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RESUMEN 

 

 

El presente estudio contempla la “Identificación de los factores de la motivación 

laboral de los empleados del sector comercial de electrodomésticos. Caso de estudio: 

Almacenes Nora de la ciudad de Machala”. El objetivo de este trabajo es realizar un 

análisis de las teorías de motivación, posteriormente, evaluar los factores 

motivacionales y obtener resultados que permitan identificar los factores que más se 

acoplen a la empresa. Para esto, se aplicó el Cuestionario MbM de Marshall Sashkin, 

basado en las teorías de Maslow y Herzberg. Se concluyó que existe motivación 

laboral al satisfacer las necesidades de protección y seguridad, y autoestima. 

Finalmente, se elaboró un plan de fortalecimiento, propuesto para mejorar el 

rendimiento general de la empresa. 

 

Palabras clave: motivación laboral, teorías motivacionales, factores motivacionales. 
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INTRODUCCIÓN 

 

 

En la actualidad, se ha visto un notable incremento de las empresas del sector de 

electrodomésticos en nuestro país, lo que ha generado una mayor competitividad entre 

ellas, y a su vez, entre los empleados que las conforman, siendo el recurso humano una 

de las piezas indispensables para permanecer en este mercado donde se considera la 

importancia que tiene la motivación laboral en cada una de las organizaciones. 

 

Un gran porcentaje de las empresas omiten este tema, por lo que sus empleados pueden 

llegar a sentirse desmotivados, provocando que se creen necesidades que requerirán 

ser satisfechas, lo que reduce la eficiencia y el desarrollo del personal, llegando a 

afectar el rendimiento general de una organización. 

 

Almacenes Nora lleva más de treinta años en el mercado dedicándose a la 

comercialización de electrodomésticos en la ciudad de Machala; cuenta con un total 

de doce empleados que han prestado sus servicios durante varios años de manera 

habitual, desconociendo lo que realmente les motiva de forma laboral y personal a 

trabajar en esta empresa. 

 

El objetivo de este proyecto es identificar los factores motivacionales de los empleados 

mediante una investigación y análisis de información, con la finalidad de incrementar 

o fortalecer la satisfacción y productividad laboral, elaborando un plan de incentivos 

que aporte como referencia para todas las empresas pertenecientes a este sector que se 

sientan identificadas o para intereses del mismo tema. 
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CAPÍTULO I 

 

 

En el siguiente capítulo se presentan los aspectos generales de la empresa Almacenes 

Nora, dándonos a conocer sus actividades empresariales desde su creación y cómo se 

ha venido desarrollando desde entonces, además de su misión y visión, y cómo está 

conformada su estructura organizacional en la actualidad. 

 

1. Empresa 

 

1.1. Reseña histórica 

 

La señora Nora Muñoz, Gerente Propietaria de Almacenes Nora, comienza su 

actividad empresarial en el Cantón Machala, Provincia de El Oro, el 21 de Noviembre 

de 1988, ubicado en la calle Bolívar entre Juan Montalvo y Junín, quién inició con un 

capital de (dos mil sucres, moneda de esa época), con un local de una extensión de 

ocho metros cuadrados, exhibiendo dos cocinas, una lavadora, tres colchones, una 

refrigeradora, y al poco tiempo fue adquiriendo la mercadería a crédito, así mismo fue 

vendiendo con mucha eficiencia y eficacia, incrementando cada vez más la mercadería 

con este dinero y con el pasar de los años fue manteniendo e implementando su negocio 

con un alto crecimiento y desarrollo empresarial. 

 

Los ingresos en el año 1999 sobrepasaron el monto que dispone la Ley del Régimen 

Tributario Interno, donde a los Contribuyentes se les obliga a llevar contabilidad, por 

lo tanto, para el año 2000 comenzó a llevar contabilidad y control de inventario. 

 

En el año 2003 dio apertura a la primera Sucursal en esta misma ciudad, ubicada en la 

calle 9 de Octubre entre Buenavista y Callejón Banaoro, siendo un éxito en cuanto a 

las ventas, y el 23 de agosto del 2004 dio apertura a la segunda Sucursal. Por razones 

externas a la empresa se cerró una de ellas. 

 

Debido a la administración de la señora Nora Muñoz Ponce y a sus eficientes 

colaboradores que día a día se esfuerzan para que este negocio sea un gran éxito, que 
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a pesar de la difícil competencia que existe en la actualidad, se ha podido obtener 

excelentes resultados en el volumen de las ventas. 

 

En la actualidad, la empresa cuenta con un inventario de $120.000,00, con equipos de 

computación, un nuevo sistema contable eficaz que controla y refleja los movimientos 

contables y tributarios de la empresa, y un personal calificado para cada departamento. 

(Almacenes Nora, 2019) 

 

Ilustración 1.1: Imagen corporativa 

 

Fuente: Almacenes Nora. (2019). Recuperado de https://www.almacenesnora.com/ 

 

1.2. Misión y Visión 

 

1.2.1. Misión 

 

“La comercialización de productos para el hogar, bienes y servicios brindados con 

eficiencia a clientes y proveedores; optimizando los recursos humanos, tecnológicos y 

financieros contribuyendo al desarrollo empresarial del país” (Almacenes Nora, 2019) 

 

1.2.2. Visión 

 

“Ser la empresa líder en la comercialización de productos para el hogar, con sólidos 

recursos tecnológicos, económicos y humanos contando con un personal altamente 

https://www.almacenesnora.com/
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capacitado en la distribución de productos y servicios de calidad, trabajando con 

criterio y brindando seguridad a sus socios y empleados” (Almacenes Nora, 2019) 

 

1.3. Estructura organizacional 

 

Ilustración 1.2: Organigrama de Almacenes Nora 

 

Fuente: Almacenes Nora. (2019). 
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CAPÍTULO II 

 

 

En el siguiente capítulo se presentan breves conceptos de la motivación, que permiten 

comprender a la misma como una herramienta de gran importancia para las empresas 

de hoy en día y los beneficios que esta les produce, además, se explica cómo es el 

proceso que conlleva su aplicación, y las diversas teorías motivacionales dirigidas por 

varios autores. 

 

2. Marco teórico 

 

2.1. Concepto de motivación 

 

La palabra motivación es procedente del latín movere, lo cual significa mover, siendo 

la acción que permite llevar a cabo la ejecución de actividades con la finalidad de 

alcanzar los objetivos deseados. 

 

Según Chiavenato (2009), la motivación se puede concluir de la siguiente manera: 

 

▪ Diversas teorías interpretan de diferente manera los aspectos de la motivación. 

▪ La motivación se relaciona estrechamente con el comportamiento y el 

desempeño. 

▪ La motivación involucra metas y objetivos de carácter individual. 

▪ Las diferencias fisiológicas, psicológicas y ambientales son factores que 

ayudan significativamente a explicar la motivación. 

 

La motivación puede definirse como: 

 

“La motivación es un proceso que comienza con una deficiencia fisiológica o 

psicológica, o con una necesidad que activa un comportamiento o un impulso 

orientado hacia un objetivo o incentivo. La clave para comprender el proceso de 

motivación reside en el significado y en la relación entre necesidades, impulsos e 

incentivos” (Luthans, 2002, pág. 249) 
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Campbell (s.f), sostiene que la motivación depende de los siguientes factores: 

 

1. Curso: dirección hacia la que se dirige el comportamiento. El esfuerzo debe 

estar encaminado al cumplimiento de objetivos, ya sea de manera individual u 

organizacional. 

 

2. Intensidad: esfuerzo que la persona conduce hacia un curso definido. En 

algunos casos, no existe coherencia entre el esfuerzo y el objetivo deseado, por 

lo tanto, la intensidad del esfuerzo no siempre corresponde con su calidad. 

 

3. Persistencia: cantidad de tiempo en que se mantiene el esfuerzo. La motivación 

genera tenacidad en el comportamiento de una persona hasta que logra el 

alcance de sus objetivos. 

 

Chiavenato (2009), sustenta sistémicamente que la motivación se compone de los 

siguientes tres elementos: 

 

1. Necesidades: resultan del desequilibrio fisiológico o psicológico. Las 

necesidades varían de acuerdo al interior de cada individuo, es decir, 

involucran una carencia interna. Al presentarse una necesidad, el organismo 

busca un estado de equilibrio que, al no ser satisfecho, provoca tensión e incita 

al individuo a reducirlo. 

 

2. Impulsos: denominados motivos, son los medios que se utilizan para satisfacer 

las necesidades. Estos crean comportamientos de búsqueda e investigación, 

para reconocer objetivos o incentivos que, al ser atendidos, aliviarán la 

necesidad y disminuirán la tensión. Si la tensión es mayor, el grado de esfuerzo 

también lo será. 

 

3. Incentivos: se encuentran al final del ciclo de la motivación, siendo algo 

externo al individuo y a su vez variable, que puede satisfacer una necesidad o 

disminuir un impulso, recuperando su equilibrio fisiológico o psicológico. 
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Los tres elementos antes mencionados son la base fundamental de las teorías 

motivacionales, demostrando así que las necesidades son los impulsos que sirven para 

lograr alcanzar los incentivos deseados. 

 

2.2. Proceso de motivación 

 

Las necesidades varían constantemente al igual que las motivaciones, es decir, algo 

que le motiva a un individuo en un determinado momento, al siguiente instante podría 

no motivarlo más o ser diferente. 

 

Diversas teorías afirman que el proceso de motivación está enfocado hacia las metas 

positivas o negativas, o a las necesidades fisiológicas, psicológicas o sociológicas. 

 

“Las metas son los resultados que busca la persona y actúan como fuerzas vitales que 

la atraen” (Chiavenato, 2009, pág. 238) 

 

Ilustración 2.1: Modelo simple del proceso de motivación 

 

Fuente: Chiavenato, I. (2009). pág. 239. Comportamiento Organizacional. La 

dinámica del éxito en las organizaciones. 
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El proceso de motivación simple es explicado a continuación: 

 

1. Una o varias necesidades, o también llamadas carencias, generan tensión e 

incomodidad, por lo que el individuo buscará reducir o eliminar las mismas. 

 

2. Se establece un curso de acción para que el individuo satisfaga las necesidades o 

carencias, creando un impulso en donde su comportamiento es conducido hacia la 

meta. 

 

3. El proceso será exitoso si las carencias o necesidades son satisfechas, de lo contrario 

se crea frustración, conflicto o estrés para el individuo. 

 

4. Se establece una recompensa o un castigo para el individuo, dependiendo de la 

situación, posterior a la evaluación de su desempeño en el trabajo. 

 

5. Por último, se crea un nuevo proceso de motivación, iniciando otro ciclo. 

 

La satisfacción de las necesidades o carencias crean bienestar, de lo contrario, se puede 

formar un desempeño no deseado en el trabajo donde cada individuo reaccionaría de 

manera distinta, de acuerdo a los factores que lo rodeen. 

 

Al no satisfacer una necesidad o carencia, es posible que se genere un mayor esfuerzo 

en cuanto al desempeño del empleado con la creencia de que así será recompensado 

pronto, pero también son posibles los comportamientos defensivos como protección 

del propio individuo. 

 

2.3. Teorías de la motivación 

 

La motivación es un tema con un alto grado de complejidad, debido a que existen 

varias teorías que intentan explicarla con puntos de vista diferentes.  

 

Chiavenato (2009), clasifica las teorías motivacionales en los siguientes grupos: 

teorías del contenido, teorías del proceso y teorías del refuerzo. 
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Ilustración 2.2: Clasificación de las teorías de la motivación 

 

Fuente: Chiavenato, I. (2009). pág. 242. Comportamiento Organizacional. La 

dinámica del éxito en las organizaciones. 

 

2.3.1. Teorías del contenido  

 

2.3.1.1. Pirámide de necesidades de Maslow 

 

La teoría de la jerarquía de las necesidades humanas de Abraham Maslow (1971) 

sustenta que las necesidades son clasificadas de acuerdo a la importancia e influencia 

en el comportamiento del individuo. 

 

Chiavenato (2009), las clasifica de la siguiente manera: 

 

Necesidades de orden inferior: necesidades primarias que se satisfacen de manera 

externa. 

 

1. Necesidades fisiológicas: denominadas también como necesidades biológicas, 

las cuales deben ser satisfechas de manera constante, asegurando la 

supervivencia del individuo, como la alimentación, refugio y protección contra 

el dolor o el padecimiento. 
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2. Necesidades de seguridad: son aquellas que le permiten al individuo estar 

inmune a peligros o amenazas externas, ya sean estas reales o ficticias. 

 

Necesidades de orden superior: necesidades secundarias que se satisfacen de manera 

interna. 

 

3. Necesidades sociales: son aquellas que requieren relaciones interpersonales, 

donde el individuo busca dar y recibir afecto y amor, como la participación en 

una organización para sentir que pertenece a ella. 

 

4. Necesidades de estima: son aquellas que expresan la percepción del amor 

propio y la confianza del mismo individuo. 

 

5. Necesidades de autorrealización: son aquellas que reflejan el esfuerzo del 

individuo por alcanzar su más alto potencial y desenvolverse continuamente a 

lo largo de su vida personal o laboral, mediante el desarrollo de sus 

posibilidades. 

 

Ilustración 2.3: Pirámide de Maslow 

 

Fuente: Adaptado de Chapman. (2007). 

https://psicopedagogiaaprendizajeuc.files.wordpress.com/2012/06/dibujo.jpg
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Chiavenato (2009), sostiene que la teoría de Maslow está basada en los siguientes 

argumentos: 

 

1. “Las necesidades que no han sido satisfechas influyen en el comportamiento y 

lo dirigen hacia metas u objetivos individuales. Una necesidad satisfecha no 

motiva el comportamiento. 

 

2. Cada persona nace con cierto bagaje de necesidades fisiológicas, las cuales son 

innatas o hereditarias. Al principio, su comportamiento estará exclusivamente 

dirigido a la satisfacción cíclica de esas necesidades, como el hambre, la sed, 

el sueño, la actividad, el sexo, etcétera. 

 

3. A partir de cierta edad, cada persona emprende un largo camino de aprendizaje 

de nuevas pautas de necesidades. Surgen las necesidades de seguridad, que 

implican protegerse del peligro, las amenazas y las carencias. Las necesidades 

fisiológicas y las de seguridad son necesidades básicas para la conservación y 

supervivencia del individuo. 

 

4. A medida que la persona va controlando sus necesidades primarias por medio 

del aprendizaje, surgen gradualmente las necesidades secundarias. 

 

5. El comportamiento del individuo está sujeto a la influencia de un gran número 

de necesidades concomitantes que se incorporan a la jerarquía. 

 

6. No obstante, mientras una necesidad de orden inferior no esté satisfecha, se 

volverá imperativa y dominará el comportamiento hasta quedar parcial o 

totalmente satisfecha. Las privaciones harán que un individuo use sus energías 

para satisfacer sus necesidades básicas antes que ocuparse de las necesidades 

de orden más elevado. 

 

7. Las necesidades básicas (hambre, sed, sueño) se rigen por un proceso de 

motivación más rápido, mientras que las más elevadas requieren de un ciclo 

mucho más largo. 
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8. La teoría de Maslow parte de la premisa de que las personas tienen la necesidad 

de crecer y desarrollarse, pero este supuesto no es válido para todos los 

individuos” (Chiavenato, 2009, pág. 242) 

 

Esta teoría demuestra que existen varias necesidades que requieren ser satisfechas de 

manera ordenada de acuerdo a la máxima prioridad de cada empleado, dando como 

resultado la motivación individual en el ambiente laboral de una organización. Para 

esto, el gerente de la empresa debe conocer e identificar en qué nivel de necesidad se 

encuentra cada uno de sus colaboradores.  

 

2.3.1.2. Teoría ERC de Alderfer 

 

Como manifiesta Publicaciones Vértice S. L. (2008), la teoría ERC de Clayton 

Alderfer se refiere a las necesidades de existencia, de relaciones y de crecimiento. 

 

1. Necesidades de existencia: son aquellas que son satisfechas con factores 

externos provocando el bienestar físico del individuo. 

 

2. Necesidades de relaciones: son aquellas que hacen que el individuo sienta el 

deseo de tener relaciones sociales positivas. 

 

3. Necesidades de crecimiento: son aquellas que requieren el crecimiento 

personal del individuo al alcanzar las metas que se proponga. 

 

Ilustración 2.4: Teoría de las necesidades ERC 

 

Fuente: Clayton Alderfer. (1972).  

https://www.google.com.ec/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjlgvvI-tXhAhVqZN8KHQeRBKUQjRx6BAgBEAU&url=http://www.eumed.net/ce/2013/satisfaccion-laboral.html&psig=AOvVaw0uWhKOAnjQMST-lT7qpC2P&ust=1555550269080724
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Chiavenato (2009), sostiene que el autor de esta teoría argumentó la misma de la 

siguiente manera: 

 

▪ “Más de una necesidad puede estar activa al mismo tiempo. Una persona puede 

buscar crecimiento, preservar su existencia y relacionarse, en cualquier orden, 

y todas esas necesidades pueden actuar en forma simultánea. 

 

▪ Si una necesidad de orden más alto es reprimida, el deseo de satisfacer otra de 

orden más bajo aumentará. 

 

▪ A diferencia de la pirámide de necesidades de Maslow, que muestra etapas 

consecutivas, la teoría ERC no se basa en una jerarquía rígida en la cual el 

individuo deba satisfacer una necesidad básica de orden inferior antes de 

concentrarse en una de orden superior. 

 

▪ Según la teoría ERC, cuando una necesidad de orden más alto no ha sido 

satisfecha, aumenta el deseo de satisfacer una de orden inferior” (Chiavenato, 

2009, pág. 244) 

 

Esta teoría demuestra que no es necesario satisfacer una sola necesidad, respetando su 

prioridad, para ir en busca de otra; más bien expresa que pueden satisfacerse varias 

necesidades al mismo tiempo o aquellas necesidades que son secundarias, es decir, sin 

tomar en cuenta el grado de importancia que estas tengan para cada uno de los 

empleados de una organización, brindándoles una mayor motivación en el trabajo. 

 

2.3.1.3. Teoría de los dos factores de Herzberg 

 

Según Lopez (2005), Frederick Herzberg basa su teoría en el factor dual que motiva a 

los empleados en el ámbito laboral, dichos factores son los siguientes: 

 

1. Factores higiénicos: son las condiciones laborales que envuelven a los 

empleados. No son considerados factores motivacionales, pero producen 
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satisfacción al ser óptimos e insatisfacción al ser precarios en el ambiente de 

trabajo. 

 

“Los factores higiénicos están relacionados con factores externos al individuo y con 

sus necesidades primarias” (Chiavenato, 2009, pág. 245) 

 

2. Factores motivacionales: son características referentes al perfil y a las 

actividades en relación al puesto de trabajo, que pueden generar una 

satisfacción duradera e incrementar la productividad laboral de los empleados. 

El ausentismo de estos factores puede provocar insatisfacción en el ambiente 

de trabajo. 

 

“Los factores motivacionales son las condiciones internas del individuo que conducen 

a sentimientos de satisfacción y realización personales” (Chiavenato, 2009, pág. 245) 

 

Ilustración 2.5: El efecto de los factores higiénicos y los motivacionales 

 

Fuente: Chiavenato, I. (2009). pág. 245. Comportamiento Organizacional. La 

dinámica del éxito en las organizaciones. 

 

Esta teoría demuestra que existen factores que pueden producir satisfacción como 

insatisfacción en el trabajo, siendo estos los factores higiénicos y motivacionales, los 

mismos que al disminuirse o eliminarse provocan insatisfacción en los empleados de 

una organización, pero al estar presentes dicha insatisfacción laboral se ausenta. 



 

15 

 

2.3.1.4. Teoría de las necesidades adquiridas de McClelland 

 

Según Publicaciones Vértice S. L. (2008), la teoría de las necesidades adquiridas de 

David McClelland se basa en tres motivos o necesidades básicas en relación al 

comportamiento humano, siendo estas las siguientes: 

 

1. Necesidades de realización: son aquellas que buscan el éxito y alcanzar el 

potencial del individuo, más que buscar una recompensa. Asumen 

responsabilidades con la finalidad de encontrar soluciones para los problemas. 

 

2. Necesidades de poder: son aquellas que son satisfechas al controlar a otros o 

cuando se influye en ellos, es decir, se da cuando el individuo quiere estar al 

mando. 

 

3. Necesidades de afiliación: son aquellas donde el individuo requiere tener 

relaciones interpersonales positivas, sintiendo el deseo de cooperar y no de 

competir, prefiriendo que esto sea de manera recíproca. 

 

Según Chiavenato (2009), varias investigaciones referentes a la motivación laboral 

concluyen a la misma de la siguiente manera: 

 

1. “Las personas que tienen una elevada necesidad de realización prefieren las 

actividades que implican mucha responsabilidad, que ofrecen realimentación y 

que entrañan riesgo. Cuando se reúnen estas tres características, los 

realizadores se sienten muy motivados. Los realizadores son personas que 

alcanzan el éxito en actividades empresariales o en negocios propios. 

 

2. La necesidad de realización no garantiza un buen desempeño como ejecutivo 

en las grandes organizaciones. En general, el realizador se inclina más por 

hacer las cosas personalmente que por influir en los demás para que tengan un 

mejor desempeño. 

 

3. La combinación de una gran necesidad de poder y una escasa necesidad de 

socialización parecen estar relacionadas con el éxito de los gerentes. 
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4. Las personas pueden aprender a satisfacer sus necesidades de realización por 

medio de programas de capacitación que se concentran en las luchas y los 

éxitos. Estos programas estimulan el lado realizador y omiten las demás 

necesidades” (Chiavenato, 2009, pág. 247) 

 

Esta teoría demuestra que existen necesidades de realización, poder y afiliación que 

son experimentadas por cada empleado en una organización y por ende aprendidas en 

la vida laboral de cada uno, teniendo un comportamiento en el trabajo que tiende a 

repetirse para que estas necesidades sean satisfechas. 

 

2.3.2. Teorías del proceso 

 

2.3.2.1. Teoría de la equidad de Adams 

 

Según Vélaz (1996), la teoría de la equidad de Stacy Adams está basada en la 

comparación que hace el individuo con los miembros de la empresa, referente al 

trabajo y a los resultados obtenidos de cada uno. 

 

Cuando existe una perspectiva de igualdad en las relaciones laborales, existe un estado 

de equidad, caso contrario, se crea un negativismo en busca de justicia dentro de la 

organización. 

 

Ilustración 2.6: Equidad en el intercambio social 

 

Fuente: Chiavenato, I. (2009). pág. 249. Comportamiento Organizacional. La 

dinámica del éxito en las organizaciones. 



 

17 

 

De acuerdo a la ilustración, se puede realizar una comparación tomando en cuenta las 

siguientes referencias: 

 

1. Propia interna: es la experiencia que tiene el empleado en otro puesto de la 

misma empresa. 

 

2. Propia externa: es la experiencia que tiene el empleado en el mismo puesto, 

pero en otra empresa. 

 

3. Otra interna: es la comparación del empleado con otro miembro dentro de la 

misma empresa. 

 

4. Otra externa: es la comparación del empleado con otro miembro de otra 

empresa. 

 

“La comparación incluye cuatro variables moderadoras: sexo, antigüedad en el 

empleo, nivel jerárquico dentro de la organización e historial profesional o académico” 

(Chiavenato, 2009, pág. 249) 

 

Si un empleado cree que se encuentra en una situación de inequidad, tiene las 

siguientes opciones: 

 

1. Modificar las entradas: es el aporte que hace el empleado con escaso esfuerzo 

en el trabajo. 

 

2. Modificar los resultados: son las recompensas que obtiene el empleado 

conservando la cantidad de producción, pero no la calidad del trabajo. 

 

3. Distorsión de la propia imagen: es la creencia que tiene el empleado de trabajar 

en mayores o incluso menores cantidades que los otros miembros de la 

empresa. 
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4. Distorsión de la imagen de otros: es la creencia que tiene empleado de que su 

trabajo no se puede comparar con el de otros miembros de la empresa porque 

piensa que no es bueno. 

 

5. Buscar otro punto de referencia: se refiere a que el empleado cuente con otra 

base de equilibrio, haciendo comparaciones con los miembros de la empresa 

que sean remunerados similarmente para que la situación tome un punto de 

vista favorable. 

 

6. Abandonar la situación: se refiere a que el empleado opte por renunciar a la 

empresa o al empleo. 

 

Para esta teoría, la remuneración es una fuente significativa basada en el tiempo o en 

el volumen de producción. 

 

Los empleados que son remunerados con un salario alto rinden con una mayor cantidad 

o calidad de producción, incrementando sus aportaciones en el trabajo. Por otra parte, 

los empleados que son remunerados con un salario bajo son más propensos a rendir 

con menor calidad de producción laboral. 

 

Esta teoría demuestra que en una organización los empleados buscan igualdad en 

cuanto a sus actividades y recompensas laborales, al existir cualquier tipo de iniquidad 

en el trabajo se sentirán desmotivados, siendo esta la causa de provocar un bajo 

rendimiento o productividad del personal que puede perjudicar a la empresa. 

 

2.3.2.2. Teoría de la definición de objetivos de Locke 

 

Según Trechera (2004), la teoría del establecimiento de metas u objetivos de Edwin 

Locke está basada en lograr el alcance de los objetivos deseados, conociendo las 

acciones y el esfuerzo que se requiera para esto. 
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El autor de esta teoría define ciertos aspectos de los objetivos como importantes para 

motivar a los empleados, estando estos bien definidos mejoran el desempeño de cada 

uno de ellos. 

 

Trechera (2004), afirma que para esta teoría existe la herramienta “Dirección por 

Objetivos”, que ha sido desarrollada en base a la misma, y consta de lo siguiente: 

 

1. Especificación de los objetivos: los objetivos deben ser claros, parecer un 

desafío posible y tener un plazo establecido para que sean alcanzables con 

mayor motivación para cada uno de los empleados. 

 

2. Aceptación de los objetivos: cada empleado debe estar capacitado para aceptar 

uno o varios objetivos difíciles, involucrando a todos los que son parte de la 

organización y comprometiéndolos a cumplirlos, esto hace que su desempeño 

en el trabajo sea mejor. 

 

3. Realimentación de los objetivos: los empleados rinden mejor cuando existe 

apoyo en hacer que cumplan con los objetivos de la empresa, para esto, hay 

que notar la diferencia que hay entre lo que se está haciendo a lo que realmente 

se debería hacer. 

 

Además, para esta teoría existen métodos básicos que motivan a los empleados como 

los siguientes: 

 

1. El dinero, es un motivador para los empleados que debe ser aplicado con los 

métodos que están a continuación. 

 

2. Que los objetivos de la empresa estén definidos para los empleados. 

 

3. Que los empleados sean partícipes en la toma de decisiones y definición de los 

objetivos de la empresa. 
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4. Rediseñar los puestos y las actividades de los empleados para hacerlos más 

responsables. 

 

Esta teoría demuestra que los empleados se sienten mucho más motivados cuando 

dentro de una organización se establecen objetivos de manera clara; con la finalidad 

de alcanzarlos, por más difíciles que estos sean, su desempeño será mejor que el que 

desarrollarían si no los tienen claros o si están confundidos con los objetivos de la 

empresa. 

 

2.3.2.3. Teoría de las expectativas de Vroom 

 

Como manifiesta Vélaz (1996), la teoría de las expectativas de Victor Vroom está 

basada en satisfacer las necesidades que tienen los empleados debido a los 

comportamientos con los que generan buenos resultados en el trabajo. 

 

“La teoría de las expectativas postula que las personas se sienten motivadas cuando 

consideran que pueden cumplir la tarea (resultado intermedio) y que las recompensas 

(resultado final) derivadas de ello serán mayores que el esfuerzo que realicen” 

(Chiavenato, 2009, pág. 252) 

 

 Vroom, creador de la teoría de las expectativas, afirma que esta se basa en tres 

conceptos: 

 

1. Valencia: es el valor que el empleado le da a una determinada recompensa, esta 

puede ser positiva o negativa. 

 

2. Expectativa: es la creencia que tiene el empleado de que el esfuerzo que realice 

en el trabajo lo llevará al desempeño que se desea. 

 

3. Instrumentalidad: es la creencia que tiene el empleado de que el desempeño en 

el trabajo está relacionado con las recompensas anheladas.  
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Ilustración 2.7: Modelo de las expectativas 

 

Fuente: Chiavenato, I. (2009). pág. 253. Comportamiento Organizacional. La 

dinámica del éxito en las organizaciones. 

 

Esta teoría demuestra que la relación entre la valencia, expectativa e instrumentalidad 

da como resultado la motivación en los empleados de una organización, en caso de 

que estos tres factores se incrementen conjuntamente, la motivación aumentará, pero 

si dichos factores disminuyen, la motivación de cada empleado decrecerá en el trabajo. 

 

2.3.3. Teoría del refuerzo 

 

2.3.3.1. Teoría del refuerzo de Skinner 

 

Según Chiavenato (2009), la teoría del refuerzo de B. F. Skinner está basada en el 

comportamiento que tiene el individuo inducido por el entorno que lo rodea. Si el 

empleado obtiene consecuencias positivas de sus acciones es muy probable que 

aplique el refuerzo, caso contrario no lo aplicará. 

 

Thorndike (1911), afirma lo siguiente: “El comportamiento que produce un resultado 

agradable tiende a repetirse, mientras que un comportamiento que genera un resultado 

desagradable suele no repetirse” (Chiavenato, 2009, pág. 256) 
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Skinner, basa su teoría en el condicionamiento operante determinando que: “Consiste 

en aplicar la ley del efecto al control del comportamiento para manipular sus 

consecuencias. El condicionamiento operante es una forma de aprendizaje por 

refuerzo” (Chiavenato, 2009, pág. 257) 

 

Las estrategias para poder modificar el comportamiento en una organización son las 

siguientes: 

 

1. Refuerzo positivo: favorece el incremento de comportamientos deseados 

frecuentes del empleado debido a consecuencias favorables. 

 

2. Refuerzo negativo: fomenta el incremento de comportamientos deseados 

frecuentes del empleado debido a consecuencias desfavorables por 

comportamientos indeseables. 

 

3. Sanción: promueve la reducción de comportamientos indeseables del 

empleado mediante consecuencias desfavorables para el mismo. 

 

4. Extinción: se utiliza para eliminar comportamientos indeseables del empleado 

y a su vez los escasos efectos favorables que estos provocan. 

 

Esta teoría demuestra que existen maneras de influir en los empleados con la finalidad 

de que mejoren constantemente su rendimiento en el trabajo, los refuerzos positivos y 

negativos harán que se obtengan comportamientos deseables de parte de ellos, 

mientras que la sanción y extinción harán que se reduzcan o eliminen comportamientos 

indeseables de los empleados de una organización. 
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CAPÍTULO III 

 

 

En el siguiente capítulo se presenta la metodología que se implementó para llevar a 

cabo esta investigación, para ello se utilizó el Cuestionario MbM, del cual se explica 

su composición y su correcta aplicación, el mismo que permite obtener la información 

necesaria de los factores motivacionales que más predominan en los empleados, para 

realizar un análisis adecuado que arrojen resultados que faciliten el desarrollo de un 

plan de incentivos para la empresa.  

 

3. Metodología 

 

3.1. Objetivos 

 

3.1.1. Objetivo general 

 

Identificar cuáles son los factores de la motivación organizacional en el sector 

comercial de electrodomésticos que intervienen en la satisfacción y productividad 

laboral. Caso de estudio: Almacenes Nora de la ciudad de Machala. 

 

3.1.2. Objetivos específicos 

 

▪ Analizar las principales teorías sobre la motivación laboral. 

▪ Evaluar los factores de motivación laboral del personal. 

▪ Analizar los resultados obtenidos e identificar los factores motivacionales 

influyentes en los empleados de Almacenes Nora. 

▪ Elaborar un plan de acción en base a los resultados obtenidos. 

 

3.2. Población 

 

Los participantes que conforman la población a ser investigada son 12 empleados de 

la empresa Almacenes Nora que prestan sus servicios para el sector comercial de 
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electrodomésticos, sin tomar en cuenta la jerarquía del cargo con el fin de obtener 

resultados homogéneos. 

 

3.3. Instrumentos 

 

Para la presente investigación se aplicará la siguiente herramienta de diagnóstico: 

 

El cuestionario MbM, elaborado por Marshall Sashkin (1996), que consta de veinte 

preguntas en donde ninguna tiene una respuesta correcta o incorrecta, ayudará a 

comprender de mejor manera los factores más trascendentes en la vida laboral de cada 

trabajador en Almacenes Nora. 

 

Este cuestionario mide los factores intrínsecos de la motivación de cada empleado y 

está basado en las teorías motivacionales de Maslow y de Herzberg, las cuales afirman 

lo siguiente: 

 

Para la teoría de Maslow, se han detectado cinco categorías que permiten conocer las 

motivaciones propias de los empleados y los deseos de cada uno, que al ser satisfechos 

provocan una mayor productividad laboral, dichas categorías son: Necesidades 

fisiológicas, necesidades de protección y seguridad, necesidades sociales y de 

pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de autorrealización. 

 

Cabe recalcar que las necesidades fisiológicas son necesidades básicas del ser humano, 

por lo que no se miden en el Cuestionario MbM, ya que se entiende que las personas 

se sienten satisfechas ante esta categoría, la cual no provocará motivación alguna en 

los empleados. 

 

Para la teoría de Herzberg, se considera satisfacer las necesidades de nivel superior, 

que son las necesidades de autoestima y autorrealización, ya que estas generan la 

motivación del empleado en el trabajo para un mayor rendimiento y lograr el alcance 

de los objetivos; pero sin ignorar las necesidades de nivel inferior, como las 

necesidades de protección y seguridad, que son aquellas que requieren los factores 

higiénicos, debido a que solamente son notorias al ser insatisfechas. 
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3.3.1. Cuestionario MbM 

 

El Cuestionario MbM está diseñado con un total de 20 preguntas, en donde cada 

encuestado debe señalar la opción más conveniente, considerado el siguiente cuadro: 

 

C Estoy completamente de acuerdo 

B Estoy básicamente de acuerdo 

P Estoy parcialmente de acuerdo 

S Sólo estoy un poco de acuerdo 

N No estoy de acuerdo 

 

Las preguntas del Cuestionario MbM son las siguientes: 

 

1. Lo más importante para mí es tener un empleo estable. 

2. Prefiero trabajar de manera independiente, más o menos por mi cuenta. 

3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para la 

empresa. 

4. Buscar aquello que te haga feliz es lo más importante en la vida. 

5. La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para mí. 

6. Mis amigos significan más que casi ninguna otra cosa para mí. 

7. La mayor parte de las personas creen que son más capaces de lo que realmente 

son. 

8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas 

destrezas. 

9. Para mí, es fundamental poder disponer de ingresos regulares. 

10. Es preferible evitar una relación demasiado estrecha con los compañeros de 

trabajo. 

11. La valoración que tengo de mí mismo es más importante que la opinión de 

ninguna otra persona. 

12. Perseguir los sueños es una pérdida de tiempo. 

13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilación sólido. 

14. Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros -

clientes o compañeros de trabajo-. 
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15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he 

conseguido. 

16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios 

límites. 

17. Uno de los aspectos más importantes de un puesto de trabajo es el plan de 

seguros de enfermedad de la empresa. 

18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mí. 

19. Mis logros me proporcionan una importante sensación de auto respeto. 

20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas. 

 

Puntuaciones del Cuestionario MbM: 

 

Se califica cada respuesta de acuerdo al siguiente cuadro: 

 

Tabla 3.1: Ponderación de respuestas del Cuestionario MbM 

 

Fuente: Cuestionario MbM 
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Las siguientes definiciones nos permitirán comprender los resultados obtenidos del 

cuestionario de acuerdo a las necesidades de cada empleado, clasificadas en las 

categorías de:  

 

“Las necesidades de protección y seguridad se centran en la seguridad económica y 

personal e incluyen la consecución de un nivel de vida razonable.  

Las necesidades sociales y de pertenencia están relacionadas con la interacción 

social, la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y contactos personales 

significativos y la necesidad de amor e intimidad con otra persona.  

Las necesidades de autoestima se refieren a la necesidad de sentirse una persona 

valiosa y respetarse a sí mismo.  

Las necesidades de autorrealización se refieren al deseo del individuo de desarrollar 

todo su potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar a ser”” (Sashkin, 1996) 

 

Interpretación de las puntuaciones: 

 

Las puntuaciones constan de un mínimo de 5 puntos, siendo una puntuación baja, y un 

máximo de 25 puntos, siendo una puntuación alta, considerando lo siguiente: 

 

Entre 20 o más puntos, indica que las motivaciones medidas en esa escala son muy 

importantes. 

Entre 15 a 19 puntos, indica que las motivaciones medidas en esa escala son 

relativamente importantes. 

Entre 10 a 14 puntos, indica que las motivaciones medidas en esa escala son 

escasamente importantes. 

Por debajo de 10 puntos, indica que las motivaciones medidas en esa escala no son en 

absoluto importantes. 

 

3.4. Análisis de resultados 

 

El levantamiento de información se realizó en Almacenes Nora tomando en cuenta al 

total de trabajadores de dicha empresa, los mismos que laboran a tiempo completo, 

siendo el 33% hombres y el 67% mujeres en un rango de edad entre 22 a 60 años 

aproximadamente, en su mayoría casados. 
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3.4.1. Resultados por pregunta 

 

Los resultados de la aplicación del Cuestionario MbM de Marshall Sashkin fueron los 

siguientes: 

 

Pregunta 1: Lo más importante para mí es tener un empleo estable. 

 

 

 

Ilustración 3.1: Pregunta #1 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 91,67% de los empleados está completamente de acuerdo que tener un empleo 

estable es sumamente importante para cada uno de ellos, ya que sienten seguridad en 

el ámbito laboral y personal, mientras que el 8,33% respondieron que se encuentran 

parcialmente de acuerdo; las opciones de B, S, y N, no obtuvieron resultados.  

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 11 91.67%

B Estoy básicamente de acuerdo 0 0.00%

P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 2: Prefiero trabajar de manera independiente, más o menos por mi 

cuenta. 

 

 

 

Ilustración 3.2: Pregunta #2 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 33,33% de los empleados tiene preferencia de realizar sus labores de manera 

individual, ya que se sienten mejor trabajando por su propia cuenta que de manera 

grupal, el 25% está básicamente de acuerdo, así como parcialmente de acuerdo, y el 

16,67% está solo un poco de acuerdo; la opción de N, no obtuvo resultados. 

 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 4 33.33%

B Estoy básicamente de acuerdo 3 25.00%

P Estoy parcialmente de acuerdo 3 25.00%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 2 16.67%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 3: Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador 

para la empresa. 

 

 

 

Ilustración 3.3: Pregunta #3 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 66,67% de los empleados está completamente de acuerdo en que un buen sueldo 

reconoce el trabajo que realiza cada uno en la empresa, el 25% está básicamente de 

acuerdo, y el 8,33% está parcialmente de acuerdo, debido a que ellos consideran que 

una alta remuneración no es sinónimo de alta capacidad; las opciones de S, y N, no 

obtuvieron resultados. 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 8 66.67%

B Estoy básicamente de acuerdo 3 25.00%

P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 4: Buscar aquello que te haga feliz es lo más importante en la vida. 

 

 

 

Ilustración 3.4: Pregunta #4 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 41,47% de los empleados está completamente de acuerdo en que es indispensable 

ocuparse en lo que a uno mismo le produzca felicidad, debido a que esto les permitirá 

sentirse realizados en un ambiente de trabajo adecuado, el 33,33% está básicamente 

de acuerdo, el 8,33% está parcialmente de acuerdo, así como solo un poco de acuerdo 

y no está de acuerdo. 

 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 5 41.67%

B Estoy básicamente de acuerdo 4 33.33%

P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%

N No estoy de acuerdo 1 8.33%

Total 12 100.00%
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Pregunta 5: La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante 

para mí. 

 

 

 

Ilustración 3.5: Pregunta #5 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 8,33% de los empleados está completamente de acuerdo, el 16,67% está 

básicamente de acuerdo, el 25% está parcialmente de acuerdo, el 8,33% está solo un 

poco de acuerdo, y el 41,67% no está de acuerdo, ya que consideran que es importante 

brindarles seguridad especializada para el puesto de trabajo que ocupen, siempre y 

cuando todos colaboren con seguir correctamente los procesos que impliquen las 

normas de seguridad establecidas por la empresa. 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 1 8.33%

B Estoy básicamente de acuerdo 2 16.67%

P Estoy parcialmente de acuerdo 3 25.00%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%

N No estoy de acuerdo 5 41.67%

Total 12 100.00%



 

33 

 

Pregunta 6: Mis amigos significan más que casi ninguna otra cosa para mí. 

 

 

 

Ilustración 3.6: Pregunta #6 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 25% de los empleados está básicamente de acuerdo, el 33,33% está parcialmente 

de acuerdo en que tener vida social es importante, el 16,67% esta solo un poco de 

acuerdo, y el 25% no está de acuerdo, ya que prefieren centrar la atención en su vida 

laboral y familiar; la opción de C, no obtuvo resultados. 

 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 0 0.00%

B Estoy básicamente de acuerdo 3 25.00%

P Estoy parcialmente de acuerdo 4 33.33%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 2 16.67%

N No estoy de acuerdo 3 25.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 7: La mayor parte de las personas creen que son más capaces de lo que 

realmente son. 

 

 

 

Ilustración 3.7: Pregunta #7 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 8,33% de los empleados está completamente de acuerdo, el 50% está básicamente 

de acuerdo en que la mayoría de ellos se consideran más capaces que en la realidad, 

por lo que crean una elevada autoestima que no permite corregir sus faltas en el trabajo 

como debería ser, el 33,33% está parcialmente de acuerdo, el 8,33% está solo un poco 

de acuerdo; la opción de N, no obtuvo resultados. 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 1 8.33%

B Estoy básicamente de acuerdo 6 50.00%

P Estoy parcialmente de acuerdo 4 33.33%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 8: Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y 

desarrollar nuevas destrezas. 

 

 

 

Ilustración 3.8: Pregunta #8 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 75% de los empleados está completamente de acuerdo, por lo que desean sentirse 

realizados en el ámbito laboral al mostrar interés en alcanzar sus propios objetivos 

acompañado del aprendizaje de nuevas oportunidades que se puedan presentar en el 

trabajo, el 16,67% está básicamente de acuerdo, el 8,33% está solo un poco de acuerdo; 

las opciones de P, y N, no obtuvieron resultados. 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 9 75.00%

B Estoy básicamente de acuerdo 2 16.67%

P Estoy parcialmente de acuerdo 0 0.00%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 9: Para mí, es fundamental poder disponer de ingresos regulares. 

 

 

 

Ilustración 3.9: Pregunta #9 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 33,33% de los empleados está completamente de acuerdo, así como básicamente de 

acuerdo, por lo que ellos creen que es importante tener la seguridad de recibir ingresos 

de manera regular que ayuden a sustentar su vida personal y familiar, el 25% está 

parcialmente de acuerdo, y el 8,33% está solo un poco de acuerdo; la opción de N, no 

obtuvo resultados. 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 4 33.33%

B Estoy básicamente de acuerdo 4 33.33%

P Estoy parcialmente de acuerdo 3 25.00%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 10: Es preferible evitar una relación demasiado estrecha con los 

compañeros de trabajo. 

 

 

 

Ilustración 3.10: Pregunta #10 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 25% de los empleados está completamente de acuerdo, el 33,33% está básicamente 

de acuerdo, así como parcialmente de acuerdo, por lo que ellos prefieren no 

relacionarse con sus compañeros de trabajo de manera personal o íntima, lo que crea 

un ambiente que no se compromete en lo social más que en lo laboral, y el 8,33% está 

solo un poco de acuerdo; la opción de N, no obtuvo resultados. 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 3 25.00%

B Estoy básicamente de acuerdo 4 33.33%

P Estoy parcialmente de acuerdo 4 33.33%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 11: La valoración que tengo sobre mí mismo es más importante que la 

opinión de ninguna otra persona. 

 

 

 

Ilustración 3.11: Pregunta #11 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 58,33% de los empleados está completamente de acuerdo en que lo que piensan de 

sí mismos importa más que lo que piense el resto de cada uno de ellos, ya que no se 

dejan afectar por los comentarios negativos que perjudiquen su productividad laboral, 

el 25% está básicamente de acuerdo, el 8,33% está parcialmente de acuerdo, así como 

no está de acuerdo; la opción de S, no obtuvo resultados. 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 7 58.33%

B Estoy básicamente de acuerdo 3 25.00%

P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%

N No estoy de acuerdo 1 8.33%

Total 12 100.00%
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Pregunta 12: Perseguir los sueños es una pérdida de tiempo. 

 

 

 

Ilustración 3.12: Pregunta #12 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 8,33% de los empleados está completamente de acuerdo, así como básicamente de 

acuerdo y parcialmente de acuerdo, el 25% está solo un poco de acuerdo, y el 50% no 

está de acuerdo en que los sueños que tiene cada uno como persona no deban ser 

perseguidos, ya que son esos mismos sueños los que los motivan a alcanzar sus metas 

tanto personales como laborales. 

 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 1 8.33%

B Estoy básicamente de acuerdo 1 8.33%

P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 3 25.00%

N No estoy de acuerdo 6 50.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 13: Un buen empleo debe incluir un plan de jubilación sólido. 

 

 

 

Ilustración 3.13: Pregunta #13 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 66,67% de los empleados está completamente de acuerdo, por lo que ellos creen 

que es muy importante ofrecerles un plan que les permita asegurar ingresos que les 

servirán para sustentarse económicamente luego de culminar su vida laboral en una 

empresa, el 25% está parcialmente de acuerdo, y el 8,33% no está de acuerdo; las 

opciones de B, y S, no obtuvieron resultados. 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 8 66.67%

B Estoy básicamente de acuerdo 0 0.00%

P Estoy parcialmente de acuerdo 3 25.00%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%

N No estoy de acuerdo 1 8.33%

Total 12 100.00%
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Pregunta 14: Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto 

con otros -clientes o compañeros de trabajo-. 

 

 

 

Ilustración 3.14: Pregunta #14 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 25% de los empleados está completamente de acuerdo, el 50% está básicamente de 

acuerdo, por lo que ellos creen que no es de suma importancia tener un empleo en 

donde deban socializar con personas internas o externas a la empresa, ya que pueden 

tener un buen rendimiento en un puesto de trabajo independiente, el 16,67% está 

parcialmente de acuerdo, y el 8,33% está solo un poco de acuerdo; la opción de N, no 

obtuvo resultados. 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 3 25.00%

B Estoy básicamente de acuerdo 6 50.00%

P Estoy parcialmente de acuerdo 2 16.67%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 15: Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo 

he conseguido. 

 

 

 

Ilustración 3.15: Pregunta #15 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 58,33% de los empleados está completamente de acuerdo en que se sienten 

incómodos cuando otro compañero de trabajo se adueña del mérito por el esfuerzo que 

ellos hicieron, sin embargo, aunque esto no les parezca agradable, el trabajo que cada 

uno de ellos realiza no se define con una sola acción, el 33,33% está básicamente de 

acuerdo, el 8,33% está parcialmente de acuerdo; las opciones de S, y N, no obtuvieron 

resultados. 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 7 58.33%

B Estoy básicamente de acuerdo 4 33.33%

P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 16: Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis 

propios límites. 

 

 

 

Ilustración 3.16: Pregunta #16 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 41,67% de los empleados está completamente de acuerdo, el 50% está básicamente 

de acuerdo, por lo que ellos se sienten motivados al sentirse realizados no solo de 

manera laboral sino también de forma personal, enfrentándose a nuevos retos donde 

demuestren su máximo potencial, el 8,33% está parcialmente de acuerdo; las opciones 

de S, y N, no obtuvieron resultados. 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 5 41.67%

B Estoy básicamente de acuerdo 6 50.00%

P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 17: Uno de los aspectos más importantes de un puesto de trabajo es el 

plan de seguros de enfermedad de la empresa. 

 

 

 

Ilustración 3.17: Pregunta #17 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 41,67% de los empleados está completamente de acuerdo, por lo que ellos 

consideran que es transcendental contar con un plan de seguros médicos que garantice 

el estado de salud de cada uno en el trabajo y en el ambiente que los rodea, el 25% está 

básicamente de acuerdo, el 33,33% está parcialmente de acuerdo; las opciones de S, y 

N, no obtuvieron resultados. 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 5 41.67%

B Estoy básicamente de acuerdo 3 25.00%

P Estoy parcialmente de acuerdo 4 33.33%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%



 

45 

 

Pregunta 18: Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para 

mí. 

 

 

 

Ilustración 3.18: Pregunta #18 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 91,67% de los empleados está completamente de acuerdo, por lo que ellos 

consideran sumamente importante poder trabajar con personas que generen 

compañerismo, aprendiendo a trabajar en grupo y ayudándose entre sí, creando un 

ambiente laboral agradable en la empresa, y el 8,33% está básicamente de acuerdo; las 

opciones de P, S, y N, no obtuvieron resultados. 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 11 91.67%

B Estoy básicamente de acuerdo 1 8.33%

P Estoy parcialmente de acuerdo 0 0.00%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 19: Mis logros me proporcionan una importante sensación de auto-

respeto. 

 

 

 

Ilustración 3.19: Pregunta #19 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 91,67% de los empleados está completamente de acuerdo, por lo que ellos afirman 

que generan una sensación de respeto a sí mismos cuando logran cumplir de manera 

satisfactoria con las actividades laborales que han sido establecidas en su trabajo, y el 

8,33% está básicamente de acuerdo; las opciones de P, S, y N, no obtuvieron 

resultados. 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 11 91.67%

B Estoy básicamente de acuerdo 1 8.33%

P Estoy parcialmente de acuerdo 0 0.00%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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Pregunta 20: Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas 

nuevas. 

 

 

 

Ilustración 3.20: Pregunta #20 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 25% de los empleados está completamente de acuerdo, el 41,67% está básicamente 

de acuerdo, por lo que ellos prefieren realizar actividades que ya han realizado 

anteriormente y lo han hecho de forma correcta, antes que realizar nuevas actividades 

laborales por el temor de hacerlo incorrectamente, el 33,33% está parcialmente de 

acuerdo; las opciones de S, y N, no obtuvieron resultados. 

 

 

 

No. Respuestas Porcentaje

C Estoy completamente de acuerdo 3 25.00%

B Estoy básicamente de acuerdo 5 41.67%

P Estoy parcialmente de acuerdo 4 33.33%

S Sólo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%

N No estoy de acuerdo 0 0.00%

Total 12 100.00%
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3.4.2. Resultados por necesidad 

 

Ilustración 3.21: Necesidad de protección y seguridad 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Como se puede observar en la ilustración de la Necesidad de protección y seguridad, 

está representada por cinco preguntas del Cuestionario MbM que son las siguientes: 1, 

5, 9, 13 y 17.  
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Ilustración 3.22: Necesidades sociales y de pertenencia 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Como se puede observar en la ilustración de las Necesidades sociales y de pertenencia, 

está representada por cinco preguntas del Cuestionario MbM que son las siguientes: 2, 

6, 10, 14 y 18.  
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Ilustración 3.23: Necesidad de autoestima 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Como se puede observar en la ilustración de la Necesidad de autoestima, está 

representada por cinco preguntas del Cuestionario MbM que son las siguientes: 3, 7, 

11, 15 y 19.  
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Ilustración 3.24: Necesidad de autorrealización 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Como se puede observar en la ilustración de la Necesidad de autorrealización, está 

representada por cinco preguntas del Cuestionario MbM que son las siguientes: 4, 8, 

12, 16 y 20.  
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3.4.3. Resultados generales 

 

Ilustración 3.25: Resultados generales 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Los resultados indican que la necesidad de menor importancia para los empleados de 

Almacenes Nora es la correspondiente a sociales y de pertenencia con una puntuación 

Media-baja de 16 puntos (66,67%), seguido de la necesidad de autorrealización con 

una puntuación Media-baja de 19 puntos (76,00%), mientras que, las necesidades de 

mayor importancia son las de protección y seguridad y, autoestima con una puntuación 

Media-alta de 21 puntos (87,50%) y una puntuación Alta-muy alta de 22 puntos 

(91,67%) respectivamente. 

 

Se concluye que la necesidad de autoestima obtuvo el puntaje más alto, esta hace 

referencia a la percepción que tiene el empleado de sí mismo, seguido de la necesidad 

de protección y seguridad, la cual se centra en la seguridad personal y económica que 

le permite al empleado tener una vida razonable; dichas categorías deben ser 

incrementadas o reforzadas debido a que fomentan la motivación, mientras que la 

ausencia de ambas necesidades podría ocasionar desmotivación y un bajo rendimiento 

en los empleados de Almacenes Nora. 
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CAPÍTULO IV 

 

4. Propuesta de un plan de fortalecimiento 

 

En el siguiente capítulo se presenta una propuesta de un plan de fortalecimiento, el 

mismo que servirá para incrementar la productividad y el rendimiento de cada 

empleado de las empresas del sector de electrodomésticos, en un ambiente de trabajo 

favorable que genere motivación laboral mediante el establecimiento, cumplimiento y 

seguimiento de dicho plan. 

 

4.1. Plan de fortalecimiento 

 

El siguiente plan de fortalecimiento para Almacenes Nora es elaborado con base a los 

resultados obtenidos en la aplicación del Cuestionario MbM, donde los trabajadores 

han demostrado una mayor motivación laboral mediante la satisfacción de la necesidad 

de autoestima y necesidad de protección y seguridad, siendo estos los factores que 

incitan a la creación de una nueva propuesta de un plan de incentivos que podrán ser 

aplicados con la finalidad de mejorar el rendimiento general de la empresa. 

 

Para llevar a cabo este plan, se clasificó cada categoría acompañada de una breve 

descripción, tomando en cuenta las preguntas de mayor importancia para los 

empleados. 

 

Luego, se establecieron los objetivos por cumplir, donde cada uno de ellos cuenta con 

los principales puntos de acción. 

 

Después, se determinaron los respectivos responsables y el tiempo entre corto, 

mediano y largo plazo, según sea el caso. 

 

Finalmente, se incluyeron los verificadores de cumplimiento, los cuales evaluarían la 

efectividad del plan propuesto para fomentar la motivación en los empleados del sector 

de electrodomésticos. A continuación, se presenta la matriz del plan de 

fortalecimiento:
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Tabla 4.1: Plan de fortalecimiento en Autoestima #1 

 

NECESIDAD CONCEPTO PREGUNTA OBJETIVO ACCIONES RESPONSABLE TIEMPO VERIFICADOR 

AUTOESTIMA 

Se relaciona 

con la manera 

en que el 

individuo 

percibe y 

valora todo en 

sí mismo. 

Un sueldo alto 

es un claro 

indicativo del 

valor que tiene 

el trabajador 

para la 

empresa. 

Proponer 

políticas 

salariales 

para la 

empresa. 

-Elaborar una 

propuesta de 

bandas 

salariales. 

-Implementar 

un sistema de 

incentivos  

para el área 

de ventas. 

Gerencia General 

y 

Consultor 

Externo. 

12 meses 

Políticas de la 

empresa. 

 

Encuesta de Clima 

Laboral. 

 Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 4.2: Plan de fortalecimiento en Autoestima #2 

 

NECESIDAD CONCEPTO PREGUNTA OBJETIVO ACCIONES RESPONSABLE TIEMPO VERIFICADOR 

AUTOESTIMA 

Se relaciona 

con la manera 

en que el 

individuo 

percibe y 

valora todo en 

sí mismo. 

Mis logros me 

proporcionan 

una importante 

sensación de 

auto respeto. 

Reforzar la 

confianza en 

sí mismo 

frente a los 

logros 

obtenidos. 

-Proponer 

actividades 

de 

reconocimien

to tanto 

verbal como 

escrito. 

Gerencia General 1 mes 

Encuesta de 

Satisfacción 

Laboral. 

 Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 4.3: Plan de fortalecimiento en Autoestima #3 

 

NECESIDAD CONCEPTO PREGUNTA OBJETIVO ACCIONES RESPONSABLE TIEMPO VERIFICADOR 

AUTOESTIMA 

Se relaciona 

con la manera 

en que el 

individuo 

percibe y 

valora todo en 

sí mismo. 

Me molesta 

que alguien 

intente 

atribuirse el 

mérito de algo 

que yo he 

conseguido. 

Fomentar la 

competencia 

de la 

Tolerancia en 

el personal. 

-Impartir un 

taller 

vivencial de 

tolerancia, 

trabajo en 

equipo, 

comunicació

n grupal, 

empatía y 

respeto. 

Gerencia General 

y Consultor 

Externo. 

6 meses 

Encuesta de 

Cultura y Clima 

Organizacional. 

 Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 4.4: Plan de fortalecimiento en Protección y Seguridad #1 

 

NECESIDAD CONCEPTO PREGUNTA OBJETIVO ACCIONES RESPONSABLE TIEMPO VERIFICADOR 

PROTECCIÓN 

Y 

SEGURIDAD 

Permite 

sentirse 

protegido 

contra los 

peligros del 

entorno. 

Lo más 

importante 

para mí es 

tener un 

empleo 

estable. 

Brindar 

estabilidad 

laboral 

mediante la 

administració

n de Talento 

Humano. 

-Implementar 

los 

subsistemas 

de Talento 

Humano: 

Análisis de 

puestos, 

Selección y 

contratación, 

Evaluación 

de 

desempeño, 

Capacitación, 

Salarios. 

Gerencia General 

y 

Consultor 

Externo. 

12 meses 

Manual de 

funciones y 

perfiles por 

competencia. 
Para mí, es 

fundamental 

poder disponer 

de ingresos 

regulares. 

  Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 4.5: Plan de fortalecimiento en Protección y Seguridad #2 

 

NECESIDAD CONCEPTO PREGUNTA OBJETIVO ACCIONES RESPONSABLE TIEMPO VERIFICADOR 

PROTECCIÓN 

Y SEGURIDAD 

Permite 

sentirse 

protegido 

contra los 

peligros del 

entorno. 

Un buen 

empleo debe 

incluir un plan 

de jubilación 

sólido. 

Proponer el 

proceso de 

outplacement

. 

-Ofrecer un 

plan de 

jubilación 

individual 

para los 

empleados. 

-Programas 

de transición 

de carrera. 

-Seguimiento 

posterior de 

la 

reubicación 

en el 

mercado 

laboral. 

Gerencia General 

y 

Consultor 

Externo. 

12 meses 

Diagnóstico de 

habilidades 

profesionales. 

 Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 4.6: Plan de fortalecimiento en Protección y Seguridad #3 

 

NECESIDAD CONCEPTO PREGUNTA OBJETIVO ACCIONES RESPONSABLE TIEMPO VERIFICADOR 

PROTECCIÓN 

Y SEGURIDAD 

Permite 

sentirse 

protegido 

contra los 

peligros del 

entorno. 

La seguridad 

del puesto de 

trabajo no es 

especialmente 

importante 

para mí. 

Velar por la 

seguridad e 

higiene en el 

trabajo. 

-Proponer 

planes de 

seguridad e 

higiene en el 

trabajo.  

-Socializar el 

manual de 

seguridad e 

higiene en el 

trabajo. 

-Seguimiento 

de la 

aplicación del 

manual. 

Gerencia General 6 meses 

Evaluación de 

salud, seguridad e 

higiene. 

 Fuente: Elaboración propia. 

 

 



 

60 

 

Tabla 4.7: Plan de fortalecimiento en Protección y Seguridad #4 

 

NECESIDAD CONCEPTO PREGUNTA OBJETIVO ACCIONES RESPONSABLE TIEMPO VERIFICADOR 

PROTECCIÓN 

Y SEGURIDAD 

Permite 

sentirse 

protegido 

contra los 

peligros del 

entorno. 

Uno de los 

aspectos más 

importantes de 

un puesto de 

trabajo es el 

plan de 

seguros de 

enfermedad de 

la empresa. 

Brindar 

mejores 

servicios 

médicos al 

personal. 

-Proponer la 

contratación 

de un seguro 

médico 

corporativo 

privado para 

todo el 

personal 

estable. 

Gerencia General 6 meses 

Evaluación de 

salud, seguridad e 

higiene. 

 Fuente: Elaboración propia. 
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CONCLUSIONES GENERALES 

 

 

La empresa Almacenes Nora se ha mantenido por más de treinta años en el mercado 

siendo administrada por la señora Nora Muñoz Ponce, tiene una misión y visión clara 

y cuenta con una estructura organizacional donde cada colaborador cumple con su 

respectivo cargo. 

 

En el presente proyecto se propuso un marco teórico sólido que se basó en el estudio 

de la motivación, dando como resultado diversas definiciones y teorías de distintos 

autores con diferentes puntos de vista como se muestra a continuación: 

 

▪ La teoría de Maslow clasifica las necesidades de acuerdo al grado de 

importancia para luego ser satisfechas una por una.  

▪ La teoría de Alderfer puede satisfacer varias necesidades al mismo tiempo o 

una necesidad menos importante para el empleado, sin sobreponer otra.  

▪ La teoría de Herzberg puede producir satisfacción e insatisfacción laboral 

debido al incremento o reducción de los factores higiénicos o motivacionales 

en la organización.  

▪ La teoría de McClelland busca satisfacer las necesidades mediante lo 

aprendido, es decir, con base a la experiencia de cada uno de los empleados.  

▪ La teoría de Adams defiende las injusticias que se podrían presentar entre los 

empleados de una empresa en cuanto a sus actividades o recompensas. 

▪  La teoría de Locke promueve a una definición clara de los objetivos 

organizacionales para obtener una mayor motivación de alcanzarlos.  

▪ La teoría de Vroom provoca motivación en los empleados al aumentar la 

valencia, expectativa e instrumentalidad, si estos tres factores se reducen, la 

motivación también lo hará y, por último,  

▪ la teoría de Skinner influye en los empleados incrementando comportamientos 

deseables mediante refuerzos positivos o negativos, y eliminando 

comportamientos indeseables mediante sanciones y extinción. 

 



 

62 

 

Con esta base teórica se realizó la selección de la herramienta que permitió un 

diagnóstico de los factores motivacionales en los empleados. 

 

El Cuestionario MbM de Sashkin Marshall fue la herramienta utilizada para el proceso 

investigativo, la misma que permite conocer la manera en que los trabajadores de 

Almacenes Nora perciben su vida laboral, donde ninguna de las respuestas es acertada 

o desacertada. Este instrumento evalúa las motivaciones intrínsecas de cada persona y 

está basado en las teorías motivacionales de Maslow y Herzberg. 

 

Los resultados proyectaron que dos de las cuatro necesidades fundamentadas en el 

instrumento de diagnóstico reflejaron una alta puntuación, demostrando que estas 

categorías de motivación son importantes para los empleados que tienen una alta 

necesidad de autoestima en un 91,67%, la misma que se relaciona con la manera en 

que el individuo percibe y valora todo en sí mismo, y necesidad de protección y 

seguridad en un 87,50%, la misma que permite sentirse protegido contra los peligros 

del entorno.  

 

Frente a estos resultados, se propuso un plan de fortalecimiento para satisfacer las 

necesidades de protección y seguridad, y autoestima en los empleados de Almacenes 

Nora. Para el logro de los objetivos propuestos se establecieron acciones o condiciones 

justas, sencillas y eficientes que deberán ser aplicadas en el plazo establecido, sin 

ningún retraso, para que sea provechoso como motivación para los empleados; la 

efectividad del plan será evaluada bajo verificadores de cumplimiento.  

 

Se determinó que para los empleados del sector de electrodomésticos es importante 

una remuneración que compense su trabajo, ser reconocidos de manera pública o 

personal con incentivos tangibles e intangibles, brindarles estabilidad laboral y un 

ambiente de trabajo agradable; además de ofrecerles planes de salud, seguridad e 

higiene y planes post-empleo, logrando así, satisfacer sus necesidades reales cuando 

hayan cumplido, en su totalidad, su desempeño en el trabajo. 
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RECOMENDACIONES GENERALES 

 

 

Se sugiere a Almacenes Nora, llevar a cabo la propuesta del plan de fortalecimiento, 

ya que está especialmente diseñado para satisfacer las necesidades que han sido 

detectadas en la empresa, cumpliendo con el objetivo de generar motivación laboral, 

y así, obtener mejores resultados de los empleados para el crecimiento exitoso de esta 

organización. 

 

De igual manera, se recomienda la implementación del área de talento humano, que 

cuente con al menos un encargado especializado, para que contribuya en el 

cumplimiento del plan de fortalecimiento propuesto, y a su vez, para que fomente el 

desarrollo del personal, creando un ambiente de trabajo agradable, además de brindar 

su aporte profesional a la empresa. 
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ANEXOS 

   

ANEXO 1. CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN LABORAL (MbM) 

 

Instrucciones: Por favor, responda a cada una de las afirmaciones siguientes 

indicando su grado de acuerdo con las mismas, es decir, hasta qué punto concuerda 

cada afirmación con sus propios puntos de vista y opiniones. Marque con un círculo la 

letra que más fielmente refleje su punto de vista personal, de acuerdo con la siguiente 

clave: 

 

C = Estoy Completamente de acuerdo 

B = Estoy Básicamente de acuerdo 

P = Estoy Parcialmente de acuerdo 

S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

N = No estoy de acuerdo 

 

 

1.      Lo más importante para mí es tener un empleo estable. C B P S N

2.      Prefiero trabajar de manera independiente, más o menos por mi 

cuenta.
C B P S N

3.      Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el 

trabajador para la empresa.
C B P S N

4.      Buscar aquello que te haga feliz es lo más importante en la vida. C B P S N

5.      La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante 

para mí.
C B P S N

6.      Mis amigos significan más que casi ninguna otra cosa para mí. C B P S N

7.      La mayor parte de las personas creen que son más capaces de lo 

que realmente son.
C B P S N

8.      Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y 

desarrollar nuevas destrezas.
C B P S N

9.      Para mí, es fundamental poder disponer de ingresos regulares. C B P S N

10.   Es preferible evitar una relación demasiado estrecha con los 

compañeros de trabajo.
C B P S N

11.   La valoración que tengo de mí mismo es más importante que la 

opinión de ninguna otra persona.
C B P S N

12.  Perseguir los sueños es una pérdida de tiempo. C B P S N

13.  Un buen empleo debe incluir un plan de jubilación sólido. C B P S N

14.   Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto 

con otros -clientes o compañeros de trabajo-.
C B P S N

15.  Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo 

he conseguido.
C B P S N

16.   Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis 

propios límites.
C B P S N

17.   Uno de los aspectos más importantes de un puesto de trabajo es el 

plan de seguros de enfermedad de la empresa.
C B P S N

18.   Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para 

mí.
C B P S N

19.   Mis logros me proporcionan una importante sensación de 

autorrespeto.
C B P S N

20.   Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas 

nuevas.
C B P S N
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Puntuación del Cuestionario MbM 
 

Instrucciones: En el Cuestionario, marcó usted una letra indicando su grado de 

acuerdo con las afirmaciones del mismo, reflejando así sus puntos de vista y 

opiniones personales. En el cuadro siguiente, marque con un círculo el número 

que corresponde a la letra que marcó para cada una de las veinte afirmaciones. 

Por ejemplo, si su respuesta a la afirmación número 1 fue “P” - Estoy 

Parcialmente de acuerdo - trazaría un círculo en el número “3” de la celda 1 

del cuadro. 

 

 
 

Definiciones: 

 

Las necesidades de protección y seguridad se centran en la seguridad 

económica y personal e incluyen la consecución de un nivel de vida 

razonable. 

Las necesidades sociales y de pertenencia están relacionadas con la 

interacción social, la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y 

contactos personales significativos y la necesidad de amor e intimidad con 

otra persona. 

Las necesidades de autoestima se refieren a la necesidad de sentirse una 

persona valiosa y respetarse a sí mismo. 

Las necesidades de autorrealización se refieren al deseo del individuo de 

desarrollar todo su potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar a ser”. 
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Interpretación de las puntuaciones 

 

Cada una de las cuatro escalas del Cuestionario MbM tiene un mínimo de 5 

y un máximo de 25 puntos. Las puntuaciones altas, de 20 puntos o más, indican 

que las motivaciones medidas por esa escala son muy importantes para usted; 

entre 15 y 19 puntos indican que son relativamente importantes; entre 10 y 14 

puntos, que son escasamente importantes y una puntuación baja, por debajo de 

10, muestra que no son en absoluto importantes. Utilice el cuadro que figura a 

continuación para comparar sus cuatro puntuaciones entre sí. 

 

Representación gráfica de las puntuaciones 

 

Represente gráficamente su puntuación en el cuadro que figura a continuación 

marcando con una “x” el punto que representa aproximadamente el total de 

cada columna y conectando las “x” hasta formar una línea. Si sus resultados 

coinciden con la zona sombreada, sus respuestas son las habitualmente 

obtenidas por varios grupos: vendedores, supervisores, jefes de equipo, 

directivos y jefes de almacén. Los resultados que se sitúan por encima de la 

zona sombreada indican que esa categoría es muy importante para usted. Los 

resultados que se sitúan por debajo muestran que esa categoría de motivación 

no es muy importante para usted. 
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