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RESUMEN

La motivacién permite que las personas busquen el cumplimiento de deter-
minados objetivos, y por lo tanto el grado de motivacién en una actividad
especifica tiene efectos directos sobre la forma en que gestione sus acciones
para el cumplimiento de estos. En materia laboral, el grado de motivaciéon toma
importancia por cuanto incide directamente en la realizacion de la actividad
asignaday consecuentemente en el funcionamiento de la empresa u organiza-
cion en la cual se encuentra vinculado. Por esta razén el objeto de la presente
investigacion es determinar el estado de las necesidades motivacionales ex-
puestas por McClelland en los egresados del programa de administracion de
empresas de la universidad de Narifio, por cuanto estas van a definir tanto sus
objetivos individuales como la forma en que se relacionan socialmente en el
ambiente laboral y por lo tanto en su desempeno, aspecto que no solo tendra
consecuencias directas en la empresa sino también en el bienestar del empleado,
de ahilaimportancia de una buena gestion de las diversas necesidades no solo
a nivel empresarial sino también en la academia. Para establecer las diferentes
necesidades se realizé tendencias logaritmicas, polinomios de segundo grado,
y coeficientes de correlacion.

1 Articulo derivado del Proyecto de Investigacién Motivacién Laboral de los Egresados del Programa
de Administraciéon de Empresas de la Universidad de Narifio 2015.
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ABSTRACT

Motivation allows people to pursue the fulfillment of certain objectives, and
therefore the motivation in a particular activity has a direct impact on the way
to manage their actions to achieve them. In the work field motivation becomes
important because it affects directly the performance of the assigned activity
and consequently in the operation of the company or organization where the
employee belongs. Therefore the aim of this research is to determine the sta-
tus of motivational needs expressed by McClelland of graduates of business
administration program at the University of Narifio, because these will define
both their individual goals and the way they relate socially and thus their job
performance, this will not only impact on the company but also in the welfare
of the employee, for that reason is important a good management of diverse
needs not only at the enterprise level but also in the academia. To set the dif-
ferent needs logarithmic trends, second-degree polynomials, and correlation
coefficients was performed.

Keywords: Work motivation, Human talent, Achievement, Power and Affiliation,
McClelland.

JEL: M12, M14, M5

Sumario

A motivacao permite que as pessoas a buscar o cumprimento de determinados
objectivos, e, portanto, a motivacao em uma atividade especifica tem um im-
pacto directo na forma como vocé gerencia suas agdes para cumprir estes. Em
noticias de trabalho, a motivacao torna-se importante porque afeta diretamente
o desempenho da atividade atribuido e, consequentemente, o funcionamento
da empresa ou organizagao na qual ele esta vinculado. Por esta razdo, o objeto
desta pesquisa é determinar o status de necessidades motivacionais expressas
por McClelland em egressos do programa em administracao de empresas pela
Universidade de Narifio, porque estes irdo definir ambos os seus objetivos indi-
viduais e como relacionar socialmente no ambiente de trabalho e, portanto, o
seu desempenho, algo que nao s6é impacto direto sobre a empresa, mas também
o bem-estar do trabalhador, dai aimportancia de uma boa gestao das diversas
necessidades, nao sé ao nivel da empresa mas também no meio académico.
Para definir as diferentes necessidades tendéncias logaritmicas, polindbmios de
segundo grau, e coeficientes de correlagdo foi realizada.

Palavras chave: Trabalho Motivacao, talento humano, realizacao, poder e Afi-
liacdo, McClelland.

JEL: M12, M14, M5
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INTRODUCCION

La motivacion laboral de un empleado se considera un aspecto esencial en todos
los contextos laborales en cuanto permite determinar qué actividad realizara con
mayor emprendimiento, factor que estara directamente ligado en su desempeno
laboral y consecuentemente en la eficiencia y los resultados de la organizacién en
la cual se encuentra vinculado.

Teniendo en cuenta la importancia de la tematica, se investigé cuél es el es-
tado de la motivacion laboral de los egresados de administraciéon de empresas de
la Universidad de Narino. Con este fin, se utiliz6é un cuestionario compuesto por
15 preguntas, las cuales se califican en una escala de Likert de 1 a 5, siendo 1 la
calificacién mas baja y 5 la més alta, las cuales fueron enviadas por los diversos
medios virtuales; Internet, correo electrénico y por las redes sociales a los admi-
nistradores de empresa. El objetivo de la encuesta fue indagar acerca de los tres
tipos de necesidades motivacionales: Logro, Poder y Afiliacion.

Las variables que se evaluaron fueron: género, edad, el afio de egreso y de grado,
el grado de escolaridad alcanzado, el estrato socioeconémico y el nivel de salario.

1. MARCO TEORICOY CONCEPTUAL

Establece (McClelland, 1989) que la motivacién generalmente, se refiere a los
propositos conscientes, a pensamientos intimos, por otra parte si se observa las
conductas de un modo externo hace referencia a las inferencias relativas a prop6-
sitos conscientes que se hace a partir de la observacion de conductas.

Especificamente la motivacién laboral segtin (Kanfer, Chen, & Pritchard, 2012)
es un proceso psicolégico que influye en cémo el esfuerzo personal y los recursos
son asignados a acciones concernientes al trabajo, incluyendo la direccién, inten-
sidad y persistencia de estas acciones.

La motivacién laboral es “un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene
el comportamiento de los individuos hacia la realizacién de objetivos esperados”
(Ramirez, R., J. L. Abreu y M. H. Badii, 2008), por esta razén destacan la importancia
de que se conozcan las causas que determinan la accién humana, por tanto una
correcta gestion de las mismas implicaria mayor eficiencia en la organizacién al
mismo tiempo que permitiria generar bienestar laboral en sus integrantes.

No obstante lo anterior es importante aclarar que tal como lo afirman las teorias
modernas sobre la tematica, la motivaciéon no es uniforme en todos los contextos, y
por lo tanto su estudio debe estar enfocado en cada caso particular. Asi por ejemplo
(Lévy-Leboyer, 2003, p. 13) “la motivacién resulta de procesos complejos que ponen
en juego, de forma indisociable, las caracteristicas individuales relacionadas con
el funcionamiento afectivo, cognitivo y social, las condiciones propias del entorno
de trabajo asi como las interacciones individuo-entorno”.

Por otra parte es importante tener en cuenta que las necesidades de los seres
humanos no son limitadas en una sola categoria y con el mismo grado de impor-
tancia, al respecto Maslow establece que los seres humanos poseen diversas nece-
sidades: fisiolégicas, de seguridad, sociales, necesidades de estima y de realizacion
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personal, de tal forma que cuando una necesidad es aparentemente cubierta, sera
necesario que sea satisfecha la siguiente, dejando de motivar las ya satisfechas,
de ahi el porqué destaca la importancia del conocimiento del grado de jerarquia
de las necesidades de una persona con el fin de motivarlas adecuadamente de
acuerdo a sus prioridades (Maslow, 1991).

En la investigacion objeto del presente analisis, toma importancia el sistema
de clasificacion de McClelland, en el cual se destacan tres impulsos dominantes
que participan en la motivacion. Esta teoria se enfoca en tres tipos de necesidades:
de logro, de poder y afiliacién (Davis y Newstrom, 1993).

Prieto afirma que para McClelland los tres impulsos previamente mencionados,
se tratan de motivadores sociales puesto que estan relacionados con el papel del
hombre en la sociedad, de tal forma que los motivos “sociales de cada trabajador
determinaran no sélo la intensidad con que se manifiesten sus competencias sino
también las caracteristicas de las mismas” (Prieto, 2007, p. 128).

Las necesidades de Logro se refieren al impulso por sobresalir y por poseer
relaciones sobre un conjunto de normas, en definitiva, por alcanzar el éxito. Es
“el impulso que tienen algunas personas para superar los retos y obstaculos a fin
de alcanzar metas” (Davis y Newstrom, 1993, p. 117). Una persona con este tipo
de necesidades tiende al desarrollo y crecimiento, donde el logro es importante
por si mismo y no por las recompensas.

Para (Vadillo, 2010, p. 99) la necesidad de logro puede ser susceptible de
aprendizaje, es decir “puede ser activada y desarrollada. Asi, aunque los factores
climatolégicos, geograficos, religiosos, culturales, etc., puedan influir en el de-
sarrollo de la necesidad de logro, sera fundamental la educacion que reciben los
ninos de sus padres”.

Las necesidades de poder aluden a “la necesidad de hacer que los otros se
conduzcan como lo habrian hecho de otro modo” (Robbins, 2004, p. 162), es
decir, corresponde a un impulso por influir en las personas y en las situaciones
provocando cambios (McClelland, 1970). Personas orientadas por este tipo de
necesidades asumen riesgos y generalmente desean influir en las organizaciones
en las que participan, asumiendo posiciones de marcado liderazgo. Dichos sujetos
gozan con “estar a cargo” de los proyectos, tareas y funciones, y disfrutan de las
ocasiones en las que deben competir con los demas.

Senala (Saracho, 2005) que para McClelland la necesidad de poder se puede
manifestar de dos formas, en primer lugar en las personas que necesitan el poder
personal con el fin de que las acciones se realicen de acuerdo a su entendimiento
y al mismo tiempo con el fin de aumentar su poder, en segundo lugar esté la nece-
sidad de poder social o organizacional, con la cual los administradores pretenden
ejercer su poder con el fin de influir en las personas en busca del cumplimiento
de las metas de la empresa.
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Finalmente, las necesidades de afiliaciéon aluden a la tendencia de algunas
personas a acercarse y establecer vinculos de cooperacion y amistad con los de-
mas. Este tipo de personas trabajan de mejor manera cuando son felicitadas por
sus actitudes favorables y cooperativas.

De acuerdo al estado de prioridad en una persona de las necesidades previa-
mente expuestas, se va definir también la forma y la importancia como se rela-
ciona con los demés, para Alles (2005) las personas con alta orientacion al logro
prefieren tener responsabilidades individuales sobre el resultado, las personas
con necesidad de poder son asociados con actividades competitivas con el fin
de obtener prestigio, este tipo de actitudes competitivas son controladas por la
sociedad de acuerdo a lo que se considera comportamientos aceptables, por otra
parte las personas con motivacion de pertenencia tienen como factor motivador
el deseo de estar con otras personas.

La propuesta de McClelland permite que la administracién tenga en cuenta
que existen diferentes colaboradores en cuanto a su motivacion laboral y los em-
pleados segtin su tendencia, de manera que el administrador se comunicara segtin
las necesidades de cada empleado o colaborador.

En razén de los motivos expuestos en concordancia con el actual contexto la-
boral, tiene gran importancia identificar los factores que determinan la motivacién
de un empleado con el fin de realizar una correcta gestiéon del talento humano en
desarrollo de la empresa y también del trabajador.

Es importante senalar que el éxito de una empresa no solo puede estar deter-
minado en su grado de eficiencia sino también en el bienestar de sus empleados,
(Taylor, 2012, p. 1) en su obra Management Cientifico ya le daba importancia al
empleado estableciendo que “la prosperidad del empresario no es posible a largo
plazo a menos que vaya acompanada por la prosperidad del empleado y viceversa”.

Igualmente el tema de la motivacion laboral, esta directamente ligado con otros
conceptos, asi por ejemplo (Pinder, 2014) le da relevancia al tema de la motivacion
laboral y la productividad, por cuanto determina que el rol de la motivacién labo-
ral juega un papel determinante en el aumento de los niveles de productividad y
consecuentemente en el bienestar econémico.

Las teorias recientes acerca de la motivacién laboral pretenden ampliar en su
cobertura otras tematicas, enfocadas en incorporar cambios en las tareas de traba-
jo, en las organizaciones y en el contexto internacional, igualmente el impacto de
los equipos en la motivacion laboral tanto a nivel personal como de equipo (Erez,
Kleinbeck, & Thierry, 2012), por otra parte advierte que las organizaciones dejan
de ser centrales para convertirse en organizaciones difusas debido al proceso de
globalizacion que directamente influye en los niveles de autonomia y responsabili-
dad de los empleados y de su liderazgo. Finalmente el impacto de la globalizacién
infunde cambios culturales en ocasion a las alianzas entre empresas, todos estos
aspectos influyen en el ambiente laboral.
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2. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

La encuesta se realizé por internet, para lo cual se abrié un sitio web en Google
drive?, donde se disefi6 un formato para que estuviera disponible las 24 horas. La
invitacién se realiz6 por correo electrénico y en las redes sociales, desde julio 1 a
las 4.00 p.m. hasta octubre 18 a las 12:00 p.m.

3. ANALISIS DE RESULTADOS

Analisis Exploratorio

Se envié 450 invitaciones y respondieron 276 egresados administradores de
empresas, de los cuales el 63,77% son mujeres y 36,23 son hombres. Las edades
oscilan entre 21 y 44 anos aproximadamente, la edad promedio es de 28 afios con
una desviacion estdndar de 4,46 afos.

Grafica No. 1. Edad
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Los estratos a los que pertenecen los administradores de empresas de la
Universidad de Narino se encuentran entre los estratos 1 a 5, siendo el mas re-
presentativo los estratos 1, 2 y 3 con el 82,97%, lo que lleva a pensar que siendo
una Universidad Publica estd cumpliendo su funcién social preparando el talento
humano de los estratos mas bajos.

Grafico No. 2. Estratos
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De la poblacién estudiada se encuentra que estan trabajando el 71,01% y no
estan trabajando el 28,99%. Los egresados consultados pertenecen a los afnos de
1997 al 2011.

Grafica No. 3. Aios de los Egresados
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De la poblacién total que participé de la investigacién el 77,17% (213 de 276)
son titulados, como es légico en los 15 afos en los que se ha entregado profesionales
en Administraciéon de Empresas, en los tltimos afios se ha ido incrementando. En
el 2009 los profesionales son el 25,6%, para los demés afos.

Grafica No. 4. Anios de los Titulados
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Con el objeto de determinar el grado de escolaridad de los Administradores se
clasificaron en 5 niveles: los egresados?®, los profesionales®. El programa, también
cuenta con especialistas, magister y doctorado.

3. Personas que terminaron los 10 semestres faltando Gnicamente la tesis.
4. Los que se han titulado.
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Grafico No. 5. Nivel de Salarios (S.M.L.V.)
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Otra variable que se relaciona en el estudio es el nivel de salarios, los cuales
oscilan entre 1 s.m.l.vy 9 s.m.l.v. (entre $600.000 y $5.000.000), el salario promedio
es de més de 2 s.m.l.v. ($1.382.656), con una desviacion tipica de $807.360. Los
2 s.m.l.v, lo devengan el 49,07%.

4. ANALISIS DE LAS NECESIDADES DE: LOGRO, PODERY AFILIACION
4.1 Género

En la jerarquizacién de las necesidades se encuentra que primero es la nece-
sidad de Logro, luego Poder y finalmente Afiliacién para hombres y mujeres. Se
encuentra que no hay diferencias significativas en el clister de Logro para hom-
bres y mujeres, pero si hay diferencias tanto en Poder como Afiliacion siendo la
calificacion superior en los hombres.

Grafica 6. Logro, Poder y Afiliacion segun el Género
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4.2 Edad

Se descubre que en la medida en que aumenta la edad los tres tipos de necesi-
dades suben lentamente en las necesidades de Logro, Poder y Afiliacién. Para pre-
decir el comportamiento de este tipo de necesidades es una tendencia logaritmica.

Grafico No. 7. Logro, Poder y Afiliaciéon segun la Edad
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4.3 Estrato

Se encuentra que para predecir el comportamiento de esta variable (estrato)
segun las necesidades se determina que son polinémicas de segundo orden.

Grafica 8. Logro, Poder y Afiliacion segun Estrato
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4.4 Situacion Laboral

Se observa que hay diferencia entre las personas que trabajan y las que no
trabajan, esas centésimas en el mercado laboral tan competitivo por calidad y
cantidad hacen la diferencia. Los que trabajan tienen puntajes més altos.

Grafica 9. Logro, Poder y Afiliacion segun la Situacion Laboral
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4.5 Egresados

La tendencia de los egresados en cuanto a las tres necesidades se pueden prede-
cir con un polinomio de segundo orden, ver las ecuaciones en la siguiente grafica.

Grafica 10. Logro, Poder y Afiliacion para los Egresados

fx)= -0xA2 +0,04x +3,91

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
=== LOgro == Polindmica (Logro) s Poder === Polindmica (Poder)

=== Afiliacion == Polinomica (Afiliacion)

50



Revista TENDENCIAS Vol. XVIIl No. 1

4.6 Titulados

El grado de escolaridad que se detalla en el modelo se clasificaron en egresa-
dos, titulados, especialistas y magister, se dejo por fuera del modelo el doctorado
porque hay un solo dato. Asi se lograra mejores coeficientes de correlacion.

Grafica 11. Logro, Poder y Afiliacion segun la Edad
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4.7 Salarios

Los salarios que se hallaron en los egresados de Administracién de Empresas
de la Universidad de Narino, se encuentran en una escala entre 1 y 9 s.m.l.v. Los
modelos se predicen con un polinomio de segundo grado.

Grafica 12. Logro, Poder y Afiliacion segun la Edad
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4.8 Administradores de Empresas

En la poblaciéon estudiada se encuentra que el primer lugar lo ocupa la nece-
sidad de Logro, con un puntaje de 4,60, en segundo lugar la necesidad de Poder
con un puntaje de 4,02 y el tercer lugar las necesidades de Asociacién con el 3,69.

Grafica 14. Logro, Poder y Afiliacion segun la Edad
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CONCLUSIONES

Los datos y cifras son véalidos en un 100 por ciento en la poblacién estudiada
(Administradores de empresas de la Universidad de Narino).

Los modelos encontrados dada la complejidad de los datos, la cantidad y la
calidad son igualmente validos, por cuanto se parte de una autoevaluacién por
parte de los implicados.

No hay diferencias significativas en las 3 necesidades en cuanto a género, asi
como también en la situacion laboral.

En el estrato social se obtiene un buen modelo para las necesidades de afilia-
cion con un R= 0,8904.

Para la variable grado de escolaridad de los administradores de empresa se
hallan 2 modelos bastante buenos para las necesidades de Logro con un R= 0,9247
y las necesidades de Afiliacién con un R= 0,9819.

La motivacion laboral es un factor determinante en el desempeno de un em-
pleado, por lo tanto es importante conocer la jerarquia de necesidades que tiene
con el fin de gestionarlas en beneficio tanto de la organizacién a la cual pertenece
como de su propio bienestar.
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La motivacion laboral si bien esta determinada en gran parte por aspectos in-
ternos de la persona, también esta influenciada por el ambiente y contexto laboral
en el cual se desempena.

Los egresados tanto del género femenino como masculino del programa de
administraciéon de empresas de la Universidad de Narifio encuentran mayor mo-
tivacién en las necesidades de logro, es decir su principal propdsito es sobresalir
mediante el cumplimiento de objetivos con el fin de tener éxito, por lo tanto van
a preferir responsabilidades individuales. Esta necesidad de logro, podria deberse
al nivel salarial en nuestro contexto local que como sefala el estudio se encuentra
en la mayoria de personas en 2 s.m.l.v y por lo tanto obedece a una necesidad to-
davia no satisfecha de ahi porqué es la necesidad con mayor ntimero de personas.

Los egresados del género masculino del programa de administracién de em-
presas de la Universidad de Narifio, presentan un nivel superior de necesidad de
poder y afiliaciéon con respecto a las mujeres, es decir que las tltimas prefieren
en su mayoria responsabilidad individual sobre el resultado a diferencia de los
hombres quienes tienen un tendencia un poco superior a relacionarse con otras
personas de acuerdo al estudio, ya sea con un objeto de competencia o por el
contrario a relaciones mas amistosas de acuerdo a sus necesidades de poder o
afiliacién respectivamente.

Para establecer las diferentes necesidades se realizé tendencias logaritmicas,
polinomios de segundo grado y coeficientes de correlacion.

LIMITACIONES

Se utilizo el Internet, el correo electrénico y las redes sociales no todos mane-
jan estas herramientas o las utilizan para muchas usos menos para la academia
y la investigacion y la poblacién invitada a participar era aproximadamente 450
egresados respondieron 255. De ahi que intentar inferir a la poblaciéon a través de
algunos datos tiene sus limitaciones.
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