
 
 
 

 1 

 
Taxonomía de necesidades psicogenéticas de Henry Murray 

 
 
En la historia de la psicología, Henry A. Murray realizó una contribución trascendental con su teoría 
de la taxonomía de necesidades psicogené@cas (1943). Este modelo innovador se centró en 
comprender cómo las fuerzas internas impulsan el comportamiento humano, abordando las 
necesidades de manera sistemá@ca y cienIfica. Murray, un destacado psicólogo estadounidense, no 
solo transformó nuestra comprensión de las mo@vaciones humanas, sino que también estableció 
una base sólida para futuras inves@gaciones en el ámbito de la mo@vación y la conducta. 
 
Su enfoque ha tenido un impacto duradero que va más allá de su época, influyendo en otras teorías 
y figuras destacadas de la psicología, como Abraham Maslow, cuya jerarquía de necesidades sigue 
siendo fundamental para explicar el comportamiento humano. La influencia de Murray ha permeado 
en diversas áreas de la psicología aplicada, especialmente en el desarrollo de competencias en 
entornos laborales, donde su modelo con@núa ofreciendo valiosas perspec@vas para la ges@ón del 
talento y el desempeño organizacional. 
 
¿Qué es la taxonomía de necesidades psicogené@cas? 
 
La taxonomía de necesidades psicogené@cas propuesta por Murray es un sistema que clasifica de 
manera estructurada los estados internos dinámicos que surgen cuando un organismo busca 
sa@sfacer una necesidad para restablecer su equilibrio. Las necesidades se conciben como fuerzas 
mo@vacionales que generan un estado de desequilibrio en el organismo, impulsándolo a actuar para 
restablecer la homeostasis. Murray postuló que estas necesidades @enen dos dimensiones clave: un 
aspecto direccional, que orienta el comportamiento hacia un obje@vo específico, y un aspecto 
energé@co, que refleja la intensidad del impulso mo@vacional. 
 
La teoría de Murray dis/ngue entre dos /pos principales de necesidades: 
 
1. Necesidades Viscerogénicas o Primarias: Están relacionadas con la sa@sfacción de funciones 
fisiológicas básicas necesarias para la supervivencia, como el hambre, la sed, el sueño y la evitación 
del dolor. Estas necesidades @enen una base biológica y son fundamentales para mantener la vida y 
el equilibrio fisiológico del organismo. 
 
2. Necesidades Psicogénicas o Secundarias: Se asocian con la sa@sfacción de aspectos mentales, 
emocionales y sociales del individuo. Aunque no están directamente vinculadas con la supervivencia 
[sica, son esenciales para el bienestar emocional y la calidad de vida. Las necesidades psicogénicas, 
como el logro, la afiliación, el reconocimiento, la autonomía y la crea@vidad, reflejan mo@vaciones 
más complejas y están influenciadas por factores culturales, sociales y personales. 
 
Además, Murray clasificó estas necesidades en otras dimensiones, tales como manifiestas versus 
latentes (si son visibles en el comportamiento), conscientes versus inconscientes (si el individuo es 
consciente de ellas), y la periodicidad e interrelación entre necesidades, lo cual señala que las 
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necesidades siguen un ciclo temporal y pueden interactuar de diversas maneras (fusión, 
subsidización, contrafacción y conflicto). 
 
Relación entre la taxonomía de Murray y el desarrollo de competencias genéricas 
 
La teoría de las necesidades psicogené@cas de Murray proporciona un marco ú@l para comprender 
la importancia del desarrollo de competencias genéricas en el contexto del desempeño personal y 
profesional. Las competencias genéricas, también conocidas como competencias transversales, son 
aquellas habilidades y capacidades que no están asociadas a una profesión específica, sino que son 
aplicables en múl@ples contextos. Ejemplos de estas competencias incluyen la comunicación 
efec@va, el liderazgo, la resolución de problemas, la capacidad de trabajo en equipo, la adaptabilidad 
y la inteligencia emocional. 
 
Estas competencias genéricas están profundamente conectadas con la sa@sfacción de las 
necesidades psicogénicas descritas por Murray. Por ejemplo: 
 
- La necesidad de logro se relaciona directamente con el desarrollo de competencias como la 
resiliencia, la orientación a resultados y la automo@vación. Las personas que sienten un fuerte 
impulso por alcanzar el éxito @enden a desarrollar estas competencias para mejorar su desempeño. 
   
- La necesidad de afiliación se vincula con competencias como la comunicación, la empaIa y el 
trabajo en equipo. La sa@sfacción de esta necesidad favorece la creación de vínculos posi@vos en el 
entorno laboral, lo que puede mejorar el clima organizacional y la colaboración entre colegas. 
   
- La necesidad de autonomía (de Poder) se asocia con la capacidad de tomar decisiones y la ges@ón 
del @empo, lo cual es esencial para desempeñarse eficazmente en roles que requieren un alto grado 
de autoges@ón y responsabilidad. 
 
Importancia de esta relación en el desempeño laboral 
 
En el ámbito laboral, la sa@sfacción de las necesidades psicogénicas a través del desarrollo de 
competencias genéricas @ene un impacto significa@vo en el desempeño y el bienestar de los 
trabajadores. La teoría de Murray nos permite comprender que las competencias genéricas no solo 
son herramientas funcionales para ejecutar tareas, sino que también son medios para sa@sfacer 
necesidades fundamentales que mo@van el comportamiento humano. 
 
Cuando los individuos desarrollan y aplican competencias que sa@sfacen sus necesidades 
psicogénicas, experimentan un mayor sen@do de propósito, mo@vación y compromiso en el trabajo. 
Esto se traduce en múl@ples beneficios para las organizaciones: 
 
1. Mejora del desempeño: La sa@sfacción de necesidades como el logro y el reconocimiento puede 
impulsar a los trabajadores a establecer metas más ambiciosas y trabajar con mayor determinación 
para alcanzarlas, lo que mejora el rendimiento general. 
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2. Incremento de la sa@sfacción laboral: Al sa@sfacer necesidades psicogénicas como la afiliación y 
la autonomía, los trabajadores @enden a experimentar un mayor grado de sa@sfacción con su 
trabajo, lo que reduce la rotación de personal y aumenta la retención. 
 
3. Fomento del desarrollo con@nuo: El enfoque en el desarrollo de competencias genéricas 
promueve una cultura de aprendizaje constante, donde los trabajadores se sienten mo@vados para 
mejorar sus habilidades y adaptarse a los cambios del entorno laboral. 
 
4. Op@mización del clima organizacional: La sa@sfacción de necesidades relacionales, como la 
afiliación y el afecto, contribuye a crear un ambiente de trabajo posi@vo y colabora@vo, donde los 
equipos trabajan de manera más cohesiva y produc@va. 
 
Aplicación prác/ca y desa@os en la ges/ón de competencias 
 
La implementación de un enfoque basado en la teoría de Murray para el desarrollo de competencias 
genéricas no está exenta de desa[os. Es necesario que las organizaciones adopten sistemas de 
ges@ón que consideren tanto las necesidades individuales como los obje@vos organizacionales. Por 
ejemplo, los sistemas de ges@ón de personas por competencias (como el modelo ITO) permiten 
evaluar y desarrollar competencias de manera sistemá@ca, alineando las necesidades de los 
trabajadores con las metas estratégicas de la organización. 
 
Además, la formación en ges@ón por competencias debe incluir programas de cer@ficación y 
desarrollo con@nuo para garan@zar que los trabajadores no solo adquieren las competencias 
necesarias, sino que también las aplican de manera efec@va en su contexto laboral. De este modo, 
las competencias se convierten en un medio para sa@sfacer tanto las necesidades individuales como 
las demandas del entorno empresarial. 
 
La taxonomía de necesidades psicogené@cas de Henry Murray ofrece una perspec@va valiosa para 
el desarrollo de competencias en entornos laborales. Al entender las necesidades humanas como 
fuerzas mo@vacionales que impulsan el comportamiento, es posible diseñar programas de 
desarrollo de competencias que no solo mejoran el desempeño, sino que también sa@sfacen 
necesidades profundas de los individuos, contribuyendo a su bienestar integral. 
 
Esta comprensión integrada de la mo@vación y las competencias permite a las organizaciones crear 
ambientes donde los trabajadores pueden alcanzar su máximo potencial, alinear sus esfuerzos con 
los obje@vos estratégicos y, en úl@ma instancia, contribuir al éxito organizacional de manera 
sostenible. La teoría de Murray, aunque desarrollada hace décadas, sigue siendo una herramienta 
fundamental para abordar los desa[os contemporáneos en la ges@ón del talento y la psicología del 
trabajo. 
 
Para con@nuar con la profundización en la relación entre la teoría de las necesidades psicogené@cas 
de Murray y el desarrollo de competencias, es necesario explorar con mayor detalle cómo esta teoría 
puede integrarse en el diseño de programas forma@vos, estrategias de coaching y sistemas de 
ges@ón del talento que fomenten el desarrollo integral de las personas dentro de las organizaciones.  
 
Diseño de programas forma@vos basados en la teoría de las necesidades 
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El enfoque de Murray sobre las necesidades psicogené@cas puede ser una guía ú@l para diseñar 
programas de formación que se alineen con las mo@vaciones intrínsecas de los trabajadores. Al 
reconocer que las necesidades individuales varían en función de la personalidad, las experiencias 
pasadas y las expecta@vas futuras, los programas forma@vos deben ser lo suficientemente flexibles 
para sa@sfacer diversas necesidades psicogénicas.  
 
Por ejemplo, un programa orientado a desarrollar la competencia de "orientación a resultados" 
podría estar enfocado en sa@sfacer la necesidad de logro, proporcionando oportunidades para que 
los trabajadores establezcan y alcancen metas desafiantes, reciban retroalimentación construc@va y 
celebren los logros alcanzados.  
 
Del mismo modo, programas que desarrollen competencias relacionadas con la "colaboración" o el 
"trabajo en equipo" podrían sa@sfacer la necesidad de afiliación. Dichos programas podrían incluir 
ac@vidades de construcción de equipos, dinámicas grupales y prác@cas de comunicación efec@va 
que fomenten el establecimiento de relaciones interpersonales sólidas en el lugar de trabajo. 
 
Coaching por competencias y sa/sfacción de necesidades 
 
El coaching por competencias es una prác@ca poderosa para ayudar a las personas a iden@ficar y 
desarrollar las competencias que son relevantes para su desempeño y crecimiento profesional. 
Desde la perspec@va de la teoría de Murray, el proceso de coaching puede ser u@lizado para explorar 
y sa@sfacer las necesidades subyacentes que están mo@vando a la persona a buscar ciertas 
competencias. 
 
Un coach que aplique la teoría de las necesidades puede ayudar a su coachee a iden@ficar aquellas 
necesidades psicogénicas que están influenciando su comportamiento en el entorno laboral, ya sea 
que estas sean conscientes o inconscientes. Por ejemplo, una persona que muestra un alto grado de 
compe@@vidad podría estar mo@vada por la necesidad de logro, mientras que otra que busca 
constantemente el reconocimiento de sus compañeros puede estar tratando de sa@sfacer su 
necesidad de aprobación o afiliación. 
 
El proceso de coaching puede incluir la evaluación y el establecimiento de obje@vos que no solo se 
centren en el desarrollo de habilidades técnicas o funcionales, sino también en la sa@sfacción de 
necesidades emocionales y sociales. Por ejemplo, un coachee con una necesidad insa@sfecha de 
autonomía podría beneficiarse de obje@vos relacionados con la delegación de tareas o la ges@ón de 
proyectos de manera independiente, lo cual no solo desarrollará sus competencias profesionales, 
sino que también contribuirá a su sa@sfacción y bienestar personal. 
 
Sistemas de ges/ón de personas por competencias y el modelo ITO 
 
La teoría de Murray puede aplicarse directamente a los sistemas de ges@ón de personas por 
competencias, como el sistema ITO, que permite a las organizaciones iden@ficar, evaluar y 
desarrollar competencias de manera sistemá@ca. El modelo ITO considera tres elementos 
fundamentales en la ges@ón del talento: 
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1. Input (Entrada): Comprende la iden@ficación de las competencias necesarias para cada rol o 
función dentro de la organización. La teoría de Murray sugiere que esta etapa debe tener en cuenta 
no solo los requisitos funcionales del puesto, sino también las necesidades psicogénicas que pueden 
estar relacionadas con el desempeño en ese rol. Por ejemplo, en un puesto de ventas, es probable 
que las necesidades de logro y afiliación sean claves para el éxito, lo que puede orientar la selección 
y el desarrollo de competencias relevantes para el rol. 
 
2. Throughput (Procesamiento): Se refiere al desarrollo de competencias a través de la formación, 
el coaching y otras prác@cas de ges@ón del talento. En esta etapa, los programas deben diseñarse 
para abordar tanto las competencias genericas como las necesidades emocionales y sociales de los 
trabajadores. La teoría de las necesidades puede orientar la creación de experiencias de aprendizaje 
significa@vas que mo@ven a los trabajadores a par@cipar ac@vamente y a mejorar sus habilidades. 
 
3. Output (Salida): Consiste en la evaluación del impacto de las competencias en el desempeño 
laboral y organizacional. Al aplicar la teoría de Murray, la evaluación debe considerar no solo los 
resultados tangibles, sino también la sa@sfacción de las necesidades individuales. La sa@sfacción de 
las necesidades psicogénicas puede ser un indicador relevante del compromiso de los trabajadores, 
lo cual está estrechamente relacionado con la produc@vidad y la retención. 
 
Programas de cer/ficación como especialistas en desarrollo de personas por competencias 
 
Los programas de cer@ficación en el desarrollo de personas por competencias pueden beneficiarse 
al incorporar la teoría de las necesidades de Murray en su contenido. Los especialistas en desarrollo 
de personas que comprenden la taxonomía de necesidades estarán mejor preparados para diseñar 
programas de formación que no solo se centren en las habilidades técnicas, sino también en 
sa@sfacer las necesidades emocionales y sociales de los trabajadores. 
 
Un especialista cer@ficado podría u@lizar herramientas de evaluación que iden@fiquen las 
necesidades psicogénicas predominantes en los trabajadores y diseñar estrategias personalizadas 
para abordar estas necesidades a través del desarrollo de competencias. Por ejemplo, la u@lización 
de instrumentos como el Test de Apercepción Temá@ca (TAT), desarrollado por Murray, podría 
proporcionar información valiosa sobre las mo@vaciones y necesidades subyacentes de los 
trabajadores, permi@endo adaptar los programas forma@vos a sus par@cularidades. 
 
Integración de la sa@sfacción de necesidades en la cultura organizacional 
 
Para maximizar el impacto de los esfuerzos de desarrollo de competencias, las organizaciones deben 
integrar la sa@sfacción de necesidades en su cultura. Esto implica reconocer que el desempeño y el 
bienestar de los trabajadores están influenciados no solo por la adquisición de competencias, sino 
también por la sa@sfacción de sus necesidades internas. 
 
Las polí@cas y prác@cas organizacionales deben estar diseñadas para ofrecer oportunidades de 
crecimiento y sa@sfacción de necesidades psicogénicas. Por ejemplo, las empresas pueden 
establecer programas de reconocimiento y recompensas que no solo se enfoquen en los logros 
tangibles, sino también en la contribución al bienestar social y emocional de los equipos. Asimismo, 
proporcionar autonomía en la toma de decisiones y fomentar la par@cipación ac@va de los 
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trabajadores en la definición de sus obje@vos personales y profesionales puede contribuir a la 
sa@sfacción de las necesidades de autonomía y autoeficacia. 
 
Desa@os y consideraciones en la aplicación de la teoría de Murray en la ges/ón de talento 
 
Aunque la teoría de las necesidades psicogené@cas ofrece valiosas perspec@vas para el desarrollo 
de competencias, también presenta ciertos desa[os en su aplicación prác@ca. Uno de los principales 
desa[os es la dificultad de evaluar de manera precisa y obje@va las necesidades psicogénicas, 
especialmente aquellas que son inconscientes o latentes. Para abordar este desa[o, es importante 
u@lizar una combinación de metodologías, incluyendo evaluaciones psicológicas, entrevistas en 
profundidad y observación conductual. 
 
Además, la variabilidad individual en la expresión de las necesidades y la influencia de factores 
culturales y contextuales requieren que las estrategias de desarrollo sean flexibles y adaptables. Las 
organizaciones deben considerar las diferencias individuales y diseñar intervenciones personalizadas 
que tengan en cuenta las par@cularidades de cada persona. 
 
Conclusión 
 
La teoría de las necesidades psicogené@cas de Henry Murray con@núa siendo relevante para el 
desarrollo de competencias en el ámbito laboral contemporáneo. Al comprender las necesidades 
internas que impulsan el comportamiento, las organizaciones pueden diseñar programas de 
desarrollo de competencias que no solo mejoren las habilidades técnicas de los trabajadores, sino 
que también sa@sfagan sus necesidades emocionales y sociales. 
 
Esta integración entre la teoría de las necesidades y la ges@ón por competencias no solo contribuye 
a mejorar el desempeño laboral, sino que también promueve un entorno de trabajo en el que los 
trabajadores se sienten valorados, mo@vados y comprome@dos. En úl@ma instancia, esta 
perspec@va holís@ca del desarrollo del talento humano puede ayudar a las organizaciones a alcanzar 
sus obje@vos estratégicos de manera sostenible y a fomentar un clima organizacional posi@vo y 
enriquecedor. 
 
El legado de Murray, al proporcionar una base sólida para la comprensión de la mo@vación y las 
necesidades humanas, sigue siendo una herramienta esencial para enfrentar los desa[os de la 
ges@ón del talento en el siglo XXI. La aplicación de su teoría en el desarrollo de competencias 
representa un enfoque integrador que conecta la psicología de la mo@vación con la prác@ca 
organizacional, brindando a las empresas una ventaja compe@@va basada en el capital humano. 
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