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RESUMEN

Esta investigaci®dn trata de estab;ecer que exlste una re-
lacidn entre la motivacidn de logro y el éxito profecicnal.

A un grupo de 51 ejecutivos del sector privadoe industriél
guatemalteco se le aplicd el test de apercepcidn temAtica
(versidn Atkinson et al 1953) pava medir su motivacidn de lo
gro,

Se considerd que, 531 el &xito profesional depende de 1z
n-logre, &sta constituiria un faector clave y estyrictamente
psicoldgico para aumentar el ingreso monetario personal, =21
cual traeria, como consecuencia, un alto poder adquisitivo v
generarfia riqueza en el pais.

Con algunas reservas, tales como la antigiiedad en el tra-
bajo o las influencias familiares, se asocid el éxitoc profe-
sional con el ingreso superior al promedio de los salarios de

la categorfia de ejecutivo, Hs decir que, en este estudie, se

asocia el éxito profesional directamente con el salario - pro
ducto de actividad laboral-. Para ello sirvid de ayuda una en

cuesta del afio de 1980, realizada por una empresa privada que
Pidid que no se mencionara su nombre. Se delimitarcen dos ca-
tegorias: ejecutivos de elevado 8xito profesional vy ejecutivos
de moderado o bajo &xito profesional. Las hipdtesis plantea-

das son las siguientes:

Hipdtesis nula: los ejecutivos con elevado &xito profesional

xiid




tienen igual motivacidn de logro que Los ejecutivos con mo-
devado o bajo éxito profesional.

En la presente investigacidn no se logra establecer que
existe relacidn entre el 8xito profesional y la n-logvo. Es-
to se debe, en gran parte, a gue la ﬁayoria de los ejecuti-
vos particivantes devengan un salario mayor que las medias:
de salarios nacionalesg de un ejecutivo; y también a que to-
dos tienden a tener clevada y modevrada n-logro., Tampoco de-
ben olvidarse otros factores externos que pudieron haber ma-
nipulado los resultados, Xstos pueden ser los derivados de
la coyuntura sociopolitica, los de tipo empresaxrial y lios de
tipo personal.

Sin embargo, existen pruebas de que la motivaciln de lo-
gro contribuye a que las personas que la tienen elevada, au-
mentan su capital vy per lo tanto, su poder adquisitiva; in-
vierten y gastan mis v esto, indudablemente, dinamiza el de-
sarrollo econdmico del pais.

Seria un gran apcrte, para aprovechar en mejor forma los
recursos econdmicos del pais,la organizacidn de programas
de adiestramiento destinados a aumentar esta motivacidn en
los ejecutivos vy en otras personas vinculadas con el desarro

llo econbmico del pais.

Xiv



I, INTRODUCCION

David C. Mec Clelland (1961:36-37) hace del factor "lo-
gro" una de las variables que han QAntribuido al desarrollo
econdmico de un pais. Por ello, este estudio pretendia ini-
cialmente vincular la motivacidn de logro con el desarrollo
econdmico, considerado &ste como el aumento de capital, ma-
yor productividad, creacidn de nuevos empleos, incremento en
las inversiones.

Para lograr este objetivo hacla falta informacidn sobre:
ganancias netas, monte de Iinversiopes, indice de crecimiento
0 de desarrollo, provenientes de las emptesas que participa-
rian en la investigacidn. Esto se vio obstaculizado no solo
por la poca informaci®n disponihle de los organismos oficisa-
les y privados que reQnen los datos estadisticos del creci-
miento econdmico del pals, sino también por la extrena resey
va que presentaban los empresarios ante la solicitud de esta
informacidn,.

Tal circunstancia condujo a replantear una nueva hipBte-
sls de investigacidn, condicionada en primer término a la
disponibilidad y al accesc objetivo de la informacidn. Se
determin® relacionar el motivo de logro con el 8xitoe profe-
sional. EL motivo de logro se obtuvo mediante la versidn
del T.A.T. de Atkinson y Mc Clelland (1953). Con algunas re

servas tales como la antigdedad en el trabajo o las influen-—



cias familiares, se d4socit el €éxito profesional con el in-
greso superior al promedio de los salarios de la categoria
de ejecutivo. Ademfis, los ingresos pueden ser consultados
objetivamente por medio del libre de salarios que exige la
ley en Guatemala a toda empresa legalmente establecida, En
un segundo término se quiso conservar el aspecto pragmitico
gque ha caracterizado la investigaci®n en Psicologia Indus-
trial, tratando de que los resultados de la investigacidn pu
diesen tenetr una aplilicacibn prictica en el pais. En este
sentido, se considerd que gi el Exito profesional depende de
ia n-logroe, entonces ésta Gltima constituiria un factor cla-
ve y netamente paicoldgico para aumentatr el ingreso moneta-
rio personal que traeria como consecuencia un alto poder ad-
quisitvo y genevaria riqueza en el pais, La operatividad de
esta rvelacifn se sustenta con la verificacibn de otra hipbte

planteada por Me Clelland {196l:capitulo 9) que confirma

e
=N
n

que la motivacidn de logro puede ser anseifiada y apreandida
por versonas de distintas culturas. Experiencias realizadas
tants en paises industrializados come en paises en vias de
desarrollo, en los gque han implantado programas de adiestra-
miento para adquirir una alta motivaci®n de logro, han demos-
trado que los participantes en los mismos, desarrollan mayorx
actividad econbmica vy llegan a ser agentes que generan tique
za. {(McClelland, 196l:capitulo 9).

En este estudio se ascria el €xito profesional directa-

mente con el salario -producto de la actividad laboral -. Se



tuvo la ventaja de podey contar con varias encuestas de sala

rios realizadas en toda la nacidn por empresas privadas. Se
escogi® una encuesta del afioc de 1980, realizada por una em-
presa que pidid que no se mencionara su nombre. Esta encues
ta sirve en la presente investigaci®n para delimitar dos ca-
tegorias: ejecutivos de elevado éxito profesional vy ejecutiu
vos de moderado o bajo @xito profesional.

Cada dia se hace mds evidente que es el espiritu empresa
rial el que explota de manera mis productiva 1los recursos ex
ternos, es decir, el comercio, la mineria, la agricultura; y
ante la imposibilidad de abarcar todos estos sectores de ac-
tividad econdmica, esta investigaci®dn se ha concentrado en
los ejecutivos que estdn dentro de una industria, va que son
ellcs los que hacen que las metas de desarzrollo econbmico de
un pals se cuwplan o no.

Mc Clelland (1972:7) plantea en un articule que:

"...los ejecutivos mds progresistas tienden a ohte-
ner puntajes mids altos que los menos progresistas
(con excepcidn de los que trabajan con el gobierno
donde el ascenso de puestos se basa principalmente
en la antigiiedad de servicios). Esto se hace mis
evidente en las compafifas pequefias donde el presi-
dente tiende a obtener un puntaje miAs alto que sus
asocitados. En las compafifas grandes el cuadro es
algo mis complicado. Las personas que estdn en las
categorias de sueldos mis bajos (ganando menos de
$20.000 al afio) definitivamente tienen el promedio
mis bajo de puntaje para n-logro, mientras que aqué
llos que estdn en categoria inmediatamente superior
($20.000 a $25.000 al afio) tienen un nivel promedio
mis alto de "n-logro'", Aparentemente la preoccupa-
cidn por ellogro ayuda a subir de la categoria de
sueldos mds baja para ingresar en una categoria mis
alta"




4

Casi todos los ejecutivoes guatemaltecos del sector priva
do participantes en esta investipgaci®n possen si no una alta
n-legro, al menos und moderada o escasd n-logro, 8310 un e~
jecutivo presentd la ausencia total ée esta motivacidn o ne-
cesidad.

Podrfa decirse que gran parte del acelerado desarrolio
ccontmico del pais se inici® con la aparicidn del Convenio
de Intepgracidn Econbmica Centroamericana {firmado el 3 de di
ciembre de 1960 y que empezd a estar vigente a paxrtir del 4
de junio de 1961), ya que generd la creacidn de nuevecs pues-
tos de trabajo tanto administrativos como teécnicos vy permi-
tid que personas con n-Jogro potencial formasen parte de es-
te proceso econdmico aportando su capacidad de planeamiento,
su sentido critico ante probliemas de dificil solucibn y la
fijacidn de metas realistas.

La presente inves;igaciﬁn ne logra establecer que exista
relaci®bn entre el éxito profesional y la n-logro., Esto se dg
be en gran parte a que la mayoria de los ejecutivos partici-
pantes devengan un salario mayor que la media de salarios na
cionales de un ejecutivo. Y también a que todos tienden a
tener elevada y moderada n-logro.

Tampoco deben olvidarse otros factores exXterncs que pu-
dieron haber manipulade los resultados. Estos pueden ser los
derivados de 12 coyuntura sociopolitica, los de tipo empresa-
rial y los de tipo personal.

Sin embargo, existen pruebas de gque la motivacidn de lo-



gro contribuye a que las persenas que 1a Lienen elevada au-
mentan su capital y por 1o %anto su poder adquisitivo, in-
vierten y gastan mas, 10 que indudablemente dinamiza el de-
sarrollo econdmico del pais,

La organizacidon de programas de édiestramiento en n-lo-
gro destinados a aumentarv esta mctivacibn en los ejecutivos
¥y en otras personas vinculadas con el desarrelle scoubmico
del pais serila un gran aporte para aprovechar en mejor forma

los recursos econdmicos del pais, especialmente en la Epoaca

actual en que se habla del Plan Mini Marshall, gque ¢s posible

gracias a la ayuda econdmica que un grupo de paises industria

lizados propoyciona al &rea centrcamericana v del Caribe.
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IT. LA MOTIVACION DE LOGRO

Los psicdloges estln muy lejos de liegar a un acuerdo
respecto al lugar que debe ccupar la motivacidn en el estudio
y la explicacidn del comportamiento.

Algunos consideran lz motivaci®n como una nocifn suptr-
flua desctinada a estar fuera del vocabularioc de la Psicologia
Experimental. Otros la ven como el tena principal de 1la Psi-
cologia y come la clave para la comprensidon de la conducta.
En base a este desacuerde se ohserva que existe una dJdiversi-
dad de puntos de vista que hacen de la motivaci®n una nocidn
muy confusa. Madsen (1972:353-~355) refine diversas tcorfas de
varios autores, algunas de &stas son:

Me Dougall:

"Toda conducta es intenciocnista, v esth motivada
por propensiones innatas (en accidn conjunta con o-
tras variables)"

Tolman:

"Toda conducta es determinada por varias variahles
empiricas, e hipot&ticas cooperantes v motivada por
impulsos, que son condiciones bioldgiecas de desequi
librio (homeostAtico)"

Allport:

“La conducta es determinada por variables psicoléd-
gicas dindmicas (rasgos motivacionales) que en los
adultos pueden funcionar independientemente de las

necesidades bioldgicas, pero que entonces son ina-
fluidos por estimulos externos"




Lewin:

Murrav

Hull:

Hebb:

“1,2 conducta es motivada por "tensiones" que estian

determinadas por 'necesidades': necesidades reales
(bioldgicas) y 'cuasi necesidades' (intenciones,
etc..)"

“"Toda conducta es motivada porx "hecesidades que son
procesos cerebrales dominantes deteywinados por pro
cresos fisiolbgicos {exteriores al sistema nervioso
central) o por situaciones---pragidn gque pueden in-
fiuir sobre las condiciones biuv-scciales d= la vida
del individuo'

"Toda conducta es motivada por wnos pocos impulsos
primarios {determinados por las necesidades :
ganismo), v por un gran niumero de motivos adguiri-
dos secuundarios"

"Toda conducta, en lo que respecta a la energia es
determinada por la actividad continua deL sistena
nervioso, pero estd organizada y dirigida por varia
bles adquiridas, cognitivas®

Tinbergen:

"Toda conducta es motivada por procesos hormonales,
procesos orginicos internos v/fo impulscs nerviosos
producidos centralmente®

Me (Clelland:

“"Toda conducta, en lo gue respecta a la energia, es
determinada por afectos primarios (los gque a su vez
estin determinados per las diferencias entre el ni-
vel de adaptacidn del individuo vy.las situaciocones
percibidas) o por motivos adquiridos {(que son ex-
pectativas de cambios en las condicicnes afectivas)

La presente investigacidn define el términc motivacidn

como el mbvil energético que impulza a actuar y dirige las

acclones del organismo.
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$e habla ahora de la motivacidn de logro, que es de pri-

mordial dinteré&s para este estudio,

8. Motivacidn de logro

Ruch (1979:390) cita que el motivo de logro se detectd
por primera vez en las lidminas del Test de Apercepcilun Temd-
tica {T.A.T.) de Morgan v Murray en 1938. Un relato gue roe-
velase la presencia del motive de legro se cavacterizaba porv
un compromiso emocional para realizar una taren considevada
tanto mevitoria como dificil.

Me Clelland et al 1948:205-222) descubrierou que el moti-

vo de logro jugaba en realidad un impcocrtante papei en las vi
das de las personas en las cuales 81 ha ifnfluido.

Ante las laminas del T.A.T. las personas desarrollaban
temas de logro con relatos basados en su conducta cotidiana,
Los relatos del T.A.T. no sen s8lo escapes romidnticos cowo
muchos opinan, si no que poy medic de ellos se puede ver
plaswado el impulisc de logro a través de la fantasia,

Eu Ruch (1978:461) aparece Ta definicidn formal de moti-
vacidn de logro planteada per Murray (1938) y se refisve a:

"Desempefiarse lo mejor que se pueda,tener &xito,
realizar tareas gue requieran capacidad v csfuerzo,
ser una auntoridad reconocida, realizar algo impor-
taate, hacer bien una tarvea dificil"

Me Cleltland et al (1969:10 - 11) dicen que la necesidad

0 motive de logro es una variable entre muchas o un indice

que refleja varios hébitos, pensamientos y acciones impertan
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res para el fomento ecomdmico.

i. TFuerza de n-logro. Todo fenbmeno se da con clerta

intensidad v el prado en que esta necesidad se da se
le iLlama fuerza. Wainer et al (1969:Vol. 53 (3) pp-L140-800

cita gue Schrage(1l985), informd que ta n-logre puede ser de-

iimitada en tres categorias, eéstas son: a2levada, moderada y

baja. Siendo
. .elevada(s 9}, moderada (& » x > 8} ¥ escasalz 3)"

2. Ceouducta de las personas de elevada motivacidn de lo

gro. Los individuos de alta motivacidn de logro tbtien
den a actuayr de clierta manara. Algunog hallazgoes re-
cogidos por Alshuler {1973:3 -~ 26} y por la autora so6n:
a. Se interesan en alecanzar niveles altos de excelencia wmas
por su propia gsatigfacecildn gque por las rvecompensas que ello
ies traiga. No van a trabajar mAs duro em una tavea cuando
6o ofrece dinero como recompensa (Atkinson y Reitman, 19587,

sus papeles sobre la base de sus onovrtunidades para

=
-
5]
-
=\
3
o

lograr excelencia v lograr prestigio (Burnstein, Moulton v Li
berctv, 1963). Su motivacidn de logro no eg alfactada aunque

ryabajen oara el grupo y no para ellos mismos (French, 1938).
h. Prefieren situaciones en las cuales pueden tomavr Tesponsa
bilidades propias por las consecuenclas de sus esfuerzos, 6S
decir, les gusta controlar su destino en vez de dejar las co-
eas o la suerlbe o al azar. Les pusta hacer juicios 1undepen-

dientes basados en sus piopias evaluaciones ¥y experlencias,

en vez de basarse en las opiniones de otras personas (Heckhau~
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ssen 1967:134-136).

¢. Lllos establecen sus metas cuidadosamente despugs de con
siderar la probabilidad de &xito en una variedad de alterna-
tivas, S5us metas tienden a ser riesgos moderados ¢n los cua
les sus esfuerzos no estfn condenados al fracaso ni paranti-
zados para el &xito. (Heckhaussen, 19675 Mc Clelland 1958;
Atkinson y Lewin, 1960; Mc Clelland 1855; Atkiason 1968).

d. Planifican sus metas a mediano y a largo plazo. Tienen
una perspectiva del futuro més amplia (Ricks v Epley 1960,
deckhaussen, 1967). Muestran mayor anticipacidn hacia el fu
turo (Mc Clelland, 1955) y prefieren mayores recompensas en
el presente (Mischel, 1%60). Tal vez por esta conciencia a-—
gudizada sobre el paso del tiempo ven que dste pasa nuy rdpi
do (Green y Knapp, 1959; Knapp y Green, .1960) ¥y nunca sien-—
ten que tienen suficiente tiempo para terminarlo tode (Kunapp,
1962)

e. Muestran por lo general mis iniciativa. Tienen conducta
exploratoria e investigan el medio para realizay sus Laveas
4 s5u propia satisfaccidn.

£. No suponen que el mundo sea irrazonablemente benévolo o
malévolo, pero confian que pueden lidiar adecuadamente con
a1,

%. Las personas de elevada necesidad de logro estAn wmiAs in-
teresadas en alcanzar el &xito Gque en evitar el fracaso (Fea

ther, 1961)




h. VPrefieren actividades donde la retvoalimentacidn sea i
pida, precisa e inequivecea, Quieren saber gué tan hien es-
+An realizgando su trabajo. Ceneralmente, los adultos que eXx
perimentan impulsos altoes de logro se sienten inclinadoz a
seguir carreras que cuentan con clarcs mecanismos cde retroa-
limentacidn, como las ventas o la gerencia {Gellerman 1%568:
120-176). No permaneceran en sSu carrera si no obtienen la su-
ficiente informaci®n que les permita saber gue s5ug esfuerzos
los estfn acercando mis a 1a meta. Trabajan con méis intensi
dad cuandce se les hace ver con precisidn lo que es correcto
e incorrecto en su tarea.

i, Ante upna situacidn en lia cual no tienen expexiencia y no
caben gué tan bien podrén manejarla, la afrontan con confian
za y Llenos de esperanza. No solo confian en salir muy bien
de esta situwaci®n sin precedentes, si no gue ne ven razdén pa
+a no batir todos los récords durante el proceso. 3w verda-
dero Yo surge en toda su exuberancia. No se silenten ascobar-
dados por la falta de gufa. Se arriesgan v obtienen mis de
las oportunidades que se les presentan gue las personas pru-
dentes gque aguardan con tranquilidad a gque se aclavan las
cireunstancias. Me Clelland {1961:15 -32) descubrid una in-
feresante relacidn entre el cptimismo y la motivacidn de lo-
gro.

G o. Son personas mis persistentes, realistas e inclinadas a

1a aceidn, que las personas con otxros tipos de patrones de
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motivacidn. Para ello es necesario que la tarea requiera

cierto grado de iniciativa e inventiva parsonal.

C. Motivacibn de logro y oLros motivos

Al hablar de la motivacidn de 1oéro, se habla también de
otros dos motivos o necesidades bésicas: poder y afiliacibn.
Estos tambi€n son de gran valor para la ciencia de la adminis
traci®n y para la psicologia industrial, ya que presentan in-
terrelacibn coan la manera en que se compertan 1os individuos
¥ con la marcha de las empresas.

La n-poder es definida por Atkinson (1958:664-683) como
la disposicidn que dirige la conducta hacia satisfacciones
que dependen del control de los medios para influir sobre o-
tras personas,

La n-afiliacitn se refiere al 2stablecimiento, manteni-
miento o re¢stablecimiento de relaciones afectuosas con otfras
personas, eg decir, amistades, UTas declaraciones de agrado
0 de deseo de agradar, de ser aceptados o de ser perdonados,
sen manifestaciones de este motivo, segiin Atkinson (1958:664
-583).

La n~logro tiene manifestaciones de la conducta que di-
fieren tanto de las de n-poder ceomo de 1la n-afiliacidn, en
términos de las relacionmes del individuo con las personas,
La n-poder y la n-afiliacidn son necesidades ovientadas in-
terpersonalmente. La n-logro parece ser una necesidad mas

internalizada.
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Es poesibile que la n-logro sea un elemento fundamental en
la determinacidén de una conducta que no estd interpersonal-
mente relacionada y que conduce a una mayor eficacia de 1a
empresa.

Me Clelland (1961:159-170) descubrid gque la n-podar no
se relaciona con el desarrollo econdmico sino con el estilo
de liderazge. Mis especificamevte: la combinacidn de una o-
levada n-poder v una escasa n—-afiliacidn se relaciona roun la
tendencia de un pails a recurrir a métodos totalitarios como
estilo de liderazgo.

La n-poder v la n-afiliacidn son considevacionas fuonda-~
mentales que determinan una conducta interpersonal que afec-
ta la marcha de la empresa. Poyxy ello, no pueden dejarse a

ut lado estes dos impertantes wWOLivos.

D. Motivacidn de logro y sistema familiar.

Rosen et al (1959: 185 -~ 218) han demostrado que en el
nifdo influyen tres factores de impeortancia para crear un al-
to nivel de n-logro: 1. Altas normag de logro en los padres
2. Carino y aliento. 3. Padre que no sea dowminante ni au-
toritario.

Ellos realizaron un estudio tipico gue confirma cste ho-
cho: a un grupoe de muchachos se les vendaron 1los ojos y se
les dieron blilogues de forma dirrepular para que los colocarvan
uno encima de otro c¢on la wmano izquierda. fsto lo realiza-—

ron en sus hogares v delante de sus padres. Por separado,



se preguntd® a las madres v a los padres hasta d&nde crelan
que sus hijos Jograrian apilar los bloques. TLos padres de
los muchachos con alta n-logro, esperaban més de elios que
los padres de los muchachos con baja n-logro y, ademas los a-
lentaban y les daban més afecto cuando estaban realizando la
tarea, Dirigfian menos el comportamiento de sus hiios mien-
tras cclocaban los bhloques,

s importante que una vez que el nito sea capaz de lo-~
grar algo por gi mismo, se le dé cievrta Llibertad para que

pueda desarrollar un fuerte interés por el logro.

E. Motivaci®n de logro y clase social

La motivacitn de logro no es exclusiva de una ideclogia
en particular o de un sistema politico; sus raices, son mis
profundas que todo ello. \El motivo de logro evoluciona des-
de una sexrie compleja de antecedentes personales v cultura-
les.

GCellerman (1978:140) cita que se ha epncontrado que la mno

"clase media

tivacidn de logro es mis fuerte en la llamada
(comerciantes, gerentes, profesionales y especialistas asals
riados de todo tipo), y que sus miembros estimulan ¢l creci-
miento de la motivacifn de logro en sus hijos,

En Atkinson et al (1966: 152- 170) se cita que Hyman
(1953), presentd un andlisis en que asocia los sistemas de L

deas y valores de diferentes clases, con las caractoristicas

de las motivaciones en clases separadas. Las ideas vy los va
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lores de acuerdo con su andlisis son internalizadas y operan
como determinantes para alcanzar logro.

L.a mayor parte de la gente joven parece estar proiunda-
mente influida poer los valores de la clase social en la cual
ha crecido. Pero van a ser las expéctativas que tenga este
individuo, mds que las clases en si, las que desempenan un

papel critico en la detexrminacidn de si cierto individuo cre

cerd con un fuerte i1mpulsc de logre o no. {(Gellerman 1978:
143 ~143)
F. Motivacidn de logro e impulso eceondmico colectivo

La necesidad mds relevante para explicar el comportamien
to sconbdmico es la mecesidad o nmotive de lagro,

Me Clelland (1961: 120 - 150} argumenta gque el nivel de
necesidad de logro operante en un pais, causa un impacto sig

nificative en el aumento o decremento del crecimiento econd-

mico, Adem&s, gue la motivacidan de lecgro se asocia positiva

mente con el ascenso en las ocupaciones.

™

in su obyva " The Achieving Society'" (19481: 89 - 93) hace

un estudio comparativo de la productividad econdmica entre
los paises catdlicos y los paises protestantes de la Zona
Templada. £1 promedio de productividad ecoundmica de los tre

ce palses catdlicos fue comparado con el promedio de produn~—

i

rividad de leos doce paises protestantes. La medida usada pa

ra comparar la productividad econdmica eran las horas de Wi-

lo-vatios de electricidad consumidos per cipita. Se encon-
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tT0 una considerable diferencia a favor de los paises nrotes-
tantes,

1. El motivo de 1a ganancia. Gellerman (1978: 115-120)

cita que Patton en 1955 descubrid que el dimero nunca puede
ser lgnorado como motivador vy que puede ser reflejo de otros
motivadores .,

Atkinson et al  (1956: 361 - 366) eucontraron que las
bPersonas con alta necesidad de logro ne trabajan mids Iintensa-
mente en una tarea por el hecho de recibir mis dinero.

Gellerman (1968: 173) dice gue el dinero se usa como un
medlo para mantener la organizacidn bien dotada de personal vy
no como un motivador, y que ello puede observarse cuando se
haceun los salarios competitivos entre distintas empresas para
atraer y conservar el personal. Mas tarde, Cellerman (1968
173) dice:

"..el dinero puede ser un motivador solamente cuan

do el pago respectivo es alto en relacidn al ingre
s0 de una persona'

Per su parte, Mec Clelland (1961: 99 - 112) habla del mo-
tivo de logro como motivo fundamental para el crecimiento 13
pido vy mno lo atribuye especificamente al motivo de 1a ganan-
cla v dice:

"La verdadera fuerza motivadora del desarrollo cs
probablemente el interés POY mejorar y expandir, mis

que el interés en realizar utilidadesg"

2. Las utilidades dentro de los Sistemas sociocecondmicos

La preocupacidn por las utilidades en una economia capi-

talista no significa que el hombre de negocios esté principal
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mente interesado en el dinero "per se'. 8i no que esta preg
cupacidn es el sintoma de una fuerte motivaci®dn por el logro,
va que las utilidades, en uns economia capitalista, propor-
cionan la mejor v la mds simple medida de &xito.

Ottros sistemas han ideado otras medidas concretas de Jo-
gro para satisfacer el espivitu empresarial. Esto sucede en
estados comunistas como Rusia y Polonia, en que los gerentes
de planta trabajan bajo un sistema de cuotas bastante rigido,
gue exige cumplir con ellas.

En el sistema de libre empresa un hombre de negocios de-
be iograr utilidades.

Los efectos psicoldgicos son apareuﬁemente bastante se-
wejantes en cuanto a la motivacidn de logro. Ea ambos sis-
temas el gerents chtiene resultados en té&rminecs concretos en
cuanto al grado de eficiencia con gque sa estd desempeidando.
$i tiene un alto nivel de n-logro, es més nrobable que viva
v sobreviva bajo un desafio de esta Indole.

Me Clelland et al (1969: 22) relata que existen pruebas
coenvincences de que la necesidad de logro se asocia con el
esfuerzo miAds vigoroso y el mayor &éxito en la actividad eco-
ndmica, en los paises occidentales altamente industrializa-
dos, tales como Estados inidos (Mc Clelland, 1965; Sheppard
vy RPelitsky, 1956) y Finlandia (kock, 1963}, en paises cu
vias de desarrello tales como México (Andrews, 1967) v Nige-

ria (Levine, 1966).



G. Motivacidn de logro y conducta adwministrativa

£l motive de logro viene a setr el motivo de mayor poten
cia para determinar el Bxito o fracaso de las empresas iudus
triales, segiin Mc Clelland . (1955: 25Q). Mientras mis inten-
50 es5 el impulso de legro, wmayor serd la probabilidad de gue
el individuo exija mas de si mismo.

Se ha encontrado que los ejecutivos de las empresas es-
tén m&s interesados de lo normal en la Tetroalimentacidn con
creta. La hipdtesis general gue se deriva de la movilidad
de las ocupaciones es la siguiente: un fuerte motivo de lo-
gro conduce & uana lucha mds realista, a un mayor csfuerzo, a
una mayor persistencia y a una mayor pasibilidad para ascen-
der en las ocupaciones gue un motivo de logro débil. Lata
nocidn la puede predecir el sentido comin, pero también el
sentido comiin puede predecir que un fuerte motrivo de lopgrc
puede llevar a aspiraciones tan altas que se vuelvan itrea-
leg v por lo tranto inalcanzables.

El hombre de un alto grado de impulso de logro no posce
necesariamente una habilidad para 1l# organizacidn mayoer que
el de otro, pero sus propias actitudes lo capacitan para ha-
cer uso mids efective de sus capacidades que 0LTas persnnas.
Cuando encuentra un obstdculio, comienza a busecar 1a Fovma de
darle vuelta, en vez de dejar que sus pensamientos #¢ concen-
tren en el obsticulo en sI. [s un hombre practico, atrevido

y resuelto, combinacidn formidable para alcanzar admirtrables




resuitados com o sin gran brillantez de la organizacidn.
La motivacidn hacia el losro tawmbhién estd distrvibuida en
. e s e e fdad 95 el Caha
zcantidades wis pequenas entre la comunilidad. 5i el trabajo

fuese mis absorvente, mis fascipante y mis rebador, entonces,

Py

estas personas rendirian més, va gque el trabaio seria la unorx
ma por la cual se verian incitados,
Me Clelland (1961: 239 - 290) postule que el patrdan que

surge de la motivacidn de legro @8 cominmente caracteristico

er empresarial. Fncontrd una relaci®n muy cercana
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entre estos rasgos identifivados empiricamente y las cavacte
risticas de empresarios gque han sido descritas por tebricos
econdmicos y sociales: habilidad para hacer planes a largo
plaze, actividad energética dirigida hacia metas especificas,
preferencia por situaciones en las cuales la responsabilidad
es mids importante que las fuerzas interpersconales, tomar ries
pos moderados y el deseo de rvetroalimentacidn inmadiata sobre
sus acclones.

Esto podrd ser un pocoe persuasive, pero para llegar a e-—
1lo se aceptd documentacidn empirica. %sta prueba vino de
des fuentes: En 1965 se examinaron los resultadoes del T.A.T.
aplicados a estudiantes universitarios en 1950 y se encontrd
que casi todas (83%) las personas gue ocupaban puestos empre
sariales habfan obtenido puntajes altos en motfivaciban de Jlo-
gro.

Lewy (1972: 5 - 11} relata que Mc Clelland ecn 1965 rea-

1izd un estudio en tres pafses de diferentes niveles y tipos



de desarrollo econdmico. Los gerentes obtuvieron un promedio
de puuntaje considerablemente mayor, pensando en términos de
logros, que los profesionales o especialistas con educacidn v
experienclias semejantes. Bl primer pats fue Hstados Unidos.
Se compararon pares similares de geéentes departamentales vy
especialistas del mismo nivel, edad, educacidn v tiempo de
servicios en la compaiiia General Electric. Se ecncontrd que
los gerentes emplearon mis tiempo en la prueba que losz espe-
cialistas, al escribir acerca de logros. El segundo pais fue
Italia y se compararon ejecutivos de nivel medio de diversas
compaifas con estudiantes de Derecho, Mediciua v Teologia;
las rasultados fueron similares al caso anterior. Y el ter—
cer pais estudiado fue Polonia. Se encontrd que el uivel de
interés en logro es casi m=l mismo que el de los Estadoes Uni-
dos, y que alin en negocios que perteunecen y son opetradog por
el estado como sucede en Polonia, los gerentes tienden a te-
Der mayor preocupacidn por el logro que otros profesicnales.
Otro resultado afin mf&s sorprendente es el hecho de que
ne hay una verdadera diferencia entre el puntaje promedio de
n-logro de los gerentes que trabajan para 21 gobierno de los

Estados Unidos y el de 1los gue trabajan en firmas privadas.

i Motivacid . - -
H. Motivaci®n de logro y mitologia

En la mitologfa griega, el arquetipo del empresario es
caracterizado por Hermes. A Bste se le describe en el "Him-

no Homérico a Hermes". escrito apréximadamente 520 A, C. Lin




esa época la necesidad de logro en lLos atenienses era altza
en comparacidn con periodos posteriores. En el hiuno se des
cribe a Hermes comoe el innovador, el inventor, el hombre de
negocios con deseos de ir hacia adelante 1o mis ripido posi-
ble. E1 constyuye una lira de capafazén de tortuga y por e-
llo hace una fortuna. Nacié en la matana, al medicdia tocd
la lira, en la tarde se rob8 el arco del Dios Apolo v jurd a
Apolo y a Zeus que era inocente (Mc Clelland 1961: 313-314)
El punto real de Ja historia es la reflexidn realicsta
del conflicto que surgia entre las clases propietarias tra-
diconales representadas por Apolo y los nuevos comerciantes
con dinero, representados por Hermes. FEn tal counfiicto, los
comerciantes eran agresores, los que demandaban mayor parti-

cipacidn de elevada situaciBbn econdmica.{Mc Clelland 1961:
I

Heymes hace innovaciones tecnoldgicas incorporando mayor
energfa, movimiento, menov pérdida de tiempo, mayor esfuer-
zo por alcanzar un mds alto nivel ecoundmico.

La pregunta empirica es si &stos u otros aspectos del es
tilo de vida de Hermes son tambi®n estilos caracteristicos
de personas con alta motivaciBn de logro.

Basado en las investigaciones realizadas por Aronson  en
1958, Mc Clelland concluye que tener inquietudes, no sary rve-
petitive, ser discreto, son caracteristicas de personas con
alta motivacién de logro.

AsT como Hermes ee el mensajero de los dicses y patrdn de



los viajeros, asi tambi&n las personas con alta motivacifn
de logro viajan mds, exploran mi&s y tienen un alto indice
de emigracidn (Mc Cleiland, 2881 : 317 - 322),

En resumen muchos de los rasgos del estilo de vida de
las personas de elevada motivacidn de logyo tienen mucha se-
mejanza con el cardcter de Hermes, quien representa al em-
presario.

Este estudio ademds de ser interesante por su carfcrer
mitoldgico, tiene gran wvalor para complerar nuestra imagen
de lo que es una persona con alta necesidad de logro. Sugie
re ademis, porqué un pais con un gran nuvmero de personas
que posean alta motivacidn de logro se deéarrollan econdmi-

camente mds rapido.
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¥ DELA
PEMERSIOAD OEL VALLE BE GHATENALN

TIT. EL EXITO PROFESTONAY

Tanto la sociedad como ias empresas necesitan mautener
un minimum de estabilidad oo los sistemas remunerativos. A
ello responde el sueldo o salario base.

in las pricticas administrativas convengionales se obser
va que el esfuerzo y el buen trabajo es recoempensade con pro
mociones y aumentos de salarios.

Mc Clelland (1962: $9 ~ 112) afirnma que:

"..las utilidades en una econpomia capitalista pro-
porcionan la mejor y la més simple medida de éxito"

En esta investigacidn, el &xito profesional se mide por
el salario mensual que una persona devenga por su actividad
laboral, comparando su ingreso con el promedio de su catego-
ria de ocupacidn. Por ejemplo, si el ejecutivo promedio de-
venga un salario de Q.1.000 (mil Quetzales) y un ejecutive
de la muestra gana Q.1.500 (M1l Quinientos Quetzales) enton-
CeS se supone que este Gltimo posea mayor éxito profesional.

También se analizd el nimero de promociones, lo gque cons
tituye un criterioc adicional de &xito profesional, ya que a
mayor movilidad ascendente mayor éxito profesional,

Gellerman (1979: 171) dice:

"Eutre otras tosas, puede interpretarse el dinero

cemo una medida de progreso, como simbolo de presti
gio. ., "

En el sentide que se define en esta investigacifn, el in
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greso recibido mensualmente representa la medida mAs objeti-
va parazcomparar‘el éxito profesicnal, y puede ceonsultarse
en el rvegistro de salarios pagados, que toda industria posee
en Guatemala.

E1l niimerc de promociones no preséntaba objetividad va
que la fGnica fuente de informacidn eran los sujetos y esta
fuente no era muy confiable va que podia ser contaminada por
mala memoria, rvapidez al contestar u ctres factores, Al ha-
blar de promocidn en este estudio, se refiere a que un suje-
to pase de una posicifn laboral a otra de mayor jerarquia,
cen un lnecremente eéen su ingraso.

As1 es como el dinero se vuelve una de‘las formas més
tangibles y convincentes para reconocer los méritos de un e-
jecutivo. Y en esta investigacidn se define el Exito profe-
sional como el salario mensual gque una persona devenga pox

su actividad laboral.



IV, METOBOLOGIA

A. Test de Apercepcidn Temdtica (Versidn Atkinson, Mec Clel-

land, 1953)
Antes de hablar del T.A.T. se menciona un poco sobhre los
métodos comlinmente utilizados para medir los motivos.

i. La medici®n de los motivos. Existen dos métodos pa-

£

ra clagificar a los individuos por su nivel de moti-
vacidn: primero, el procedimiento psicoﬁétrico gque incluye
las escalas de= ansiedad, las pruebas de apercepéiﬁn temitica,
los tests de asociacidn de palabras, las técnicas de comple-
tacidn de frases (ejemplo: las frases incompletas de Rotter),
las entrevistas de dnvestigacidn y las escalas de estimacidn
(Rating Scaleg). Para utilizar este procedimiento se deben
seleccionar con gran cuidado los criterios y las escalas pa-
ra poder llegar a los factores de motivaci®dn.

El segundo mé&todo emplea condiciones de alertamiento pa-
ra establecer el estado motivado., Este incluye amenazas, cho
ques eléctricos, sentimientos de vergilenza, culpa, frustra-
cidn, fracaso y todos los procedimientos que exijan la impli-
cacibn del ego tales como manipulaciones del experimentador
Pra crear reacciones,

La presente investigacidn utiliza la apercepcidn temati-

ca, como el instrumento de medicidn del motivo de logro por




haber sido ampliamente utilizado por Mc {lelland v colabora-
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Descripcifn del T.A.T. EL T.A.T. original es el de

Morgan y Murray (1938) y estd comstituido pox tres
series de dibujos, cada uno de los cuales representa una si-
tuacibn diferente. Al sujeto se le pide que relate una hi$~
toria que le sugiera cada uno de los dibujos. El relato de-
he incluir la descripcidn de 1a situacibn y los acentecimien-
tos que llevaron a la misma, qué sintievon los persconajes vy
ruil debid ser el resultado final.

Me Clelland se inspir® en el mencionado test para crear
un T.A.7T. simplificado que consta de seis lAminas en blanco
vy negro que presentan situacilones concernientes a la vida la
horal, Los contenidos de las mismas se da a continuacidn:

Primera lamina

Dos hombres y detrds de ellos la pintura de otro.

Segunda lAmina

Un hombre trabajando en una mesa y sobre ista una foto.

Tercetra lamina

Un grupec de personas.

Cuarta l&mina

Dos miujeres. Una con objetos en sus manos. La otra de-
tris.

Guinta lamina

Dos hombres. Unoc de ellos sentado, el otro de pie.

Sexta lamina

11
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Un hombre sentado v souriente.

En este test la idea es gue el sujeto escriba una histo-
ria con cada lidmina que se le presente. Estas historias de-
ben tener una secuencia temporal es decir, un pasado, un pre-
sente y un future., Difiere del T,A.T. original ya gque para
el desarrolio de las historias se le dan al sujeto hojas qﬁe
contienen cuatro preguntas espaciadas que zirven de gufa para
elaborar la historia. Estas son: (Anexoc A)

a. iQué sucede? iQuidnes son los personajes?
b. tQué es 1o que ha acontecido para llegar a esta situacidn?

Qué ha sucedido previamente 6 en el pasado?

c. iQué es 1o que se estd pensando en estos momentos? JGué
se desea? {Por quién?
d. ¢Qué sucederd? ;Quéd se harad?

La prueba se puede pasar colectivamente proyectandce la
ldmina en una pantalla o bien individualmente. En ambos ca-
$08 se presenta la ldmina por un lapso de diez a gquince se-
gundos, se la retira y se le dan cinco minutos para que desa-
rrelle la historia.

El tiempo total para realizar la prueba es de treinta mi-
nutos aproximadamente.

3. TForma de evaluaci®n Se empled el manual de califica-

cidn creado por Pfizer y recomendado por David C. Mc Clelland
et al (1969: 398 - 403) en su obra " CBme se moriva el gxito

econdmico? y que evaliia las siguientes categorias:
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a. Meta de esencia (EG): wuna etiqueta, una identidad, un es-
tado mental, una posicidn en la vida, Gn cambio de estado.

b. Meta de actividad (Ag): &ccidn; ejecutar, alcanzar una po
sicifn en que el hZroe puede hacer lo que quiere hacer.

c. Lugar geomédtrico de los recursos internos (IR): si se des
cribe al hidroe como hiAbil, competente, preparado, axperimeﬁw
tadoa.

d. Lugar geomitrico de les recursos externos (ER}: si el re-
sutltado depende de los recursos de otyros, aungue Se EnumMeran
también 1os-puntos fuertes del héroe,

e. Falta de recursos (LR): si la narracibn declara explicita-
mente que el héroe carece de capacidades especificas pertinen
tes a la situacidn de que se trata.

f, Escenario global (GS5): si el héroe existe en un ascendario
desenfoecado, vagamente definido. Calificadoe por uso de la i-
nicial en mayvisculas (o la inicial en mayfsculas impliciral
en las palabras: Mundo, el Universo, el Pueblo, Sociedad,
Vida, (pero no expresiones mis especificas coms "su vida").
g. Iniciativa (I): presencia de palabras indicadoras de ini=-
elativa: decide, inicia, resuelve, enfoca, determina, crea,
etc.,

h. Sumigidn {(C): =i otra persona defiine el problema para =al
héroe, le confia trabajo, le asigna trabajo. Si el héroe es
sostenido, alentado, criticado, controlado, obligado, presio-
nado, o estd a disposiclibnde.... S1i el hérove trata de prohar-

se ante otros, consgeguir la aceptaci®n o la popularidad { a
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menos que alcanzar popularvidad se especifique como conducente
al logro de una meta tal como un cargo por eleccidn. Si el
htroe es directamente sensible a las demandas de otros. No
se califica si el héroe transferma las exigencias de otyos o
media activamente para satisfacer sus propias necesidades o
deseos,
i. Solucidn de problemas (PS): si se presentan clafisulas in-
troducidas por indicaciones tales como: si, de manera que,
cuando, puesto que, porque. Estas clalsulas indican un es-
fuerzo por aclarar o especificar conexiones de sucesiones 16~
gicas dentre de una oracibn.
j. Evitaci®n de preblemas (PA): si el ﬁéroe se siente depri-
mido o apdtice frente a ur problema u obstfculo. 8i el haroe
abandona, cede © renuncia. $§i no cede pero sigue sintiéndose
desdichado en cuanto al problema; sufre sin intentar remediar
el problema. Si evita dificultades sustray@ndose a la reali-
dad., &i se presenta un final favorable con 'lleus ex machina"
sGbito, inexplicado o injustificado o un &xito hiperbdlico
imprebable.

Resumern de las categorfas de calificacidn:

4. (EG) Meta de esencia {-~1)

b. (AG) 1Meta de actividad ( +1)

c, (IR) 1Lugar geomdtrico internc de 10s recursoa {(+1)

d. (ER) Lugar geométrico externo de los recursos (-1)

e. (LR)Y Falta de recursos (-1)




£. (GS) Escenario global {~13

g. (L) Ipiciativa (+1)

h. (C) Sumisidn ( ~-1)

i. (PS) Sclucibn de problemas (+1)
j. (PA) GEvitaciln de problema; {(~1)

4. Confiabilidad. Al manejar la medicibn proyectiva deben

c considerarse dos tipos de confiabilidad., EI primero sur-
ge de que deben calificarse los registros obtenidos de suje=

tos en t&rminos del sistema de puntuacifn por jueces ¢ cali-

[N

ficadores. Se ha informadc de un adecuado acuerdo de puntua

vao-

W

ciones inter-jueces, inclusc cuando un juez tiene relat
mente poca experiencia con el sistema de puntuacidn. Jueces
experimentados concordaron en un 91% de puntuacidn de varias
categorfias y las puntuaciones proporeionadas porx los dons iue
ces se intercorrelaciomaron en 0.%5. TUna nueva puntuacidn
hecha por los mismos jueces seis meses mAs tarde proporciound
valores comparables. Las puntuaciones obtenidas por jueces
inexpertos convordaron con las dadas por jueces experimenta-
dos (Mc Clelland et al, 1953), citado en Cofer gt al 1971:
697 - 706). E1 segundo tipo de confiabilidad se refiere a

1a ecoherencia de las puntuaciones n-logro, obtenidsas en el
mismo sujeto en diferentes &pocas. Se determind uua estima-
cifn de confiabilidad con base en dos series de tres laminas
cada una, presentadas al wmismo tiempo. La r fue D.64 (va co-
rregida, 0.78) {(Mc Clelland et al, 19530 Sin embargo, las

dos formas concuerdan en el 72.5% de los casos al situar
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sujetos por encima o por debajo de las medias en las distri-
buciones de puntuacidn,.

Krumboltz y Farquhar (1957) han informado sobre un test-
retest coeficiente de confiabilidad, en un pericdo de nueve
gsemandas, de solo 0.26. Aunque estos‘valores cuestionan la
estabilidad de las puntuaciones n-logro en el individuo, se
obtienen pruebas indirectas de confiabilidad al hallar que
las puntuaciones de n-logro se relacionan con otras conduc-
tas., Esto hace pensar, aunque no lo pruebe, que la n-logro
es una caracteristica bastante estable.

El método test~retest pudiera no ser apropiadoe para este
tipo de instrumento. Sin embarpgo, Haber v Alpert (1958) han
reportado una confiabilidad test-retest de 0.54 (ya corregi-
da 0.70) en un intervalo de tres semanas (Reitman y Atkinson
1958)

5. Validez. Cofler et al (1971: 697 - 706) relata que

Me Clelland en 1953 midi® la n-logvo produciendo expe-
rimentalmente situaciones problemas. Estas fueron presenta-
das al sujeto como tareas de importancis variable para su fu-
tura carrera. Los motivos producides se midieron dando dife-
rentes instrucciones a grupos de individuos, antes de que es
cribiesen sus historias de apercepcidn temAtica. Al primer
grupo les dijo que las personas que obtienen puntajes altos
én el test son personas exitosas, Se supuso que @stas ins-
trucciones dirigidas al ego iban a despertar pensamientos

de logro. ©Las respuestas de este grupo fueron comparadas con
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las de un segundo grupo, al que le dieron instrucciones ''stan
dards", y con las de un tercey grupc, al que se le dieron ins
trucciones informalss., Las clases especificas de pensanien-
tos que aestaban presentes en las histotias del primer grupo

y ausentes en las historias dal segundc v tercer grupo cons-
tituyeron la definicidn operacional de la motivacibn de lo-
sro. Las historias fueron a continuacidn analizadas y eva-
luadas de acuerdo con sistemas de puntaje estandarizado que
habTan demostrado poseer un alto grado de confiabilidad {(ma-
vor de 0.90). La validez de las medidas,. (o del sistema de

puntaje), fue examinada en relacidn con otros métodos de me-

e

dicibn vy otras variables de conducta.

Sobre la base de estos originales y valiosos exwperimen~
tos sobre la motivacidn humana, Mc Clelland rechaza las teo~
rias prevalecientes al respecto, tecrfas que en su opinidn
dependian demasiado de experimentos con #nimales y, en consg
fuencia, resultaban insatisfactorias como explicaciones del

funcicnamiento de los motivos no bicldgicos.

B. Seleccidbn y descripcibn de la muestra

La seccidn de formacidn metodoldgica del Imstituto Técni-
co de Capacitaciln y Productividad, (INTECAP), divide leos ni
veles de ocupacidn en dos grandes grupos establecidos por
los tipos generales de funciones que desempefian dentro de los

procesos productivos. Estos niveles son: trabajadores copera
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tivos y mandos. Intecap (1980:20) define trabajadores opera
tivos como:
"Todas las personas que Se desempefian en ocupacio-
nes en las que se realizan dirvectamante stapas del
proceso productivo del trabajo"
Los mandos los dividen en des: mandos medios vy ejecuti-

vos o directives.Los mandos medios son los que:

"coordinan y dirigen la ejecucidn del trabajo: téc
nicos y supervisores"

Los ejecutivos o dirsctivos son los que:

"coordinan, establecen lineamientos y politicas de
trabajo: Gerencia v Alta Cerencia®

El Universo de esta investigaci®n lo constituven los gje
cutives o directivos, es decir, las personas que dentro de la
jerarquia de organizacidn, realizan funciones de responsabi-
lidad, de apoyo, de direccidn v de toma de decisiones.

Se determind utilizar una encuesta de salarios del afo
1980 que presentaba una confiabilidad del 0.05 y era repre—
sentativa del sector industrial. La empresa que realizd es-
ta investigacidn accedid a gque se utilizara para el desarro-
llo del presente estudio pero no permitid que la fuente de
informacidn fuese mencionada.

S5e usd como criterio objetivo el ingreso de salarios y se
definieron dos grupos: grupo de alto ingreso ¥ grupo de bajo
ingreso, tratando de homologar los dos grupos en cuanto a ac-
tividad econbmica de la empresa, profesidm, escolaridad, ni-
vel socioecondmico, edad y sexo. Esto %e realizaria de la si

guiente manera:




a. Se iban a tomarvr ejecutivos guatemaltecos que tvabajasen
en empresas privadas vy medianas del sector industrial.

b. TPertenecerian al misme s&xo ¥ sus edades estarian com-
prendidas entre los 25 y 33 anos.

c. Debfan tener un titulo universitafio.

4. Estarfian laborando y desempehando puestos de responsabin
lidad,

Mc CGlelland recomienda la aplicacidn del T.A.¥. en forma
colectiva. Es por ello que se aplicd durante una sesidn de
Tecni-~Cine (patrocinada por la empresa Fundacidn para el Exi-
to): pero el grupo resultd muy heterogéneo y s0lo se pudie-
ron extraer locs casocs que reunian las condiciones presenhta-
das anteriormente. Para alcanzar un niimero adecuado de ca-
sos fue necesario peditr ayuda a industrias privadas guatemal
tecas. La idea era aplicar el T.A.T. a grupos de seis ejecu
tivos de una misma empresa.

Sin embargo, aqul se presentd un problema critico para
el desarrolo de esta investigacidn. Se solicicd colabora-
cidn a quince industrias privadas guatemaltecas, de las cua-
les diez ce negaron a participar porque la aplicacidn colec-
tiva implicaba suspensibn simultinea de las labores de los e
jecutivos; cuatro accedieron, pero cuando se les informd que
se necesitaba informacitn de tipo personal, tal como ingreso
mensual, también se negaron. S85lo una empresa estuvo anuen-

te a participar en estas condiciones y se cont® con un gru-



37

po de siete ejecutivos que colaboraren gentilmente con la in
vestigacidn.

Ante loes obstdculos presentades v para franquear la obje
cidn de pasar los T.A.T. en grupos, se opt® por aplicarlo en
forma individual. Esto, desde luego, requeria mucho més tiem
po, pero el resultado tuvo &xito, ya que de esta forma sé
consiguid la colaboracidn de ejecutivos de diez empresas.

La informacifn pertinente fue trecabada por medio de una
entrevista informal que cubria historia familiar v educacidn
¥y con la ayuda de una hoja de zntecedentes de trabajo (Anexo
B)

Especificamente, la presente investigacidn se basa en los
datos estadisticos de la encuesta de salarios mencionada an-
teriormente. Los datos extraidos de ella son los del nivel
ejecutivo-administrativo y se presentan en la tabla 4.1.

Se sacaron las medias del cuartil primero y del cuartil
tercero en base a los salarios que les corresponden conforme
a la tabla 4.1 y se determind que los ejecutivos con un sala
rio més cerca de 1z media de los salarios del cuartil terce-
To, son personas con alte éxito profesional y los ejecutivos
con un salario mis cerca de la media de los salarios del cuar
til primero, son personas con bajo o moderado &xito profesio-
nal.

Fue asi como se formaron dos grupos de ejecutivos: los de

alto y los de bajo n moderado éxito profesional.
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Para facilitar la calificacidn de las historias en base
al manual creado por P2fizer, se disefio upna hoja (Anexc D) en
que se especificaban las categorias y que agiliza la suma al-
gebraica de ellas.

Cada historia se calificd medianfe las categoriass adecua-
das a elia obteniendo asf un puntaje para cadsa historia.

Despufis se sumaron las puntuaciones de todas las histo-
rias para obtener la puntuacidan total. En las puntuaciones
de 30 sujetos enumerados potr Mo Clelland (1953: pEndice IL),

jas puntuaciones n-~logro totales iban de -3 a +21.

D. Hipdtesis y fBrmula paramé@trica

La hipBtesis nula que se plantea es que, la motivaecidn de
logro en el grupo de ejecutivos con alto éxito profesional,
es igual a la motivaci®n de logro en el grupo de eiecutivos
con moderado o bajo éxito profesional. La hipbtesis alterna
cue se plantea es que, la motivaci®n de leogro de los ejecuti-
ves de alto éxito profesional, es mayor que la motivacidn de
logro de lus eiecutivos de moderado o bajo éxito profesiocnal.

Estas hipdtesis se plantearon estadisticamente de la si-
guiente manera:

Ho: M.L.Ejec. (a.e.p.) = M.L.Ejec. {m, 0o b. e. p.)

Hi: M.L.Ejec. {a.e.p.) > M.L.Ejec. (m. © b. e. p.)

Se determind aplicar una prueba de diferencia de medias,
siendo la mids adecuada la prueba t de Studeﬁt, cuya férmula

paramétrica es la siguiente:
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Se escogid el nivel de significacidn de Per = 0.05 v se

£1jd el valor critico de t en 2.009 para los 49g1 que riene

la muestra,







V. RESULTADOS

Se presentan a continuacidn los resultadocs obtenidos me-

diante la metodologfa expuesta en la seccidn anterior.

A. Caracteristicas de la muestra

La muestra total la forman 51 personas gue desempedan
puestos a nivel ejecutivo-administrative. Esta mueslra estd
dividida en dos grupos: grupo de alto éxito profesional vy
grupo de bajo éxitc profesional. E1 primer grupo estd for-
mado por 24 ejecutivos y el segundo por 27. Sué caracteris-

ticas se presentan en las tablas 5.1 y 5.2.

Tahla 5.1

{aracteristicas generales del grupo de alto éxito profesional y del

grupo de moderado o bajo @&xito profesional

Nacionalidad  Sexmo Religidn Titulo uni- BEmpresa priva-
guatemalteca Mascu~ catbBlica versitario  da sector in-
lino dustrial
A % % A z
Grupo alto
(N=24) 100 100 100 100 1006

Grupo bajo
(N=27 100 100 100 100 100
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Bn la tabla 5.1 se puede observar que todos los ejecuti-
,vos son de naclonalidad guatemalteca, pertenecen al sexc mas
éulino, son catdlicos, tienen titulo universitario vy traba-
jan en empresas privadas del sector industrial. Es decirt,
les dos grupos presentan homogeneidaé con respecto a las va-
riabies menclionadas.

Tabla 5.2
Edad, salario y promocidn de los grupos de

alto vy de moderado o bajo éxito profesional

fdad Salario% Promocidn
3 Ampliitud 3 Amplitud X Amplitud
observada cbservada abgervada
Grupo alto
(N=243 30.8 26-31 1911.60 1545-2300 5.9 3--10
Grupo bajo :
{N=27) 28.5 2535 1219.1 700-1520 4.9 2-8

* Quetzales guatemaltecos

En la tabla 5.2 se puede notar que el grupo de alto &xito
profesional presenta una edad ligeramente superior a la del
grupo de bajo o moderado éxito profesional. La media de sala
rio del grupoc de altc €xito profesional supera por 0.692.4
{(Seiscientos noventidﬁsrquetzales con 40/100) a la media de

salario del grupo con bajo o moderado éxito profesional.

Er cuante a la diferencia entre las medias de promociones

- -
de ambosz grupos, &sta es de una promocidn.
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Tabla 5.3
: . - - . [ L Vef'[,if?ﬁ?'",.“}ﬁ
Porcentajes de ingenierocs v licenciados ™¥Eetg Ty LR
i Ingenievos Licenciados
o \—7- .
Grupo con alto
gxito profesional
(M=24) 70.8 29.1
Grupo con moderado o baje
éxito profesional
(N=27) 06.6 13.13

Fn la tabla 5.3 se puede observar cdmo estin distribuidas
las profesiones en base a dos categorias: Ingenieria y Licen
ciatura. Esta clagsificacidbn se counsidera importante va que
en estos dos amplios grupos se encuentran los ejecutivos de
la muestra. Los porcentajes indican 1la homogeneidad existen-
te entre el grupo de alto &xite profesional y el grupo de mo-
derado o bajo éxito profesional.

Los cargos desempefiados por los ejecutivos de la muestra
coinciden con Los de la encuestza de salarios {(Tabla 4.1 ¥
son: Gerente de Planta, Gerente de Mercadeo, Gerente Finan-
ciero Contralor, Berente de Véntas para Guatemala, Gerente de
Ventas para Centroamerica, Gerente de Produccidn, Cerente de
Relaciones Industriales, Gerente de Control de Calidad vy (e~
rente de Producto. La distribucidn de los puestos se presen
tan en la tabla 5.4.

Con base en la encuesta de salarios se incluye, dentro de
la categoria de Gerente de Ventas, 2 seis ejeccutives de Ven-

Jtas y, en la categoria de Gerente de Relaciones Industriales,
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a dogs gerentes de paersonal, ya que sus funciones se acetrca-
ban mis a las categorias mencionadas.

Fn la tabla 5.4 se puede observar que el porcentaje en
puestos de trabajoe es muy diverso; sin embargo, es notable
que existe una gran similitud entre ios porcentajes presenta
dos por los gerentes de ventas de ambos grupos.

Tabla 5.4
Porcentaje en puestos de trabaje de los grupos de

alto v de bajo o moderado &xito profesional

— o
o o wn o} Gk
- (=) ) = g
Q 0} o) e £ o
A ed o 8} w i B
s} e i ) uy e [¥] - ko] [
= ol | & o o o e 4 &
= 9] sy =] FIER ERRT)] J o 4 £y
o] = fu e ol == o i o =
e @ o o o o o t o (s }ks] al
=9 = RS L B e =9 R} oo e
] Q = ] ]
+ a PR ] a4 v 12 . + 3 e .
3 S Lo I} g W q [} [P Qo rf @
= O W) A 4. =) I ;
w )] sl [4 ] w O w ¢ éﬁ [} c§ SJ
Grupo Alto
(N=24) 3.3 8.3 5.3 29.1 —_——— 25, 16.6 - Lol
Grupc Bajo
(N=27) 11.1 3.7 14.8 29.6 7.4 14.8 7.4 11,1 ———

Los ejecutivos participantes realizaron sus estudios en
tres de las universidades del pais. Estas son: Universidad
San Carlos, Universidad Rafael Landivar y Universidad Maria-
no GiZlvez. En la tabla 5.5. se pueden ver los porcentajes

de la muestra segun la universidad de 1a cual egresaron.
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Tabla 5.5

Distribucidn en porcentajes de las universidades
de donde egresaron los ejecutivos de los grupos

de alto v de bajo o moderado &xito profesional

U.S5.A.C. R. Landivar M, Galvez
A % %
Grupo alfo
(N=24) 70.8 25.0 4.1
Grupo bajo o
(N=27) 74.0 22.2 3.7

Esta tabla tambi&n ayuda a confirmar }a homogenizacidn,
ya que el porcentaje de egresados de cada universidad es simi
lar para ambos grupos.

Es asf como las muestras difieren entre si en edad, sala
rio, nlimero de promociones y en la manera en que estén dis-

tribuidos en los puestos de trabajo.

B. Regultados del T.A.T.

En la tabla 5.6 se presentan los resultados del T.A.T.

aplicado a los ejecutivos que forman la muestra total.

Tabla 5.6

Punteos de motivacidn de logro

i

Amplitud obsgervada

Muestra total (N=51) 7.8 G a 15




b
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Se observa que la motivacidn de logro con base en la ¢la
sificacidn de Schrage (1965), presentada en el Capitulo IT,
es moderada para todos los esiecutivos que trabajan en el sec
ror industrial privado. Ifste resultado seria significativo
si hipotéticamente se asume que la n-logro, para los ejecuti-
vos del sector pidblico, es nula o escasa y si se tiene en
cuenta que la media de salario, para los ejecutivos del sec—
tor industrial privado, es de .1.545.00 v que la media de
salario, para los ejecutivos del sector piiblico, es de

“G.700.00"/1/

Los eiecutivos participantes en el presente. estudio per-
tenecen a la generacidn que se formd dentro de un ambiente e
conBmicamente activo debido a la acelerada industrializacidn
del pails v a la ampliacidn de sus mervrcadoes derivados del Con
venio de Integracifn Econdmica Centroamericana que se firmd
en 1960 v que empezd a regir en 1961. Este proceso exigia
la introducecidn de nuevas técnicas de administracidn. Para
ello era necesario renovar las destrezas de los empleados,
crear una nueva [ilosofia gerencial dotada de nuevas estruc-
turas e incentivos. Se puede afirmar que los ejecutivos que
crecieron y lograron permanecer en este proceso fueron aqué-
11los que presentaban la tenacidad, la persistencia y la in-
clinaci®n hacia metas desafiantes que caracteriza a las per-

sonas con fuerte n-logro.

/1/ Este dato fue extraldo del Indice de Salarios, Fnero de 1980,
Iscala salarial vy bonificacion vigente a Enero 1980, Oficina

Nacional de Servicio Civil. Presidencia de la Repliblica de Gua
temala, gl
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En 1981, afio en que se realizd la presente investigacibn,
la edad promedic de la muestra era de 29.6, es deciv que en
1961, anto en que se hizo vigente el Conveunio de Tntegracidn
Econdmica Centroamericana, la edad promedio era de 9.6.

Estos ejecutivos se estarian intégrando en el proceso en
tre los afos 1971-75 y para 1980 tenfan de 6 a 9 afiog de tra
bajar en el sector industrial. ¥n la tabla 5.7 puede ohser-
varse la evoluci®n de la produccidn industrial en el pais des

de la década de los 60 hasta la década de los §0.

Tabla 5.7

Produceidn Industrial en Guatemala®

Ano- Valor Bruto
1966 497.802.4
1967 528.903.9
legd e
1969 e e e
1970 699.469.8
1971 758,127.0
1972 796.861.1
1973 : 854.232.3
1974 89G.982.7
1975 877.758.8
1976 955.907.1

1977 1.052.653.6




Tabla 5.7 (Cout.)

Produceidn Industrial en Guatemala®

Ano- Valor Bruto
19738 1.122.953.1
1979 1.188.641.1
16590 1.266.177.2

*Miles <de Quetzales

(Datos obtenidos de "Algunas cifras acerca de Guatemala'' para los afios
1966, 1967, 1970, 1971, 1972, 1973, 1974, 1975, 19756, 1877, 1678, 1979
v 1980; Direccidn General de Estadistica, Ministerio de FEconomia, Repii-
blica de Guatemalz).

Ls interesante hacer notar que, aproximadamente en 14972,

¢stos ejecutivos se incorporaron en la actividad laboral sien

do el volumen total de producceidn industrial de Q.796.861.1

-

[~

v en 1980 este volumen subio a Q1266.177.

Si se omicte la influencia de la inversién econdmic

jsb)

y Te-
suita obvio que el esfuerzo ejecutivo, movilizado por la n-
logro, ha contribuide en buena proporcidn a este acelervado
desarrollo.

1. Motivacidn de lopro v diferencia de medias. En lLa

tabla 5.8 se observa gue existe diferencia entre las
medias de las puntuaciones brutas de los grupos de alto y de

- -

bajo o moderado &xito profesional,
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Tabla 5.8

Motivacion de logro y diferencia de medias

n-logro
t de Student
X
Grupo de alto éxito profesional
(N=24) 8.79
. i s 1.375
Grupo de bajo o moderado é&xito
profesional (N=27) 7.14

La media del grupo de alte &xito profesional es 1.65 ma-
yvor que la media del grupo de bajo o moderado &xito profesio-
nal v, con esto, se confirmaria la hipbtesis alterna que di-
ce gque las personag con alto €xito profesional poseen mavoy
motivacidn de logro que las personas con bajo 8xito profesio-
nal., Para verificar si esta diferencia entre las medias era
estadisticamente significativa, se aplicd la t de Student, vy
se pudo constatar que a pesar de la diferencia que se encon-
trd entre ambas, la diferencia obtenida no es estadisticamen-
te significativa, por lo que se acepta la hipldtesis nula.

Tal vez valdria la pena sefialar que este resultado pudo
haber sido afectado por alglin tipo de error sistewmditico en la
administracidn o en la calificacidn de la prueba. 0 bien,
por otros factores que se menciopan a continuacidn: la coyun-

tura sociopelitica de los (ltimos cuatT¥o afios, sin duda algu-

na ha repercutido en la economia del pais v ha trafido como




52

consecuencia un alto Indice de desempleo en todeos los nive-
les de ocupacidén. FEsto ha provocado una elevada oferta de
ejecutives ¥ una maycr demanda de puestos de trabajo, que ha
alteradoe los ritmos normales de aumentos de salarios., Por o
tro lado, se debaen mencionar factoreé de tipo empresarial co
mo el comportamiento burocridtico, tan corriente en el medio
guatemaltecc, en que el ascensc de upa persona se debe mas a
la sumisidn y al cumplimiento de reglas y normas, que a la i
niciativa, creatividad y sentido critico, caracteristicas de
la n-logro.

Tienen tambi®n un papel importante los factores de tipo
personal, Por ejemplo, las expectaﬁivas del ewmplieade pueden
pstay dirigidas s8lo a autorrealizarse o a obtener seguridad
en el empleo, independientemente del monto de salario que ob
tenga por sus servicios, O bien, puede obedecer a la satie-
facci®n de otras necesidades como son la n~poder y la n—ali-
liacida.

Para obtener otros elementos de juicio se relaciond la
fuerza de la motivacidn de logro con el salario, éstes datos
se presentan en las tablas 5.9 vy 5.10.

2. Relacidn entre la fuerza de 1a motivacidn de logro v

Yo

el salario. de la muestra total. La muestra total se

dividid con hase en la fuerza de la motivacidn, pra-
sentada por Schrage(l963) v mencionada antevriormente. Se

puede observar en la tabla 5.9, que el 49,017 de 1la muestra

posee elevada motivacidbn de logro, el 37.2% moderada v el



13.7% escasa. Lo gue demuestra que las personas del sector
industrial presentan mayor tendencia a tener elevada v mode-
rada n-logro.

Al comparar los dos grupos extremos, el de elevada con
el de escasa motivacidn de logro, se encuentra entre cus sa-
larios una diferencia de Q241.40, lo que apoyaria la hipé;
tesis alterna de gque a mayor n-logro, mayor salario {(indice
de &xito profesional). Sin embargo, es evidente que no exis
te linearidad en esta hipOtesis, ya que el grupo de moderada
motivacidn de logro mno supera al salario del grupo que la
tiene escasa.

Se aplicd la t de Student para ver si la diferencia entre
la media del salario de las personas de alta motivacidn de 1o
gro y la media del salario de las personas de escasa motiva-
cidn de logro, era estadisticamente significativa. Se £149
el valor critico de t en 2.04 a nivel de significacién de
0.05 para 30gl y el valor observado de t fue de 0.106 por lo
que se rechaza la hipltesis alterna.

3. Relacibn entre la fuerza de la motivacibn de logro v

el salario de los grupos de alte v de bajo o moderado

-

éxito profesional. Al comparar los grupos de bajo ¥y

de alto éxito profesional se puede observar en la ta-
bla 5.10 que, el grupo con mayor porcentaje en alta n-logro
es el de alto &xito profesional, va que este contiene un 66. &7

v, el grupo de bajo o moderado &xito profesional sdlo el 33.3%,

es deciv, la mitad del porcentaje presentado por el grupo alto.
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Esto también vyendria a apoyar 1& hipbresis alterna.

in la tabla 5.10 también se ohserva queé, dentro del gru~
po de alto éxito profesional, el porcentaje de elevada n~lo-
gro tiene mayoxr salario qu# el pozcentaje de escasa n-—-10gro,;
10 que apaxentemente apoya 12 hipbtesis alterné. gin embar-
go, no axiste 1inearidad entre 108 galarios, V@ que paré e
1lo las personas de moderada n-1ogro tendrlan una madia en 852
Jario mayoT que la presentada por 1as personas de escasa N0~
lLogro, sin olvidar que csolo el 12.5% (3 casos) astAn en esta
iltima categoria.

fEn la tabla 5.10 se observa ademBs que. dentro del grupo
dla bajo @ moderado dxito proﬁesionalu las personas de eleva-
da n=-log¥o tienen un aalario guperioct al presentado por las
que tienen moderada ¥ egcasa motivaciﬁn de togro y qu® pre-
gentan linearidad eptre sus salarios. Tambi&n aqui se apli-
¢t la t de grudent pard yer si, 12 diferencia entre 1& media
de salarios de las personas de escasa motivacidun de logyro ¥
lja medla del salario de las personas de elevada motivacién
de logro, era estadisticamente Significativa. ga fi1i0 el va-
lor cririco de t &7 9.2 a nivel de significacian del 0.03 pa-

ra 11 gl y 8e ohservd un yalor t de 0.18, ponr 10 que s€ YeT

chaza 12 hipbtesis alterna.

C. gglarizaciag de los salarios

RniliunEE

gtro elemento de juicio podria ser que existiera difexens

cia estadlsticamente significativa entre la motivacton de lo-

S



Ero v el éxirq profesional, al POolarizgy mis log Salariog al
rededor de log Cuartiles U0 vy treg de 1g Bhicuests de Sala-
riosg Mencicngda anteriormente (Ver tabla 4.1,)
Se procedis a 1ag polarizacién, fijando a1 Siguiente Cri-
terio: a) TLag Personas 4, hajo €xito Prefesionay Se defigap
oMo aqugllag que devengay salarigg menores g lgualeg al pro
medio d4gp Salaripg del cuareyi] une. h) Las Personag de algg
€xiro Profasionagy 82 defipan Como aquéllag que recipep sala-
Tliosg Mayorag g lgualeg al tuarei] trasg,
Se plantearou las siguientes hipstregis.
Hipdregig Nula:  [og ejecurivog que devengan salarios mayo-
res g ignaleg al cuartqi Lres tienanp iguaz motivaciﬁn de 1o-
8Y0 que 1gag Personag Jue devenganp falariog enoreg g ignales
al Curartil ypg,
Hipﬁtesis alterna - Losg ejecutivos Jue devengan salariag ma-
Yores o iguales al cuareqg treg tienen mayor Motivacigy de
logro que lgasg Persanag que devengan Salariog Menoreg fgua-~
Les a1 cuartcil ypg,

Con egra Nueva clasificaciﬁn S5e obtuvieron: 9 ejecutivos

de aitg éxito Profesiopngi ¥ 13 4ge bajo &xigg Profesiongy .

€n n-logrg Je 9.8 y e1 ETupao de bajg 8xito perESiOnal, Pre-
Sentd uyp Puntaje dep 6.8. &g decir Gue al ETUpo de a41¢4 B

to Profesiongy Presentsd ypy elevads motivacign de logrg ¥y el
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B clasificacidn Presentada por Schrage(1965) citada por Wai-
ner (1969:140-180).

Se aplicd 1a t de Student con un nivel de significacidn
de 0.085 para 20 gl con un valor critico de t de 2.086; sin
embargo, el valor observadd de £ 88le aleanzd ol 1.92, por
lo tanto, se rechaza la hipdtesis alterna & nivel de signi-
ficacidn de 0.05.

n resumen, puyede decirse que no existe relacidn estadfis
ticamente significativa entrye alta motivacidn de logro v aj-~
to &xito profesicnal, a pesar de que el Erupc de alto &xiteo
pPrefesional presenta Bayor n-logro que el Erupo de bajo &xi-
to profesional, Esto podria atribuirse a que la muestra to-
tal presenta una media en n-logro moderada, 1o que hace que
Las desviaciones entre ambos grupos sean minimas vy que no ge
reflaeje estadisticamente.

También esa significativa 1a marcada diferencia de sala-
rios {indice de &xito Profesional) entre los ejecutivoes del
Sector pablice vy los de 1la bPresente muestra, si gae pudiera
demostray que la wmotivacidn de logro de los Primeros es pnu-
la o escasa,

En conclusidn, se eree que si se hubieran controlado losg
factores externos y towadeo yna muestra del sector plblico,
¢S muy probable que la hipbtesis alterna se hubiersa comproba

do.
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Vi, CONCLUSIONES

Se encontrd en este estudio que los ejecutivos del sec-—

tor industrial posecsn una n-logro moderada segin i1a cla-

sificaci®n presentada por Schrage.

Estadisticamente hablando, la n-logro no es una variable
diferenciadora de éxito profesional, dentxro del zrupa de

ejecutivos del sector industrial,

Los ejecutivos con mayor motivacién de logro presentan

maver niimero de promocicnes,

Los ejecutivos de alto éxito profesional uo slempre mues
tran elevada motivacifn de logro debido a factores orga-

nizacionales y personales no controlades en este estudio.

Pareciera ser que la hipbtesis alterna se hubiera podido
confirmar si se hubieran controlado algunas variables or

ganizacionales y personales.







VIT, RECOMENDACIONES

Desarrollar programas conijuntos Qe investigacidn entre
las universidades y las empresas para beneficioc mutuo,
Favorecer la organizacidn de cursos de adiestramiento
enn n-logro en todos los sectores activos, con el obje-
to de contribuir al desarrollo personal y econdmico
del pais.

Continuar investigaciones sobre n~logro haciendo énfa-
sls en el control de factores organizacionales vy perso

nales,
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ANEXG A
TEST DE IMAGINACICN

NOMBRE : FECHA:

EDAD: SEX0O:

POR FAVOR LEA CUIDADOSAMENTE LAS SIGUIENTES INSTRUCCIONES:

Algo muy importante en el mundo es la imaginacidn. Este
test le da la oportunidad de usar su. imaginaci®dn, de mostrar
como usted, por sf mismo, puede crear ideas vy situaciones.
En otras palabras, en vez de enfrentarse con respuestas ya
hechas en las que usted debe escoger una, se le da en este
test la oportunidad de demostrar como piensa’

En las siguientes pdginas, escriba algunas historietas Jque
se le ocurran. Con el objeto de ayudarlo, se le presentarsd
una serie de l&minas que usted debes interpretar Yy gque le fa-
cilitar@n la elakoracidn de dichas historietas.

El instructor proyectarsd 6 l&minas y usted escribird en las
hojas gue se le han proporcionado, la historia gue el cua-
dro le sugiere. Para ayudarlo a cubrir todos 10s elementos
del argumento de la historia en el tiempo deseado. Usted
encontrard en dichas hojas, 4 preguntas espaciadas.

Por favor recuerde gue las preguntas Gnicamente son guiag
para su pensamiento y no debe contestarlas con algunas pala~
bras. Es decir, su relato debe constituir una historia con-
tinua y no un conjunto de respuestas concretas a estas pre-—
guntas. No tome més de 5 minutos por historia.

Usted debe contestar el exdmen en 30 minutos.

No hay historias correctas o equivocadas. De hecho ninguna
clase de historia es completamente correcta. Usted tiene la
oportunidad de demostrar cuin rdpido puede imaginar Yy escri-
bir su propia historia. No describa simplemente las figu-
ras; escriba una historia acerca de ellas. Las laminas, a
propfgito son vagas y sugestivas; ya que pretenden (nicamen-
te sugerirle una idea para desarrollar su historia.

Trate de hacer sus historias interesantes y dramaticas. Mues
tre cque tiene un conocimiento de la gente y que puede hacer
historias acerca de las relaciones entre ellas.

§i ha lefdo cuidadosamente y comprendido estas instrucciones
cologue su 18piz sobre el escritorio. En caso contrario so-
licite al instructor las aclaraciones que considere pertinen-—
te.

Extraido de Atkinson, John. Motives in fantasy, action and
society. Princeton, N.J.:D. Van Nostrand Co. Tnc. 1958
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ANEXOD G

TRABAJE RAPIDO. ©NO INVIERTA MAS DE 5 MINUTQOS EN ESTA HISTORIA

1. (QuE sucede? jQuiBnes scn los personajes?

2. ;Qué es lo que ha acontecido para llegar a esta situacidn? Es decir,
iQué ha sucedido previamente o en el pasado?

3. (Qué es lo que estd pensando en estos momentos? (Qué se desea? jPor
- .
quién?

4.  (Qué sucederd? (Qué se hara?




ANEXO D

HOJA DE CALIFICACION DEL T.A.T.

~ ” Z
CATEGORTAS i H

> =

21 % %

w

LAM.

¥I

TAM.

OTAL

24
ER

(EG) META DE ESENCIA  (-1)

(AG) META DE ACTIVI-
DAD. (+1)

(Tk) LUGAR GEOMETRICO

I ! (+1)
INTERNC DE LOS RECURS0S

(ER) LUGAR GEOMETRICO (-1)
EXTERNG DE LOS RECURSOS

(LR) FALTA DE RECURSOS (-1)

(GS) ESCENARIO GLOBAL (1)

(I) INICIATIVA (+1)

(C) SUMISION (-1)

(PS) SOLUCION DE PRO-
BLEMAS (+1)

(PA) EVITACION DE PRO-

BLEMAS -1}

TOTAL =

Corregido por :

hevisado por
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