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Resumen

Se abordaron los factores que motivan al trabajador y que prevalecen para identificar los intereses sobre
el logro, poder, afiliacion, estima e incentivo econdémico, que influyen entre los trabajadores de las
Pequefias y Medianas Empresas (PyMES). Para esto, se aplico el instrumento de la teoria de David
McClelland sobre la motivacion a 250 trabajadores, en donde 63 son mujeres y 187 son hombres, de 9
diferentes empresas de la regién del sur de Sonora, en donde las edades fluctuaban entre 16 y 68. El factor

prevalente dentro de la poblacion es el de Estima.
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Introduccion

Al paso del tiempo la motivacion en el
trabajo comenzd a brindar causas a los
diferentes sucesos en el ambito laboral, es
asi como Di Antonio y Delgado (2010),
realizaron una investigacion en una empresa
tratando de darle explicacion a la rotacion
de personal, midieron la motivacion de los
empleados, en sus resultados se encontro
que a medida que un trabajador va
mejorando su estatus econdmico disminuye
la importancia que le da al dinero. Ante esto
proponen que las organizaciones se
enfoquen en la satisfaccion y crecimiento
personal y profesional de todos sus
empleados sin importar el cargo que ocupen
y procurando que los valores y objetivos
organizaciones siempre estén presentes, lo
que les permitird obtener mayor rendimiento
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por parte de sus empleados generando un
mayor desempefio organizacional.

Por otro lado a partir del estudio de
la motivaciéon las empresas comenzaron a
interesarse en analizar que buscan los
trabajadores cuando realizan su trabajo, para
conseguir finalmente que los trabajadores se
sintieran realizados como personas y como
trabajadores mediante el desempefio de su
trabajo dentro de la empresa (Garcia, 2012).
Después de esto es facil pensar que
encontraron a los empleados mas motivados
con un desempefio més eficiente y por ende
mas Utiles para la empresa. Sin embargo,
ciencias como la psicologia muestran la
individualidad de cada persona y con ella
las diferentes formas de motivacion que
puede haber, es primordial sefialar que no se
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puede motivar del mismo modo a toda una
empresa ya que algunos empleados
preferiran satisfacer ciertas necesidades a
las que los deméds no le dardn tanta
importancia.

Para poder describir lo que es la
motivacion, de acuerdo a Jaramillo (2010),
este lo define como: “la motivacion se
refiere a un proceso interno que impulsa al
individuo, y este impulso, a su vez, se
relaciona con algin evento interno o
externo”, dicho en otras palabras la
motivacién es una fuerza que viene desde
dentro del ser humano ya sea fisiologico,
emocional, psicoldgico o algun proceso
intelectual para realizar una conducta o bien
para no realizarla. En el éarea laboral esto
cobra mucho valor ya que sabiendo como
motivar a un empleado, esta puede lograr
los objetivos que se estan buscando.

Se tiene entonces que la motivacion
para el trabajo es el deseo de hacer un
esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion,  condicionado  por la
posibilidad de satisfacer alguna necesidad
individual, en ese sentido la comprension de
la motivacién para el trabajo, permite
explicar por qué la persona dirige su
esfuerzo y su energia en un sentido
determinado y manifiesta ciertas pautas de
conducta y de reaccion en el mundo laboral
de la organizacién (Coromoto, 1998).

Se exploraron con un modelo las
tensiones potenciales entre el sistema de
incentivos de los grupos de inventores y la
diversidad de conocimiento en una gran
empresa de tecnologia, Lazaric y Raybaut
(2013), mostraron que cuando todos los
grupos son recompensados y capaces de
interactuar libremente con sus compafieros,
se refuerzan mutuamente mediante motivos
extrinsecos e intrinsecos. Propusieron un
modelo dinamico de la interaccion entre
motivacion extrinseca e intrinseca con
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diferentes sistemas de incentivos basados en
el grupo de los inventores. Los hallazgos
indican la forma en que un sistema de
incentivos  puede producir  diferentes
resultados segun la capacidad de los grupos
y de la cultura organizacional que prevalece
antes de su aplicacion, es decir, muestran la
forma en que un nuevo sistema de
incentivos puede entrar en conflicto con la
motivacion laboral intrinseca, en particular
debido a la impronta corporativa, como se
muestra en los siguientes escenarios:

El primer escenario representa una
vision idealista de la empresa en la que cada
grupo esta interactuando con un alto grado
de autonomia y de relacion. Fuentes de
motivacion intrinseca y extrinseca son
autorreforzadas en todos los grupos de la
empresa.

El segundo escenario introduce una
restringida relacion y autonomia con la
competencia entre los grupos. Como era de
esperar, la motivacion intrinseca disminuye
en grupos dotados de competencias no
esenciales  produciendo  efectos de
desplazamiento de estos grupos. A pesar de
una  produccion  posterior de los
conocimientos en grupos dotados de
competencias basicas, la cohesion entre los
grupos se deteriora en gran medida con
posibles consecuencias negativas para la
diversidad de conocimientos en un largo
plazo.

Ademés de estas dos
configuraciones  extremas, un tercer
escenario ilustra numéricamente un sistema
mixto con ventaja competitiva y una gran
autonomia. La diversidad de conocimientos
y la motivacion intrinseca se conservan,
permitiendo a los grupos a cooperar con las
competencias basicas y no basicas. Los
efectos negativos de la competencia entre
grupos, en particular los subgrupos y el
egoismo, se pasan por alto, el
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mantenimiento de la capacidad tecnoldgica
de la empresa en competencias basicas y no
bésicas.

Se han llevado a cabo diferentes
investigaciones sobre la motivacion en el
trabajo; Garcia (2012), realiz6 una
investigacion con dos entrevistas a los
empleados de diferentes empresas en
Valladolid, en las entrevistas intentd ver
cémo influye la motivacion y los aspectos
econémicos en los empleados, Garcia,
concluyd que la retribucion econdmica es
una parte importante, ya que es el motivo de
abandono del trabajo por un 45% de los
entrevistados, pero el salario emocional o
motivador es fundamental, y el 55% de los
entrevistados abandonaria su trabajo por un
mal ambiente laboral. Con esto se ve
claramente lo fundamental de la motivacion
y el ambiente en el trabajo por lo que
propuso que, “El objetivo para las empresas
deberia ser no solo plantearse una
retribuciéon econémica como elemento
exclusivo motivador sino un conjunto de
elementos  distintos que permita el
desarrollo pleno de la personas y en
consecuencia, sus resultados aportaran mas
produccion y el valor parar la consecucion
de los objetivos de la empresa”. En otras
palabras los trabajadores reaccionan mas a
motivadores emocionales en este caso de
reconocimiento que ha factores econémicos,
pero siendo esta diferencia tan pequefia
propone crear motivadores que satisfagan
esos dos ambitos.

En las investigaciones de Di
Antonio y Delgado y la de Garcia se
observan dos puntos de vista diferentes,
mientras que Garcia dice que los factores
econdmicos y de reconocimiento van de la
mano, Di Antonio y Delgado proponen
intensificar el reconocimiento 'y el
desarrollo profesional de los empleados,
pero ambas investigaciones estdn de
acuerdo en el factor reconocimiento.
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Para explorar el papel de la
motivacién intrinseca (MI) y la motivacién
extrinseca (ME), y su importancia en el
cumplimiento de metas Dysvik y Kuvaas
(2012) realizaron una investigacion en esta,
aplicaron instrumentos en tres empresas de
servicios en Noruega. En el andlisis de la
informacién se reveld que las metas
personales moderan la relacion entre
motivacion intrinseca y esfuerzo laboral y
que metas competitivas moderan la relacion
entre motivacion extrinseca y esfuerzo
laboral. Sugieren que la relacion entre
motivacién intrinseca y esfuerzo laboral es
mas positiva para empleados con altos
niveles de metas personales. Observaron
que la motivacion extrinseca posiblemente
este correlacionado tanto con metas
personales como para metas que implican
cierta competencia, sin embargo dicha
correlacion no es significante. La falta de
soporte para estas interacciones tal vez
pueda ser explicada por dos condiciones
particulares. Primero, la mayoria de la
investigacion en apoyo con una relacion
positiva entre motivacion extrinseca y
esfuerzo laboral es limitada por tareas
triviales y no interesantes. Segundo, las
metas al logro sugieren la bdsqueda de
metas de cambio pueden ser desadaptativas
e implicar consecuencias negativas para el
desempefio individual y el aprendizaje.

La teoria de David McClelland fue
utilizada como medio de motivacion en
empresas manufactureras de Guanajuato,
Luna (2012), propone la creatividad del
capital humano de las PyMES para innovar
en los recursos de las empresas y asi,
alcanzar las metas establecidas. Por medio
de este trabajo se propone dar oportunidad a
los empleados a participar en el desarrollo
de la empresa con un compromiso de
pertenencia para que se involucre y con su
participacion apoye a la empresa a ser
competitiva.
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El Modelo Competitividad de
Capital Humano (MCCH) creado por Luna
(2012), el cual presenta cuatro variables a
considerar: la competitividad siendo la mas
importante, y sus variables dependientes,
conocimientos, creatividad y experiencia
laboral. Las variables permitirdn que se
alcance un nivel Optimo, que permitan
innovar nuevas tecnologias para las
empresas, pero tomando en cuenta que cada
empresa posee Sus propias necesidades,
pero son los recursos con los que dispone, lo
que permitira un desarrollo eficiente.

En la investigacion teodrica de
Bedondo y Giglio (2006), se estudio la
relacion entre motivacion laboral vy
compensaciones en el marco de las
relaciones actuales para comprender de qué
manera se establece desde la psicologia
laboral-organizacional, en donde sefiala que
la satisfaccion de necesidades basicas no es
motivante, sin embargo las necesidades
asociadas al cumplimiento de metas y al
reconocimiento  activa la  motivacion
intrinseca, estos aspectos estan sefialados
desde la teoria de McClelland satisfaciendo
las necesidades de logro y afiliacion, que
aluden a alcanzar metas y llegar al éxito y
establecer vinculos de cooperacion vy
amistad, respectivamente. Por lo tanto
concluyen que las compensaciones se
relacionan con la motivacion en el trabajo
logrando influir en la motivacion de los
empleados al mostrar mejores desempefios.
La compensacion integral lograra influir en

la motivacion tanto intrinseca como
extrinseca.
En esta investigacion, Quintanar

(2005), en Hidalgo, intentaba describir el
factor predominante de la teoria de
McClelland en un supermercado, cabe
mencionar que Quintanar agreg6é a los 4
factores de McClelland el factor econémico
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al instrumento que aplicé a los empleados
de piso, en los que encontré que el factor
predominante en los trabajadores es el de
Estimacion y el que menos importancia
obtuvo fue el de Poder, proponiendo
estrategias para cada factor tanto para
mantenerlo como para elevarlo.

Un trabajador que se siente
motivado por el lugar en el que realiza sus
actividades laborales, muestra  un
comportamiento asertivo al cumplir sus
funciones, es decir, toma buenas decisiones
que permiten solucionar problemas en su
area de trabajo y se comporta de una manera
satisfactoria, cumpliendo con los valores de
la empresa y mostrando su sentido de
pertenencia diariamente; con esto el
trabajador desarrolla sus tareas con esa
energia para conseguir las metas de la
empresa.

Segun la teoria de David
McClelland determinado el puesto en una
organizacion, habrd un factor motivacional
mas relevante que los demas, en este caso se
pretenden medir los tres factores de la teoria
de McClelland, mas el factor de los
incentivos econdmicos y el de estima
(Quintanar, 2005) y asi saber que factor
predomina en las PyMES de Cd. Obregon,
descubriendo que tan equitativo, es el
porcentaje que diferencia de acuerdo a cada
factor de la Teoria de McClelland, ya que
segun algunas teorias o estudios realizados
sobre motivacion, mientras mas cercanos
sean los porcentajes hay mejor Satisfaccion
laboral en las organizaciones.

El propdsito de esta investigacion
es, identificar el factor motivacional que
més prevalece en las PyMES de Cd.
Obreg6n, para evaluar los intereses de los
trabajadores segun la teoria de los factores
motivacionales, de logro, poder, afiliacion,
estima e incentivo econémico.
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Materiales y Métodos

La investigacion se hizo bajo un disefio
transversal descriptivo, ya que se recabd
la informacién en un solo momento con el
fin de describir el comportamiento de las
variables de este estudio.

Participantes. Se encuestaron a
250 trabajadores, en donde 63 son mujeres
y 187 son hombres, en donde las edades
fluctuaban entre 16 y 68 de 9 diferentes
empresas de la region del sur de Sonora,
de diferentes tipos de puesto, que laboran
en empresas PyMES de la region de Cd.
Obregon, y fueron elegidas de forma
intencional. La muestra es no
probabilistica, ya que tiene poco valor en
términos de inferencia, y no es posible a
partir de ellas hacer generalizaciones, y de
tipo intencional ya que se seleccioné la
empresa a criterio de un experto.

Instrumento. Se procedio, a
seleccionar un instrumento para evaluar
los diferentes factores motivacionales, en
trabajadores, esto segin la teoria de
McClelland 'y complementando con
factores considerados importantes, este
instrumento consta de 17 preguntas tipo
Likert, con 5 opciones de respuesta como:
nunca 0, casi nunca 1, eventualmente 2,
casi siempre 3 y siempre 4. Los factores
que mide el instrumento son F1 Logro: La
necesidad de superarse personalmente,
cumpliendo metas consecutivas
(Reactivos 1, 6, 11, 16, 21). F2 Poder:
Tener la facultad o el medio de hacer una
cosa, ejerciendo una responsabilidad
mayor, pudiendo tener a su cargo a
personas (Reactivos 2, 7, 12, 17, 22). F3
Afiliacion: Asociarse a otra persona para
sentirse aceptado (Reactivos 3, 8, 13, 18,
23). FA4 Estima: Consideracién y aprecio
de una persona, por su calidad o
circunstancia (Reactivos 4, 9, 14, 19, 24)
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y F5 Incentivo Econémico: Necesidad de
obtener el medio, en este caso dinero, para
lograr otros objetivos (Reactivos 5, 10, 15,
20, 25). Impreso y pluma fueron los
materiales utilizados.

Procedimiento. Se procedié a
realizar una revision de literatura
concerniente al tema de motivacion y las
Pequeiias y medianas empresas de la
regién; como segundo paso, se selecciond
un instrumento para evaluar los diferentes
factores motivacionales, en trabajadores,
segun la teoria de McClelland y donde se
abordaba el mismo tipo de objetivo
seleccionado; como tercer paso, los
instrumentos se aplicaron a trabajadores
de 9 diferentes empresas PYMES en la
regién de Cd. Obregén a 250 trabajadores,
con la autorizacion del encargado de cada
empresa, los trabajadores lo contestaron
en horario de trabajo, con una duracién
aproximada de 10 minutos, a cada
empleado se le dio la indicacion de como
contestar el cuestionario y la informacion
sobre los fines de la investigacion y el
anonimato en sus respuestas, con la
finalidad de obtener resultados mas
confiables y honestos, en ocasiones se Vvio
en la necesidad de apoyarlos en contestar,
debido al nivel de formacion educativa
que los trabajadores tenian y del tiempo
que disponian para contestar el
instrumento; en el cuarto paso, se
procedié a elaborar y llenar la base de
datos para su evaluacion en el sistema de
analisis estadistico SPSS version 21, en la
cual se arrojan resultados que facilitan la
informacion necesaria para llegar a una
conclusion, en cuanto al factor prevalente
en PYMES de factores motivacionales y
realizar comparaciones referentes a los
datos laborales y de aspectos generales.
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Resultados y Discusion

La validez externa fue con un alfa de
Cronbach de .810, pero en cuanto a la
validez interna que se obtuvo esta fue
emanada del modelo tedrico de
McClelland.

En lo que respecta a los resultados
encontrados para el presente estudio se
puede observar primeramente en la Tabla
1, de las generalidades descriptivas de la
motivacién; los aspectos relacionados a
los diferentes factores medidos sobre
motivacién, donde para la poblacion el
factor predominante fue el de estima con
un 82.8 % dentro de un rango medio alto y

el mas bajo fue poder con una mayoria en
el segmento medio con un 40.4%, sin
embargo, sigue siendo alto el total que se
encuentra entre el sector medio y el alto
con un 80.4% en suma, de esta manera se
puede observar como la motivacion de los
trabajadores se encuentra distribuida
equitativamente entre los cinco factores.
Es decir, en las cinco necesidades que
busca cumplir el individuo y que ejercen
una motivacién para realizar determinadas
actividades, los cinco factores son igual de
importantes para los empleados de las
PYMES de la region.

Logro Poder Afiliacién Estima Incentivo
Bajo 4 19.6 44 48 5.2
Medio 22 404 24.4 12.4 18.8
Alto 74 40 71.2 82.8 76

Tabla 1. Descriptivos de motivacion general

Por otro lado al analizar la distribucion de
los factores motivacionales por sexo, se
puede apreciar en la Tabla 2, como los
hombres tienen mayor interés en factores
como el logro con un 97.4%, poder con un
83.3% y estima con un 95.7% dentro de
un rango medio alto, y las mujeres
sobresalen en  factores  incentivo
econdmico con un 95.2% dentro del
mismo rango, mientras que para el factor
afiliacion la distribucion entre sexos fue
equitativa con un 95% dentro del intervalo

medio alto. En los rangos altos de la tabla,
sobresale la diferencia en el factor de
estima entre hombres y mujeres, siento
para las mujeres de mucha importancia
con un 83.9% y para los hombres con
79.4%, otro factor sobresaliente por la
diferencia entre porcentajes fue el de
poder, donde el 46.2% de los hombres
tiene un alto interés por el factor mientras
que solo el 22.2% de las mujeres
considera de un alto interés hacia el poder.

Logro Poder Afiliacion Estima Incentivo

M F M F M F M F M F

Bajo 3.8 4.8 167 286 43 4.8 43 6.3 5.4 4.8
Medio 22 22,2 371 49.2 237 27 11.8 143 167 254
Alto 74.2 73 46.2 22.2 72 68.3 839 794 78 69.8

Tabla 2. Descriptivos de motivacion por sexo
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En la Tabla 3 se observan los porcentajes
hacia los factores divididos por factores de
edad, el area predominante para los
participantes entre 16 y 21 afios fue el de
afiliacion con un 100% en un rango medio
alto, mientras que el interés mas bajo fue
en el factor de poder, donde el 33.3% de
los empleados se sienten menos
interesados. Para los participantes de 22 a
29 afios los factores afiliacion y estima
con un 97.3%, fueron los que tuvieron un
alto interés, y el mas bajo fue hacia el
factor de poder con un 14.9%. En cuanto a
la poblacion de 30 a 50, un 97.8%
considera el factor logro como el
predominante y el de mas bajo interés fue
hacia el factor de poder un 20.7%. Por

altimo los trabajadores de 51 a 68 afios
consideran en su totalidad con un 100%
que el factor de logro es el mas importante
y el de menor importancia fue el de poder
con un 19.2% en el rango de bajo interés.
Respecto a esta tabla se puede concluir
como los adultos se inclinan mas hacia el
factor de logro, lo que demuestra que
buscan superarse a si mismos y buscan
cumplir metas establecidas; en cuando a
las edades que se relacionan a la
adolescencia y en el adulto joven se puede
observar el alto interés hacia la afiliacion
y la estima, lo que se concluye como una
necesidad de estar en compafia y ser
reconocidos por los avances logrados.

Edad Bajo Medio Alto
Logro 16- 21 6.7 13.3 80
22-29 8.1 25.7 66.2
30-50 2.2 22.2 75.6
51-68 0 15.4 84.6
Poder 16-21 33.3 53.3 13.3
22-29 14.9 40.5 44.6
30-50 20.7 38.5 40.7
51-68 19.2 42.3 38.5
Afiliacion 16-21 0 26.7 73.3
22-29 2.7 24.3 73
30-50 5.9 23.7 70.4
51-68 3.8 26.9 69.2
Estima 16-21 6.7 13.3 80
22-29 2.7 13.5 83.8
30-50 5.9 11.9 82.2
51-68 3.8 11.5 84.6
Incentivo 16-21 6.7 20 73.3
22-29 9.5 24.3 66.2
30-50 3.7 15.6 80.7
51-68 0 19.2 80.8

Tabla 3. Descriptivos de motivacion por edad.

Por ultimo en la Tabla 4, se analizan los
porcentajes referentes a la naturaleza del
puesto, donde se puede observar como
estdn distribuidos los porcentajes en
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cuanto a los puestos Técnicos/Operativos,
Administrativos y Directivos, de esta
manera se encuentra con que el factor con
mayor interées en los empleados
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Técnicos/Operativos de las PyMES es el
de logro con un 96.7% entre el rango alto
y medio, mientras que el factor al que
mostraron un bajo interés fue el de poder
con un 20.9%; por otro lado los
empleados con cargos administrativos
mostraron motivarse mayoritariamente
con el factor de estima en el que arrojaron
un 89.7% de alto interés hacia el factor,
sin embargo, mostraron el 17.2% de bajo
interés hacia el factor de poder; por Gltimo
los empleados de puestos directivos
tuvieron un 100% de alto interés en
factores de estima e incentivo, mientras
que en los factores de logro y afiliacion
tuvieron un 10% de bajo interés. Respecto
a los resultados mencionados se puede
concluir, que las personas que han logrado
sus objetivos y se encuentran en el ultimo

escalafén en la empresa se motivan por
factores como incentivo y estima,
mostrando una necesidad por recibir una
recompensa por su trabajo y al mismo
tiempo reconocimiento, los trabajadores
del &rea administrativa se mostraron
interesados casi igualitariamente por todos
los factores, un poco menos por el factor
de poder sin embargo es una pequefia
diferencia, esta distribucion de intereses es
lo esencial segun la teoria, como ya antes
se ha mencionado, por ultimo los
empleados de puestos
Técnicos/Operativos mostraron un alto
interés por el factor de logro lo que
significa su interés por seguir avanzando
en aspectos laborales y en su misma
persona consiguiendo superarse a Si
mismao.

Naturaleza del Bajo Medio Alto
puesto

Logro Técnico/Operativo 3.3 242 72.5
Administrativo 6.9 13.8 79.3

Directivo 10 0 90
Poder Técnico/Operativo 20.9 38.9 40.3
Administrativo 17.2 58.6 24.1

Directivo 0 20 80
Afiliacién Técnico/Operativo 4.3 26.1 69.7
Administrativo 34 13.8 82.8

Directivo 10 20 70

Estima Técnico/Operativo 5.2 13.7 81
Administrativo 3.4 6.9 89.7

Directivo 0 0 100
Incentivo Técnico/Operativo 5.7 18 76.3
Administrativo 3.4 31 65.5

Directivo 0 0 100

Tabla 4. Descriptivos segun la naturaleza del puesto.

Retomando la investigacion de Quintanar
(2005), donde el factor predominante fue
el de estima, en la presente investigacion
donde se evalu6 a una poblacién mas
amplia de empleados de 9 diferentes
PYMES y no solo a los de una empresa,
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se encuentran resultados favorables para
un buen diagnostico, los resultados
mostraron una distribucion de intereses a
los diferentes factores en los mismos
niveles, es decir, los empleados le dan de
mayor a alta importancia a los 5 diferentes
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factores. En otras palabras para los
participantes, son por muy poca
diferencia, igualmente motivantes los
factores de logro, poder, afiliacion, estima
e incentivo economico. Esta conclusion
resulta relevante ya que segun la teoria de
David  McClelland, mientras  mas
equitativa sea la distribucion de los
factores, mayor sera la motivaciéon y la
probabilidad de una estrategia que ayude a
la empresa a cumplir su objetivo, y a los
trabajadores para realizar un trabajo
efectivo y por consiguiente mantengan
una buena satisfaccion. Cabe mencionar
que aunque por muy poca diferencia, el
factor que recibié menos interés por parte

de los trabajadores fue el de poder, lo que
se puede concluir como la baja
importancia que le dan los empleados a
ejercer un puesto o tener el derecho de
ordenar y vigilar alguna area de su labor.

Los factores motivacionales de
logro, poder, afiliacion, estima e incentivo
econémico, ejercidos por necesidades ya
gue motivan a realizar alguna conducta, se
encuentran igualitariamente distribuidos
en los empleados de las PyMES de la
regién de Cd. Obregon Sonora, lo que
refleja, un estado de motivacion efectiva
que busca satisfacer todas las necesidades
y puede ser estimulado para una
productividad mas eficiente.
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