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INTRODUCION

La Motivacion en sentido psicologico, es la tension persistente que
origina en el individuo alguna forma de co}zrportamjento dirigido a la

satisfacciéon de una o mds necesidades.

En lo relativo a la motivacion y patﬁczilannente en lo que tiene que ver

con la motivacion para el Uabaj?, ha existido hasta el presente un vacio

Importante, no solo en la fozm!addn profesional para comprenaer y
|

manejar conceptualmente asta tematica, sino también en cuanté-a Ia

existencia de instrumentos de registro y medicion adecuados.

En los medios laborales se babIa bastante del papel y Ia zmportanaa de
la motivacion de los a'abajadores, se hace ref'ereuaa a csquemas '
administrativos que tienen tal o, cual efecto sobre la motivacion y la
satislééa'én del personal;, sé bab]a de di.s‘eﬁo de puestos de u-abajo, de
esquemas de incentivos salana!es, de la incidencia de la partzapaaén
en la produca vidad laboral o de la calidad de vida en el trabajo. Detrds

de todp lo anterior, existe con frecuencia gran confusion y, en no pocas
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ocasiones concepciones distorsionadas y aun falsas acerca del
fendmeno motivacional y del conocimiento cientifico desarrollado a su

alrededor.

Son muchas las teorias que hoy por hoy han contribuido a la
formacion de los diferentes conceptos de Motivacion, sin embargo -
desde el punto de vista laboral, el presenté estudio utiliz6 la teoria de
Motivacion para el trabajbfde Fernando Toro, Psic6logo Colombiano,
a quien debemos hoy dz’aéla formacidn de una nueva concepcion e
identificacién de las motivaciones de las personas hacia su actividad

laboral.

Teniendo en cuenta lo antenor, el presente estudio, tuvo como objeto
general identificar el perfil motivacional del psicélogo egresado de la

Universidad Simon Bolivar.

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

psicologia especificamente es nula. Algunas investigaciones han
basado sus estudios en las motivaciones laborales de los Gerentes,

operarios, e incluso en los mandos medios de las organizaciones, pero
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en lo referente al Psicologo es poco lo que se conoce sobre su perfil

motivacional.

Contar con este tipo de informacion contribuird a ampliar la vision que
se tiene acerca del profesional de la Psicologia egresado de la

Universidad Simon Bolivar.

Para el logro de dicho objetivo se uklizo como estrategia metodoldgica
el disefio de #ipo descriptivo, foda vez que se  establecieron
caracteristicas o patrones motivacionales para el comportamiento del

psicologo.

La muestra de estudio estuvo gonformada por '20 Psicologos ya
graduados de la Universidad Szb)b’n Bolqur, hombres y mujeres a la
expectativa de una realizacion p}olésiona] Y que hacen parte de la
primera y segunda promocion. Dzbha('mu.estra constituyo el 15.74%

de la poblacion Maya 4- del 2001.

El instrumento utilizado para la recoleccion de la informacion,

consistio en un Cuestionaio de Motvacion para el trabajo
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denominado CMT, elaborado en Colombia por Fernando Toro en -
1982, el cual establece el perfil motivacional en los siguientes factores:

logro, poder, afiliacion, autorealizacion, reconocimiento, dedicacion a

|
i

la tarea, requisicion, expectacion, grupo de trabajo, contenido de

trabajo, promocion y salario.

La informacion obtenida se proceso y analizo con base en los
parametros establecidos por el test para su correccion e interpretacion,
informacion que fue tabulada bajo los criterios de la estadistica
descriptiva, cuyos resu)tadés’se geﬁeializaron a la muestra del estudro,
desglozdndola de acuerdo a las variables establecidas: Hombres y

Mujeres; Solteros y Casados.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

;Cudl es el perfil motivacional hacia el trabajo del Psicologo egresado

de la Universidad Simon Bolivar de la ciudad de Barranquilla?
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2. JUSTIFICACION

La psicologia es la ciencia que estudia la conducta humana desde.
muchos campos de interaccion: la educacion, la familia, desde las

organizaciones, y muchas otras dreas.

Y como uno de los temas mds complejos de esta ciencia se encuentra la
Motivacién, definida como aquella fuerza interna que impulsa un

comportamiento.

Muchas son las teorias que han estudiado la motivacién, pero saber
que es lo que realmente motiva a una persona a ejercer deterrminada
conducta es algo dificil dg‘:?‘ predecir. Los expertos han tratado de dar
respuesta a este tipo de ,Jbterroganfes, y la enfocan hacia la busqueda
de la satisfaccion d¢ neceiszﬂades, coro el caso de Abraham Ma&]ow,

cuando afirma que una necesidad satisfecha genera otro tipo de

necesidad que genera un comportamiento y as{ sucesivamente.
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En el mundo organizacional, el tema de la motivacion es muy
complejo cuando se trata de identificar que motiva a los trabajador—es a
laborar saa';sfécton'amente, y con base a ello, se hace toda una
planeacion para buscar programas que busquen satisfacer esas
necesidades, mantenerlos motivado, incrementando su sentido de

pertenencia y por ende la productividad de la misma.

La Psicologia desde sus diferentes cf'ampos de accion se ha empenado
en estudiar la Motivacion humana. La labor que este tipo de
profesionales desarrolla desde la perspectiva de sus propios
conocimientos evalua al z'ndzlviduo desde todos sus dmbitos, y asi
determina el por qué de sus insatisfacciones, y le orientan para que él
mismo busque los medios para lograr la estabilidad, la confianza en si
mismo, . el mterés por la Vida,l el deseo de superacion, y las ganas de

salir adelante.

La accion humana en la organizacion determina su dindmica. En este

contexto el factor humano es la clave de toda organizacion. Su accion

se encuentra intimamente relacionada con un proceso motivacional y

su rendimiento se fundamenta especificamente en la relacion de tres
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conceptos bdsicos: esfuerzo, desempeno y resultado; es dea'; es la
gente la que hace que trabajen las organizaciones y también quienes
intentan influir en otros de una manera u otra, destacdndose los sujetos
que ejercen el rol directivo, el rol de manejo y seleccion de personal,
caracteristica bdsica de algunos proféesionales de la Psicologia y de
otras profesiones como la Admz]m]sftraa'o’n de Empresas, ya que de ellos
depende en gran parte la direccionalidad de la organizacion.

Una revision bibliogrdfica de trabajos realizados sobre el estudio de la
motivacion humana a nivel laboral, muéstra que es muy poco lo que
en Colombia se conoce. En teoria se han e.s‘nzdiadé muchas de las ya
existentes y se han desarrollado otrés, pero desde el punto de vista de
intervencion, de descifrarique es 'Iof que verdaderamente motiva a las
personas a trabdjar y a desempefiarse como profesionales en

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

A Ia fecha, y segiin datos suministrados por Fernando Toro, a través de
la Revista Latinoamericana de Psicologia Ocupacional, en Colombia
son muy pocos los estudios que se han realizado con cardcter

investigativo sobre el Perfil Motivacional de las Personas en el trabajo.
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El autor a través de la firna Cincel Ltda, promueve este tipo de
estudios, llegando con gran éxito a otros paises de latinoamérica como
Venezuela, Ecuador y Chile. En Medellin y Barranquilla, se han
realizado estudios motivacionales icuya muestra especifica fueron
Gerentes de diversa.; emp:'resas. L‘os': resultados obtenidos en ambos
estudios arrojaron que lo que mds motiva a los Gerentes en su
Motivacion es la Autorealizacion y la Dedicacion a la tarea. Es por
ello que contar que z'rzforz':nacu‘;o’n adicional contribuye a ampliar Iés

teorias al respecto y a identificar las necesidades de educacion y

desarrollo de otro tipo de profésionales.

En este caso, los 1'avest!fzgadores realizaron un estudio sobre la
motz'vaa'o’n'del Psicologo _yI determinaron su perfil motivacional hacia
el trabajo, espeaﬁcamentéi en los recién egresados de la Universidad
Simon Bolivar por ser una de las e‘nddades que se ha interesado en

estudiar este tipo de temas.

El pertil motivacional se definio para esta investigacion 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 mds en el conocimiento de la
dindmica motivacional y asi enriquecer tedricamente el estado de las

investigaciones al respecto.

Pretenden ademds los investigadores, que los resultados obtenidos
ayuden a responder muchos de los interrogantes, que sobre la
motivacion laboral existen, para de esta forma, poseer mayores
argumentos que permitan visualizar a-través del instrumento utilizado,

los factores motivacionales del Psicologo.

El propdosito anterior es de vital importancia si se tiene en cuenta que
las investigaciones en Colombia son pocas. De alli a que se
desconozcan indicadores motivacionales relevantes para los diferentes

tipos de cargo y profesiones existentes en el mercado.

Este estudio cobra importancia Institucional, en la medida en que

proporciona a la Universidad Simon. Bolivar una vision mds amplia de
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su profesional egresado, en una carrera que como la psicologia estd

cobrando prestigio dentro de los diferentes niveles 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 formacion de nuevas teorias y la divulgacion de nuevos
descubrimientos en el drea de la psicologia donde profesionales recién

egresados constituyen la muestra principal del estudio.



3. OBJETIVOS.

3.1 OBJETIVO GENERAL.

L4
Describir el perfil Motivacional hacia el trabajo- del Psicologo
egresado de la Umiversidad Simon Bolivar de la ciudad de
Barranquilia.
3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.
_ < Describir el perfil Motivacional bhacia el trabajo del psicélogo
» .

egresado de la Universidad Simon Bolivar con respecto a sus
condiciones Motivacionales Internas: Logro, Poder, Afiliacion,

. ., . . /
Autorealizacion, Reconocimiento.

< Describir el perfil motivacional del pské[ogb egresado de la
Universidad Simon Bolivar de Barranquilla con respecto a los

Medios Preferidos para obtener retribuciones deseadas: Dedicacion
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a la Tarea, Aceptacion de la Autoridad, Aceptacion de Normas y

Valores, Requisicion y Expectacion.

*» Descnibir el perfil motivacional hacia el trabajo del Psicologo
egresado de la Universidad Simon Bolivar con respecto a las
Condiciones Motivacionales Externas: Supervision, Grupo de

Trabajo, Contenido del trabajo, Salario, Promocion.

% Describir las diferencias significativas del perfil motivacional hacia
el trabajo de los psicologos egresados de la Universidad Simon

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

El comportamiento en general y el desempefio ocupacional en
particular se entienden como un efecto o condicion consecuente. Asi
entendido el comportamiento es el ‘eféecto de dos tipos de agentes
causales denominados condiciones antecedentes y condiciones
Intervinientes. Son condiciones antecedentes las causadas o pre-
requisitos de la accion tales como la deprivacion, la saciedad y los
estimulos o refuerzos positivos o negativos. En otros términos estas
condiciones son las variables independientes del proceso motivacional.
Son condidbnes Intervinientes, la habilidad o capacidad de la persona,
su conocimiento y la experiencia,ﬂ su orientacion al trabajo, sus
expectativas y su motivacion. Estos son procesos internos que tienen
un papel mediados en la determinacion de los comportamieutbs. Un
desempefio especifico, un comportamiento particular constituye la
condicion 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 condicion antecedente que

actua sobre las actitudes, las percepciones, la motivacion.

Beck (1978), propone tres criterios para identificar cuando una variable
interviniente es motivacional, a saber, preferencia, persistencia y vigor.
Paré que una variable sea una condicion interviniente motivacional se
requiere que cualquier &ambio en ella produzca también un cambio en

su preferencia, persistencia o vigor del comportamiento.’

Una' preferencia es la busqueda o interés por obtener un resultado
deseado. Debe entenderse que en un resultado deseado puede ser tanto

el logro de un refuerzo o retrabucion conveniente para la persona,

. como la evitacion de in efecto aversivo o inconveniente, igualmerite

deseado puede ser obtener una mejor posicion jerdrquica o evitar ser

despedido, por ejemplo.

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

€jecucion de una actividad orientada a obtener un resultado deseado.

! BECK; Robert. Principales Teorias de la Motivacion. Londres: Prentice Hall. 1978, p-42.
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El concepto de persistencia incluye también el grado de resistencia que
una persona presenta para cambiar una actividad a otra, es decir, la

dedicacion a la actividad.

Vigor es la intensidad, fuerza o energia que caracteriza la accion. Una
persona puede persistir en un comportamiento que realiza con desgano

o insistir en €l con energia.
4.1. MOTIVACION

La motivacion es uno de los factores internos que requiere mayor
atencion. Sin un minimo conocimiento de la motivacion de un
comportarﬁzbnto, es imposible comprender el comportamiento de las
personas. El concepto de motivacion es dificil de definir puesto que se
ha utilizado en diferentes sentidos. De manera amplia, motivo es.
aquello que impulsa a una detezmina& persona a- actuar de
determinada manera o, por lo menos, que orgina una propension
hacia un comportamiento especifico. 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 motivacion

se asocia con el sistema de cognicion del individud’.

Krech, Crutchfield y Ballachey explican que “los actos del ser
mundano son guiados por.su conocimiento”. Sin embargo, preguntarse
por que actua de esta o de aquella manera corresponde al campo de la

motivacion. 3

La motivacion se explica en funcion de conceptos como fuerzas 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. Ademads, la motivacion establece una meta
determinada cuya consecucion representa un gasto de energia para el

ser humano.

En lo que ataiie a la motivacion, las personas son diferentes, las

f

necesidades varian de individuo a individuo y producen diversos

patrones de comportamiento. Los valores sociales y la capacidad

-2 MASLOW, Abraham. Motivacion y Personalidad. New York: Harper and Row, 1968, p. 50.
3 TORO, Fernando. Motivacion para el trabajo. Medellin: Edit. Panamericana, 1998, p. 30.
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individual para alcanzar los objetivos también son diferentes; ademds,
las necesidades, los valores sociales y las capacidades del individuo
varian con el tiempo. No obstante esas diferencias, el proceso que
dinamiza el comportamiento es mas 0o menos semejante en todas las
personas. En otras palabras, aunque varien 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 comportamiento humano®,

El comportamiento es causado: Existe una causalidad del
comportamiento. Tanto la herencia como el ambiente influyen de
manera decisiva en el comportamiento de las personas, el cual se

origina en estimulos internos o externos.

El comportamiento es motivado: En todo comportamiento humano

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

siempre esta dingido u onentado hacia algin objetivo.

El comportamiento esta orientado hacia objetivos: En todo

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

* CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. México: Mc Graw Hill. 1999, p.68.
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tendencia, expresiones que sirven para indicar los motivos del

comportamiento.

SI las suposiciones anteriores son correctas, €l comportamiento no €s

espontineo ni estd exento de finalidad; .ﬂ'empré habra un objetivo
implicito o visible que lo explique. Aunque el modelo de motivacion
sea el mismo para todas las personas, el resultado podrd variar
indefinidamente, 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. Teoria Motivacional de Abraham Maslow. Las deuonuhadas

teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos del

comportamiento humano residen en el propio individuo; su
motivacion 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 teoria motivacional mas conocida es la de

Abraham Maslow, basada en la llamada jerarquia de las necesidades

humanas.”

5 MASLOW, op. Cit:, p. 70
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Maslow afirma que una necesidad satisfecha no motiva ningun
comportamiento; solo las necesidades no satisfechas influyen en el
comportamiento y lo encamuna hacia el logro de objetivos

Individuales.

El individuo nace con un conjunto de necesidades fisiologicas innatas
o hereditarias, Al principio, su comportamiento gira en tomo a la
satisfaccion ciclica 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 proteccion contra el
peligro, contra las amenazas y contra las privaciones. Las necesidades
fisiologicas y las de seguridad constituyen las necesidades primanas del

individuo, y se relacionan con su conservacion personal.

A medida que el individuo logra controlar sus necesidades fisiologicas
y de seguridad,. aparecen de manera lenta y gradual necesidades mas
elevadas: sociales, de autoestima y de autorealizacion. Cuando el
individuo logra satisfacer sus necesidades sociales, surgen las

necesidades de autorealizacion; esto significa que las necesidades de-
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autoestima son complementarias a fas necesidades sociales, en tanto
que las de autorealizacion complementan las de autoestima. Los
niveles mds elevados de necesidades solo surgen cuando el individuo
controla relativamente los niveles mds bajo. No todos los individuos
consiguen llegar al nivel de las necesidades de autorealizacion, ni
siquiera al nivel de las necesidades de autoestima, pues estas son

conquistas individuales.

Las necesidades mds elevadas surgen a medida que las mds bajas van
siendo satisfechas, pues estas predominan, de acuerdo con 1a jerarquia

de las necesidades. Diversas necesidades, concomitantes influyen en el

-individuo de manera simultinea; sin embargo, las mds bajas tienen

activacion predominante frente a las mds altas. Las necesidades mds
bajas, como comer, dormir, etc., requiere un ciclo motivaabné] '
relativamente rdpido, en tanto que las mds elevadas necesitan uno
mucho mds largo. Si alguna de las necesidade.;' mds - bajas de ser
satisfecha durante un largo periodo, se hace imperativa y neutraliza el
efecto de las mds elevadas. Las euergz’a.;' de un individuo se dirigen a

satisfacer una necesidad mas baja, cuando esta existe.
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El enfoque de Maslow, aunque es demasiado amplio, representa para
la administracion de recursos humanos un valioso modelo del

comportamiento de las personas.

4.1.2. Teoria de la Equidad. Esta teoria, siendo una teoria de la
Motivacion tiene algunas consideraciones importantes para decir
acerca de las causas de la satisficcion y la insatisfaccion de las
personas que generan clertos tipos de comportamientos y que los

mantiene o no motivados.

La teoria de la Equidad sostiene que la satisfaccion de una persona estd
determinada por el balance de beneficios percibidos: de la sigwente
manera: La equidad de las retandones percibidas esta determinada
por el balance entre lo que aporta y lo que recibe. Esta- equidad

percibida, a su vez determina la motivacion para laborar.®

La motivacion se logra cuando se percibe equidad y la insatisfaccion
cuando se percibe inequidad o injusticia. Segun esta teoria, tanto la

sobrecompensacion como la  subcompensacion provocan

¢ TORO, Op. Cit., p.35
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insatisfaccion, aunque los sentimientos asociados en cada caso son
diferentes. Se enfaMza que la sobrecompensacion conduce a un
sentimiento de culpa, mientras que la subcompensacion conduce al

resentimiento.

4.1.3. Teoria de los dos factores. Esta teoria fue originalmente
desarrollada por Herzberg, Mbusné_r, Peterson y Capwel (1957) ellos
afirman que los factores laborales deberdn de ser clasificados de
acuerdo al hecho de si contribuyen directamente o no a> la

motivacion’.

Esta teoria sostiene que la satisfaccion y la insatisfaccion no se instalan
en un continuo entre la neutralidad y la insatisfaccion. Por el contrario,
existen dos continuos independientes, uno que va de la satisfaccion a la
neutralidad, También sostierie esta teoria que las diferentes facetas de
un trabajo influencia los sentimientos de satisfaccion e insatisfaccion.
Asi, por ejemplo, factores tales como el reconocimieuvto, la tarea en si
misma y la responsabilidad se asocian con expenbnézbs de satisfaccion,

muestra que las condicjones de trabajo, las relaciones interpersonales,

7 CHIAVENATO, Op. Cit., p. 76
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la supervision y las poliicas de la compania, se mencionan mas

comunmente en conexion con expernencias de isatisfaccion.

La teoria de Herzberg afirna que factores tales como unas mejores
condiciones de trabajo no pueden por si mismo crear o eliminar la
satisfaccion, lo unico que pueden hacer es empeorar la insatisfaccion
que ya se experimenta. L,a-zimlc'a' . manera de aumentar la satisfaccion
es efectuar cambios de aé;uellos g%cfo'res que se refieren al contenido

del trabajo.

4.1.4. Modelo Situacional de Motivacion de Vroom. Victor H. Vroom,
desarrollo una teoria de la moti v?cio’n que rechaza las noctones
preconcebidas y reconoce las &'férénabs Individuales. Su teoria se
refiere unicamente a la mb_tivaa'b’b ‘\para producir; segun Vroom, en
cada individuo existen tres ﬂaor:es que determinan la motivacion para

producir:*

% Los obpjetivos individuales, es decir la fuerza de voluntad para

alcanzar los objetivos.

8 VROOM. B.H. Trabajo y Motivacion, New York: Prentice Hall, 1964, p.320.
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*» La relacion que el individuo percibe entre la productividad y el

logro de sus objetivos individuales.

% La capacidad del individuo para influir en su nivel de

productividad, en la medida en que cree poder hacerlo.

Segun Vroom, una persona puede desear un aumento en la

productividad, si se presentan tres condiciones:

Opyjetivos personales del individuo. ' Pueden incluir dinero, estabilidad
en el cargo, aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante.
Existen otras combinaciones de objetivos que una persona puede tratar

de satisfacer al mismo tiempo.

Relacion percibida entre consecucion de Ilos objetivos y alta
f)mducdvid&d. Si un obrero tiene como objetivo mds importante
deveﬁgar un salario mejor y se le paga seguin S;I produccion, puede
tener una fuerte motivacion para producir mds. Sin embargo, si la
aéeptacio’u social por parte de los demds miembros del grupo cuenta

mads para él, podrd producir por debajo del nivel que se ha fijado como
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patron de produccion normal, Producir mds puede significar rechazo

del grupo.

Percepcion de su capacdad de influir en su productividad. El

-empleado que cree que su esfuerzo no incide en la produccion, tenderd

a no esforzarse demasiado; es el caso de una persona que desempena
un cargo sin tener suficiente capacitacion, o del obrero asignado a una

linea de montaje de velocidad fija.'

Con el fin de explicar Ia motivacion para producir, Vroom propone un

modelo de expectativa de la| motivacion basado en objetivos

intermedios y graduales qu‘:e c"oncfiucen a un objetivo final. Segun ese
modelo, la motivacion es un proceéo que regula la seleccion de los
comportamientos. En general, el comportamiento en  las
organizaciones esta dete:minaf;do por las practicas organizativas y por

el comportamiento proactivo de los miembros de la empresa.

El hombre es social. Pam'a;bar en organizaciones es muy importante
en la vida de las personas; ya que ellos las llevan a relacionarse con
otras personas O con algunos grupos. Los individuos tratan de

mantener su identidad y su bienestar psicologico en los grupos o en las
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organizaciones. Algunas veces utilizan las relaciones con otras
personas para conseguir [nformacion de si mismo y del ambiente en
que viven. Los datos obtenidos constituyen una realidad social para el
grupo y los individuos que Ia toman como base para probar sus

capacidades, sus ideas y sus concepciones, con el fin de aumentar la

. comprension de si mismos. Ademds, las relaciones sociales, mds que

cualquier otro factor aislado, determninan la naturaleza del concepto

que las personas tienen de si misma. -

El hombre tene necesidades  diversas. Los seres humanos se
encuentran motivados por gran variedad de necesidades. Un factor
puede ﬁzodvar un comportamiento hoy, sin embargo, qw"za’ no tenga
fuerza para hacerlo maiiana. 'Asi mismo, el comportamiento de las

personas esta influenciado simultineamente por un conjunto de

necesidades que presentan valencias y cantidades diferentes.

El hombre perabe y evalua. La experiencias que el hombre acumula
en el ambiente es un proceso activo por que selecciona los datos de los

diversos aspectos del ambiente, los evalia en funcion de sus propias
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experiencias y en funcion de lo que esta experimentando, de acuerdo

con sus propias necesidades y valores.

El hombre piensa y elige. El comportamiento humano es activo en su
proposito, onentacion y conoahubn(o, y puede analizarse segun los
planes de comportamientos que elz:gc:; desarrolla Yy €jecuta para tratar
con los estimulos a que se enfrentan y para alcanzar sus objetivos

personales.

El hombre posee capacidad limitada de respuesta. El hombre tiene
capacidad limitada de respuesta para actuar de acuerdo con lo que
pretende o ambiciona. La manera como las personas se comportan esta
muy restringida, puesto que las caracteristicas personales son limitadas.
Las diferencias individuales hacen que los comportamientos de las
personas 'varien considerablemente. La capacidad de respuesta esta
dada en ﬁma’ézz de las aptitudes (J?matas) y del aprendizaje
(adquisicion). Tanto la capacidad intelectual como la fisica estdn

sujetas a limitaciones.
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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 principios y conceptos presentados por los enfoques.
motivacionales considerados, se pueden distinguir tres dimensiones-de
cardcter analitico: Dimension de las condiciones motivacionales

internas, externas y la relacion entre lo interno y lo externo.’

4.2.1: Condiciones Motivacionales Internas: Dentro de esta dimension
se pueden distinguir por lo menos tres categorias de variables: Las

fisiologicas, las Psicoldgicas y las psico-sociales.

A la categoria de las vaniables fisiologicas corresponden principalmente
las necesidades de nutrientes o de alimento, de liquido y de oxigeno en
el organismo, de mtercambz:(a sexual, de de.s.'canso y de abrigo. En
conjunto representan verdaderas necesidades, en sentido biologico. Su
andlisis se puede llevar a cabo con critézios biologicos, fisiologicos y

psico-fisiologicos. Estas necesidades son de naturaleza ciclica, se

 TORO, Fernando. Cuestionario de Motivacion hacia el trabajo. . Medellin: Cincel Ltda., 1992, p. 30.
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desactivan con la saciedad para volver a aparecer luego.

La naturaleza biologica de estas vanables 'mprime un cardcter
universal que hace que en condiciones normales, no sdlo sus
manifestaciones sino sus objetos de satisfaccion, sean comiines a todas
las personas. Su generalidad y relativa invariabilidad linutan las
diferencias individuales a tal punto que se hace irrelevante cualquier

evaluacion o medicion de estas variables en un contexto laboral,

Las variables psicologicas y psicosociales describen valores, motivos o

intereses mds que necesidades en sentido biologico estricto.

A la categoria de las variables psicoldgicas corresponden los hechos
descritos por los conceptos de necesidad de seguridad, auto-estima y de
autorealizacion propuestos por Maslow y el de necesidades de logro
propuesto por McClellean. Estos constructos describen, en conjunto
condiciones personales Jhtgmas de cardcter afectivo o cognitivo que le
permiten al individuo derivar sentimientos de agrado o desagrado de
su experiencia con personas o con :cjertos eventos externos que activan

el comportamiento en el sentido de aproximarse o evitar tales objetos.
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Estas vanables se pueden aralizar con criterios psicologicos, sin que se

excluyan otros criterios, sociales o biologicos.

Dentro de la categoria de ias Vanh;b]es psico-sociales se incluyen los
conceptos de reconocimiento y afecto o estima de otros. Estos

elementos corresponden a la categoria de las necesidades de poder y

" de afiliacion de Mcclelland. En conjunto estas variables también

describen estados afectivas o cognitivos de agrado o displacer,
derivados particularmente de la interaccion del individuo con otras

personas u objetos sociales.

Los criterios de andlisis de estas vaniables pueden ser conceptos de
orden psicologico y social. Al 1gual que en el caso de las variables
psicologicas hace falta precision en las definiciones y evidencias que

establecen mejor la naturaleza de estos fenomenos.

La dimension de las condiciones ‘motivacionales internas describe
entonces, fenomenos que tienen lugar en el interior del organismo

motivado. Su relevancia radica 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.

42.2. Condiciones Motivacionales Externas. Esta dimension
comprende una categoria de variables constituidas por eventos
externos y otra por personas o agentes. Las dos categorias tienen en
comun el hecho de contener variables externas al organismo, propias

del medio organizacional y del puestop, de trabajo.

La categoria de los eventos externos comprende los factores intrinsecos
Y extrinsecos de la teoria de Herzberg. Estos grupos de vanables
describen condiciones orgam'éadonales y del puesto de trabajo que
estin en el medio ambiente laboral del individuo y cuyo andlisis debe
realizarse, en parte, con los criterios propios de su condidc_a’ni dé

estimulos.

El concepto de grupo de tI"éb&jO contiene un conjunto de variables
extrinsecas tales como la cohészbiz, las normas de grupo, el cardcter
formal e informal del grupo. Su desfcnpabn y andlisis puede involucrar

criterios psicologicos y de psicologia social. Estas variables conforman,
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conjunto, una condicion importante del puesto de trabajo, su

dimension social.

EI contenido de trabajo engloba un grupo de variables intrinsecas como
variedad, retroalimentacion sobre la ejecucion de la tarea y autonomia,
cuyos criterios de andlisis se derivan esencialmente de la tecnologia.
Estas variables conforman la dimension tecnoldgica del puesto de

trabajo que incluye métodos, operaciones y procesos técnicos.

El salario comprende vanables extrinsecas al trabajo tales como la
modalidad de pago y diversos incentivos econdémicos que constituyen

la dimension econdomica del puesto de trabajo.

La supervision contiene otro grupo de vanables como centrada en la
tarea y la centrada en la persona, que son factores extrinsecos al
trabajo y cuyo-andlisis puede involucrar criterios organizacionales de

psicologia social o sociologica.

Las bpozrumdades de promocion conforman un grupo de variables

extrinsecas que 'se pueden analizar y describir . con criterios
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organizacionales. Tanto Ila supervision como la promocion son
factores que conforman la dimension organizacional del puesto de

trabajo.

4.2.3. Condiciones de relacion entre lo interno y externo: Dos enfoques
Jmportanteé tales como: El que parte de las necesidades o valores
personales para explicar el comportamiento motivado y el que parte de
los incentivos o condiciones externas pata llegar también al
comportamiento --motivado son enfoques complementarios. La
integracion de los resultados obtenidos por las dos perspectivas de
1investigacion podrd dar una respuesta definitiva y suficiente a muchos

de los 1'ntezr0gantc;s que hoy tenemos del proceso motivacional.

Considerambs -que la teoria de la é@ectativa provee unas buenas
bases, al menos | preliminares ,bara intentar la integracion de los
resultados _-obtem'dos por los dos enfoques mencionados. - Ella prevé
una relacién multiplicativa entre la expectativa de que a una accion le
siga un ré.s*ultado y el valor atribuido al resultado. .Ademés prevé una
relacion aditiva de los diversos rcsultados que pueden estas asociados a

una accion, ponderados por el valor qué el individuo les atribuye.



Si a estas previsiones se les mira a la luz de los principios establecidos
por los estudios sobre lla atribucion, seguramente se podrdn hacer
mejores predicciones de las que en la actualidad se pueden formular.
Sin embargo, parece bien dificil, en el estado actual de las teorias,
Introducir todas las dimensiones y categorias conceptuales en el disefio
de un instrumento que permita evaluar la motivacion con un cierto

grado de parsimonia.

En funcién de esta vision integradora se ha estructurado y validado el
Cuestionario de Motivacion Hacia el Trabajo, el cual permite registrar
muy apropiadamente una de las tres caracteristicas de motivacion

como variable interviniente.

4.3. MOTIVACION PARA EL TRABAJO SEGUN FERNANDO

TORO.

Una variable motivacional en el trabajo puede ser cualquier realidad

externa a la persona o propia de su funcionamiento interno, que mueve

Eo
o, ¥
24 u Q\j\\-’
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al individuo a expenimentar preferencias, a persistir en una actuacion

dada o a comprometer mas o menos esfuerzos en ella.’”’

La expresion realidad externa, se refiere a toda situacion, hecho,
persona o circunstancia que en un momento dado afecta a un
individuo, es decir, lo involucra o incluye en ella de algun modo. Tal
realidad externa se considera como una vanable en la medida en que
se presente o pueda presentarse a rIav conciencia de la persona con
grados, valores o magnitudes dfcrentes. La temperatura en el sitio de
trabajo es una variable externa porque en un momento dado puede
tener cierta magnitud, cierto numero de grados; sus valores pueden
cambiar. Por eso es una variable; es- externa por cuanto Ia
aéﬁhamos como una condicion objetiva que se puede registrar y
medir por fuera de la persona, en su medio externo. Puede llegar a ser
una variable motivacional en Ia medida en que mueva al tz'abajédor a
realizar ciertas escogencias como suspender €l trabajo para tomar agua
o ventilarse, a persistir como demordndose en Ia Interrupcion del

~ trabajo.

' TORO, Opcit., p.38



Hay muchas clases de condiciones externas que son varables
motivacionales. Las teorias y los estudios motivacionales han
analizados muchas de ellas. Por ejemplo, Vroom en 1964 llevo a cabo
una revision muy amplia de los estudios motivacionales realizados
hasta la fecha de su publicacion y encontro evidencias de una buena
cantidad de variables externas motivacionales; Hezberg por su lado
clasific6 las condiciones externas en dos categorias que denomino
factores Higiénicos, por tratarse de variables extrinsecas, no propias de
'la tarea, pero con efectos sobre la motivacion j'el interés por. la
empresa y el trabajo. Constituyen factores motivadores por tratarse de
vanables asociados directamente a la tarea y con efectos evidentes

sobre el interés y la motivacion.

Podemos agrupar muchas de estas variables externas en unas pocas

categorias generales:

Las condiciones fisicas del puesto de trabajo. Aqui se agrupan
variables como las condiciones de iluminacion, temperatura, humedad,
exposicion a ruidos o a sustancias contamunantes, y demds aspectos

de la realidad laboral que caracterizan el medio externo en que se



" .-

47

desempena la persona. Cada una de estas condiciones se convierten en
una variable motivacional cuando influyen en las preferencias, la
persistencia o el vigor de las actuaciones ocupacionales de alguna

persona.

Las caracteristicas de la tarea. Esta categoria incluye condiciones
como la variedad de las operaciones que debe efectuar el
desemperiante de un puesto de trabajo, la perménencia o cambio del
sitio del trabajo, el mayor o menor contacto con otras personas, la
variedad de los estimulos que debe captar y atender el desempefiante,
la posibilidad de decidir sobre los medios y recursos con que efectian
el trabajo o la posibilidad de emplear a discrecion sus conocimientos y

experiencias.

Las condiciones admunistrativas. Tales como el clima social del
trabajo, las politicas de la empresa, las metas y objetivos, las
caracteristicas de la retribucion y de los esquemas de I};CCHﬁVOS, las
posibilidades de promocion, los esquemas de evaluacion y desarrolio,
el estilo gerencial de los mandos, la organizacion funcional de las

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 variables modvacioga]es, en el mismo momento en que
adquieren la capacidad de afectar Ia§ preferencias, Ia persistencia o el
vigor de las actuaciones laborales de una persona, es mds, esta
ampliamente demostrado por la investigacion que efectivamente lo

logran.

Las condiciones sociales. s'on aspectos de la realidad ocupacional
como el contacto permanente con cﬁ@tes, con colegas, companeros de
trabajo o con funcionarios de otras compariias: también se z'nclz:zye el
trabajo en azls]amzbnto social, el trato con revisores, con proveedores,
con personas del sindicato o las actividades de negociacion, I,Ifenta,
atencion al publico o direccion, que tiene un componente social
J'mportanté El trabajo en grupo o con grupos y el trabajo en presencia

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

tenidos en cuenta.
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Continuando con nuestro razonamiento acerca del concepto de
motivacion para el trabajo, debemos observar que también las
condiciones personales Jhtqmas, . propias del funcionamiento
individual, puede ser variables motivacionales. Nos referimos a é]]as
como .variables por Ia misma razon que se explico cuando se hablo de
las condiciones externas. Son realidades que se presentan a la
percepcion del individuo con grados diferentes de. intensidad o
magnitud, Son internas por que se zjzbican por dentro de las fronteras
cozpora]és, corresponden a estados }z'sz'olo’gicos o psicologicos propios
del funcionamiento del ﬁdivzduo; como Sus conceplos, Intereses,
valores y deseos. También la investigacion ha mostrado evidencias
Importantes acerca de su valor motivacional. La mayoria de las teorias
motivacionales han examinado 'eI cardcter motivacional de por lo

menos una de estas variables internas, comenzando con los enfoques

- Iniciales de Maslow (1954) o de McClelland y sus asociados (1968).

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

Variables ﬁ&io]&gicz&. Corresponden a las necesidades de alimentos, de
liquido, oxigeno, de intercambio sexual, de descanso y abrigo o todo

requerimiento indispensable para que el organismo pueda conservar su
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equilibrio hemostitico. En la medida en que estas condiciones afectan
las preferencias, persistencias o vigor del comportamento se

constituyen en variables motivaciones.

Variables psicoldgicos.. Involucran condiciones personales de cardcter
cognitivo o afectivo que permiten a la persona derivar conceptos o
sentimjentos de agrado o desagrado de ;su expeniencia. Se incluye ajquz’
Iosv conceptos y juicio de toda cIas{e ‘relacionados con la actividad

ocupacional, los juicios acerca de si mismo, y de los demads, las

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

sentimientos de seguridad, ‘autoestima, autorealizacion o logro,

ampliamente analizados por diversos enfoques teoricos.

Variables psicosociales. Son condiciones internas cuyo cardcter y
naturaleza estdn dados por su origen en la interaccion del individuo
"con los demds en la vida social. Se satisfacen en la relacion
interpersonal tienen una connotacion social intensa. Se ‘incluye aéw’
intereses como el reconocimiento, el deseo de afecto por parte de ot;os,
el interés de poder y el de afiliacion, también estudiada ampliamente

por diversos tedricos de la motivacion.
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Las variables descritas anteriormente destacan el hecho de la existencia
, .

de realidad interna y externas, 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

accion no es posible imaginar ninguna actuacion laboral. Pero esta

influencia es combinada con la accion de los conceptos y las

habilidades, solo ahi se hace efectivo y observable el comportamiento

de las personas y por tanto también su desemperio ocupacional.

Existen diferencias apreciables entre las personas en su motivacion; es
tan importante este hecho que las politicas de una empresa, Ios
incentivos, el disefo del puesto de trabajo, el diseno 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 razon esencial es que las condiciones motivacionales internas de

una persona pueden ser diferentes a las deotra. También esas



52

condiciones internas se modifican con la experiencia, la edad y otras
circunstancias. Las condiciones externas tampoco son idénticas ééra
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 fas condiciones motivacionales internas son cambiantes
también lo son externas y, ademds, las unas y las otras interactian para
afectar las preferencias, persistencia y vigor del comportamento; debe
esperarse que las particularidades moti Vaa'onale; de las personas sean
diferentes entre individuos y en una miusma persona en diferentes

cIrcunstancias.

No es posible comprender una condicion motivacional interna -sin
tener en épnsideraa'dn el medio externo. El hecho obedece,‘ entre
varias razones, a que estos dos factores son dimensiones del mismo
fenomeno motivacional. Con fines analiticos y de exploracion se puede
discriminar y considerar separadamente pero ninguna de las dos
idzhz-ensioae.s, con independencia de la otra, pueden eAp]icar‘

satisfactoritamente la motivacion.
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4.4 CUESTIONARIO DE MOTIVACION PARA EL TRABAJO.

CM.T

Hasta el presente se conocen algunos instrumentos que evalian
aspectos motivacionales derivados de alguna teoria motivacional
particular. Tales instrumentos suelen ser de poca utilidad en el medio
latinoamericano por las obvias diferencias de idiosincrasia, cultura,
lenguayje, nivel de desarrollo econémim, sqcia] y tecnologico que
elesteﬁ entre los paises de E uropa y del nozz;é de América y el tercer
mundo latinoamericano.
El Cuestionario de Motivacion para el trabajo bc_a sido disefiado y
estudiando por pezsonas. Igue paftigzpan de la cultura a la cual esta
dirigido, ademds que In Vd]&cra en su estructura semadntica conceplos,
sentimientos y expenencias a:pic%s’ de este medio laboral EI
.
ﬁmdamc;uto teorico en . el Cual-:' se apoya el cuestionario esta
conformado por un esquema concéptua] que toma, de un lado, los
aportes de teorias motivacionales relevantes y los resultados de

Investigaciones empiricas, de otro lado toma en consideracion un

esquema conceptual, desarrollado por el actor, que integra varias
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dimensiones analiticas para producir una conceptualizacion que

destaca el cardcter dindmico del fenémeno.

No es posible comprender una condicion motivacional sin tener en
consideracion el medio externo. El hecho obedece, entre varias razones
a que estos dos aspectos son dimensiones del miismo fenémeno

motivacional.

Con fines analiticos | y de exploracion se puede discriminar y
considerar separadamente :}Jero‘mhg'uﬁa de las do.;‘ dimensiones, con
independencia de la otr:é, puedep_ explicar satisfactoriamente la
motivacion. Por esta-razd? se podré’ apreciar clerta interdependencia
en el coﬁtem'do de los ;.f:’tems ‘de la primera y tercera parte del

cuestionario.

El cuestionario de motivacion para el trabajo, es un instrumento
disefiado para recoger muestras de 15 factores motivacionales, no

describe por lo tanto la 'tota]ia’aﬁ de fenomeno motivacional.
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4.4.1. Condiciones Motivacaonales Internas. El cuestionario incluye
cinco variables representativas de las condiciones motivacionales

internas: logro, poder, afiliacion, autorealizacion, y reconocimiento.

Estas variables, en conjunto describen condiciones personales internas
de cardcter aféqa'vo, que permiten al individuo derivar sentimientos de
desagrado de su experiencia con personas O con eventos €xternos
especificos. Como consecuencia de los sentimientos de agrado
‘expenimentados alguna vez se puede activar comportamientos
posteriores de aproximacion a tales personas o eventos. Como
consecuencia de los senkmientos de desagrado experimentados pueden

activarse comportamientos posteriores de evitacion."

Logro. Se manifiesta a través del comportamiento caracterizado por la
intencion de inventar, hacer o crear algo excepcional, de obtener un
cierto nivel de excelencia, de aventajar a otros, por la busqueda de
metas- o resultados a mediano y ']a;go» plazo. Por lo general no se
manifiesta la accion hacia el logro cuando la dificultad de Ia tarea o de

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

"' TORO, Op cit, p.38



56

actividad parece estimular mejor los. comportamientos orientados al

logro.

Poder. Se manifiesta a través de deseos y acciones que buscan ejercer
dominio, control o izzﬂugna'a. No solo sobre personas o grupos, sino
también sobre las medidas que permitan adquirir o mantener el
control, tales como las posiciones !de mando, la influencia en los

medios de comunicacion, la accion sobre los incentivos o recompensas.

Afiliacion. Se manifiesta por la expresion de intenciones o la ejecucion
de comportamientos orientados -a obtener o conservar relaciones
afectivas satisfactorias con otras personas, donde la calidez de la

relacion juega un papel muy importante.

Autorealizacion. Se manifiesta por la expresion de deseos o la
realizacion de actividades que permitan la utilizacion en el trabajo de
las habilidades y conocimientos personales y la mejora de tales

capacidades y conocimientos.
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Reconocmientos. Se manifiesta a través de la expresion de deseo o la
realizacion de actividades orientadas a obtener de los demds atencion

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

4.4.2. Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo. Como en todos los fendmenos psicologicos, se observan
grandes diferencias  individuales tanto en las condiciones
motivacionales internas como en las extemés. Por razon de tales
diferencias individuales las personas pueden diferir en cuanto a los
medios que prefieren emplear para obtener retribuciones deseadas en el

trabajo.

El Cuestionario de motivacion permzfe identificar estas preferencias en
términos de cinco categorias de compi;lortanubnto: dedicacion a Ia tarea,
aceptacion de la autoridad, acj't;z?ataczbn de normas y valores
org&m’zaa’o)zales, requisicion y exﬁefctaa’du. Se escogieron las cinco
categorias de comportamiento mencgionadas, a partir de una revision

de la literatura organizacional en torno a los temas relativos a la

vinculacion del individuo a la organizacion.



58

Para Simin'? ( 1957), el comportamiento de las personas en Ia
orgam"zaa'én és Intencional, esta orientado a Ié obtencion dé metas o
de resultados. Por consiguiente, en la medida en que las
organizaciones provean posibilidades directas o indirectas de obtener
metas personales, en esa misma medida las personas estardn dispuestas
a considerar su vinculacion como miembro. Por su participacion en la
actividad orgam'zaciana] el individuo recibe beneficios o retribuciones
que le interesan, como salario, buen trato, promocion, prestigio y la
.;adsfécdo'n de varias necesidades. Su pam'cip_adén' o contribucion
consiste en dedicar a la empresa tiempo y esfuerzo, aceptar que las
personas investidas de autoridad -~ definan y Iimiten su
Icomportamzbnto, es decir, aceptan las relaciones de autoﬁ'dad dentro
de ciertos limites. Requisicaon y expectac‘io’n' 'desm'ben éntonces
opciones para obtener retribuciones deseadas en el trabajo, desde Ia
perspectiva del individuo independiente que se vincula libremente a -
una organizacion para obtener beneficios personales. Esta perspectiva

completa la anterior.

2 Toid,, p.8
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Esta seccion del cuestionanio busca evaluar la instrumentalidad que la
persona atribuye a varios tipos de desempenio en relacion con varios

resultados o retribuciones deseadas.

Dedicacion a la tarea. Incluye modos de comportamiento
caracterizados ya sea por la dedicacion de tiempo, esfuerzo e iniciava

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

" bien por denivar algin beneficio pnmario del hecho mismo de la

ecuacion del trabajo. Se trata de la intencion de poner al servicio de la
tarea, recursos, medios y condiciones personales con que cuenta el

Individuo.

Aceptacion de la autoridad. Modos de comportamiento que
manifiestan acato, reconocimiento y aceptacion, tanto de las personas
investidas de autoridad en la organizacion como de las decisiones y

actuaciones de tales personas.

Aceptacion ‘de normas y valores. Modos de comportamiento que
hacen realidad creencias, valores o normas relevantes para el

funcionamiento y la permanencia de la organizacion, tales como evitar



lo que pueda causar peguicios al trabajo o a la empresa, cumplir sus

normas y politicas, contribuir a/ Iogrd de sus objetivos.

Requisicion. Modos de comportamientos que buscan obtener las
retribuciones deseadas influenciando directamente 'a quien puede
concederfas, mediante persuasion, confrontacion o solicitud personal

y directa. Solicitar direccamepté 14 retribucion deseada.

Expectacion. Modos de comportamientos que muestran expectativa,
conflanza y pasividad ante los designios de la empresa o las
determinaciones de la autoridad. Las retribuciones deseadas se dan por

iniciativa y benevolencia del patrono mds que por mérito personal.

44.3. Condiciones moﬁVa'donaIas' externas. En esta parte, el
cuestionario mc]uye CInco! Védablcs que tienen el aarz_ig’ter de factores
que suscitan el interés por €l trabajo y refuerzan o mcena‘van- modos de
comportamientos dirigidos a obtene{r]os: supervision, gfupo de trabajo,

contenido del trabajo, salario y promocion.
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Supervision. Valor que el individuo atribuye a los comportamientos
de consideracion, reconocimiento o retroinformacion de los

representante de la autoridad organizacional hacia el.

Grupo de trabajo. Condiciones sof&vla]es del trabajo que proveen a la
personé, posibilidades de estar en contacto con otros, participar en
acciones colectivas, compartir, aprender de otros.

Contenido de trabajo. C;mdz'a'ones intrinsecas del trabajo que puede
proporcionar a la persona que lo ejecuta varios grados de autonomia,
variedad, informacion sobré su contribucion a un proceso o producto y
la -posibilidad de elabor;dén, gléba[ del producto, valoracion ‘que la

persona hace a tales condiciones..

Salario. Condiciones de retribucion economica asociados al

‘desempeno en un puesto ide trabajo. Segun su grado y modalidad esta

retribucion puede proporciondr a la persona compensacion por su
esfuerzo, preskgio, seguridad de que pueda atender las demandas de
sus necesidades persona)es ¥y las. de su familia. Valoracién que la

persona hace de la compensacion economica.
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Promocion. Perspectiva y posibilidad de movilidad ascendente o
Jerdrquica que un puesto de trabajo permite a su desempenante dentro
de uﬁ contexto organizacional. D,e,: tal posibilidad la persona. puede
derivar proyecciones pel'rsonales ‘de progreso, de prestigio y

aproximarse a situaciones de mayor responsabilidad.
4.5. EL PSICOLOGO.

El Psicélogo 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 He especializacion, se dedican al estudio del
comportarmiento humano, Edesa’e ;]os idi.s‘tiﬂ'tos énfasis:
. |
<> Pszbo)ogz’a Clinica.
% Psicologia Educativa
¢ Psicologia Organizacional
% Psicologia Familiar

< Psicologia Social
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¢ Psicologia Infantil

Aungque diversos son sus campos de accion, el objetivo es el mismo “e/

ser humano.”

4.5.1. El psicologo de la Universidad Simon Bolivar: La mision
principal de la Universidad Simon E].'3011’Var es formar psicologos con

una vision integral de su profesion.

Datos suministrados por la Secretaria Académica de la Facultad de
Psicologia, bajo la Coordinacion de la Dra. Esperanza Ahumada,
permiten describir el numero de Profesionales graduados a Mayo 4 del

2001, asi:

Octubre 6 del 2000........... 45 psicologos.
Diciembre 12 del 2000.....15
Enero 3del2001.............. 3

Mayo 4 del 2001.......... 64.
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Lo anterior, planteo una poblacion de 127 egresados, de los cuales 20
personas, cerca del 15.74%, constituyeron la muestra final de esta

investigacion.
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5. DEFINICION DE VARIABLES
5.1. VARIABLES DE ESTUDIO.
Motivacion hacia el trabajo.

511 beﬁnidén Conceptual. La motivacion hacia el trabajo puede
ser cualquier realidad exténa a la persona o ﬁropia de su
fiuncionamiento . intemo que mueve al individuo a experimentar
preferencias, a persistir en su actuédén dada o a comprometer mas o

merios esfuerzo en ella.

5.12 Deﬁmaén Operacional. La Vadab]e de estudios fue medida

. utilizando. como instrumento esencial el CMT Cuestionario de

Motivacién para el trabajo. Se realizo teniendo en cuenta las siguientes

dimensiones.



VARIABLE

DIMENSIONES CATEGORIAS
o:o Logro
Condiciones < Poder
. . & Afiliaci
Motivacionales acién
< Reconocimiento
PERFIL Internas. o
 Autorealizacion.
% Dedicacion a la tarea
MOTIVACIONAL | Medios Preferidos | * AAcepraciondela
autoridad.
para obtener
bucid *» Aceptacion de
retrioueion. Normas y valores
< Expectacion
- ** Requisicion.
HACIA EL
TRABAJO Condiciones % Supervision.
Motivacionales * Grupo de Trabajo
< Contetido del Trabajo
Externas. - :
< Salario

Promocion.
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6. CONTROL DE VARIABLES.

2

6.1. VARIABLES CONTROLADAS.

6.1.1. En los Sujetos.

QUE? COMO POR QUE?

ROL Escogiendo que todos| Por que su profesion les permite
fuesen psicologos | tener una vision amplia acerca de
recién egresados de la|la motivacion necesaria para su
U S.B ‘ desarrollo profesional.

ESTADO CIVIL |Controlando que la

Para obtener un equilibrio en los

Muestra fuera | resultados, tanto de psiclogos
proporcional con | Solteros como casados.
respecto al estado civil
6.1.2 Instrumento.
QUE? COMO POR QUE?
MEDICION OBJETIVA
DE LA VARIABLE DE|Escogiendo el CMT|Por su validez 'y
ESTUDIO (Cuestionario de| confiabilidad comprobada
motvacion  para el|en las investigaciones
trabajo), .como |realizadas por Toro y
instrumento de medicion| Cabrera (1983-1985)

de la varzable de estudio.




6.2. VARIABLES NO CONTROLADAS.

QUE? POR QUE?

SITIODE APLICACIONDEL - Por la distancia que los separa a uno de

INSTRUMENTO. los otros y que por su- cardcter de
egresados es difici] reunirlos a todos en

) urn mismo Sio.
EDAD Por los diversos rangos de edad,
- CONDICION SOCIOECONOMICA | religiones, y estrato social a los que
‘ RELIGION. pertenecen los egresados.

GENERO » Para estabfccer diferencias significativas
en el perfil motivacional de ambos
SExos.

ESTADO CIVIL Para establecer diferencias significativas
en el perfil motivacional de psicélogos
solteros y casados.

;9: )
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7. METODO

7. 1. DISENO.

La estrategia metodologica utilizada para esta Investigacion fue el
disedo Descriptivo, ya que su objetivo principal es tratar de describir

las principales causas de formacion, y estructura de un fenémeno, sin

determinar causales.”’

7.2 POBLACION.

La poblacidn sujeta de la presente investigacion son ciento veitite siete
psicologos egresados de la Universidad Simon Bolivar de Barranquilla,

los cuales hacen parte de la primera -y segunda promocion de

psicologos de dicha entidad.

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

La técnica de muestreo utilizada para delimitar la poblacion y escoger

la muestra del estudio, fue la conocida como “Intencional”, la cual

permite a los investigadores escoger con intencion las caracteristicas de

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

basados en el total de la poblacion, decidieron escoger

intencionalmente 20 s_z_1j¢to§ como muestra final, cantidad considerada
|

significativa metodologicamente teniendo en cuenta el total de la

poblacion.

La muestra fire escogida con las siguientes caracteristicas:

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

Hombres Solteros: 5  ................ 50.% de la Mﬁestra en Hombres.
Hombres Casados: 5  ............... 50 % de la Muestra en Hombres
Mujeres: 10 @ .............. 50% de Ia Muestra

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

El instrumento que se utilizo para este estudio fue el Cuestionario de
Motivacion para el trabajo CMT, instrumento psicoldgico disefiado

para identificar y valorar objetivamente 15 factores de la motivacion.

Elaborado por Fernando Toro en 1952 a través del Centro de
Investigaciones Psicologicas de Medellin Cincel Ltda. Es un
instrumento factorial que mide las vaniables motivacionales: fogro,
poder, afiliacion ,’ autorealizacion mconoa'rm’euto, dedicacion a la
tarea, aceptacion de la autoridad, | aceptacion de normas y valores,
requisicion, expectacion, supervision, grupo de trabajo, contenido del

trabajo, promocion y salario.

EI cuestionario consta de 75 items agrupados én conjunto de cinco,
cada examinando debe ordenar los items de cﬁda conjunto en orden de
Iimportancia, as@nar]es un valor entre cinco y uno. Cueﬁta con miveles
'de contabilidad y validez apropiadas y con un buen numero de escalas

normativas para diferentes gmpos ocupacionales. Todo su proceso de
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diserio y validacion se llevo a cabo en Colombia, especificamente en la

cudad de Medellin.
El Cuestionario Conslta de tres partes asi:

- La primera parte conformada por cinco grupos de items. Cada grupo
contiene a su vez cinco items y cada items del grupo esta representado
un factor de Motivacion. Esta parte est“a diseriada para proveer un
pertll de Condiciones Motivacionales Internas a través de cinco
factores que son: logro, poder, {aﬁb’ado’n, autorealizacion y
reconocimiento.

La segunda parte también contiene cinco grupos con anco items cadé
grupo. Se disefio para conformar un perfil de Medios preferidos para
obtener Retribuciones deseadas en el trabajo. Esta parte esta
representada por los siguientes factores:. Dedicacion a la tazfea,
Aceptac:z'én de la autoridad, Aceptacion de normas y valo}es,
Requisicion y expectacion. Al igual que las anteriores, la tercera parte
‘esta conformada por 25 items Edzls‘mbuidos en cinco grupos.

Proporcionan un perfil de incentivos, valorados por la persona o
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condiciones Motivacionales Externas representadas por los factores:
Supervision, Grupo de trabajé, Contenido del Trabajo, Promocion,

salario.

En total el cuestionario contiene 75 items que en conjunto representan
quince factores motivacionales. Los Items estin representados en
grupos de cinco y cada uno operacionaliza un tb_ctor de motivacion.
La persona examinada debe ordenar los "z’tc;'ms de cada grupo de
acuerdo con la importancia que le atribuye a cada uno, visto en
~conjunto en relacion con los otros cuatro. En funcion de su
escogencias debe asignarles un valor entre tho (5) y uno (1) para
Indicar la mayor- o menor importancia que les atribuye

respectivamente.

Este mecanismo de ordenamiento forzoso supone, para muchos
exarninados, en cada grupo de items, resolver un conflicto de ;s'u Interés
de valoracion. Gracias a este mecanismo se hace posible idenaficar las
prioridades reales. Sin exigencia del ordenamiento -fozzos‘o, Ia
- deseabilidad social normal de los ftems dificultaria notablemente

obtener un ordenamiento de los factores. Por consigulente, este tipo de
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ordenanuento conduce a que €l valor que una persona asigna a un
factor deba descontdrselo a otro factor. Por la misma razon, los valores
altos que aparecen en el perfil motivacional arrojado por la prueba para

cada examinado revelan sus mds altos valores, sus intereses, sus

’/-*\

r

'Ere]aa'one,) Sin embargo, los valores mas bajos no significan lo que
rechaza o desprecia el examinado, representan aquello a lo que le
atribuyen menos valor en el momento que se examinan en el de los

factores que el cuestionario explora.
El Cuestionario de Motivacion para el trabajo es un instrumento

diseniado para recoger muestras de quince factores motivacionales, no

describe por lo tanto la totalidad del fenomeno motivacional.

Véase Anexo A.
7.5. PROCEDIMIENTO.

Esta investigacion se llevo a cabo en cinco fases asi:
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Primera Fase. Una vez revisados los proyectos de investigacion de los
psicologos egresados de la universidad Simon Bolivar y ante la
necesidad de tener que presentar un proyecto de investigacion, llamo la
atencion de los investigadores un tema de motivacion laboral

presentado por los estudiantes de la:anterior promocion.

Teniendo en cuenta que este tzpol de Investigaciones son‘ pocas, los
Investigadores decidieron iniciar un estudio de Mouvacion hacia el
trabajo en psicologos egresados de Ié -misma universidad, con el fin de
aportar nuevos conocimientos en un drea de Ivestigacion donde los
aportes de los estudiantes son muy pocos. Titulado entonces, el
proyecto de Investigacion  PERFIL MOTIVACIONAL DEL
PSICOLOGO EGRESADO Dl“i" LA UNIVERSIDAD SIMON

BOLIVAR.

Segunda Fase. Teniendo en cuenta aportes de la teoria utilizada en el
estudio anterior, los zhvesagado,res‘ se dieron .en la tarea de buscar
bibliogralia al respecto y organizar la parte introductoria y objetivos del
proyecto, ¥y a su vez organizando toda la informacion técnica y

metadolgica para su glaboracion y ejecucion.
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Tercera Fase. Consistio en delimitar la poblacion en estudio, para lo
cual fue necesario indagar el valor real de la poblacioa y designar una
muestra significativa. Los integrantes del proyecto por su cercania con
algunos de los egresados, decidieron escoger la muestra de modo
intencional sin discriminar hombres y mujeres, solicitando su

partiapacion en el estudio.

Cuarta Fase. Una vez aplicado el instrumento en su totalidad, los
.z'nvesa"gadores procedieron a corregir manualmente cada una de las
pruebas y utilizaran para su mtezpre;tadén el manual de Interpretacion
del Test en mencion. Las pruebas se tabularon a través de los criterios
de la Estadistica Descriptiva, .obteniendo asf un resultado cuantitativo

del estudio.

Quinta Fase. Tabulada la informacion se procedio a realizar un

andlisis cualitativo de Ia; Informacién describiendo asi las
|

- caracteristicas de mayor y menor importancia para los evaluados, tanto

en hombres y mujeres psicologos. Informacion que se consolidd y

presento al comité In Vesq'gati vo de la Universidad.
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8. RESULTADOS

Los resultados obtenidos a través-de la aplicacion del Cuestionario de
Motivacion hacia el trabajo, perﬁzitié a los investigadores desglozar el
pertil Motivacional de]Pszbé!ogjo e;gfesado de la Universidad Simon
Bolivar y establecer diferencias j’sz;g'mﬁéaa'vas entre las siguientes

variables:

s Perfil Motivacional del psicologo segiun su género: Hombre y

Muyyer.

< Perfil Motivacional del Psicologo segun 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 y5
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PERFIL MOTIVACIONAL HACIA EL TRABAJO DEL
PSICOLOGO EGRESADO DE LA UNIVERSIDAD SIMON

BOLIVAR SEGUN SU GENERO.

Perfil Motivaa'oz'zal dfT’I Psicologo Hombre: En cuanto a las
condiciones motivacionales internas, los psicologos muestran un
mediano interés por ejercer comportamientos caracterizados por la.
Intension de théntar, hacer o crear algo excepcional, mds aun, les
motiva el poder ejercer dominio, control o influencia, no solo sobre las
personas o grupos, sino también sobre los medios que les permitan

adquirir o mantener el control. Igualmente les resulta motivante en

- promedio el poder establecer o0 conservar relaciones afectivas

satisfactorias con otras personas, donde la calidez de la relacion juega
un papel muy importante. En un nivel bajo, se encuentra el deseo o la
realizacion de actividades que les permitan la utilizacion 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 segun lo expresado por Fernando Toro hace

ver que les resulta motivador la realizacion de actividades orientadas a
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A

obtener de los demds atencion, aceptacion o admiracion por lo que es,

o0 es capaz de hacer.

En lo referente a los medios preferidos para obtener retribucion, se
puede observar en un nivel promedio todos los factores
motivacionales, lo que permite Ihdz;cz}' que el psicologo muestra un
mediano Interés, valoracion o teu&enda normal a dedicarse lconl
emperio al trabajo durante el zfempo:necesan'o y a hacer el trabajo con
eficiencia y responsabilidad, asi éofmo 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 desemperio contribuya verdaderamente a los-
objetivos del drea de 'trabajo y de la empresa. Muestra intencion en.
solicitar al jefe ubicacion en un pl}esto de trabajo que se acomode éién
a sus capacidades, no solo solicitarlo Con palabras sinb con bec]zés y

capacidades propias, de Ia misma forma k1ue procura Ssin ningun tipo

de afin darle tiempo a la empresa para que reconozca sus

conocimientos y capacidades para obtener de ello aumentos salariales.
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Las condiciones motivacionales externas, los muestran como seres
capaces de dejarse orientar y controlar por los representantes de la
autoridad organizacional, pero mds aun les resulta motivador él, pbder
desempenarse en medio de condiciones sociales de trabajo que les
permitan estar en contacto con otros, compartir, aprender de los
demds. El contenido del trabajo, entendido segun Femando Toro
como aquellas condiciones intrinsecas del trabajo que pueden
proporcionar a la persona que lo ¢jecuta | varios grados de autonomia,
variedad e informacion sobre su contribucion al proceso sobre el cual
coopera, aparece en un nivel motivacional bajo, dentro de la escala
establecida. El salario, resulta motivacional, en la medida en que
representa para €estos sujetos condiciones economicas asociadas el
desempeﬁb Yy que se convierten en un medio para satisfacer (as
necesidades propias y de su familia. En el mismo nivel motivacional
sé encuentra la promocion, lo que sugiere que . le es medianamente
motivante el poder ascender | jerdrquicamente dentro de uné

organizacion.

Véase Tabla I.



@

" ' .

Universidad Simon Bolivar de Barranquilla.

81

‘Tabla 1. Perfil Motivacional del Psicélogo Hombre Egresado de la

CONDICIONES
MOTIVACIONALES INTERNAS

| PT 0 10. ’ 20 30 40 S0 60 70 80 80 100
LOGRO 44 ' "~
PODER . | 58] >
AFILIACION 51 | e
AUTOREALIZACION| 33| . | =
RECONOCIMIENTO| 63 ' ' N e ™
MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER
RETRIBUCION DESEADA »

PT 0 |10 20 30 40 50 60 70 80 80 100
DEDICACION A LA 54 : .
TAREA : | F
ACEPTACION DE LA , g ]
AUTORIDAD 53 , =
ACEPTACION DE : ' [
NORMAS 52 b '\
YVALORES - '
REQUISICION 53 - b
EXPECTACION "~ 53 b
CONDICIONES

MOTIVACIONALES EXTERNAS

PT 0 10 20 30 40 S0 60 70 80 90 100

SUPERVISION 48 ' : o~
GRUPO DE TRABAJO!| 65 ~ P~
CONTENIDO DEL 38 T -
TRABAJO . ~—] .
SALARIO 58 ~
PROMOCION 50

| .

Fuente: Cuestionario de Motivacién Hacia el Trabajo.
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Perfil Motivacional del Psicologo Mujer: En cuanto a las condiciones
motivacionales internas, las mujeres muestran un mayor interés
(dentro del promedio) en poder inventar, crear o hacer algo
excepcional, relacionado con e! logro. Igualmente se presenta el poder
como un factor motivacional que les produce un interés no@al en su
motivacion, en lo reférente al poder ejercer control o dominio sobre las
personas, procesos o recursos. Les resulta motivador pero sin tanta
transcendencia el poder establecer en el trabajo relaciones afectivas con

los demads y el poder realizar actividades que les permitan la utilizacion

~

‘en el trabajo de sus habilidades y conocimientos personales.

Les resulta altamente motivante el ser reconocidos por los demds por -

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

En cuanto a los Me&ios Preferidos para obtefzer Re_m'bucién, se puede
apreciar que son capacesh de gjercer compo‘rtamientos'caradenzados
por,)a dédi;ada’n de tiempo, esfuerzo e im'd'ativa al trabajo, capaces
de emitir conductas de acato, reconocimiento y aceptaqbn, tanto de .
las. personas inves#&das | de ' autoridad como de las decisiones 'y

actvaciones de tales personas. En un nivel medio bajo se puede
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‘apreciar Ia motivacion o el interés a emitir conductas para obtener lo
deseado en beneficio propio, y un nivel medio de expectacion lo que
muestra un interés normal de expectativa, confianza y pasividad ante

los designios de la organizacion ante la cual se desenvuelven.

En lo referente a las condiciones motivacionales externas, se pueden
apreciar ritveles normales de factores o caracteristicas 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 Perfil Motivacional del Psicologo Mujer Egresado de la

Universidad Simén Bolivar de Barranquilla.

CONDICIONES

MOTIVACIONALES INTERNAS

. | PT | 0 |10 20 30 40 50 l60 70 |80 100
LOGRO 53 ¢ |

PODER " 53 P |

AFILIACION | 47 | | |

AUTOREALIZACION| 40| . | "<

RECONOCIMIENTO| 67 | | | I — |
MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER '

RETRIBUCION DESEADA

. | PT 0 |10 20 30 40 50 |60 70 |80 100 I

DEDICACION A LA | 56 |

TAREA \

ACEPTACION DE LA - l ).I

AUTORIDAD 59

ACEPTACION DE ’

NORMAS 54 (

Y VALORES )

REQUISICION | 45| | \ |
[EXPECTACION | 58| | Y|

. CONDICIONES
MOTIVACIONALES EXTERNAS
| PT | 0 |10 20 30 40 50 ISO |70 80 1100

SUPERVISION | 46 | .«;\ | | [
GRUPO DE TRABAJO | 65| | j) |
CONTENIDO DEL I 47‘| <r ,
TRABAJO |

SALARIO | 62} Y [‘ -
PROMOCION | 49| o= |

i
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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 apreciar
diferencias minimas en cada ﬁno de los factores motivacionales. En
las mujeres existen una mayor intencion por crear, hacer o inventar
algb excepcional en torno al trabajo, caracteristicas propias del Logro.
Los hombres por su parte muestran un mayor interés por €jercer poder
dominio y control. @ Hombres y. - mujeres muestran -Resultados
favorables (dentro del promedio esperado) en el poder eétab]ecer en el
trabajo nuevos contactos y relaciones afectivas significativas de _tzﬁo
social. Hombres y mujeres dan una Valorécz'o'n relativamente baja a]
poder utilizar en su trabajo los conocimientos y habilidades propias de
su formacion profesional. Ambos suézbren una .va]éracio’u o Interés
relativamente alto af querer ser reconocidos .y va]brado.s por otras

personas por sus capacidades y por sus propios méritos..

En cuanto a los medios preferidos para obtener retribucion, se puede

apreciar que la mayor diferencia se encuentra en el factor requisicion,
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presentindose las mujbms con menor interés en - erutir
comportamientos en busca de obtener retribuciones personales. Sin
embargo, se presentan en un nivel mds alto su interés ante los designios
de la empresa y del futuro organizacional, lo que a los hombres les

resulta inferesante pero en menos importancia.

En cuanto a las condiciones motivacionales Externas, la ma yor
diférencia en el perfil establecido radica en el Contenido del Trabajo y
el factor salario. Los hombres por sﬁ parte muestran un Interes
relativamente bajo para llevar a cabo actividades variadas y de interés
que le eviten rutina y monotonia, poder ver claramente el resultado o
beneficio que se deriva de lo que hace y tener libertad para decidir
sobre la forma mds conveniente de hacer el trabajo. Sugiere un_a baja
estabilidad emocional. Las mujeres por su parte muestran un interés

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

- Interés relativamente alto en ganar un sueldo que le permita atender

adecuadamente todas sus necesidades y las de .su. familia, que
recompense su esfuerzo y que periddicamente 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. Representacion grdfica de los perfiles Motivacionales hacia el

trabajo de los psicologos egresados de la Universidad Simon Bolivar

de Barranquilla, de acuerdo a su género.

CONDICIONES
MOTIVACIONALES INTERNAS '
FEM. |MASC 10 20 (30 40 50 60 70 80. |90 100
LOGRO 53| 44 ' o |
PODER 53] 58 >
AFILIACION 47| 51 [
AUTOREALIZACION| 40| 33 <N
RECONOCIMIENTO| 67| 63| T v—e
MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER
RETRIBUCION DESEADAS3 :
FEM [MASC 0o (10 20 30 40 50 60 _70 80 |90 100
DEDICACION A LA 56| 54, p
TAREA ‘ A
ACEPTACION DE LA iq : >
AUTORIDAD 59 | 53 ‘
ACEPTACION DE ,
NORMAS 54 52 :
Y VALORES : A\
REQUISICION 45| 53 4l |
EXPECTACION 58| 53 T~ |
CONDICIONES
MOTIVACIONALES EXT ERNAS
. FEM lMASC 10 20 30 40 50 60 70 80: |90‘ 100
SUPERVISION 46| 48 el |
GRUPO DE TRABAJO | '65|65 / e |
CONTENIDO DEL 47| 38 d G |
TRABAJO N e
SALARIO 62| 58 > |
PROMOCION 49| 50 ° I
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DIFERENCIAS EN EL PERFIL MOTIVACIONAL HACIA EL
TRABAJO DE LOS PSICOLOGOS EGRESADOS DE LA
UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR EN CUANTO A SU ESTADO

CIVIL.

Diferencias en el Perfil motivacional del Psicologo Hombre y Mujer
solteros: Basados en el perfil establecido en hombres y mujeres
solteros, se puede indicar que existen dlféreqabi en su perfil
~motivacional en lo concerniente a las condiciones Mo_ﬂ'vaa’onales
Internas en cuanto a los siguientes factores: Logro: ‘Las Mujeres
solteras por su parte, muestran un interés relativamente bajo en poder
hacer, crear o inventar algo excepcional en su trabajo, mientras que los
hombres les resulta un poco mds motivante el poder realizar en su
trabajo algo imnovador que les permita sobresalir y aventajar a los
demds. Otro aspecto ﬁnportaﬁte a resaltar en la autorealizacion,
presentando los hombres un Interés relativamente bajo en poder
aplicar en el trabajos sus c;onoa}nzbntos y habilidades pam lo cual
e.studiaron, marcando en este aspecto diferencia con las ﬁzyéres, a
quienes les resulta motivante el poder desempeiiarse en- trabajos donde

puedan aplicar lo aprendido en su formacion profésional.
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En cuanto a los medios preferidos para obtener retribucion, hombres y
mujeres presentan un nivel promedio en los factores estudiados, siendo
la expectacion el factor que marca la diferencia: Las mujeres conceden
un valor o interés relativamente alto en darle tiempo a la empreésa
para que reconozca sus conocimientos y capacidades y a estar la espera
de que haga los aumentos convenientes 'segu'n el costo de vida. Sugiere
en ellas una presenczlg de preocupacion por este aséea‘o, asi como

sumision y dependencia para poder obtener lo deseado.

En lo referente a las condiciones Motivacionales Externas, las mujeres
solteras muestran resultados altamente moti Vadorés el poder ganar un
sueldo que le permita atender adecuadamente todas sus necesidades y
las de su familia, que recompense su esfuerzo y que periodicamente
pueda tener un aumento. Los hombres por su parte, les causa interés el
devengar un salario con este fin, pero de un nivel normal de

motivacion lo que marca la diferencia con Jas mujeres. Véase Tabla 4.
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Tabla 4 Represensacion grdfica de las diferencias en el Perfil

" Motivacional del psicologo Hombre y mujer solteros egresados de la

Universidad Simon Bolivar de Barranquilla.

CONDICIONES
MOTIVACIONALES INTERNAS

[MASC[ FEM | ©

10 20 [0

70

60 )

90

Poo

|LOGRO | 46| 33| l — |
|PODER | 58] 51 | ] |
|AFILIACION | 49| 47] _HA |
AUTOREALIZACION| 32| 47 =t Y
RECONOCIMIENTO | 60| 60 1
MEDIOS:_PREFERlDOS PARA OBTENER
RETRIBUCION DESEADA
| IMASCl FEhIA | 0 10 IZO 30 40 50 60 70 80 ~ 90 100
DEDICACION A LA I 52| 54 ‘
TAREA . 18
ACEPTACION DE LA ' })}
54AUTORIDAD 54| 55
ACEPTACION DE .
INORMAS 54 52
Y VALORES /
REQUISICION 521 42 Z_
. EXPECTACION 26| 64 Z] ke
CONDICIONES :
MOTIVACIONALES EXTERNAS | -
MASC| FEM 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
SUPERVISION 28] 42 e
GRUPO DE TRABAJO | 63| 64 <55
CONTENIDO DEL 21|44, —
TRABAJO . @\
SALARIO 57|68 ST |-
PROMOCION [ 48[ 52 |
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Diferencias en el Perfil Motivacional del Psicologo Hombre y Mujer
Casados: En cuanto a las condiciones motivacionales internas, tanto
hombres como mujeres presentan dentro de un mismo nivel bajo, un
una marcada diferencia en el factor Auto-realizacion, siendo las
mujeres casadas las que presentan en un nivel mds bajo de motivacion
el poder desempenarse en un trabajo que les permita aplicar sus

conocimientos y habilidades aprendidas, para lo cual estudiaron.

En cuanto a los medios preferidos para obtener retribucion se puede
apreciar que las mzy'eré.g presen'fan un perfil mas alto en lo referente a
emifr comportamientos caracterizados por la dedicacion de tiempo,
esfuerzo e iniciativa al trabajo, por emitir modos de-comportamientos
que manifiestan acato, reconocimiento y aceptacion, tanto de las
pemoﬁas investidas de autoridad en la organizacion como de las
decisiones y actuaciones de tales personas. Los hombres por su parte
mostraron resultados mds altos en sus preferencias relacionadas con los
medios péra obtener de la orgam'zacllzbn be_neﬁqbs: propios y sobre los

designios de la empresa.
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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 en el trabajo varios grados de autonomia, variedad e
informacion sobre- su contribucion a un proceso o a producto;
muientras que las mujeres muestran un alto interés en encontrar en el
trabajo la oportunidad de obtener de el variedad y autonomia. EI
salario a su vez resulta mas motivante para los hombres que para las
muyjeres, siendo el medio de retribucion econémica que satisface sus

necesidades.

Véase Tabla 5.
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Tabla 5. Representacion de las diferencias del perfil motivacional del

psicologo de Sexo masculino y femenino casados egresados de Ia

Universidad Simon Bolivar de Barranquilla.

CONDICIONES \

MOTIVACIONALES INTERNAS :

| | FEM |MASC| 0 |[10 20 30 40 S0 60 70 80 90 100
|[LOGRO | 50/ 40| | ~__ |
|PODER | 55| 57| . ¥y

|AFILIACION | 46| 54] |

JAUTOREALIZACION| 26] 35| | | =[] |

[RECONOCIMIENTO| 65] 70| | | | s

MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER

RETRIBUCION DESEADA - -

l l FEM ‘MASCI 0 (10 _20‘ 30 40 50 60 70 80 90 100
DEDICACIONALA | 58| 59 -

TAREA | : . //<

ACEPTACIONDE LA 64 | 47 ; ¥ >

AUTORIDAD /

ACEPTACION DE :

NORMAS 57 44 , /

Y VALORES 1

[REQUISICION | 49] 56 | A>T |

[EXPECTACION | 47|68 | d ~

CONDICIONES

MOTIVACIONALES EXTERNAS

| |FEM IMASCI 0 |10 20 30 40 S0 60 70- |80 90 100 I
|SUPERVISION | 52| 47 | . |- |
|GRUPO DE TRABAJO | 66| 68 | \ P >+ |
CONTENIDODEL | 50| 32 | . -

TRABAJO l I I gm(

|SALARIO | 52| 61 | _ P

|PROMOCION | 44| 50 | “
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9. CONCLUSIONES

Basados en los resultados obtenidos a &avés de la aplicacion del
Cuestionario CMT en los Pszbé]ogés egresados de la Universidad
Simon Bqlz’var, los investigadores concluyen que no existen diferencias
significativas entre los perfiles estudiados.  Sin embargo, algunas
diferencias encontradas en ciertos factores motivacionales permiten

establecer lo siguiente:

Hombres y Mujeres Psicologos egresados de la universidad Simon
Bolivar muestran interés, valoracion o tendencia a reaccionar de
manera normal ante los factores de sus condicfones motivéciona[es
internas, siendo la autorealizacion el factor que en ambos sexos se
presenta con un interés relativamente bajo, lo que sugieré un bajo
z'rzzferés en aplicar en el trabajo todos sus coboc_z’nubnto.s;’babilidades y

destrezas aprendidas.

La gran diferencia se puede apreciar en las condiciones motivacionales

externas, lo cual sugiere que los hombres presentan una baja tendencia
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a llevar a cabo actividades variadas en el trabajo que le eviten rutina y
monotonia;, mientras que las mujeres presentan un interés normal a
encontrar en el trabajo beneficios, mostrando asi una marcada
estabilidad emocional. Otro aspecto importante a resaltar es que las
muyjeres otorgan mayor interés e importancia en encontrar en el trabajo
un medio economico para satisfacer todas sus necesidades, es decir

devengando un salario alto.

Tanto hombres y mujeres solteros psicologos presentan diferencias
significativas en los factores motivacionales internas en cuanto al
Logro y Ia autorealizacion. Las mujeres por su parte muestran interés
relativamente bajo en poder hacer, crear o inventar algo excepcional
en su trabajo relacionado con el cumplimiento de metas u objetivos,
mientras que los hombres )es resulta motivante el poder realizar
actividades encaminadas al logro de sus objetivos. Las mujeres por su
parte consideran mads importante el poder desemperiar un puesto de
trabajo donde pueda aplicar sus .conocimientos y experiencias
aprendida, con el fin de alcanzar b.z'eﬂo de nivel de auto-realizacion e

independencia.
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Losv hombres solteros marcan la diferencia con respecto a las mujeres
solteras en cuanto al interés’ relativamente . alto que presentan al
concederle a la empresa gran importancia sobre el que le reconozcan
sus conocimientos y capacidades, asi como a los aumentos ofrecidos a

cambio de su &abajo.

Las muyeres solteras conceden una alta importancia al salario, como
medio para satisfacer sus necesidades y a ascender jerdrquicamente 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 autorealizacion

como el factor de menor interés en ambos casos.

‘Concluimos entonces a través de los diferentes niveles estudiados en
los perfiles motivacionales establecidos, que las mujeres marcan la
diferencia en los hombres en cuanto a laAutorealizacion y el Salario,
* lo que sugiere una mayor tendencia a encontrar en el trabajo, el

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

segundad a través de la obtencion de un alto ingreso o remuneracion.

Aungque no existe un perfil predeterrminado para hombres y mujeres
con este tipo de profesion, si existen ciertos prejuicios sociales que
diferencian a los hombres de las mujeres en cuanto a su grado de
responsabilidad y compromiso con el trabajo. Algunos de esos
prejuicios son: EI Hombre casado' es mds responsable que el hombre
soltero, Ia mujer tiene mayor compromiso con su profesion que el
hombre; la mujer casada no tiene responsabilidades porque el hombre
del hogar es quien lleva la obligacion, etc.. La preseuté Investigacion
pemﬁte establecer que la realidad es completamente diferente; las
mujeres tomadas como muesira en esta thesa'gad'o’n presentan un
mayor ziterés en trabajar por factores economicos que por
reconocimiento social y profésiona[.‘ El género marca una notable
diferencia en el perfil motivacional, independientemente de su estado

El grado de responsabilidad en relacion 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
propuestas,; mientras que los hombres solteros, dan mayor importancia
al reconocimiento por su trabajo tanto en contenido como en

remuneracion.

Los casados por su parte, e.spea’ﬁcémente las mujeres, muestran un
menor interés en autorealizarse profesionalmente. Existe en ellas una
mayor tendencia  a laborar en dreas que exijan de ellas
responsabilidad, dinamismo, buenas relaciones interpersonales y

capacidad de trabajo, con una buena remuneracion.



.

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 aqui relacionados en su

desarrollo profesional, tal es el caso de la autorealizacion.

Si bien es cierto, esta investigacion amplia los limites de los estudios

realizados al respecto, es importante ahondar aun mds en la dindmica

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

significativas en sus perfiles motivacionales desde el punto de vista

laboral,

La motivacion humana es tan compleja, como cc')m;plcy'as son las
orgam'zaczbnés y son muchas las variables que intervienen en ellas; los
factores estudiados en este estudio no son unicos en el tema de la
motivacion laboral, se han convertido en Mdicadomsl generales que
pueden o no generar satisfaccion en las personas en el ambito

organizacional, se sugiere entonces continuar investigando y disefiando
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instrumentos que permitan la verificacion de diferentes teorias aqui

- planteadas.

Igualmente se pueden generar investigaciones que permitan no sélo
diagnosticar los perfiles motivacionales, sino su grado de intervencion
en otras dreas de la estructura organizacional, tal es el caso de la

productividad y el desemperio laboral.

..Nos queda el interrogante, si el perfil motivacional tanto de hombres

como muyjeres psicologos es diferente si la actividad profesional en la
que se desenvuelven fuese la misma. Es decir, si la actividad laboral
influirfa en su motivacion, si el caso fuese que todos estuviesen
ejerciendo su carrera profésional y no tuviesen que ajustarse a )o que el
medio laboral les proporcionara como el caso de la muestra de
investigacion. Es probable, que con un estudio al respecto se pudiese |
despejar dicha inquietud, y asi incrementar aun mds las hipotesis al

respecto.

Mouchas son las investigaciones que a partir de aqui se pueden generar;

los autores permiten relacionar una serie de temas que incluyen
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variables que no fueron tocadas en este estudio, y que permitirian
obtener resultados mds significativos en el estudio de la motivacion,

como son.

% Diferencias en el perfil motivacional en Pszbo’logqs de diferentes
universidades.

% Perfil motivacional de diferentes &pos de profesionales.

< Perfil motivacional del es&dante nuevo de Psicologia y del
estudiante egresado en Pszto?ogz’a y otras facultades.

% Perfil motivacional en docentes de la Universidad Simon Bolivar.

Con respecto al género y estado civil, variables tocadas en este estudio,
se pbdn’aﬁ establecer .éstudios ' concerniente a las diferencias
motivacionales hacia el trabajo e;z p:bfbsiona]es de diferentes
ﬁcultades, con el fin de ampliar la concepcion y los prejuicios que
hoy sg tienen de los solteros y casado, asi como del género dentro de
una - sociedad domiﬁaaa por abﬁas costumbres machistas €

influenciada por los desafios de Ia modernidad como el feminismo.
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En esta par}e usted encontrara varias grupo de afirmaciones que representan deseos 0,
aspiraciones relacmnadosconeltrabqo Leala afurm‘aclonesdecadagrupoyordenela segun |

I PHIMERAPAHTE — i
N

la nmpotanc;a que cadauurpa tiene para usted, cpmenzando por la mas lmportante y termlnando

s
. con la de ménor mportancna Una vez’ idecididd el orden, asignele el numero cmco (5) a Ia que | h

B

BT
-‘v"!ﬁ—i'.fs‘ oF;

e 1 % i
e S—— e = e

e

considero mas lmponanle el numero cuatro (4)ala que considerd en segundo lugar y contlnue |
en orden descendente hasta asngrllar e uno (1 ala que consideré de menor |mportanC|a

i
Una vez ordenadas Ias cinco aflr'ma(:lones observe la.letra que precede a cada una de .ellas
Ubiquela en la HOJA DE RESPUESTAS segun el nimero al que pertenece. Escnba eltnumero
de orden que le dio.a cada aflrmamon en el circulo que esta frente al niimero y. letra
correspondnentes ' ' ;

: e
|
Ejemplao: ' . ;

0. LA(MAYOR SATISFACCION QUE DESEOOBTENEREN EL TRABAJO ES

a. Dlrlglr personal
b. [Ser estimnado,

c; (Tener, amistades.
d. Ser eloglado {

e. 'Llevar a cabo lo que, soy capaz.dt., hacer.

v -
i

awollara su ordenamuento (5, 1,4, 2, 3), asi:

Enla ho;a de respuestas usted:

O.a.@

ASEGURESE DE HABER COMPRENDEDO ANTES DE COMENZAR A RESPONDER
NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO -
HAGA SUS MARQAS EN LA HOJA DE RESPUESTAS
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1 1. LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN 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. Idearformas mas eficientes de hacer el t-abajo para aventajar a otros con la calidad de
los resultados.

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

2. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:
a. Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.
b. Mantener una relacion cordial con los companeros de trabajo. -

Poder persuadir o convencer a otros parea llevar a cabo actividades relacionadas con el
trabajo.

. Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y puedo hacer.
e. Poder resolver, con mas éxito que los demas, los problemas dificiles del trabajo.

. 3. LAMAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES

a. Tener personas a cargo a las que yo pueda corregir o estimular por su rendnmlento
. Llegar a sentir aprecio y estimacion por las otras personas

o

Darme cuenta de que perfecciono mis conocimientos.

a

. Ser meJor en el trabajo que el comun de las personas.

o

. Que mis compaferos me tengan respeto y reconocimiento por lo que valgo como
persona. | _

4 LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER ENEL TRABAJO ES
. Contar con la companiay el apoyo de los compaferos de trabajo. |
. b Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta. - o

C. Poderensenarydarsugerenmas aotros sobre lasoluciénde problemasrelamonadoscon
el trabajo. S

d. Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacién. :
e. Lograr resultados de mejor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo

5. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL THABAJO ES:

a. Tener la oportunidad. de influir en la gente para sacar adelante las cosas.

!
3
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3
% o Estar con persenas que sean unidas,so apoyen y o deffondan mutuamente

c. Que las otras personas acepten mis meritos.
d. Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adeiante.

& -+ e. Poder aplicar los conocimientos que poseo.



SEGUNDA I”ARTE

Aquiencontrara varios gru pos de af\rmac.lones relaclonadas con Ios mednos mas efectivos para
alcanzar ciertos Iheneﬂcms en'el traba]o Cada’ grupo @sté encabezado por una frase que
muestrauna snuacion de trab ajo ‘deseada.Enseguida sé enclientran.cincofrases quedescriben -
acciones gue una persona puede’ realxzar paralograr la situacién deseada. Ordene las cinco
acciones segun el orden de mpodancla en que usted esta dispuesto a realizarlas. Asignele el
numero cinco (5) ala que reallzarla en prlmer Iug ar, el numero cuatro (4) alaque llevariaacabo.
en segundo término y: contmue ‘en orden descendente hasta ‘datle el valor uno (1) ala que
solamente teallzana en- un caso extremo

Unavez ordenadas las acmones observe;la letra que precede a cada una. Ubiquela enla HOJA
DE RESPUESTAS y escrlba en el c1rcu|o correspondiente, el numero de orden que le dio.

i ; C "f"i 4 2

Ejemplo: o - ' ;

. ol
0. ELMEDIO MAF‘S B FECT}V OPARACONSEGUIRUNA MEJORA SALARIALES:

a. Cumphr con el horarlo de traba]o
b. Coldborar con los cor!npaneros
. C. Sol1c1tarlo dn’ectaménte al]efe - 4 .
rd. Cu1dar los eqmpos £ 1mplementos de la empresa
e

. Vmcularme a un gx'upo ‘de preston.

ASEGURESE DE HABER CON1PRENDIDO ANTES DE COMENZAR A RESPONDER
NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO
HAGA Sus MARCAS EN LA HOJA DE RESPUESTAS
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8. USUALMENTE EL meoqolwms ERECTIVO, sPAnA OBTENER. UN, TRATIQ-"‘".LJISTO o

CONSIDERADO POR PARTE DEL JEFE ES" oggls e [ . |

H li!

;. eam
DA

R e ' inae. o
Economizar matenales e ||mp|ementos de trbajo yewtar los rlesgos de pér !dds y.danos: i |

. % #Z'« B e gz
" Con todo respeto sollcutarle un trato Just ‘considera\do.1 cqando sea necesar o “ A

Dar cumpllmlento a; Io que eI espera que‘ no Ileve a cabo L Lo
Dedicarse con empeno aI traba]o durante el tlempo debldo' G i~-,:,~iéga R T S

‘]"'

|
Dar cumplumlento a|SUb ms}ruocnor}eo y su.'Jgerenmas

® o0 T

‘: v“‘ h . *-n “:"t‘;"'-‘ﬁ o
7. EI. MEDIO MAS EFECT'NO PARA TENER UN TRABAJO VI:RDADERAMENTE |NTERE-, - .= s
SANTE ES: | - LI

a. Ponerle empenoelmaglnacmn | I LT p ‘ Lo
i 1\’ ; '"‘ N A ‘ i ;J‘i;.'- R

b. Solicitar personalmente aI ]efe mltublcacwn en un trabajo que se acomode blen a mus-"

’H

‘capaadadesoque me lr}terese ll }f T S e SN Rt
c. Esforzarme por reallZar con entus1asmo Ias funmones y tareas a3|gnadas

Fan |

"d. Confiar en que a empre?a ime brllnde una'buena oponumdad , S
" e. Aceptarcon mteres Ios camblos de puesto de trabajo 0 de actlwdad cuando el']efe Io sohcne B

8. 'USUALMENTE EL MéDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER AUI’\IiENTOSl DE 5
SUELDO Y MEJORES BENEFICIOS ECONOMICOS ES o '

. a, Convencer al jefe de que poseo Io’s mentos SquClenteS ]r ello,

GE SRR R S kB Fe TR S R R ] H
bl| Hacer el tlrabajo con ehmenCIa y responsabllldad :,'; '
TR || S
It:.c. Aceptar y.cumplir fas funcuones normas y reglamentos de trabajo S

- d. Acatar ias decisiones y orlentacnones del jefe |nmed|ato " , T “;'.
~e, Estar a la espera de que} la empresa haga Ios aumentos convementes segun SUS s,
posibilidades. ° ! -:- 'f : A . , 5. : '.f L

9. EL MEDIO MAS" EFECTIVO PARA OBTENIER UN ASCENSO EN EL TRABAJO ES

a. Dar apoyo a los ‘proyeclos planes y politicas de Ia empresa

b. Presentar proyectos e |n|0||at|vas en el traba]o R

" ¢. Convencer al jefe,. no solo con. palabras sino con m| rendlmiento de Ios Vmerltos Yy
capacidades con que cuento. . : > , Lo X2

d. Darle tiempo a la empresa para que se de cuenta de’ mis conocimientos y capamdades
e. Dar colaboracién y, apoyo a las demsxones dél jefe de |a dependencna donde uno trabaja. -

10.EL MEDIO MAS EFICAZ PIARA PODERSE INTEGRAR A UN GRUPO DE TRABAJO ES: :
- a. Mostrar i ~rids en’ la tarea encon’llendada al grupo. . '

b. Ofrecerle G 0Y0 cuando, sea necesario tnabajar para obtener ventajas 0 beneﬂcms para '
el bieii de tOdO,: : A ’— Cralo b \” Ik J SRS IS IR g .,.\..",; BRI o

)
c. Colaborarle para que pueda sacar adelante Ios trabajos gue su jefe le encargo _
d. Esperar que, amedida que me vayan conomendo me acepten y me tengan en cuenta '
e. Mostrarse respetuoso de Ias perslonas y de las normas sociales. ’

i | g
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. w 'Aqqf tambqén encontraré .varlos grupos es re!aclonadas con aspectos dnferentes
Lk T }del trabajo. Cada|grupo tlene ginco afirrnaclone;)sh @.éala‘rs\y ordénelas segun la lmportancia que
j'f_ i ’3, ~les. concede.’Asfgnale ol numero clnco ' (5)a £y que'conslderé més lmponante. elntimero cuatro "

(4) & Ia que aslgné @I segundo Iugar y continue en prden desoendente hasta darle uno (1) ala

-

Una Vez ordenadas Ias afirmaciones observe Id Ietra que corresponde acada una ublquela en
Ia HOJA DE FIESPUESTAS.y escriba’en el clrculo.el valor .que. Ie asigné '
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3 'bb Superwsar un’ gran\numero de’ personas. lx
C.; Rec1b1r elogxos per, contmbucmnes 1mportantes al traba]o.
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d Ganar mucho dmero. ! v

1 _wlai

Tener un puesto que_ me haga sentlr competente y habll
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'Sl USted é&gné Ios valores 3:'
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: E . ' "'-_ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO ANTES DE COMENZAR A RESPONDER

~ » NOESCRIBAEN ESTE CUADERNILLO -
- " . HAGA SUS MARCAS EN LA HOJA DE RESPUESTAS
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11.L0 MAS IMPORTANTE PARA MLEN E}.:TRABAJO ESiitics v

13,

a.
-b.

c. Tener ascensos que me permuta/n/g!canzar un! trabajo,‘de mayor responsabllldad
d. Poderintegrar | rnls esfuerzos a Llas actwldades de otras pe SOnas para producw reshlta

'e.
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e.. Poder atender con trecuenCI ’

8 b.
C.
d.

e

15.

LO MAS IMPORTANTE PARA M

. Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo

. r{-q\‘ |- |-
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Contar con un }eie que se preocupe de“verdad por:si gente., (et

ta (' 5
SaRas -

y el de'mi familia, “-i

Do ey Bl R e

\H.

dos con[untos que benenmen a, todos.ﬂ l‘.‘,‘.

e, a-- _.0..\

Poderme nntegrar aun equo con genle dlnamlca . : ,
o 5». o
.Que mi jefe evalie mi rend|m|ento de una manera conS|derada comprenswa y ]Usta.

L ent
fo ko, FRE=IR

Desempenar un traba]o que oontenga ac'tlwdades varladas yverdaderamente mtefesantes

.,o( t-].'__,, v,.-' ,-,_cﬁ_‘_

l ENEL. TBABAJO ES::

( —..4.._ ay.. . —‘,,‘\“

| ocupacmn

Traba]ar en equo con gente de Ia que yo pueda Oaprender.
Tener. un jefe gue me de a conocer Ic»s resultados ‘de.m trabajo. : "

A \.,?u e*“‘

Tener ascensos que me permltan |r'

P N

Levar a cabo acthades vanadas y de lnteres que me evnten la’ rutlna y la tﬁ’ocnotoma.-
Tener ascensos que me permltan sentlr que progreso y me perfeccxono en ml ocu aCIon.'

L.¢ ‘*J‘

it

Estar en un grupo capaz de organlzar y llevar a cabo actlwdades de mteres y ut|l|dad _

,:‘!

Tener un jefe que, antes que exlglr. me apoye y motive. - SR
Poder elegir la mejor entre dlversas pOSlbllldades de rea||2ar las tareas.

. Tener ascensos que me den a conocer que se t|ene en cuenta mis capamdades





