o vigor de su comportamiento ocupacional. 

La razón esencial es que las condiciones motivacionales internas de _ 

una persona pueden ser diferentes a las de otra. También esas 
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condiciones internas se modifican con la expen'encia, la edad y otras 

circunstancias. Las condidones externas tampoco son idénticas para 

personas que trabajan en diferentes grupos o ambientes laborales. Y 

tanto las unas como las otras inciden en la realidad motivacional de los 

individuos. Si las condiciones motivacionales internas son cambiantes 

también Jo son externas y, además, las unas y las otras interactúan para 

afectar las preferencias, persistencia y vigor del comportamiento; debe· 

esperarse que las particularidades motivadonales de las personas sean 

diferentes entre individuos y en una misma persona en diferentes 

circunstancias. 

No es posible comprender una condición motivacional interna -sin 

tener en consideración el medio externo. El hecho - obedece, entre 

vllfias razones, a que estos dos factores son· dimensiones del mismo 

fenómeno motivacional. Con fines analíticos y de exploración se puede 

discriminar y considerar ·separadamente pero ninguna de las dos 

dimension,es, _ con independencia · de la otra, pueden - explicar 

satisfactoriamente la motivación. 
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4.4. CUESTIONARIO DE MOTIVACION PARA EL TRABAJO. 

C.MT 

Hasta el presente se conocen algunos instrumentos que evalúan 

aspectos motivacionales derivados de alguna teoría motivacional 

particular. Tales instrumentos suelen ser de poca utilidad en el medio 

latinoamericano por las obvias diferencias de idiosincrasia, cultura, 

lenguaje, nivel de desarrollo económico, social y tecnológico que 

existen entre los países de: Europa y del norte de América y el tercer 

mundo latinoamericano. 

El Cuestionario de Motiyación para el trabajo ha sido diseñado y 
• 

1 . ' 

estudiando por personas que parti�ipan de la cultura a la cual esta 

dirigido, además que invdlucra en su estructura semántica conceptos, 
1 
' 

' ' 

sentimientos y experienqias típicks de este medio laboral El 
1 

fundamento teónco en . el cual. se apoya el cuestionario esta 
' . 

conformado por un· esquema conceptual que toma, de· un lado, los 

aportes de teorías motivacionales relevantes y los resultados · de 
1 

investigaciones empíricas,' de otro lado toma en consideración un 

esquema conceptual, desarrollado por el actor, que integra vapas 
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dimensiones analíticas para producir una conceptualización que 

destáca el carácter dinámico del fenómeno. 

No es posible comprender una condición motivacional sin tener en 

consideración el medio extemo. El hecho obedece, entre varias razones 

a que estos dos aspectos 'Sf?Íl dimensiones del · mismo fenómeno 

motivacional. 

Con .ines analíticos y· de exploración se puede discriminar y 

considerar separadamente 'pero ninguna de las dos dimensiones, con 
1 

• 

independenaa de la otra, pueder:i explicar satisfactoriamente la 

motivación. Por esta· razói; se podrá apreciar aerta interdependencia 

en el contenido de los íftems de la primera y tercera parte del 
'· 

cuestionario. 

El cuestionario de motivaa"ón .1 para el trabajo, es un instrumento 

diseñado para recoger muestras de ·¡5 factores motivacionales, no 

descnbe por Jo tanto la totalidad de fenómeno motivacional. 
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4.4.1. Condiciones Motivacionales Internas. El cuestionario incluye 

cinco variables representativas de las condiciones motivacionales 

intemas: logro, poder, afiliación, auto.realización, y reconocimiento. 

Estas variables, en conjunto describen condiciones personales intemas 

de carácter afectivo, que permiten al individuo derivar sentimientos de 

desagrado de su experiencia con personas o con eventos extemos 

espedficos. Como consecuencia de los sentimientos de agrado 

· experimentados alguna vez se pi.Jede activar comportamientos

posteriores de aproximación a tales personas o eventos. Como

consecuencia de los sentimientos de desagrado experimentados pueden

activarse comportamientos posteriores de evitación. II

Logro. Se manifiesta a través del comportamiento caractenzado por la 

intención de inventar, hacer o crear algo excepcional, de obtener 11!1 

cierto nivel de excelencia, de aventajar a otros, por la búsqueda de 

metas- o resultados a mediano y largo plazo. Por. Jo general no se 

manifiesta la acción hacia el logro cuando la dificultad de la tarea o de 

la actividad es demasiado alta o baja. La di.icultad media de la tarea o 

11 TORO, Op cit, p.38 
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actividad parece estimular mejor los. comportamientos on'entados al 

logro. 

Poder. Se manifiesta a través de deseos y acdones que buscan efercer 

dominio, control o influenda. No solo sobre °personas o grupos, sino 

también sobre las medidas que pennitan adquirir o mantener el 

control, tales como las posidones de mando, la influencia en los 

medios de comumcación, la acción sobre1os incentivos o recompensas. 

A.iliadón. Se manifiesta por la expresión de intenciones o la ejecución 

qe comportamientos orientados . a obtener o conservar relaciones 

afectivas satisfactorias con otras personas, donde la calidez de la 

relación fuega un papel muy importante. 

Autorealización. Se manifiesta por la expresión- de deseos o la 

realización de actividades que permitan la utilización en el trabajo de 

las habilidades y conocimientos_ personales y la ·. mejora de tales 

capacidades y conocimientos. 
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Reconocimientos. Se manifiesta a través de la expresión de deseo o la 

realización de actividades orientadas a obtener de los demás atención 

por lo que la persona es, hace,. sabe o es capaz de hacer. 

4.4.2. Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el 

trab¡yo. Como en todos los fenómenos psicológicos, se observan 

grandes diferencias · individuales tanto en las condiciones 

motivacionales internas como en las. externas. Por razón de tales 

diferencias indiviquales las personas puede_n diferir en cuanto a los 

medios que prefieren emplear para obtener retribuciones deseadas en el 

trabajo. 

El Cuestionario de motivación permite identificar estas preferencias en 

términos de cinco categorías de co111.pprtamiento: dedicación a la tarea, 
. 

1 

aceptación de la- autoridad, ac;eP¡tación de normas y valores 

orga.nizacio�ales, reqwsición y e;p�ctación. Se escogieron las cinco1 
categorías de comportamiento menqonadas, a partir de una revisión 

de la literatura organizacional en tomo a los temas "relativos a la 

vinculación del indivi_duo a la organización. 
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Para Simún12 ( 1957), el comportamiento de las personas en la 

organización es intencional, esta orientado a la obtención de metas o 

dé resultados. Por consiguiente, en la medida en que las 

organizáciones provean posibilidades directas o indirectas de obtener 

metas personales, en esa misma medida las personas estarán dispuestas 

a considerar su vinculación como miembro. Por su participación en la 

actividad organizacional el individuo recibe qeneficios o retribuciones 

que le interesan, como salan'o, buen trato, promoción,· prestigio y la 

satisfacción de varias necesidades. Su participación o contribución 
. .

consiste en dedicar a la empresa tiempo y esfuerzo, aceptar que las 

personas investidas de autoridad · definan y limiten su

comportamiento, es decir, aceptan las relaciones de auton'dlld, dentro 

de ciertos limites. Requisición y expectación descn'ben entonces 

opciones para obtener retribuciones deseadas en el trabajo, desde la 

perspectiva del individuo independiente que. se vincula libremente a 

una organizaci�n para obtener beneficios personales. Esta perspectiva 

completa la anten'or. 

12 lbid., p.8 
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Esta sección del C!lestionano busca evaluar la instrumentalidad que la 

persona atribuye a varios tipos de desempeño en relación con varios 

resultados o retribuciones deseadas. 

Dedicación a la tarea. Incluye modos de comportamiento 

caracterizados ya sea por la dedicación de tiempo, esfuerzo e iniciativa 

al trabajo, por el deseo de mostrar en el responsabilidad y calidad o 

· bien por den"var algún beneficio pripiario del hecho mismo de la

ecuación del trabajo. Se trata de la intención de poner al servicio de la

tarea, recursos, medios y condiaones personales con que cuenta el

individuo.

Aceptación de la autoridad . Modos de comportamiento que 

mam'fiestan acato, reconocimiento y aceptación, tanto de las personas 

investidas de autoridad en la organización como de las decisiones.y 

actuaciones de tales personas. 

Aceptación · d� normas y valores. Modos de comportamiento que 

hacen realidad creencias, valores o nonnas . relevantes para el 

funcionamiento y la permanencia· de la organización, tales como evitar 
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lo que pueda causar perjuicios al trabajo o a la empresa, cumplir sus 

normas y políticas, contribuir al logro de sus objetivos. 
' ' 

Requisición. Modos de comport�entos que bllscan obtener las 

retribuciones deseadas influenciando directamente · a quien puede 

conceder/as, fllediante persuasión, confrontación O solicitud personal· 

y directa. Solicitar directamente la, retribución deseada. 

Expectación. Modos de comportamientos que muestran expectaiiva, 

confianza y pasividad ante los designios de la empresa o las 

determinaciones de la autoridad. Las retribuciones deseadas se dan por 

iniciativa y benevolencia d�l patrono más que por mérito personal. 

4.4 .. 3. Condiciones motivadonales externas. En esta parte, el 

cuestionario incluye cinco1 variabl�s que tienen el carácter de factores 

que suscitan el interés por el trabajo y refuerzan o incentivan modos de 
1 

comportamientos dingidos a obtenerlos: supervisión, grupo de trabajo, 
' . 

contenido del trabajo, salan"o y promoción. 
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Supervisión. Valor que el individuo atn"buye a los comportamientos 

de consideración, reconocimiento o retroinformación de los 

representante de la auton"dad organizacional hacia el. 

Grupo de trabajo. Condi_ciones sdqales del trabajo que proveen a la 

persona, posibilidades de estar en. contacto con otros, participar en 

acciones colectivas, compartir, aprender de otros. 

Contenido de trabajo. Condiciones intrínsecas del trabajo que puede 

proporcionar a la persona que Jo ejecuta varios grados de autonomía, 

variedad, información sobré su contribución a un proceso o producto y 
1 
1 

la posibilidad de elaboración. global del producto, valoración que la 

persona hace a tales condiciones .. 

Salario. Condiciones de retribución económica asociados al 

·desempeño en un puesto¡de trabajo. Según su grado y modalidad esta
1 

retn"búción puede proporcionar a, la persona compensación por su

esfuerzo, prestigio, segun"dad d,e que pueda atender las demandas de

sus necesidades personides y las: de su familia. Valoración que la
,, 

persona hace de la compensación económica.
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Promoción. Perspectiva y posibilidad de movilidad ascendente o 

Jerárquica que un puesto de trabajo permite a su desempeñante dentro 
. . 

de un contexto organizacipnal. D.e. tal posibilida<! la persona puede 
. 

' 

den·var proyecciones pei"Sonales · de progreso, de prestigio y 

aproximarse a situaciones de mayor responsabilidad. 

4.5. EL PSICOLOGO. 

El Psicólogo es aquel profesional que estudia la conducta humana; con 

fortalezas y· debilidades intenta orientar a las personas desde :una 

perspectiva integral. 

Hay quienes por su grado de especialización, se dedican al estudio del · 

comportamiento humano, desde los distintos énfasis: 
• > l 

. 

•!• Psicología Clínica. 

•!• Psicología Educativa 

•!• Psicología Organizacior,al 

•!• Psicología Familiar 

•!• Psicología Sodal 
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•:• Psicología InfantJ1 

Aunque diversos son sus campos de acción, el objetivo es el mismo "el 

ser humano. " 

4.5.1. El psicólogo de la Universidad Simón Bolívar: La misión 

principal de la Universidad Simón :Bolívar es formar psicólogos con 

una visión integral de su profesión. 

Datos suministrados por la Secretaria Académica de la Facultad de 

Psic_ología, bajo la Coordinación de la Dra. Esperanza Ahumada, 

permiten describir el número de Profesionales graduados a Mayo 4 del 

2001, asi· 

Octubre 6 del 2000 ........... 45 psicólogos. 

Diciembre 12 del 2000 ..... 15 

Enero 3 del 2001 .............. 3 

Mayo 4 del 2001. ......... 64. 



:·,. 

64 

Lo anterior, planteó una población de 127 egresados, de los cuales 20 

personas, cerca del 15. 74%, constituyeron la muestra final de esra 

investigación. 
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5. DEFINICION DE VARIABLES

5.1. VARIABLESDEESTUDIO . 

Motivación hada el trabajo. 

5.1.1. De.inidón Conceptual. La motivación hacia el trabajo puede· 

ser cualquier realidad extema a la persona o. propia de su 

fi.mdonamiento ·. intemo que mueve al individuo a experimentar 

preferenci�, a persistir en su actuación dada o a comprometerinás o 
, -

menos esfúerzo en ella. 

5.1.2. Definición Operacimull. La variable de · estudios fue medida 

:utilizando.· como instrumento esencial · el CMT Cuestionario de 

Motivación para el trabajo; Se realizó teniendo en cuenta las siguientes 

dimensiones. 
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VARIABLE DIMENSIONES CATEGORIAS 

·:· Logro

Condiciones 
•!• Poder

Motivacionales 
·:· Afiliadón

·:· Reconocimiento
PERFIL In temas. 

•:• Autorealización.

-· 

•) Dedicación a la tarea 

MOTIVACIONAL Medios Prefenaos 
•!• Aceptación de la 

para obtener 
autoridad. 

·:· Aceptación de
retribución. 

Nonnas y valores 
•!• Expectación 

•:• Requisición. 

HACIA EL 

.• .
:'!" 

TRABAJO Condiciones <· Supervisión.

Motivadonales ·:· Grupo de Trabajo

Extemas. 
·:· Contetudo del Trabajo

•!• Salario 

•:• Promoción; · 
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6. CONTROL DE VARIABLES.

6.1. VARIABLESCONTROLADAS. 

6.1.1. En los Sujetos. 

QUE? COMO PORQUE? 

ROL Escogiendo que todos Por que su profesión les permite 
fuesen psicólogos tener una visión amplia acercEJ, de 
recién egresados de la la motiv11c1on necesaria para su 
U. S.B. desarrollo profesional. 

ESTADO CIVIL Controlando que la Para obtener un equih"brio en los 
Muestra fuera resultados, t11nto de psicólogos 
proporcional con Solteros como casados. 
respecto al estado dvil 

6.1.2 Instrumento. 

QUE? 
-

COMO . •  PORQUE? 

MEDICION OBJETIVA 
DELA VARIABLE DE Escogiendo el CMT Por su validez y

ESTUDIO (Cuestioruuio de confiabilidad comprobada 
motivación para el en las investigadones 
trabajo), como realizadas por Toro y

instrumento de medición · Cabrera (1983-1985)
de Iá variable de estudio. 

·.�
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6.2. VARIABLES NO CONTROLADAS. 

QUE? PORQUE? 

SITIO DE APLICACION DEL Por la distanda que los separa a uno de 
INSTRUMENTO. los otros y que por su· carácter de 

egresados es dificil reunirlos a todos en 
un mismo sitio . 

•• 

EDAD Por los diversos rangos de edad,

CONDICION SOCIOECONOMICA religiones, y 'estrato soda! a los que 
RELIGION. pertenecen los egresados. 

GENERO Para establecer diferencias significativas 
en el perfil motivacional de ambos 
sexos. 

/ 

ESTADO CIVIL Para establecer diferencias significativas 
en el perfil motivacional de psicólogos 
solteros y casados. 
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7.METODO 

7:.1. DISEÑO. 

La estrategia metodológica ut11izada. para esta invesll'gación fue el 

diseño Descnpll'vo, ya que su ob;"et1'vo pn'nc1pal es uatar de descn'bir 

las principales causas de formación, y estructura de un fenómeno, s1'n 

determinar causales. 13

7.2 PQBLACION. 

La población sujeta de la presente investr'gación son dento veinte siete 

psicólogos egresados de la Universidad Simón Bolívar de Barranquilla, 

los cuales hacen parte de la primera · y segunda promoción de 

psicólogos de dicha entidad. 

13 ABELLO, Raimundo. Y MADARRIAGA. Camilo. Estrategias de Evaluación de Programas Sociales. 
Barranquilla. Uninorte. 1985 
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7.3. MUESTRA. 

La técnica de muestreo utJ1izada para dehinitar la población y escoger 

la muestra del estudio, fue la conodda como ''Intencional'� la cual 

permite a los investigadores escoger con intención las características de 

los sujetos a evaluar. Razón por la cual los autores de este estudio, 

basados en el total de la pobladón, deddieron escoger 

intencionalmente 20 sujetos �omo muestra final, cantJ'dad considerada 
' 

significativa metodológicamente teniendo en cuenta el total de la 

pobladón. 

La muestra fue escogida con las siguientes características: 

Hombres: 10 ................ 50%. de la Muestra. 

Hombres Solteros: 5 ............... . 50. % de la Muestra en Hombres. 

Hombres Casados: 5 . . .  . .. . . . . . . . .. 50 % de la Muestra en Hombres 

Mujeres: 10 .............. 50% de la Muestra. 

Mujeres Solteras 5 ............... 50% de la muestra en Mujeres 

Mujeres casadas 5 
.
···· ......... .. 50% de la muestra en Mujeres .
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7. 4. TECNICAS E INSTRUMENTOS.

El instrumento que se utilizó para este estudio fue el Cuestionano de 

Motivación para el trabajo CMT, instrumento psicológico diseñado 

para identificar y valorar objetivamente 15 factores de la motivación. 

Elaborado por Femando Toro en 1982 a través del Centro de 

Investigaciones Psicológicas de Medellín Cincel Ltdll. Es un 

instrumento factorial que mide las variables motivacionales: logro, 

poder, a.iliación , autorealización reconocimiento, dedicación a la 

tarea, aceptación de la autoridad, aceptación de normas y valores, 

requisición, expectación, supervisión, grupo de trabajo, contenido del 

traba¡o, promoción y salano . 

El cuestionario consta de 75 ítems agrupados en conjunto de cinco, 

cada examinando debe ordenar los ítems de cada conjunto en orden de 

importancia, asignarles un valor entre cinco y un_o. Cuenta con niveles 

· de contabilidad y val1dez apropiadas y con un buen numero de espalas

normativas para diferentes grupos ocupacionales. Todo su proceso de
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diseño y validadón se llevo a cabo en Colombia, específicamente en la 

ciudad de Medellín. 

El Cuestionario Consta de tres partes é!-SÍ:

. La primera parte conformada por cinco grupos de ítems. Cada grupo 

contiene a su vez cinco ítems y cada ítems del grupo esta representado 

un factor de Motivación. Esta parte esta diseñada para proveer un 

perfil de Condidones Motivacional�s Intenias a través de cinco 

factores que son: logro, poder, ia.iliadón, autorealización y 

reconocimiento. 

La segunda parte también contiene cinco grupos con cinco ítems cada 

grupo. Se diseño para conformar un perfil de Mecfios preferidos paia 

obtener Retribuciones deseadas en el trabajo. Esta parte esta 

representada por los siguientes factores: . Dedicación a la taiea, 

Aceptación de la auton"dad, Aceptación de normas y valores, 

Requisición y expectación. Al igual que las anten"ores, la tercera parte 
1 

• 

· esta conformada por 25 ítems ·distribuidos en cinco grupos.
' '

Proporcionan un perfil de incentivos, valorados por la persona o
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condiciones Motivacionales Externas representadas por los factor"es: 

Supervisión, Grupo de trabajó, Contemao del Trabajo, Promoción, 

salan'o. 

En total el cuestionario contiene 75 ítems que en conjunto representan 

quince factores motivacionales. Los ítems estÁn representados en 

grupos de cinco y cada uno operádonaliza un factor de motivación. 

La persona examinada debe ordenar los Items de cada grupo de 

acuerdo con la impor(anda que Je atribuye a cada uno, visto en 

. conjunto en relación con los otros cuatro. En función de su

escogencill$ debe asignarles un valor entre cinco (5) y uno (1) para 

indicar la mayor-· o men.or importancia que les atribuye 

respectivamente 

Este mecanismo de ordenamiento forzoso supone, para muchos 

examinados, en cada grupo de ítems, resolver un conflicto de su interés .
. 

. .

de valoración. Gracias a este mecanismo se hace posible 1aénti.icar las 

prioridades reales. Sin exigencia del ordenamiento forzoso, la 

· deseabilidad social normal de los ítems dificultaría notablemente

obtener un ordenamiento de los factores. Por consiguiente, este tipo de
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ordenamiento conduce a que el valor que una persona asigna a un 

factor deba descontárselo a otro factor. Por la misma razón, los valores 

altos que aparecen en el perfil motivacional arrojado por la prueba para 

cada examinado revelan sus más altos valores, sus intereses, sus 
,,------- ----
'., reladont!;) Sin embargo, los valores mas bajos no significan Jo que 

rechaza o desprecia el examinado, representan aquello a Jo que Je 

atribuyen menos valor en el momento que se examinan en el de los 

factores que el cuestionado explora. 

El Cuestionado de Motivadón para el trabajo es· un instrumento 

dise.iado para recoger muestras de quince factores motivadonales, no 

describe por Jo tanto la totalidad del fenómeno motivacional . 

Véase Anexo A. 

7.5. PROCEDIMIENTO. 

Esta investigación se llevó a cabo en cinco fases asi· 

) 



. 

• 

¡¡ 
¡ 

; \· 

75 

Primera Fase. Una vez revisados los proyectos de investigación de los 

psicólogos egresados de la umºversidad Simón Bolívar y ante la 

necesidad de tener que presentar un proyecto de investigación, llamo la 

atención de los investigadores '.un tema de motivación laboral

presentado por los estudiantes de la:anterior promoción. 

Teniendo en cuenta que este tipo de ·investigaciones son pocas, los 

investigadores decidieron iniciar un estudio de Motivación hacia el 

trabajo en psicólogos egresados de la misma universi<Úld, con el fin de 

aportar nuevos conocimientos en un área de investigación donde los 

aportes de los estudiantes son muy pocos. Titulado entonces, el 

proyecto de investigación PERFIL MOTIVACIONAL DEL

PSICOLOGO EGRESADO DE LA UNIVERSIDAD SIMON 

BOLIVAR. 

Segunda Fase. Teniendo en cuenta aportes de la teoría utilizada en el 
. ,• 

estudio anterior, los investigado.res se dieron .en · la tarea de buscar. 

bibliografía al respecto y organizar la parte introductoria y objetivos del 
1 

proyecto, jr a su vez organizando. toda la información técnica y 

metoffplp¡iwl p�a su <1!�boradón y ejecución.
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Tetn"nl Fase. · Consistió en delimitar la población en estudio, para Jo 

cual fue necesario indagar el valor real de la población y designar una 

muestra significativa. Los integrantes del proyecto por su cercanía con 

algunos de los egresados, deddieron escoger la muestra de modo 

intendonal sin discnminar hombres y mujeres, solicitando su 

participadón en el estudio. 

Cuarta Fase. Una vez apHcado el iristromento en su totalidad, los 

investigadores procedieron a corregir manualmente cada una de las 

pruebas y utilizaran para su interpre'tadón el manual de lnterpretadón 

del Test en mendón. Las pruebas se tabularon a través de los criterios 
1 • 

de la Estadística Descriptiva, obteniendo así un resultado cuantitativo 

del estuclio . 

Quin.ta Fase. Tabulada la informadón se procedió a realizar un 

análisis cualitativo de la información descn"biendo así las 
1 
1 

. características de mayor y menor imJ!Drfanda para los evaluados, tanto 

en hombres y mujeres psi'c�logos. Información (jl,Je se consoh'dó y 

presentó al comité Investiga�vo dela Universidad. 
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8. RESULTADOS

Los resultados obtenidos a través de la aplicación del Cuestionano de 

Motivación hacia el trabajo, periilitió a los investigadores desglozar el 

perfil Motivacional del Psicólogo egresado de la Universidad Simón 

Bolívar y establecer diferenciils 11gni.i�aú"vas entre las siguientes 

variables: 

•:• Perfil Motivacional del psicólogo según· su género: Hombre y 

Mujer. 

•:• Perfil Motivacional del Psicólogo .según su estado civil: soltero· y 

casado. Diferencias significativas. 

En forma independiente se presenta el perfil motivacional de cada una 
' 

. 

. 

de las variables anteriores. Véase Tabla 1, 2,, 3, 4, y 5 
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PERFIL MOTIVACIONAL· HACIA EL ·TRABAJO DEL 

PSICOLOGO EGRESADO DE LA UNIVERSIDAD SIMON 

BOLWAR SEGUN SU GENERO. 

Perfil Motivacional del Psicólogo Hombre: En cuanto a las 

condiciones motivacionales internas, los psicólogos muestran un 

medJanD interés por ejercer comportamientos caractenzados por la . 

intensión de iI!ventar, hacer o crear algo excepcional, más aun, les 

motiva el poder ejercer domínio, control o influencia, no sólo sobre las 

personas o grupos, sino también sobre los inedios que les permitan 

adquirir o mantener el control Igualmente les resulta motivante en 

promedio el poder · establecer o conservar relaciones afectivas 

satisfactonas con otras personas, da,nde la calidez de la relación juega 

un papel muy importante. En un niv�l bajo, se encuentra el deseo o 1a 

re¡úización de actividades que les permitan la utilización en el trabajo 

de las habilidades y conocimientos personales y la mejora de tales . 

capacidades y conocimientos. Como factor sobresaliente, se ubica el 

reconocimiento, el cual según lo expresado por Femando Toro hace 

ver que les resulta motivador la re$ación de actividades onentadas a 



79 

obtener de los dermis atención, aceptación o admiración por Jo que es, 

o es capaz de hacer.

En lo referen.te a los medios preferidos para obtener retribución, se 

puede observar en un nivel promedio todos los factores 

motivacionales, lo que permite inducir que el psicólogo mues,tra un 

mediano interés; valoración o tendencia normal a dedicarse con 

empeño al trabajo durante el tiempo. neces'ario y a hacer el trabajo con 

eficiencia y responsabilidad, ,así cómo por acatar las decisiones y . 

orientaciones del jefe y de aceptar los cambios de puesto de trabajo o 

de actividad cuando este los solicite. Igualmente muestra un interés 

normal por hacer que su desempeño contribuya verdaderamente a los· 

objetivos del área de trabajo y de la empresa. Muestra intención en. 

solicitar al jefe ubicación en un puesto de trabajo que se acomode qien 

a sus capacidades, no sólo solicitarlo Con palabras sino con hechos y 

capacidades propias, de la misma forma que procura sin ningún tipo 

·. de afán darle· tiempo a la empresa para que . reconozca sus

conocimientos y capacidades para ·obtener de e_llo aumentos salariales.



• 

• 

80 

Las condiciones motivacionales extemas, los muestran como seres 

capaces de dejarse on'entar y controlar por los representantes de la 

auton"dad organizacional, pero más aun les resulta motivador el, poder 

desempeñarse en medio de condiciones sociales de trabajo que fes 

pennitan estar en contacto con otros,. compartir, aprender de los 

demás. El contenido del trabajo, entendi"do según Femando Toro 

como aquellas condiciones intrínset:as del trabajo que pueden 

proporcionar a la persona que lo ejecuta varios grados de autonomía, 

variedad e información sobre su contribución al proceso sobre el cual 

coopera, aparece en un nivel motivacional bajo, dentro de la escala 

establecida. . El salario, resulr.a motivacional, en la medida en que 

representa para estos SUJ'etos · condiciones económicas asociadas el 

desempeño y que se convierten en un medio para satisfacer las 

necesidades propias y de su fa_rnilia. En el mismo nivel motivacional 

se encuentra la promoción, lo que sugiere que . le es medianamente 

moti_vante el poder ascender jerárquicamente dentro de una 

organización. 

Véase Tabla J .
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Tabla l. Per.il Motivadonal del Psicólogo Hombre Egresado de la 

Universidad Simón'Bolívar de Barrariquilla. 
! 

CONDICIONES 
MOTIVÁCIONALES INTERNAS 

PT o 10. 20 30 40 

LOGRO 44 � 
PODER . 58 

AFILIACION 51 __,. 
AUTOREALIZACION 33 -

RECONOCIMIENTO 63 

MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER 
RETRIBUCION DESEADA 

PT o 10 20 30 40 

DEDICACION A LA 54 
TAREA 

ACEPTACION DE LA 
AUTORIDAD 53 : 
ACEPTACION DE 1 

NORMAS 52 

Y VALORES 1 

REQUISICION 53 

EXPECTACION 53 

CONDICIONES 
MOTIVACIONALES EXTERNAS 

PT o 10 20 30 40 

SUPERVISION 48 .,_ 

GRUPO DE TRABAJO 65 

GONTENIDO DEL 38 .... ¡__----
TRABAJO � 
SALARIO 58 

PROMOCION 50 

1 ! 1 i 
' 

' ' : _J__ 

50 60 

� 
V 

50 60 

r 

t 

• 

b 

50 60 

e-.... 
-�

"' 

l ' 
¡ ¡ 

Fuente: Cu.estionario de Motivación Hada el Trabajo.· 

70 80 90 100 

¡ 

70 80 90 100 

. 

70 80 90 100 

i 1 



r. 

¡., 

. ¡'. ;"' 

I_-.• 

,. . 
1 
.-�� 
; ,; ·,-
/· 

. ,_ 
¡,-,-

82 

Per.il Motivacional del Psicólogo Mujer: En cuanto a las condiciones 

mot.ivacionales internas,· las mujeres muestran un mayor interés 

(dentro del promedio) en poder inventar, crear o hacer algo 

excepcional, relacionado con el logro. Igualmente se presenta el poder 

como un factor motivacional que les produce un interés normal en su 

motivación, en lo referente al poder ejercer control o dominio sobre}as 

personas, procesos o 1ecursos. Les resulta motivador pero sin tanta 

transcendencia el poder establecer en el trabajo relaciones afectivas con 

los demás y el poder realizar actividades que les permitan la utilización 

en el trabajo de sus habilidades y conocimientos personales. 

Les resulta altamente motivante el ser reconocidos por los demás por · 

lo que realmente son y por lo que son capaces de hacer. 

En cuanto a los Medios Prefen'dos para obtener Retribución, se puede 

apreciar que son capaces de ejercer comportamientos caracterizados 

por_la dedicación de tiempo, esfuerzo_ e iniciativa al tiabajo, capaces 

de emitir conductas de acato, reconocimiento y aceptación, tanto de . 

las. personas investidas de · autoridad como de fas decisiones y 

actuaciones de tales personas. En un nivel medio bajo se pue_de 
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'apreciar la motivación o el interés a emitir conductas para obtener lo 

deseado en beneficio propio, y un m
º

vel medio de expectación lo que 

muestra un interés normal de expectativa, confianza y pasividad ante 

los designios de la orgamzación ante la cual se desenvuelven. 

En lo referente a las condiciones motivacionales externas, se pueden 

apreciar niveles normales de fa.ctores o características que suscitan .el 

interés por el trabajo y refuerzan incentivamente modos de 

comportamiento dirigidos a obtenerlos. 

Véase Tabla 2. 
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Tabla 2 Perlil Motivacional del Psicólogo· Mujer Egresado de la 

Universidad Simón BoUvar de Barran.quilla. 

CONDICIONES 

MOTIVACIONALES INTERNAS ' 
PT o 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 

LOGRO 53 

PODER · 53 ) 
AFILIACION 47 y 
AUTOREALIZACION 40 K._ 
RECONOCIMIENTO 67 -

MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER 

RETRIBUCION DESEADA 
PT o 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 

DEDICACION A LA 56 

' TAREA 
ACEPTACION DE LA · 

)AUTORIDAD 59 

ACEPTACION DE 

(. NORMAS 54 

Y VALORES 
REQUISIGION 45 . \ 

. EXPECTACION 58 \ 

. CONDICIONES 

MOTIVACIONALES EXTERNAS 
PT o 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 

SUPERVISION 46 ..... -
GRUPO DE TRABAJO 65 r,:;. 
CONTENIDO DEL 47 

< TRABAJO 
SALARIO 62 : � 
PROMOCION 49 ,,--

• •  
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DIFERENCIAS EN EL PERFIL MOTIVACIONAL DE LOS 

· PSICOLOGOS EGRESADOS DE LA UNIVERSIDAD SIMON

BOLIVAR DE BARRANQUILLA EN CUANTO A SU GENERO:

Teniendo en cuenta los perfiles establecidos, se pueden apreaar 

diferencias mínimas en cada uno de los factores motivacionales. En 

las mujeres existen una mayor intención por crear, hacer o inventar 
. 

. 
. 

algo excepcional en tomo al trabajo, caractensticas propias del Logro. 

Los hombres por su parte m.uestran un mayor interés por ejercer poder 

dominio y control. Hombres y. mujeres muestran ·Resultados 

favorables (dentro del promedio esperado) en el poder establecer en el 

trabajo nuevos contactos y relaciones afectivas significativas de. tipo 

soci'a.1. · Hombres y mujeres dan una valoración relativamente baja al 

poder utilizar en su trabajo los conocimientos y habilidades propias de 

su formación profesional; Ambos sugieren una .valoración o interés 

relativamente alto al querer ser reconocidos y valorados por· otras 

personas por sus capacidades y por sus propios mén"tos .. 

En cuanto 1,1 los medios prefen"dos para obtener retribución, se·puede 

apreciar 9ue la mayor diferencia se encuentra en el factor requisición, 
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presentándose las mu1eres con menor interés en · emitir 

comportamientos en busca de obtener retribuciones personales. Sin 

embargo, se presentan en un m·vel más alto su interés ante los designios 

de la empresa y del futuro organizaciona!, Jo que a los hombres les 

resulta interesante pero en menos importancia. 

En cuanto a las condiciones motivacionales Extemas, la mayor 

diferencia en el perfil establecido radica en el Contem"do del Trabajo y 

el factor ·salario. Los hombres por su parte muestran un interés 

relativamente bajo para llevar a cabo actividades variadas y de interés 

que Je eviten rutina y monotonía� poder ver claramente el resultado o 

beneficio que se deriva de lo que hace y tener libertad para decidir 

sobre la fonná más conveniente de hacer el trabajo. Sugiere una baja 

estabilidad emocional. Las mujeres por su parte muestran un interés 

nonnal en este aspecto. En cuanto al salario, las.mujeres muestran un 

interés relativamente alto en ganar un sueldo que Je permita atender 

adecuadamente todas sus necesidades· y J;¡,s de su. fam11ia, que 

recompense su esfuerzo y que periódicamente puede tener un 

aumento. Este aspecto, para los hombres se encuentra en un nivel 

·medio motivacional. Véase Tabla 3.
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Tabla 3. Represenración gráfica de los perfiles Motivacionales hacia el 

trabajo de los psicólogos egresados de la Universidad Simón Bollvar 

de Barranquilla, de acuerdo a su género. 

CONDICIONES 
MOTIVACIONALES INTERNAS 

FEM. MASC o 10 20 30 40 50 60 70 80 90 

LOGRO 53 44 ., f 
PODER 53 58 � 
AFILIACION 47 51 / r< 
AUTOREALIZACION 40 33 • •t:__ """ 
RECONOCIMIENTO 67 63.

� 
MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER 
RETRIBUCION DESEADA53 

FEM MASC o 10 20 30 40 50 60 70 80 . 90 

DEDICACION A LA 56 54, r\ TAREA 
. .

ACEPTACIO� DE LA 
, . > AUTORIDAD 59 53 

ACEPTACION DE 
I NORMAS 54 52 

Y VALORES /�' 
REQUISICION 45 53 'e(_ l 
EXPECTACION 58 53 ¡"-., 

CONDICIONES 
MOTIVACIONALES .EXTERNAS 

FEM MASC o 10 20 30 40 50 60 70 80· 90 
' 

SUPERVISION ,46 48 � -
GRUPO DE TRABAJO '65 65 / -> 
CONTENIDO DEL 47 38 .:'.'. 

r---.. e::: 
� 

TRABAJO ........__ 

SALARIO 62 58 �->o 
PROMOCION 49 50 of 

100 

100 

100 
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DIFERENCIAS EN EL PERFIL MOTIVACIONAL HACIA EL 

TRABAJO DE LOS PSICOLOGOS EGRESADOS DE LA 

UNIVERSIDAD SIMONBOLIVARENCUANTOASUESTADO 

CIVIL. 

Diferencias en el Perfil motivacional del Psicólogo Hombre y Mujer 

solteros: Basados en el perfil establecido en hombres y mujeres 

solteros, se puede indicar que existen · diferencias en su perfil 

motivacional en lo concemiente a las condiciones Motivacionales 
. 

Intemas en cuanto a los siguientes factores: Logro: Las Mujeres 

solteras por su parte, muestran un interés relativam�te bajo en poder 

hacer, crear o inventar algo excepcional en su trabajo, mientras que los 

hombres les resulta un poco más motivan te el poder realizar en· su 

trabajo algo imnovador que les permita sobresalir y aventajar a los 

demás. Otro aspecto importante a resaltar en la autorealización, 

presentando los hombres un interés relativamente bajo en poder 

aplicar en el trabajos sus conocimientos y habilidades para Jo cual 

estudiaron, marcando en este· aspecto diferencia con las mujeres, a 

quienes les resulta motivante el poder desempeñarse en trabajos donde 

puedan aplicar lo aprendido en su formación profesional. 

' 
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En cuanto a los medios preferidos para obtener retribudón, hombres y 

mujeres presentan un nivel promedio en los factores estudiados, siendo 

la expectación el factor que marca la diferencia: Las mu;'eres conceden 

un valor o interés relativamente alto en darle tiempo a la empresa 

para que reconozca sus conocimientos f c�pacidades y a e_star la espera 

de que haga los aumentos convem
º

cr,tes según el costo de vida. Sugiere 

en . ellas una presencia de preocupación por este aspecto, así como 

sumisión y dependencia para poder obtener Jo deseado. 

En Jo referente a las condiciones Motivadonales Externas, las mujeres 

solteras muestran resultados altamente motivadores el poder ganar un 

sueldo que le permita atender adecuadamente todas sus necesidades y 

las .de su familia, que recompense su esfi.Jerzo y que periódicamente 

pueda tener un aumento. Los hombres por su parte, les causa interés el 

devengar un salario con este .in, pero de un nivel. normal de 

motivación lo que marca la diferencia con1as mujeres. Véase Tabla 4. 
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Tabla 4. Representadón gráfica de las difrrendas en el Per.il 

Motivadona/ del psicólogo Hombre y mujer solteros egresados de la 

Universidad Simón Bollvar de Barranquilla. 

CONDICIONES 

MOTIVACIONALES INTERNAS 
MASC FEM o 10 20 30 

LOGRO 46 33 . 

PODER 58 51 

AFILIACION 49 47 

AUTOREALIZACION 32 47 ------

RECONOCIMIENTO 60 60 

MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER,. � . 
RETRIBUCION DESEADA 

MASC FEM o 10 20 30 

DEDICACION A LA 52 54 
TAREA : 

ACEPTACION DE LA 
54AUTORIDAD 54 55 

ACEPTACION DE 
NORMAS 54 52 

YVALORÉS 
REQUISICION 52 42 

EXPECTACION 46 64· 

CONDICIONES 

MOTIVACIONALES EXTERNAS 
MASC FEM o 10 20 30 

SUPERVISION 48 42 

GRUPO DE TRABAJO 63 64 

CONTENIDO DEL 41 44. 
TRABAJO 
SALARIO 57 68 
PROMOCION 49 52'. 

40 50 

......... 

v" > 

_(A" 
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40 50 

" 
� 

/ 
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� 

60 70 80 90 

�. 

>· ' 

100 

100 

100 
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Diferendas en el Per.il Motivadonal del Psicólogo Hombre y Mujer 

Casados: En cuanto a las condiciones motivacionales intemas, tanto 

hombres como mujeres presentan dentro de un mismo nivel bajo,· un 

una marcada diferencia en el factor Auto-realización, siendo las 

mujeres casadas las que presentan en un nivel más bajo de motivadón 

el poder desempeñarse en un trabajo que les pennita aplicar sus 

conodmientos y habilidades aprendidas, para Jo cual estudiaron. 

En cuanto a los medios preferidos para obtener retribudón se puede 

apreciar que las mujer;s presenian un perfil mas alto en Jo referente a 

emitir comportamientos caracterizados por la dedicación de tiempo, 
. ' 

esfuerzo e iniciativa al trabajo, por e,mitir modos de-comportamientos 

que manifiestan acato, reconocimiento y aceptación, tanto de las 

personas investidas de autoridad en la organizadón como de las 

decisiones y actuaciones de tales personas. Los hombres por su parte 

mostraron resultados más altos en sus pref_erendas relacionadas con los 

medios para obtener de la organización bene.iqos propios y sobre los 

designios de la empresa. 
1 

• 
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En lo referente a las condiciones motivacionales externas, existen 

diferencias significativas en cuanto al contenido del trabajo. Los 

hombres por su parte muestran un interés relativamente bajo en 

encontrar eh el trabajo vanos grados de autonomía, variedad e 

informadón sobre su contribución a un proceso o a producto; 

mientras que las mujeres muestran un alto interés en encontrar en el 

trabajo la oportunidad de obtener de· el variedad y autonomía. El 

salano a su vez resulta mas motivante para los hombres que para las 

mujeres, siendo el medio de retribución económica que satisface sus 

necesidades. 

Véase Tabla 5. 
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Tabla 5. Represenradón de las diferendas del perfil motivadonal del 

psicólogo de Sexo masculino y femenino casados egresados de la 

Universidad Simón Bolívar de Bananquilla. 

CONDICIONES 
MOTIVACIONALES INTERNAS 

FEM MASC o 10 20 30 

LOGRO 50 40 

PODER 55 57 

AFILIACION 46 54 
AUTOREALIZACION 26 35 ! . u::

e---=_ -
RECONOCIMIENTO 65 70 1 

1 

MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENE� 
RETRIBUCION DESEADA 1 

FEM MASC o 10 20 30 
' 

DEDICACION A LA 58 59 

TAREA 

ACEPTACION DE LA 64 47 

AUTORIDAD 

ACEPTACION DE 

NORMAS 57 44 

Y VALORES 

REQUISICION 49 56 

EXPECTACION 47 68 

CONDICIONES 
MOTIVACIONALES EXTERNAS 

FEM MASC o 10 20 30 

SUPERVISION 52 47 

GRUPO DE TRABAJO 66 68 
/ 

CONTENIDO DEL 50 32 ¿__ 
TRABAJO 

SALARIO 52 61 

PROMOCION 44 50 

40 
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� 

40 

( 
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J 
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40 
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50 60 70 

� 
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100 
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9. CONCLUSIONES

Basados en los resultados dbtemaos a través de la aplicación del 

Cuestionario CMT en los Psicólogos egresados de la Universidad 

Simón Bolívar, los investigadores concluyen que no_ existen diferencias 

significativas entre los perfiles estudiados. Sin embargo, algunas 

diferendas encontradas en dertos factores motivadonales permiten 

establecer lo siguiente: 

Hombres y Mujeres.·Psicólogos egresados de la universidad Simón 

Bollvar muestran interés, valoradón o · tendencia a reacdonar de 

manera normal ante los factores de sus condiciones motivacionales 

internas, siendo la autorealizadón el factor que en ambos sexos se 

presenta con un interés relativamente bajo, lo que sugiere un bajo 

interés en aplicar en el trabajo todos sus conodmientos, habilidades y 

destrezas aprendidas. 

La gran diferencia se puede apreciar en las condiciones motivacionales 

externas, Jo cual sugiere que los hombres presentan una baja tendencia 
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a llevar a cabo actiVJdades van"adas en el trabajo que le eVJten rutina y 

monotonía; mientras que las mujeres presentan un interés normal a 

encontrar en el trabajo beneficios, mostrando así una marcada 

estabilidad emocional. Otro aspecto importante a resaltar es que las 

mujeres otorgan mayor interés e importancia en encontrar en el trabajo 

un medio económico para satisfacer todas sus necesidades, es decir 

devengando un salan·o alto. 

Tanto hombres y mujeres solteros psicólogos presentan diferencias 

significativas en los factores motivadonales intemas en 'cuanto al 

Logro y la autorealización. Las mujeres por su parte muestran interés 

relativamente bajo en poder hacer, crear o inventar algo excepcional 

en su trabajo relacionado con el cumphmiento de .metas u objetivos, 

mientras que los hombres les resulta motivante el poder realizar 

actividades encaminadas al logro de sus objetivos. Las mujeres por su 

parte consideran más importante el poder desempeñar un pµesto de 

trabajo donde pueda aplicar sus conocimientos y experiencias 

aprendida, con el fin de alcanzar cierto de m·vel de auto-realización e 

independencia. 
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Los hombres solteros marcan la diferenda con respecto a las mujeres 

solteras en cuanto al interés· relativamente. alto que presentan al 

concederle a la empresa gran importanda sobre el que Je reconozcan 

sus conocimientos y capacidades, así como a los aumentos ofreddos a 

cambio de su trabajo . 

Las mujeres solteras conceden una,alta importancia al salario, como 

medio para satisfacer sus necesidades y a ascender jerárquicamente en 

la empresa, lo que a los hombres les resulta motivamente pero en 

menor escala. 

· Los casados por su parte, no presentan diferencias significativas en su

perfil motivacional, sobresaliendo una vez mas la autorealización

como el factor de menor interés en ambos casos.

Conduimos entonces a través de los diferentes niveles estudiados en 

los per.iles motivacionales establecidos, que las mujeres· marcan la 

diferencia ep los hombres en cuanto a laAµtorealización y el Salario, 

lo que sugiere llI11l mayor tendencia a encontrar en el trabajo, el 

escenario y el contexto para su autort;alizadón personal y profesional, 
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mostrando una tendencia a buscar el prestigio, reconocimiento y 

seguridad a través de la obtención de un alto ingreso o remuneración. 

Aunque no existe un per.il predeterminado para hombres y mujeres 

con este tipo de profesión, si existen ciertos prejuicios sociales qµe-' 

diferencian a los hombres de las mujeres en cuanto a su grado de 

responsabilidad y compromiso con el trabajo. Algunos de esos 

prejuicios son: El Hombre casado es más responsable que el hombre 

soltero, la mujer tiene mayor compromiso con su profesión que el 

hombre; la mujer casada no tiene responsábilidades porque el hombre 

del hogar es quien lleva la obhgación, etc.. La presente investigación_ 

permite establecer que la realidad es completamente diferente; las 

mujeres tomadas como muestra en esta investigación presentan un 

mayor interés en trabajar por factores económicos que por 

reconocimiento social y profesional. El género marca una notable 

diferencia en el per.il motivacional, independientemente de su estado 

civil. 

El grado de responsabilidad en relación al trabajo, no se ve 

influenciado por el estado civil. Las mujeres por su parte, muestran un 
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mayor interés en autorealizarse profesionalmente, cumplir sus metas 

propuest�s,; mientras que los hombres solteros, dan mayor importancia 

al reconocimiento por su trabajo tanto en contemdo como en 

remuneración. 

Los casados por su parte, esped.icamente las mujeres, muestran un 

menor interés en· autorealizarse profesionalmente. Existe en ellas una 

mayor tendencia a laborar en · áreas que exijan de ellas 

responsabilidad, dinamismo, buenas relaciones interpersonales y 

capacidad de trabajo, con una buena remuneración. 
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10. DISCUSIONES Y RECOMENDACIONES.

Es importante para este tipo de investigaciones. generar programas que 

permitan concientizar a los profesionales de hoy en la importancia que 

tienen algunos de los factores motivacionales aquí relacionados en su 

desarrollo profesional, tal es el caso de la autorealización. 

Si bien es cierto, esta investigat.."'ión amplía los limites de los estudios 

realizados al respecto, es importante ahondar aun más en la dinámica 

. motivacional de otros profesionales, con el f1n de establecer diferencias 

significativas en sus perfiles motivacionales desde el punto de vista 

laboral. 

La motivación' humana es tan compleja, como complejas son las 

organizacionesy son muchas las van'ables que intervienen en ellas; los 

factores estudiados en este estudio no son únicos en el tema de la 

motivación laboral, se han convertido en indicadores generales que 

pueden o no generar satisfacción en las personas en el ámbito 

organizacional, se sugiere entonces continuar investigando y diseñando 
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instrumentos que permitlln la verificación de diferentes teorías aquí 

- planteadas.

Igualmente se pueden generar investigaciones que permitlln no sólo 

diagnosticar los perfiles motivacionales, sino su grado de intervención 

en otras áreas de la estructura organizacional, · tal es el caso de la 

productividad y el desempeño laboral. 

- . Nos queda el interrogante, si el perfil motivacional tllnto de hombres

como mujeres psicólogos es diferente si la actividad profesional en la

que se desenvuelven fuese la misma. Es decir, si la actividad laboral 

in.iuiría en su motivación, si el caso fuese que todos estuviesen 

ejerciendo su carrera profesional}' no tuviesen que ajustarse a lo que el 
. . 

medio laboral les proporcionara como el caso de la muestra de 

investigación. Es probable, que con un estudio al respecto se pudiese 

despejar dicha inquietud, y así incrementar aun más las hipótesis al 

respecto. 

Muchas son las investigaciones que a partir de aquí se pueden generar; 
. 

. 

los autores permiten relacionar una serie de temas que induyen 
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variables que no meron tocadas en este estudio, y que permitirían 

obtener iesultados más signifiClltivos en el estudio de la motivación, 

como son: 

•!• Diferencias en el perfil motivacional en Psicólogos de diferentes 

universidades. 

•!• Perfil motivacional de diferentes tipos de profesionales. 

•!• Per.il motivacional del estudiante nuevo de Psicología y del 

estudiante egresado en Psicología y otras facultades. 
. . 

•!• Perfil motivacional en docentes d,e la Universidad Simón BoUvar. 

Con respecto al género y estado civil, variables toClldas en este estudio,. 

se podrían establecer estudios concerniente a las diferencias 

motivacionales hacia . el trabajo en profesionales de diferentes 

facultades, con el fin de ampliar la concepción y los prejuicios que 

hoy so tienen de los solteros y CllSado, así como del género dentro de 

una··. sociedad dominada por ciert�s costumbres mac_histas e 

influenciada por los desafíos de la modemicfad como el feminismo. 
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ANEXOS 
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i, ' 
Í : . 1 1 

- L ___ ....., _,PRIMERA PA�TE :1: , ::': 
! . 

I' . 
1 

• • • ,,, 'I 1 1 
'

: 
1 ' i . ,1 : : ·, 

En esta pa1$ usted flliq?11tr�rá ¡variqs gru1po
f
' de é!,firmacione,s que represer:i�an:. ��sdos e;> 

1

1 ¡, ! 
aspiracione� relaci9p

.
: ª�.·.º.· �.e:on:el tr�bi;.jp, Lea la afirrn:a

.
clones 

.
de,cada grupo y:ordéne 

.
. 1
·.
ª�'S 

.
. ,�gúr,i ¡;

la impotanci�,que ���1,:u�a tiene p�ra :usted, e
. 
1;r:ien2;ando por la más impor:tantel,y t,e:rn;iin;ar\dp 11: l con la de mqnor i�p9rtanpia., Una vez'decididdi el orqen, asígnele el número cin90 (q) a lei. que !': t 

consideró más impprtJMt�;.ei¡fiúni�ro cuatro (4� a la a(i.Je consideró en segwndo lugar y qoritinú'� ( ! 
en orden d�scende,ntd hcistá.'asigr\ar e uno (1) a la que consideró de menor importancia.

1 . 1 
'. :, 1 ' ' 

1, . 1, ' ¡, ' ¡ 
Una vez or�en�d�,�i'ª�¡ 

qjnc� afi�maciones pb,serve 'la. letra que precede a cada, una de ¡ellas .
Ubiquela e� la HO�A G>,E ,f¡lESPU1EST AS segúh el número al que pertenece. Escfiba el1número
de orden c¡ue le dio a cada afirmación, en el cifctJlo que está frente al número y, letra

co�respond1�ntes. :, 1 

1 ' 

1 
:' ' ¡' 

.'i· ¡ ·· 1 
Ejemplo: ·� :.

o. LAIMAYORS�'Í'ISFA�CIONQU�DESEOOBTENERENELTRABAJOES:
0 

l ' ' ! 
' :, ' 

I J , '.·· 1 
' 1 ' 

a. Dirigir per'sonal.
b. jSer estim.a:do. 

! 1 ,¡, �'.· :remerJrmi�tl¡ldes. :, ' 
: , d. [ Ser elogiado:, !' ¡ ' ' ' 1 ' ¡ ' 

e. fLlevar a c�bp lo qu�,7oy capaz 1 de hacer. 
¡ , j: rj ;' · , i '-ri-nmmw�l!BW'i flí'li !M1l·!l$llllWliM!!idffillm.!ffiiJilmmll�---u;¡gm1•111m:lilllDIIIIIl ' 1 j '.: ] • 
' 1 1' • : • 
' 1 ; ,,¡' 

En la hoja ;de respue�ta� usted :Fno11ará su ordenamiento (5, 1, 4, 2, 3), así: 
i 

. . 

!i
. . . . 

,· 

2 

o.ª·® : . !
·. .. . 

b.(D

c.@
d.:@ 
e. i@ 

l- : 

�·
' 

ASEGURESE DE HABER COMPRENPIDO, ANTES PE COMENZAR A RESPONDER 
NO ESCRIBA �N ESTE CUADERNILLO 

,, 1 ' 

HAGA SUS MARCAS EN LA HOJA DE RESPUESTAS " . 



l 

} 

• 

1. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER E� EL TRABAJO ES:
a. Saber que se reconocen mis conocimientos y capacidades.
b. Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros.
c. Saber que otras personas me aprecian.
d. Idear formas más eficientes de hacer el t·abajo para aventajar a otros con la calidad de

los resultados.
· 

e. Poderme ocupar en aquellos trabajos para los que tengo buenas capacidades.

2. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL Tl=lABAJO ES:
a. Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.
b. Mantener una relación cordial con los compañeros de trabajo .. 
c. Poder persuadir o convencer a otros paraUevar a cabÓ actividades relacionadas con el

trabajo.
· · 

d. Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y puedo hacer.
e. Poder resolver, con más éxito que los de11ás, los problemas difíciles del trabajo.

3. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

.,, ,a. Tener personas a cargo a las que yo pueda corregir o estimular por su rendimiento.
b. Llegar a sentir aprecio y estimación por las otras personas.

¡· i , ¡ ¡ c. Dari:ne cuenta de que periecciono mis conocimientos.
, 

1 d. Ser lnejor en el trabajo que el común de las personas ..

1 

�· 

. , 

' 

., 

; .6 'j, 

e. Que mis compañeros me tengan respe�o y reconocimiento
persona.

por lo que::;valgo como
• . . : :\ j� -

4. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:
a. Contar 9on la compañía y el apoyo de los compañeros de trabajo.

I b. Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta. , · ·
1 1 1 

c. Poder enseñar y dar sugerencias a otros sobre la solución de problemas relacionados con
e I trabajo. . -,;;C:C, 

d. $aber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupación.
e. Lograr resultados de mejor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo.

s.; LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:
a. Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas.
b. Estar con personas que sean unidas, se apoyen y se defiendan mutuamente.
c. Que las otras per.sonas acepten mis méritos . 
d. Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante.
e. Poder aplicar los conocimiento.s que poseo.

., ' 

3
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_______ ,_, ,_: __ , ·_·, SEGUNDA PARTE�.,_>_: -------
• ,; ' 1 ,, � J 1 :. 

1 
, , 

: f .,.,
"'

�-.• r'4 ':"T ! , 11 ' ; ' " ;,¡ '...,•· ' : 0 
° 

, • , • ' ' 

Aquí encontrará vario�grupos dé'afirmaclones'relacldnadás c.o.n los medios m�s.efe.ctivos para 
. 

! ' ¡ • • . • ' 1 • • 

alcanzar ciertos ibenf�i,fi9s en; el tr_�bajq. Cad.a 'gr�p� asta en�bezado p9r ,üna Jr.ase, que
muestra una situación�� trabajo deseada,¡,�nseg u ida se e1itcl)lentran,cinco:frase� que,describen
acciones q':le una, pe'r��n� pue�e' re�.liza� para :lograr !a �ituabión deseada. Or,dene las cinco 
acciones según el ord�r de in;ip_g.qanbla eh que1uste� est� di�puesto a realizarlas. Asígnele el 
número cinco (5) afa tjÍ.J� ri?alizarí� en pri�er IUg'ar, el n�m:erp �uatro (4) a la que llevaría a cabo , 
en segundo término :y,�ontin\'.le 'en, orden descendente hasta 'darle el valor uno (1) a la que 

', ', 'I ' ' · · , f 
' 

solamente reali�apa ;��i ur, cas.? .,ex,tremo¡ , . . · , : 
j ' • ' .1 1 

Una vez ordenadas las acciones,'observe/la letr� que precede a cada una: Ubíquela en la HOJA 
DE RESPUESTAS y escriba, en.el círculo correspondiente, el r:iúinero de orden que le dio.

. . . . : -·�·:·. ':· . ' . . 

. ,,.··¡ \ .? ,::. 
. '.; 

Ejemplo: "'I . 
d:'ELMEDIOMÁ!s1tFECTIVOPARA80NSEGUIRUNAMEJORASALARIALES: 

" 

1 

' 

i .' . ..:_ ll : · ; 'º:: '. i* f" · ' 'r ; 

a. Cumplir c9p 'el h,orrurio de t�ab�jo.
,, · b. Colaborar con los compañeros. 

: :· ' 1 • ' ' , c. S,oli�itar�o;'.dü,-�c���nte: al Jefef 
' 'd. q:1i�ar l�s:/eci�p:o�,:,e; �plelf"en:�s de la empre�a· 
· : e. V:mcularme a un grt,lpo de pres1on. 

' ' .¡ 1 1 ' .1 1 '1 : . - ' i ' 

: :,:_ ·1' ', !''1(ii··:'Ú��l�·',' _,, "'">?:�'·,,.·' ,, . ' . 
Si usted dio a las afirmaciones el orden 1,, 4, 2, 3, 5, en la hoja de respuestas escribirá así: 

:1 ,1 

, o .. ª· CD 
::Ji.@ 

,:;\. ® 
d.@.
e.@

,. 
' 1 ' 

.1 : ; • 

� !:I :· 

',, 

•; 1 

' 

"'·j 
•• 1 

i 

. ' . 1 i • 

ASEGURESE DE,HABER CON1PRENDIDO, ANTES DE COMENZAR A RESPONDER 
' 

• 1 • 1 
0 

NO ESCRIBA EN ESTE 'CUADERNILLO
HAGA SUS,MARCA�

1 EJ'J LA HOJA DE RESPUESTAS 
.._ ________ . .,...-, . ' ' 

4 

1 

1 
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.6. USUALMENTE EL
. M�i.;J¡j��� Jl�l+,�i::PARJ J¡;�J��: WN�¡rR�Ti

¡
!�;ft�;rJ:)!/l ':T, i

CONSIDERADO POR PARifE)D_ EL'JERE ES:::• lt 1.5·'"··: r : lll f� · ·:· ::1,�:¡¡jt_il�: ·,: , U1 ¡�¡ :: ' i
¡ .... ·· 1· ... , •• 11•·1 111"'_

1 •-. .. ,,., •"' ·"' • . •,,r,,
_
�···,l

ti
.
·f· . 11''' •¡,., ' ' · r · ÍÍI ;; 7. i 11\·\¡¡• �:'*,,°tl �-.,, - ' 'j !'.; ,:irl.� '! . m �·:. , ,' .•,·11:,1.,�:�t.fir�� �I ;.1 )!j ?1í' /; ¡ 

. a. Economizar materiales e_lmptemen!ps,;ge 
ll��ª. jo Y. evitª'° !9s riesgos �e pérc1J<¡!��iy;da(io�;i()¡ : . ¡ 

' ,· -� . . . :,..,1: �1t··1f...-;,, ·'.·p-lt:.'>J l;�,n.' f(,U ,.:.¡ 1 ,li; •i;lii�1� "','·,.L1· -t· ·:' ,{; ¡ ·,"·{�R��·:fcfl·,t 'q¡, • . 1 
b .. Con todo r.

es
.
peto s9l\��t�fl�.}�P tr��� l�ttº:,Y,,)9�>n.sl�l

er,�qr R��í\9º ! S?,.� 
nece�,�t���� '. 1 :.' i!:,�j : t: ! ¡c. Dar cumpl1m1ento a:.lo· que 131,espe�a que ;ilinp lleve a qabo .. , . . ,, ... ,., . . . · : : 

d. Dedicarse con �rnp��0 �j t��ba¡'o;d_¡
1

úr_a_· ;ntJt:�·¡ tiem'p,:o d_�_'i:,¡'d�)�. /·, · ;.. · :,,:.�·;;;1_;:.· t•(:'.1 ')._, .. ¡; 
- i l 1' 1 111 ' '¡,¡ '1· 1¡ • . 1 /� 1 •• • ' 1 •.

· . 
.
. 

.,� 
. 

1 ··
1 

e .  Dar cumplimiento ai.sys .irst.rycciq:�e� y s�gerencias.O". . . · . \.''. , . /·:¡( ',:!! 

7. ���.;����A� E�EchY'![P.4,�AT'N� � ��:rljA�_AJf v��[J�DE�AME�í'¡f E�.b:::J ' i:'!I

a. Ponerle empeñ9 e imagiilafión. ':'!:¡' ::. ·J. . · ;,,· . · · i ·· · .: .··· .,.;::-. . :.: : ,. \. · ' ' 1, 1 ' ¡;11- j .- ;• • • ., 1� --1 '","· ,:, •. . : ....... , �.:�t-"íf · ·,�l �' /•-· 1 
b. Solicitar personalmente.,al jefe mi!.ub,iqación en un tr�bajo que se acomode bj�� a:·n;i i�.-·.;.;. ; .: . 

• ', 1 • : 1 ., , · , !,1 , •• ¡·- , ;y. . . · ·. , , •, capacidades o que me interese. 1t,¡ 1 - • • ,··' . /J . '· · . · · 
.-¡ ,�

·
. ·. ;,;. :" .

. 
• 

<
""· c. Esforzarnne por 1 reali�'ar ·:�o� 'entu·�,��mo i

1

as funcipne.� y .t�re�� asignadas: l 
.
;_i. : ¡. 

· d. Confiar ein que ia e�pre$a ime .bfi.�dé unfbuena,op?f1U!1idad. . . . .. , , . . , , .. , · 
e. Aceptar con intefes 19� ca�bios delSuJsto d� trabajo o de acti"'.idad cuando el•jefe;I<? solicite':
. i. ., 1 

i 1 ·
·
1· 1 1 , . , . . . .. , , ·'.· . ' ' 'I .1 .. •11 . .. . ' . • •... 

8. USUALMENTE E� M�QIO. l\'l�S EFffiCTIVq PARA OBJE��-J:l AUMENTOS!��<':•,,·
S�ELDO Y MEJORE� 81:�EflCIOfiriEf P�?MICQ,S, EJ¡,

1. .., . 

. a 1 Convencer al.jefe de qu$. P.9.l?eC>Jf!ia r;riérilc;>s,�4fi9jirnt�s�pa��-�llo, ,; ,· •. �-.-_.,.� ... 1.,,,\l:
·
.
·· •. l.·.· .. '.:_-·�::::_· ;_ ,_.:::_.··':·�.··,,; �· _·,.,·. ·.• 1 1 , ;. l.:fi-· ��� .':":l-:"-r �f ff·':I�·· :*lR.!\;•· ' , · ·.;,J., d �!#; t�1i. l, l.-:w,r •.,.,· • r • : -.::! , .. � .... _ 

, . . b! Hacer e l traba¡'ó con eficiencia y f,esJ?cinsabilidad.: . .} .· .. ; 
'· 1 , • • 1 

' 1 • •• ' 
• • • •. '· •• 111n ¡.-,. ., · · · · ·· ···:,:' .. . , .. ' . · /, ! ¡: · c. Aceptar y, cumplir las.furaci9nes, n

1
;ormas {reglamentos de trabajo. .·,· ; ...

' • 1 , ¡,¡ 1 • . ,• • • . • • . • . ·. . 

¡: 
d. Acatar las decision��

I 
y �r.i�ntaci1rer ·�elljef,e in111��i,t?'.-, . . 

. 
·: ; .-, ·. . 

.
. 

: . ·_

,,¡.

· e, Estar a la espera de qpelila eIT)presa �aga los aum,entos convenientes:segun;:. sus·::'':,- •o.-

posibilidades, · ', .'. !·!¡, " : 
· · :·.: ,· · 1 ' · · • · • • · 

: ,• 
1,·,,.1 1 " 

.. 
' •• -

1 :· 1·1 , 11 ,·1 • • •• 

9. EL MEDIO MAS·E:FECTIVO RARA OBTENER UN ·ASCENSO EN EL TRABAJO ES: · ·.(·.
. r ,. ¡111 , · · 11 · . . ., .. . . .._ ·· .,. � .. · .. _ • .,. :- .. ';. a. Dar apoyo a los ¡proyect?S,'· planes y políticas de la empresa. . . ·.é'.,-, . '.: .,,,:'· . 

b. Presentar proyectos e iraici�tivas �n ,el tr�bajo. · .: ·,' · .,';.; ::;;�}f: ::�,·: r. i\: · · · · · c. Convencer al jete} no ·JQ1�: con: ��l�br�s sino 6�n ,�i rendimiento, de los .. ·méritos y
capac•dades con que cJerito. · ¡·¡ · ' · : ·· · .· ·· .:.� ·. · ... : .

d. Darle tiempo a .la e�prela lpara qGé se d� cu�nta de :mi.s con.ocimientos y capa�idades.
e.. Dar colaboración y¡'apoyb <:!.' las dé1bisíones d�I jefe de l_a dependencia donde uno trabaja: �:

10.EL MEDIO MAS EFIC
1
AZ Ph�� Pd�E�SE 1 INTEGRA� A UN GRUPO DE TRA�AJO ES:
. . ¡ ·: 'l':1 . '

i;i. Mostrar in::,,·,;s en ·ta tarea: enconllendada al grup9. , . . . ..
o. orrecer1e .;.¡.,oy,J ct.i'ando! sJa nec�sario tt:�bajar para 6bt�rie� �entai_as o ben�ti�ios pa��

el biQ1i da todo¡3. ' "'· r J·· · ·,: ·· ... : ·: ; ... .. , · ''.i't.i��·t'J,_>�'.Li.. ;.; ',,' ..; .... ,.· i", ·;_. /, ·. 
c. Colaborárle para qu.e püe�a sac�r �delant� 

.
lbs trab.ajoi: 1;1ue su jefe le enc��gó. . . d. Esperar que, a medida �ue.me v:1yan-conoc1endo, me:1;1.qepten y me tengan r,m cuenta.

e. Mostrarse respetuoso d� las personas y d� las normas sociales. ·
1 ,i,: !I

5 

i l 11 ,1 1 ' i·' 



< 1 
: 1 

n 

'1
1: 

i:

f. 
1 ,. 

1 
� 

: 11. , 1·'
; 1 �· ' 

1 : 
1 �· 
1 1 

,¡ 

¡ 
¡ 
,'. 

. -_<.' . ,;. . ,e• ' < .. 
'· - • ·�·· ,.: '.: ·:�. >. 

! ' • ... 

.. �:. 

. \ 

' ' . ,·,,,. ·. �� 

i ' 
ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO ANTES DE COMENZAR A RESPONDER 
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NO ESCRIBA;EN ESTE CUA_DERNILLO 
HAGA SUS MARCAS EN LA HOJA DE RESPUESTAS . . ,_. . . . . . 
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.: :·,·;i: .;: t .i . 1,f:��r:::,� rq,1 , úi\·. ;,1tl.f4 ' .. ',t,'\¡ji 
1
1t�111¡.t

.
��1,Jii)'it,·,1.,0;.�;_..:::.,,, .. ,< 

�.j •• ,· 4�. . ·-1:1\1.-:"�:� .. i� . : tWJ · 1r"t.�1f� ..... · .. ·;-: tl�� ·:i�,11��-ICE·;t�PA��(��ilj.;";:ti�i._�/�:1 11. LO MAS IMPOR1�NTE �ARA .. MI)�� f�ll�.��AJO �-�:iV:.�?i ·;.-,\'. .· ;;,:,.i .• \. ;·, -:�; ·r�-,-"_·.' .... . ·' : i ( · .,,, •1 . 1¡{'::1't,filil1 lff.j:/lf�Ht" íif .(-�.¡';i; P;:;;;.¡i--;· · ,;�;}� · , ,'f,. •·,a :?;• ,1 -�} º"i}-"�:;.,.:.,: , ... a. Co�tar con un Jefe �ue se P.r��9.�.ee �!i1i�{cja1;tpor:_f!W�,J}lª·-;:· �tJ . tJt :t{��� . :��,.{�(/{:¡i• , • ,1 ,L , ••. . r}-;;1'1JLf,1·--·¡ � ... ,.�J,J ��.: 1 .. ·� • ,1�J..- ••••• •• •• • •

b. Ganar buenos auxilios econóinicos',y bÜ�nas prestacionas'extralégales P.ara mi beneficio��<-,:- �
y ei'de 'rf1¡ familia ·i;. � 1 ·,:�¡:·I;':;:�:�.:� ii1ffl'��-�l'l;':� "fü� ':\�\J1fij�:�t1f· :·· t;.'-�--..,� : 1P:�1;�� ,.!;�·:(,.�}J]!?t,���'fK�:.-�!����>�-: .: 1 1 ,;··:,, ··.- J-'('!.:"•\i"\t¡=.��1 • ·,¡. �·�Y�¡crt�\;,�;x .. 1 ��:�; ••• '. • .... . -.';"f. ) �����t�·:·J��.tf1�- -> .· -_:' 

. : �:::: ::�:�,:�";s::!:7��=�r���i�f z:��[::�
º

;r::l
1

��tül�'.;r' dos con¡untos que beneflc1en aJq<;lo� ... ·'é e"'. •. . .. ·.!'i·iil·"';,,� ·. . ,,·, .. , ·-' .-.,.,,,,¡-.,-,,:", ... , .•. 
r ,· ', .: !·3:'..� .(� .. ��- �.;tt�� !�f��··;zr.; · �;'°.. .;·�-;1:¡-.. :�l��; · '. \.:_:· : .. : ;;, ... �.: .. '.·�r: �. �; ''. . ·, 

e. Poder experimenta� iryterés y rno�iva9ióQ por mis tarea�/{: ;:•; · ,,, ' �' ·.,.'?�:·i· ;I···· :. · ·... : .. :-1· :1r;1 ..... 1 �> .. �: li"� ·, .. :'..f·�-:t\/�";.;;;" ,-: ! 
• • • _:�v>:·-·::.-·_ -·- ..

12. Lo MAs 1MPORTIANTE PARA-MI EN 1e·11 tRABAJa
'.
.es-::!�{:- -· --. :'··-·. �: . _ .. ::.·:'./{;'. ;,,.e:, .. 

,é 

j · · .�_::-�
e 

.-!: :;·:i�J �t1:��·1·•·:::�·· !..·'",=°;�f����/�: • :·: ·. ·' · ·• ; .,�·:·�/:._ 
. a .. _Ganar. un suel�.o qµe Jne p�rr.t1i�a at�i)d;�r-��e,9ya��ro�i;i�eJoda� !YliS necesidaqes y las,

,.de mi familia.: :1:,. / r· .. ?:;\-:? J;if;f:�. ��: · :�;i{;iJf!:\.;,��?� 1 

.:._:\ ' .-; �)1;:t: ''.;:::··'" .. :.
b. Tener ascensos para_ lograr un trabajo más interesal'l,e 'é._importante. - . 1 . '. .. . . . ' ' ·¡- - . 
c. Poderme integrar a un equipo .co.rí_ 99.nte �-i�ámica."·:_.-<:'.:�('- ·. ·•· _ . .. . . '·. . . - . ,· . . ' i. ,-.¡ :: .-� .' ·n!·.-) :: . ..:��:.;.: .. ! .. ..;.· :: . n-:· ;'.,;:'•,,, :,,, •. . :-r. . . . . . • .._ _ _.._.. -:i.:.··' ••• J: : .. .

.
. · · d. _Que mi jefe evalúe mi rendimi�nto ¡j�:!LI11a.(nar1era:c.�ns!derada,-comprensiváyjust�/.;.a:, ·. ·'·· 

i ' : -< • :::· 1[�r::{·�.r""S:;r:·-�-- ,f·., .f·,!:'"�!·'-·.·.· .. ; .•.. ,.. • • : .. ;_ .. t.-::• .. '.),·· ..... ·:.···-· • 
e.· : Desempeñar un trabajo que contengaaqtivid�des variac,la$ y verdaderamente inter.e��l')tes; ::.� :.;· • · -·� · ,. rt·�-i:J-,t .. : ... ;.}1;.-:::,·· · �· .:}:;.:f:_� __ ..... · .·. :�; ·· · •" :. • 

. . ¡ 
..
. '·{'·

.
·.:·;· �- - � •:· .• ): .. ;' , 13. LO MAS IMPORTANTE PARA MI E� .. l.;,�:JRABAJO E,S�., .. : . . .. .,-,:,, .. ,:.,· . 

• 
·I ;

• .... • .;-".:.:J;· •· .. ;°�-
:����·';=/:.-:)i·;�� _:',�.::::�\ t,i,;.:�!:{,.�·· � · · ; . ·.· .':�·;·�:\�:.,'-:_:'..{

;��.,_- ·  .. :. 

a.' C�ntar¡con 4m sueldo equivale!lte_ ºi'!lejq_t-.9U:�. el d�}2Kª-� per�onas qµe t�ab_�j�f(�n 'ñL', ·
! OCUp<\Ción. . ,t ', . · •• _:j')¡:,t�f:.I:�t:.úi-. }j'.);tft> .. �\-.:·� ,., .: :<tFi�f!J.J�ét::r· · .... _) . 

. b. Trabajar en equtipo con gen.te _de_ la_gue:y9_ púed,(�prepder. · '. .. · · ·., ·. ·· · - ,.:t'\º,-:�:':1':·,-- - ,, ·:: -.. --; 

.,..--·. .: ....... !r .: .. : tJ.:·';�'.:�-� t·/' , .. .¿.� .. ·::�;,:e-,·���--.. , ;.:('�·:; ·· .... 
1• ·.-.... ·.r··.1,.�;��:;.-;.,.,;;,:.-¡r�:-;...:���.·1·, ' 

c .. Tener.un jefe ,que me dé"a 90,n.(),c_e(IC?!::ff��l;!l\t;idos.��,�,m!.:Jr.��aj<;>�.·: :'·::_:.,;,: -��c¡,).ht,.i�ffe"t-/�ir,:�,4$;:is::.-i .. . : : . .. . ..... --,··. :·· r r:.:··\<.,,?.lQ . .:,1!�. _t0,-.:· , ··�l'..:--"':i i/¡lt.;.:.,.r..�, .• i.-,-_,. ¡'_···• ··-···.· ... , . ·; ·l .......... _.\\;:>�},· , . ,,.�_ :.· ·: · 
d. Tener ascensos que me permitan '¡(g,�t�n.!ehdo ni.�Y.<>,(p

.
�e-�tiglp:Y autÓrid�é(}\lJ.;:;{'.:;;,i:t::'.<'

. 
'• . . .. ' . . · · � ,.. '· ·"-··, •u·�·· ,i • r ' · ·• · ., : ·,:-··.'l·· · • ,' � · · · · · �".: 4�'i'.V"'I '·· - • • · • " 

e. Poder atender C(?I') frecuenbjEi,asuri!9iS(sjtu�9ion.�s·'.d�jr�bajó 'dife'renJes: .. :-)_)¡i�ii>:· · _. '.• . : ...
1 " • .f ,1 -:•:: "?!};� �;,. :c�:-t�:.: �·if!l:·? �::�:: { : .. ,4,1"':j ¡�¡!��·: ·: �· r: .. _,/ _: ·., �· · , ..... ·ij:'.:;-¡\�!�?�t-;;.;�-·�-:-�-) ;._ ·-. �: .. /.�-'

14. LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL-'TRABAJO ES:\,'i:··.': . · . _·,;,_,;.;éi_citi'-: ·--::,,. · .. 
. . . .· ... : ·.:.·J·:1.�:.:,.�":.�;:�·: ;::;:·· -�· .. ".!'.··').��·: - ·.·· .. · .. :·: ·""·:-::--�:',:; !:· ·• 

a .. T �abajar con otros para benefici?r!TI� ·��'.'_süs ·cono9imi�ntos_"y experienciai_:r;.i;��:(il .' ... 
f · ' .�---. 1; S ••• ,.;,�1�

1
1-!1 .• ,..:.Jt. ',,,::C:,:-.._'._:.f_-:,; �¡/,.... · "�--.· '.,'., �-·�!:"·�· -.· · ; ·:·· -:,'� ,, .. • , .... _�,..-· • .._e,;'.:;��·.';::·,, , 

·' b. Sabérque periódicame�te p�ed.o ���·iRJ\f�llQ"!"ntos,��J�ri�l�f·;-�· : .. :�'.'.1};:_< ·. 
c. Levar a ca8o actividades variad�s' y 'de: !íÍter�s qu.e ��'.;�v!\erj'

.
lá'ruti_na y la -�ptonía.· 

el. Tener ascemsos que. me permita� s�ntir ,que, pr«:>gre,�o'y;;:ü�.p�decc\o_no eo .. qij_.Q.qÚp�c¡ó,n.·
1 ,· ' • ·'i·- \"·· .. \··,. •, ,_.;· ...ri ',.}::·-}.

_:,.:.�- --,·:- .... �.,'J.•.• ·:·'--.,··.:i:;"�i'·'.{·, .. •. •. 

e. Tener un jefe que se fije más eri m.is a.c!ertos· que;er(�},ferro_r�s.':_',:!"' :··"'':.,t�;"�it(· . ." · '< · '
. . .:, .�., . . . .. ..

15. LO M,As IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:.:·• ·.,_ 
: . �· · . ;�--:;:-�f�:r_--,. __ -�·-:- ·,.:··.:'. .. · · .·: .. ,i·· .- .

1 ¡¡ 

a. Estar en un grupo capaz de organizar y llevar'a�bÓ,aptividades:de'interésyµlilidad ..
• , ·•• t ! '• . .J• ,., . , .. 

t • I '1l:_, •• • • 
b. Ganar un sueldo que verdadera!Tlente r�compens_� ·mi .. �sfÚerzo. i·:: ".!·. · .. ·: :::�'�'.'_.:::: -· " ' 1 • ' • : • • ••

• • '\: •• �. • • ' •• •• 

c. Tener un jefe que, antes que exigir, me apoye y motiv"3.
d. Poder elegir la mejor entré dive.rsas p�sibilidade.s.�é realizar las tareas .. ·. : .. .
,e. Tener ascensos que me den a·�,ri�cer

.
que se tie�e. e-� cuenta.mis capacid�de�. ... . . 
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