
 

1 

 

 

 

Nombre del alumno: Osiel Palacios Lopez 

 

Nombre del profesor: Gerardo Garduño Ortega 

 

Nombre del trabajo: Comportamiento Organizacional  

 

Grado:  4º 

 

Grupo: A 

 

Comitan de Dominguez, Chiapas. 

 



 

2 

TEORIAS DE MOTIVACION 

PIRAMIDE DE MASLOW  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

La teoría del establecimiento de metas 

u objetivos 

supone que las intenciones de trabajar 

para conseguir un determinado objetivo es 

la primera fuerza motivadora del esfuerzo 

laboral y determina el esfuerzo 

desarrollado para la realización de tareas. 

La investigación a partir del modelo ha 

permitido formular conclusiones relevantes 

para la motivación del comportamiento en 

el contexto organizacional. 

Maslow formula en su teoría una 

jerarquía de necesidades humanas y 

defiende que conforme se satisfacen 

las necesidades más básicas (parte 

inferior de la pirámide), los seres 

humanos desarrollan necesidades y 

deseos más elevados (parte superior 

de la pirámide). 

NECESIDADES BÁSICAS  

necesidad de respirar, beber agua y 
alimentarse, necesidad de dormir y eliminar 
los desechos corporales; necesidad de 
evitar el dolor; necesidad de mantener la 
temperatura corporal, en un ambiente 
cálido o con vestimenta;las relaciones 
sexuales. 

 

NECESIDADES DE SEGURIDAD Y 

PROTECCIÓN 

Surgen cuando las necesidades 
fisiológicas están satisfechas. Se 
refieren a sentirse seguro y 
protegido: Seguridad física y de 
salud necesidad de seguridad de 
recursos necesidad de vivienda 

NECESIDADES SOCIALES  

 

función de relación. 

Aceptacion Social. 

Convivencia 

NECESIDADES DE ESTIMA  

LA ESTIMA ALTA CONCIERNE A LA 

NECESIDAD DEL RESPETO A UNO 

MISMO,  E INCLUYE SENTIMIENTOS 

TALES COMO CONFIANZA,  

COMPETENCIA, MAESTRÍA, LOGROS,  

INDEPENDENCIA Y LIBERTAD;LA 

ESTIMA BAJA CONCIERNE AL RESPETO 

DE LAS DEMÁS PERSONAS: LA 

NECESIDAD DE ATENCIÓN, APRECIO,  

RECONOCIMIENTO, REPUTACIÓN,  

ESTATUS, DIGNIDAD, FAMA, GLORIA E 

INCLUSO DOMINIO. 

 

AUTORREALIZACIÓN  

Este último nivel es algo diferente y Maslow utilizó varios 
términos para denominarlo: «motivación de crecimiento», 
«necesidad de ser» y «autorrealización».Es la necesidad 
psicológica más elevada del ser humano, se halla en la 
cima de las jerarquías y es a través de su satisfacción 
que se encuentra una justificación o un sentido válido a la 
vida mediante el desarrollo potencial de una actividad. Se 
llega a esta cuando todos los niveles anteriores han sido 
alcanzados y completados, o al menos, hasta cierto 
punto. 

 

TEORÍA DE FREDERICK HERZBERG DE LOS DOS FACTORES 

En la teoría de los dos factores o teoría de la motivación y la higiene, 
Herzberg establece que los trabajadores (en realidad, todos lo individuos) 
tienen una serie de necesidades. Estas son las necesidades catalogadas 
como básica por el autor, en concreto son la motivación y la higiene, de 
ahí el nombre de su teoría. 

MOTIVACIÓN 

El primer factor de la teoría de Herzberg es la motivación. Se refiere a los 
factores intrínsecos, satisfactores o de contenido. Los factores de 
motivación son los que generan la satisfacción. El continuo de 
sentimientos iría desde la satisfacción a la no satisfacción. Ejemplos de los 
factores de motivación son:  El reconocimiento     El grado de 
responsabilidad     La independencia laboral  La promoción. 

 

HIGIENE 

El segundo factor de la teoría de Herzberg es la higiene: Factores denominados de higiene, extrínsecos, 
insatisfactores o de contexto. Estos factores incluyen las condiciones del entorno laboral del individuos, causando su 
insatisfacción. En este caso el continuo oscila entre la insatisfacción y la no insatisfacción. Algunos ejemplos 
serían: 

El salario    La política de la empresa    La supervisión    Las relaciones con los compañeros 

 

TEORÍA DE MCCLELLAND 

 

La teoría de McClelland se basa en tres tipos 

de necesidades: de afiliación, de logro, y de 

poder; las cuales son adquiridas en la cultura y 

se toman como fuente de motivación ya sea 

propia o de tus compañeros de trabajo. Las 

necesidades que predominan en una persona 

incluso pueden ser de utilidad si deseas saber 

en qué tipos de puestos obtendrá una mayor 

motivación. 

NECESIDAD DE AFILIACIÓN 
Refleja el deseo de pertenecer a grupos 
sociales, de interactuar socialmente con 
los demás. Tienen un gran interés en 
entablar relaciones sociales y en 
sentirse apreciados y aceptados por su 
grupo social. Este tipo de personas se 
sentirían más cómodas en puestos en 
los que puedan formar parte de un 
equipo, optan por la colaboración antes 
de la competición, por lo que podrían 
desempeñarse mejor como empleados 
que como líderes. 
 

NECESIDAD DE LOGRO 
Tienden a ser atraídos por alcanzar 
metas que reflejen un duro trabajo o 
que necesiten de ciertas habilidades y 
aptitudes para lograrlo, se imponen a 
sí mismos retos y la satisfacción de 
estas personas radica en la 
capacidad de superarlos. Las 
personas en las que predomina esta 
necesidad suelen ser muy eficaces a 
nivel individual, y se manejaran bien 
en puestos de gestión a nivel medio, 
o en algún otro que les puedan 
proporcionar retos constantes. 

 

NECESIDAD DE PODER 
 

Este tipo de gente es motivada por el 
deseo de tener un impacto en los demás, 
con el fin de influir o controlar su 
comportamiento, obtienen satisfacción en 
situaciones competitivas en las que una 
parte gana y la otra pierde. En aquellos 
que predomina la necesidad de poder, 
suelen estar cómodos en puestos de 
gestión de alto nivel, logrando con facilidad 
favorecer la competitividad y el liderazgo. 

 

La teoría de la equidad 

ayuda a explicar por qué el pago y las condiciones por sí solos no 

determinan la motivación. También explica por qué dar a una persona un 

ascenso o un aumento de sueldo puede tener un efecto desmotivador en 

los demás. La teoría de la equidad es aplicable a toda situación en la 

que se produce un intercambio. No solo en el ámbito laboral. Cuando 

dos personas intercambian algo, existe la posibilidad de que una, o 

ambas, sientan que el intercambio fue injusto. Percibimos lo que 

obtenemos del puesto (salidas) como consecuencia de nuestras 

contribuciones a la empresa (insumos). Después, comparamos nuestra 

relación salidas-insumos con la relación salidas/insumos de otras 

personas (referentes) en similar situación. 

Auto-Interno: 
 
 
 
 
La experiencia de 
la persona, en 
puestos diferentes, 
dentro de su 
organización 
actual. 

 

Auto-Externo. 
 

 
 
 
La experiencia 
del individuo 
en otras 
organizacione
s en las que 
trabajó. 
 

Otros-Interno. 
 
 
 
  
Personas,  grupo
s, en la actual 
organización del 
individuo. 

 

Otros-Externo. 
 
  
 
 
Personas, o 
grupos de 
personas, en 
organizaciones 
distintas de la 
que trabaja el 
individuo. 

 

Teoria de la definicion de objetivos 

Son los objetivos o metas que los sujetos 

persiguen con la realización de la tarea los 

que determinarán el nivel de esfuerzo que 

emplearán en su ejecución. El modelo trata 

de explicar los efectos de esos objetivos 

sobre el rendimiento. Los objetivos son los 

que determinan la dirección del 

comportamiento del sujeto y contribuyen a la 

función energitizante del esfuerzo. 

La participación 

 incrementa la calidad y la cantidad del rendimiento. Los 

resultados de diversas identificaciones señalan, además, que 

los objetivos difíciles si son aceptados por el sujeto que ha de 

trabajar para conseguirlos conducen a mejores resultados de 

ejecución que los objetivos más fáciles. Se cumple incluso en 

los casos en que los objetivos establecidos son tan altos que 

nadie logra alcanzarlos plenamente. Los efectos de las 

recompensas parecen estar mediados por cambios en los 

propios objetivos, lo mismo ocurre con otros factores como el 

conocimiento de los resultados o las influencias y presiones 

sociales. 

INTERACCIÓN DE LOS INCENTIVOS 

Cuando incentivos como el dinero o el conocimiento de 
los resultados, cambian la actuación, también cambian 
los objetivos y las intenciones, pero cuando se controlan 
las diferencias de intención, los incentivos no tienen 
ningún efecto. Otros autores señalan que los incentivos, 
especialmente los económicos y el conocimiento de los 
resultados, puede tener efectos motivadores 
independientes sobre la ejecución. La investigación 
sobre el establecimiento de las metas como factor 
motivacional del comportamiento laboral intenta 
determinar aspectos del proceso por el que se llega a 
establecer esos motivos y llegan a ser aceptados por el 
sujeto. 
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