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INTRODUCCION

Motivacion es una palabra tan antigua como el hombre mismo. Desde los
griegos hasta la actualidad ha sido motivo de preocupacién filosofica, ética,
religiosa, moral y cientifica el descubrimiento de la energia suprema que por
exc;elencia inicia, dirige y regula la actividad humana.

' Pljoddcto de esta inquietud fue necesario idear un término que resumiera lo que
‘has't.ét"hace relativamente poco tiempo eran puras especulaciones. La palabra

: :"ri]otivacién entonces pasa a ser una construccidon humana, una creacién del
“.hombre en su intento por explicar un fenomenc que habita en lo mas intimo del
ser; alli donde el ojo medidor del cientifico no puede llegar en forma directa, alli
donde sélo se puede acceder a través de la inferencia realizada a partir de sus
productos resultantes que si son susceptibles de ser observados, medidos y

cuantificados (conductas)..

Muchas son las teorias y los autores que desde diferentes perspectivas han
intentado abordar tan complejo fendmeno. Unos enfocando los aspectos
ambientales o externos (incentivos, castigos, etc.) que lo determinan y otros
atendiendo mas bien a los elementos internos (pensamientos, actitudes y

valores) o propios del sujeto que la manifiesta.
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e detalla eI marco . teorlco sobre el que se apoya esta

..da seg nantlguas lnvestxgacfones.

5 Tamblén se detalla la teoria de la burocracia, sus caracteristicas y ventajas, ya

f -que este es modelo administrativo bajo el cual se rige la institucion de estudio; se
describen los antecedentes de la organizacion en la que se realizé Ia
mvestigacnon y cdmo esta formada.

‘En el capitulo I, se muestran los resultados de las encuestas, el libro de codigos
para su mejor entendimiento, el procesamiento de datos, analisis estadistico e
interpretacion de la informacion.

Por dltimo en el capitulo 1V, se presentan las conclusiones a las que se llego, al
terminar la interpretacion de la informacién.
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CAPITULO |

METODOLOGIA
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Aunque unas cuantas actividades humanas se pueden producir sin motivacién,
casi todo el comportamiento consciente es motivado o causado.

Por motivacion se entiende que son “las causas o las razones gue mueven a un

individuo a hacer algo™.!

En el ambito laboral, la tarea de un jefe de cierta area o departamento es
identificar los impulsos y necesidades de los empleados, y canalizar su
comportamiento hacia la mejora del desemperio del trabajo. Si un empleado es
productivo y la organizacién lo aprecia, se otorgan recompensas, las cuales
producen la satisfacciéon de las necesidades del trabajador. Pero hay que tener
sumo cuidado con las recompensas las cuales pueden lograr ser motivantes y

! Gran Diccionario Enciclopédico llustrado, Selecciones del Readers Digest, 1993.
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: IIegar satisfacer las necesidades del empleédo' causar el efecto contrano y

_por Io tanto'daﬁar el desempeno laboral del Indlwduo

ue al empleado puede motlvarsele con" estlmulos econom|cos

{salanales recompensas sociales, S|mbo||cas y no matenales. '

. Pero en el 'caso de las empresas publicas las recompensas salariales no pueden
“considerarse como motivantes, ya que para otorgarlas no depende del buen
. desemperfio del trabajador ni de los jefes inmediatos del mismo, si no de lo que
se conoce como movimientos de plazas, las cuales ocurren por que se toma la
decision en una entidad federativa ubicada en México y formada por personas

ajenas a la institucion,

Por lo que es necesario identificar otros factores que sean motivantes y se llega
a la siguiente pregunta:

¢Qué motivadores es necesario conocer para que los jefes de departamento
puedan utilizarlos para influir en el desempeiio laboral de sus empleados
publicos?
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FALLA DE ORIGEN




1.2 JUSTIFICACION.

La motivacion en las empresas es de vital ifn;ﬁortéhéla para ellas, ya que de ésta
depende el desempefio laboral del empleado, segtin el‘g'rado de motivacion que

tenga, se vera reflejado en su trabajo.

En las empresas publicas es mas dificil motivar a los empleados, ya gue son
personas que trabajan bajo un sistemas rigido, como lo es la burocracia, en la
cual los procesos que pueden darse en la administracion privada como rotacién
de empleados, cambio de puestos para mejorar, retos cqnstantes, son mas
dificiles de que sucedan ya que el sistema es muy rigido y mecanico en sus

procesos.

Por lo que es necesario que las personas encargadas de guiar a los empleados
" plblicos, se enfoquen en conocer y aplicarles los motivadores intrinsecos y
extrinsecos, ya que de esta manera pueden obtener de ellos mas o mejor
colaboracion para realizar las actividades y mejorar los procesos de la
institucion.

Como resultado de una buena aplicacidn de motivadores intrinsecos y
extrinsecos, se veran beneficiados los trabajadores al encontrar nuevos
satisfactores e incentivos para realizar su trabajo y la institucion al obtener mayor
eficacia y eficiencia.

" TESIS CON
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1.3 OBJETIVOS

Objetivo General:

Identificar los motivadores que pueden usar los jefes de departamento para
influir el desemperio en e! trabajo de sus empleados publicos.

Objetivo Especifico:

Identificar los motivadores intrinsecos que pueden usar los jefes de
departamento en sus empleados publicos para mejorar su desempefio laboral.
Identificar los motivadores extrinsecos que pueden usar los jefes de
departamento en sus empleados publicos para mejorar su desempefio laboral.

1.4 HIPOTESIS.

De trabajo (HT):

Por medio de un estudio, los jefes de departamento pueden conocer los
motivadores que pueden utilizar para influir en el desemperio de sus empleados
publicos.

Nula:

Es inexistente la posibilidad de que por medio de un estudio, los jefes de
departamento puedan conocer los motivadores que pueden utilizar para influir en
el desempeifio de sus empleados publicos.

N R
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1.5 VARIABLES

V.- Motivadores Intr_ihjse"cb's. yje)'(’.t'rihs,ec‘qé.ff ,

‘La variable independiente son los motivadores ya qUe se busca conocer aquellos
.que p;jedaﬁitener la capacidad de influir o afectar a la variable dependiente que
‘f'kes el dééerﬁpeﬁo laboral. Se espera que exista entre ellas una relacion positiva,
ya que al aumentar o aplicar mas motivadores intrinsecos y extrinsecos el
“'desemperio laboral mejore o aumente.

1.6 DEFINICION DE VARIABLES

Conceptual: ; ) :
Motivadores intrinsecos: “son las recompensas 0 incentivos dl'Je inducen a un
individuo a actuar, con el fin de satisfacer sus deseoé,f es algo que influye en Ia

conducta de un individuo”.?

Motivadores extrinsecos: recompensas © incentivos que son_ independientes
de la propia actividad que el sujeto realiza, y cuyo control depende de personas
o0 eventos externos al sujeto que realiza la actividad.?

Desempeiio en el trabajo: “medida de la eficiencia y eficacia de un trabajador, y

el grado con el que alcanza los objetivos planeados".?

Operacional:
Para medir los motivadores extrinsecos e intrinsecos hay que conocer primero

aquellos factores que los integren y elegir los que pueden aplicarse a los
empleados de una institucién pablica. A través de un cuestionario, los empleados
mostraran sus necesidades y los motivadores que necesitan, o bien se
encontraran otros motivadores que no se hallan tomado en cuenta en el
cuestionario.

2 CHIAVENATO IDALBERTO, Administracién de Recursos Humanos, Editorial Mc Graw Hill, México
1998.

3 Idem

* STONER JAMES A. F., Administracién, Editorial Pcarson Eduacion, México 1996, p.9.
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1.7 TIPO DE ESTUDIO

Investiqacién descriptiva.

En una investigacion de este tipo se selecciona una serie de cuestiones y se
mide cada una de ellas independientemente, para asi describir las variables a las
que se refiere y aunque puede integrar la medicién de cada una de dichas
variables para decir como es y como se manifiesta el fenémeno de interés, su
objetivo no es indicar como se relacionan las variables medidas.®

En esta investigacion se pretende describir que motivadores intrinsecos y
extrinsecos necesitan los empleados publicos para después proponer aquellos

que puedan influir en su desemperio laboral.

1.8 DISENO

Es un disefo no experimental de investigacién, ya que no se manipularan
deliberadamente las variables, sélo se observara el fenémeno tal y como se da y
después se analizara. No se construira ninguna situacion.®

Por su dimension temporal o el nimero de momentos en el tiempo en los cuales
se recolectan los datos, se considera transeccional, ya que se centra en analizar
cual es el estado de las variables en un momento dado.

A su-vez, es correlacional ya que describe relaciones entre variables en un
momento dado, y puede limitarse a establecer éstas sin precisar sentido de
causalidad.

En cuanto al ambito, es de campo, ya que se realizara en el medio en que se
desarrolla el problema, o sea en el Instituto Tecnoldgico de Veracruz, el cual es

una empresa publica.

¥ HERNANDEZ SAMPIERI ROBERTO, Metodologta de la Investigacién, Editorial Mc Graw Hill,
México 2001, p.61.
¢ fdem, p.p. 184 a 189
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1.9 POBLACION Y MUESTRA.

Es necesario definir la poblacién y muestra sobre la cjual e qes:a!rrélla'ré",lé
investigacién. '
La poblacién es la totalidad de elementos e mdvvnduos que -tienen : ciertas

caracteristicas smnlares y sobre ias cuales se desea hacer 'nferencva 5

Cuando no es posuble medlr todos los elementos de 1,'se utlllza una

, S lo que Ios estadlstlcos usan para d
; de Ia poblactén de Ia cual se obtendré lnformacaén pa
';'y sobre la cual se efectuaran la mediclon y observamén de las variables gue son

'rc16n escoglda
sarrollo dél estudio

T'f’_:' objeto de estudio.® o

La ‘poblacion de este estudio comprende a hombres y mujeres que son
empleados del Instituto Tecnoldgico de Veracruz, del area administrativa.

El tipo de muestra sera probabilistica, ya que se busca que todds los elementos

- de la poblacién tengan la misma probabilidad de ser elegidos, asi los elementos

de la muestra tendran valores muy parecidos y daran estimados precisos de la

poblacién.

El método de muestreo probabilistico que se usara es el Muestreo Aleatorio

Estratificado, en el cual se divide a la poblacién en grupos relativamente

homogéneos, llamados estratos.’

En este estudio la caracteristica de los estratos es la edad, ya que puede ser que

de acuerdo al rango de edad, los individuos presenten diferentes motivadores.

Después se seleccionara aleatoriamente de cada estrato un nimero igual de

elementos y se dara peso a los resultados de acuerdo con la porcion des estrato

con respecto a la poblacién total.

7 BERNAL T. CESAR AUGUSTO, Metodologia de Ia Investigacién para Administracién y Economia,

Editorial Prentice may, Colombia 2000, p. 158.
8 LEVIN 1. RICHARD, Estadistica para Administradores, Editorial Prentice may, México 1999, p. 315.

? fdem, p.320

P e 800 At e A0 -t T e
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VE=(sep
e " v2 = (.05)2
V3= ,0025

n’ =8%/Vv?
n’=.09/.0025
n’ =36

n=n"/(1+(nINY)
- n=36/1+(36/314)
. n'=36/1.114649682

. n=3220=32

De 32 empleados sera el tamaiio de la muestra a medir.




1.10 INSTRUMENTO DE MEDICION.

ara ‘sera el cuestionario, el
je preguntas y que
ar el hecho propuesto

El instrumento de recoleccion de datos que se utll
cual se considera la formulacion’ escnt
respondidas por los sujetos a encuestar
en la investigacion o verificar hrpote
El tipo de cuestionario que se usaré seré de respuesta directa pre-codificado el
cual es respondido por la persona y ‘no necesita del entrevistador, y las
preguntas estan formuladas de tal manera que sélo exigen elegir respuestas
preestablecidas.

El tipo de preguntas a utilizar seran las de opinién, con las que se trata de
averiguar lo que el individuo piensa u opina acerca de algo, estas preguntas
exigen en la respuesta una toma de posicién personal.

El cuestionario para los empleados publicos, es para conocer las necesidades
que tienen, los motivadores intrinsecos y extrinsecos que reciben, y los que
deberian recibir segun sus necesidades; esta formado de 27 reactivos

Las variables que seran medidas son:
Motivadores extrinsecos

Motivadores intrinsecos.

A continuacion se muestra el formato del cuestionario que se aplicé a los

funcionarios publicos:

' ANDER-EGG EZEQUIEL; Técnicas de Investigacién Social; Editorial E1 Ateneo, México 1997; p. 273.



Cuestionario de Motivacién Laboral:

Instrucmones

: .Lea con atenclén Ias preguntas que siguen a continuacion. Marque con una ( X)),

o '_pqr favor,tpdas las preguntas.

1. Género:

oM F
2, Edad:
18 a 30
31a40
41 2’50
51 a60
- 61 o mas afios
3. Estado Civil:-

Soltero
4, Tiempo que lleva trabajando para la institucion:
1 a9 afos
10 a 18 afos
19 a 27 afios
28 a 36 aflos

37 a 45 anos

Casado

Ia alternahva que segun su parecer contesta mejor la pregunta, de acuerdo a su
s reahdad 'Se le ‘pide que haga el cuestionario con absoluta franqueza y conteste



"iLe gustarfa tener personal a cafgq:'fv?‘ ‘ : v

¢Cémo se siente’ con'la oficina o espacio’con el que cuenta, para realizar
sus actividades? L PR

f";Cc:ihpletamente cémodo’;

e "J{ncqunpd'd

e Mu{'y' inéiémc;do"‘
- ¢Cémo se éierﬁe con la teﬁﬁératura qué hay e vvs'u 'érea’;ié frabéjo?
Mﬁy agradable R A

Agradable

Poco agradable

Desagradable

. ‘¢Cémo se siente con la iluminacion de su area de trabajo?

Muy bien

Bien

Regular

Mal




10.

11.

12.

13.

¢La limpieza de'su area de tff‘:'}bajo; es >pa‘r'a usted?
. : ‘M‘uy,imp'o'rfavﬁté :
v Mé&iéﬁaﬁente importante
2 F;bcblzlmpdrtante
No lo tomo en cuenta

¢ Cuan satisfecho se siente con el apoyo que recibe de su jefe, en caso de
presentarse algun problema con las actividades que realiza en la Institucion?

Muy satisfecho
Satisfecho
Insatisfecho
Muy insatisfecho

¢El hecho de que su jefe de departamento acepto o escuche sugerencias y
quejas, sobre las actividades que usted realiza es para usted?

Muy importante
Medianamente importante
Poco importante
No lo tomo en cuenta
¢ Como se siente trabajando en presencia de su jefe?
Completamente cémodo
Coémodo
Incémodo

Muy incémodo

14



16. ¢{Le lguéfarlé que’l

Oponunidadés 'd.‘ei I

' ,;,18L\,‘Si la tarea no es terminada satisfactoriamente, se le amonesta de alguna
i forma?

Siempre
Casi siempre
Pocas veces

Nunca

15



19.

20.

21.

22,

g,Cuan importante es para usted, la relacton que Ileva con su companeros de

traba]o?
‘Muy importante

:Poco lmportante
No lo tomo en cuenta

¢ Le gustarla reunirse con su compaiieros fuera de la mstltucmn con el fin
de mantener una relacion de amistad?

Si
Regular
Poco
No ) _ i
¢le gustael trabajo que reaﬁz? para Iab inSﬁtdpiéﬁ? : :
Muchb L :
Regular

Poco

Nada =
¢Considera interesante su trabajo? -

Mucho :

Regular‘

Poco

Nada

16



23 ;Slente’qué titucion va de agﬁuerdo'con su

MUY en d'e“sa(::u‘e‘r’d.o
24. yle permite su jefe de deﬁéﬂéfne to elegir los materiales o productos
necesarios para realizar su trabajg}'é, ‘, EF

Siempre g
Con regularidéd
Pocas veces ‘

Nunca

25. En el tiempo que Ileva'trabaj ndo -en’ su departamento , gcon qué
regularidad su jefe, Ie aS|gna :

Slempre
Casi sjerﬁpre'
Pocas veces
Nunca

26. Durante su permanencia en la Institucién, ¢Cuéntas veces lo han enviado a
capacitar?

1 a 3 veces
4 a 6 veces
7 a 9 veces

10 6 mas veces




27. sle a’gradaria_r_ééib‘ :

' Regular

‘Poco:

No me interesa

'r}av el d'e:s"arrqllo'de su trabajo?

18



1.11 RECOPILACION DE DATOS

"La recopilacidn de datos se hara en el Instituto Tecnolégico de Veracruz, que es

la empresa publica donde se ilevara a cabo el estudio, a través de cuestionarios

de respuesta directa pre-codificadas, los cuales se aplicaran a los empleados de

la institucion, después de que se haya solicitado el permiso al director de la

Institucion para llevar a cabo la recopilacion.

1.12 PROCESO

NS oA NS

Solicitar permiso por escrito al director del ITVer.

Pasar el escrito a los jefes de departamento para aplicar los cuestionarios.
Seleccionar a los empleados a los que se les aplicaran los cuestionarios.
Recoger los cuestionarios repartidos a empleados publicos.

Clasificar los datos.

Procesar los datos en una hoja de cdlculo para tabularlos.

Aplicar- la_estadistica descriptiva para la interpretacion de los datos 'y
comprobar las hipétesis de investigacion.

1.13 PROCEDIMIENTO.

1.

Creado el instrumento de medicién debe solicitarse permiso verbal y luego
escrito al director del Instituto Tecnolégico de Veracruz.

Es necesario pasar el permiso del Director a los Jefes de los
departamentos donde se aplicaran los cuestionarios, para que estos den su
apoyo y estén enterados del proceso que se esta llevando a cabo.

Para la seleccion de los empleados a cuestionar, se aplicara la técnica de
muestreo aleatorio estratificado, usando como caracteristica la edad. Una
vez escogidos, se les repartiran los cuestionarios, y se quedaran con estos
un par de dias, para que tengan tiempo de contestarlos y no interrumpir sus
labores.

Recoger los cuestionarios.

TESIS CON
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5. Clasificar los datos, de acuerdo a la técnica que se haya escog]
/6, Se vaciaran los datés'a'fl.{ha":hoja‘de excel, que sera el'p

para realizar la estadlstica descriptiva.

1.14 ANALISIS DE DATOS. ;
Se refiere a la forma de utilizar la estadlstiéav"’pé‘fa
antecedentes. En este estudio se utilizara la estéd‘[st‘lc

nterpretar. ;los
riptiva’ para las

variables, tomadas individualmente, la cual‘ co
datos obtenidos, a través de gréaficas, cué_d
modificaciones, o sea, tal cual se obtuvieron y tabu

" sin- admitir

1.156 IMPORTANCIA DEL ESTUDIO.

Encontrar los motivadores intrinsecos :yk"ext'rl' s‘\_"que un jefe de

departamento, puede aplicarle a sus funcionarjo"s‘ Ublice 6tofgaré beneficios a
ambas partes: . o

e Obtener eficacia y eficiencia en 'l.as‘ actividades' que realizan los
funcionarios publicos. EERE

e Los empleados motivados dan lo mejor de si, y mejoran su desempefio
laboral.

* Los empleados se sentiran motivados cuando se les aprecie el trabajo
realizado, ya que necesitan sentirse importantes.

e Al sentirse importantes y comprometidos a un grupo, buscara cumplir con

los objetivos planeados, lo mejor posible.

Ademas para mejorar la comprension de los recursos humanos en el ambito
laboral, es importante conocer las causas que originan cierta conducta. El
comportamiento es causado, motivado y orientado hacia objetivos, mediante el

' MUNOZ RAZO CARLOS, Como Elaborar y Asesorar una Investigacion de Tesis, Editorial Prentice
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ya que sin ella seria ImPOSIble tra

bajo su mando,

objetlvos

1.16 LIMITACIONES DEL ESTUDIO.

Los obstaculos que se pueden presentar, es la falta de participacion y sinceridad, -
por parte de los empleado, al contestar los cuestionarios, y la falta de tiempo, por
la carga de trabajo que se tiene en el Instituto.

1.17 RECURSO HUMANO

Participaran en el proceso:
32 empleados a muestrear.
1 asesor de tesis.

1 capturista.

1 investigador.

1.18 RECURSO MATERIAL.

3 Paquetes de papel vision bond, tamafio carta.
5 plumas unilakubo

2 lapiceros de puntillas.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN |




Copias de libros que contengan informacion.
Impresién de informacién.

2 gomas tipo pluma eracer.

2 cartuchos de tinta para impresora Inkjet

1 computadora Omega

1 impresora HP 890C

1.19 PRESUPUESTO

3 Paquetes de papel vision bond, tamafio carta. $93.00
5 ptumas unilakubo $49.00 -
2 lapiceros de puntillas. $19.00 
Copias de libros que contengan informacion. $‘170(’).0707
Impresién de informacion. $10‘0.00
2 gomas tipo pluma eracer. - $25.00
2 cartuchos de tinta para impresora Inkjet : V$490.00v
1 computadora Omega g $i1500.00
1 impresora HP 890C : : $3800.00
Total $16176.00
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 PROCESO ADMINISTRATIVO

La administracion consiste en darle forma, de manera consciente y constante, a
las organizaciones.

La Administracién como concepto en general, se considera:

El proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades de los
miembros de la organizacion y el empleo de todos los demas recursos
organizacionales, con el proposito de alcanzar las metas establecidas para la
organizacion, a través del esfuerzo humano coordinado

Para el estudio de este tema, sera necesario separar el proceso administrativo,
con el fin de estudiar una de sus partes, y la relacion que hay con uno de los
recursos que necesita la organizacion para cumplir sus objetivos, ya que es mas
facil entender un proceso tan complejo como la administracion si se descompone
en parte y se identifican las relaciones basicas entre cada una de ellas. Pero en
la realidad, la relacién entre las partes del proceso (planeacion, organizacion,
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Interesaran para este estudlo

Funcwnes

» ‘Planeacion: Es el proceso para establecer metas y un curso de accion
adecuado para alcanzarlas.

« Organizacion: Es el proceso para comprometer a dos o mas personas
para que trabajen juntas de manera estructurada, con el propdsito de
alcanzar una meta. Los empleados y sus labores deben estar relacionados
para cumplir los objetivos de la empresa, dividir el trabajo entre grupos e
individuos y coordinar las actividades individuales del grupo.

» Direccién: Es el proceso para dirigir e influir en las actividades de los
miembros de un grupo o una organizacién entera, con respecto a una tarea.
La eficaz dotacién de personal y administracion de recursos humanos implica
el establecimiento de un ambiente de trabajo en el que los empleados se
sienten satisfechos.

e Control: Es el proceso para asegurar que las actividades reales se
ajustan a las actividades planificadas.

Recursos:*?

e Recursos Materiales: Aqui quedan comprendidos el dinero, las
instalaciones fisicas, la maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.

» Recursos Técnicos: Bajo este rubro se listan los sistemas,
procedimientos, organigramas, instructivos, etc.

12 Op cit., Stoner James A, F.,p. 11213
Y Op cit., Chiavenato Idalberto, p. 91.
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comprendidos en este grupo
modalidades a esa. activid

Importantes que os otros dos,ya

salud, etc. Los recursos humanos:son'ma
' nar,/e ‘los* recursos

que pueden mejorar -y:perfi clonar. el

materiales y técnicos, lo cual no s
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2.2. DIRECCION. -

" motivar a los empleados para que ealice tareas'esencuales las’cuales; snrven o

para alcanzar las metas de la orgamzacndn y puéde aprecuarse. que el esfuerzo“f.
humano resuilta vital para el funcionamiento de cualquier organizacion;’ ya que.si-
el elemento humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion
marchard; en caso contrario, se detendra. De aqui a que toda organizacic’:vn debe“ '
_ prestar primordial atencion a su personal (recursos humanos). k

La direccion es la aplicacion de los conocimientos en la toma de decisiones,
incluye la tarea de fincar los objetivos, alcanzarlos, determinacion de la mejor
manera de llevar a cabo el liderazgo y ocuparse de la manera de planeamiento e
integracion de todos los sistemas, en un todo unificado.

Un plan estratégico y una estructura organizativa, no da como resultado alcanzar
las metas de la organizacion, para traducir estas decisiones en actos y para
sostenerlos, los gerentes deben de tener voluntad para alentar y apoyar a las
personas que llevan los planes a la practica y que trabajan dentro de las
estructuras, este esfuerzo administrativo, para que la gente se concentre en las
metas de la organizacién se conoce como el proceso de la direccion.

Como la implantacion de los planes estratégicos en ocasiones llevan tiempo, la
motivacion es importante para que la gente se concentre en las metas, y el
liderazgo es esencial para que los miembros del grupo trabajen juntos. Ademas
las personas trabajan en un mundo con relaciones complejas, que pueden
cambiar con el tiempo, ya que los grupos no son unidades que se cohesionan de
manera automatica y el flujo de informacion vital, en ocasiones, se puede ver
entorpecido, para lo cual es importante la comunicacién y la negociacién,
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: Pt)r lo tanto, la direccién debe de saber como es el comportamiento de la gente
‘ como individuos y cuando estan en grupos y entender la forma en como operan
,Iés diferentes tipos de estructura, debe de tener en consideracion que debe de
controlar los elementos que cdnducen a la organizacién, para que esta siga
funcionando, cuando se presenten Ios camblos en el entorno, a fin de mantener
U ervnvencla de Ia entldad

un equ:hbrlo dlnamlco y para as gurar [

En una: orgamzacién prlvada los’ enc gados de Ilevar a cabo’ la dlrecclén son

: los gerentes (es el nombre m_

~‘convencer a los demas de que se les unan para Iograr el fu t ro.,que surge de los
pasos de la planificacién y la organlzacuén Los gerentes al . establecer el
ambiente adecuado, ayudan a sus empleados a hacer su mejor esfuerzo.

Para esta investigacion, se estudiard una organizacién publica, en la cual no
existe el puesto de gerente, pero si hay puestos con otros nombres que realizan
casi las mismas actividades que los gerentes de una organizacion privada, son
llamados jefes de departamento de determinada area, cabe mencionar que hay
puestos mas altos, en cuanto a jerarquia, pero este puesto es el que interesa
para el estudio que se realiza.

De aqui en adelante, se nombrara jefes de departamento, en lugar de gerentes,
ya que tiene muchas actividades en comun.

El éxito que pueda tener una organizacién al alcanzar sus objetivos y al
satisfacer sus obligaciones sociales depende de los jefes de departamento y de
puestos mas altos. Si estos realizan debidamente su trabajo, es probable que la

organizacion alcance sus metas.

Es de vital importancia, las relaciones humanas que ejerzan, ya que los jefes de
departamento actiian mediante relaciones que son vias de dos sentidos, o sea,
una de las partes esta sujeta a la influencia de la otra; también mediante
relaciones que tiene repercusiones que involucran a otras personas, para bien o
para mal; y a la vez hacen juegos malabares con muchas relaciones al mismo

tiempo.




los  principios ‘mas

Pnnc1plo de armonlade objetlvos Cuidar: metas Indnwduales con Ias de la
entidad.
Principio de motivacion: Implantar una estructura de recornpensas

Principio de liderazgo: Hay que encontrar la guia motivacional de los
subordinados y saber como operan. .

Principio de claridad de comunicacion: Debe de ser clara cuando se
expresa en un lenguaje y se transmite en forma tal que el receptor la
comprenda.

Principio de integridad de la comunicacion: Coherencia en mensajes
escritos y orales.

Principio de uso complementario de la organizacién informal: Es una forma
de comunicacion rapida y debe de ser aprovechada para corregir
desinformacion.

Al igual que un gerente, un jefe de departamento necesita contar con ciertas

habilidades basicas, como las siguientes:**

« Habilidad técnica: Es la destreza para usar los procedimientos, técnicas
y conocimientos de un campo especializado.

« Habilidad humanista: Es la destreza para trabajar con otros, entenderlos
y motivarlos, sea en forma individual o en grupo.

e Habilidad conceptual: Es pericia para coordinar e integrar todas las
actividades y los intereses de una organizacion.

" GITMAN J. LAWRENCE, E! Mundo de los Negocios, Editorial Harla, México 1995, p. 232.
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2.2.1 NIVELES DE RESPONSABILIDAD DE LA DIRECCION.

Direccién a nivel superior: esta compuesta por una cantidad de pevrsonas

comparativamente pequefia y es la responsable de admlnlstrar toda I

organizacion. Estas personas reciben el nombre -de ejecutivos. Algunos cargos 8

tipicos de la aita gerencia son: Director de Namonal de Instltutos Tecnologlcos,

Director de Operaciones, etc.

Direccion a nivel medio: Incluye varios niveles de -una organizacion, estos
dirigen las actividades de gerentes de niveles mas bajos y en ocasiones
empleados de operaciones. Su principal responsabilidad es dirigir las actividades
que sirven para poner en practica las politicas de su organizacién equilibrar las
demandas del nivel superior. Algunos cargos tipicos son: Director del Instituto
Tecnologico de Veracruz, Subdirector académico, Subdirector de servicios
administrativos y Subdirector de Planeacion y vinculacion.

Direccién a nivel operativo o de primera linea: Las personas responsables del
trabajo de los demas, que ocupan el nivel mas bajo de una organizacion, estos
dirigen a empleados que no son Directores o Subdirectores, ni supervisan a
otros Jefes de departamento. Son responsables del trabajo de los empleados de
operaciones. Representan el nivel primero o mas bajo de gerentes en la
jerarquia de una organizacién. Algunos cargos tipicos son: Jefe del
departamento de Recursos Humanos, Jefe del departamento de Servicios
escolares, Jefe del departamento de recursos financieros, etc.

Este es el nive!l que se va a estudiar en la investigacion, y la forma en que
motivan a los empleados del nive!l operativos, ademas si €sta motivacion puede

influir en el desempefrio laboral de los mismos.
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LA CLAVE DE LA DIRECCION

. Entender el factor humano en las empresas es importante para la funcién
aydministrativa de direccion. La manera en que un jefe de departamento ve la
naturaleza humana influye en la seleccion de sistemas motivacionales y de
bliderazgo. Se han propuesto por diferentes autores varios concepciones de la
naturaleza del hombre, pero no hay un solo punto de vista que sea suficiente
para entender a la persona en su totalidad.

Las personas no trabajan aisladamente, mas bien, operan en gran medida en
grupos para la consecucidén de objetivos perscnales y de la empresa. Estos
objetivos no siempre concuerdan, y tampoco debe darse por hecho, que las
metas de los subordinados son las mismas‘ que las del superior. Por lo tanto, una
de las actividades mas importantes de los jefes de departamento es armonizar
las necesidades de los individuos con las de la empresa.

La direccion es la encargada de cerrar el espacio que hay entre los planes, las
estructuras organizacionales y la necesidad de que el personal entienda, esté
motivado y contribuya con todo lo que pueda a las metas departamentales y de
la organizacién en su totalidad.

No hay forma que un jefe de departamento pueda utilizar los deseos y metas de
los individuos para alcanzar objetivos de la empresa sin saber lo que desean
ellos. Y aun en ese caso, deben ser capaces de disefiar un medio que
aproveche estos impulsos individuales. Deben de saber como comunicarse con
sus empleados y guiarlos para que vean la forma en que responden a sus
intereses propios al trabajar creativamente para una organizacién.

La administracion de cualquier organizacién y de sus departamentos, requiere la
creaciéon y mantenimiento de un medio en el que los individuos trabajen en
grupos hacia la consecucion de objetivos comunes. Un jefe de departamento no
puede realizar esta tarea sin conocer que es lo que motiva a su personal, la
inclusion de factores motivantes en los papeles organizacionales y el proceso
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'organlzacmn »de un departamento o alguna otra unidad organizada dentro de la

fmlsma' Es’ claro que para guiar las actividades de las personas en direcciones

:deseadas se requnere conocer, hasta donde lo permita la habilidad del jefe de
’~depanamento, que impulsa a las personas a hacer cosas, en otras palabras que
_es lo que los motiva.
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2.3 MOTIVACION Y MOTIVADORES

En una empresa, el comportamiento de las bersonasy" es complejo, depende de
factores internos (derivados de sus caracterléticaé de personalidad: capacidad
de aprendizaje, de motivacion, de percepcion devl ambiente externo e interno, de
actitudes, de emociones, de valoi'es, ‘etcj:.)‘" y" ekternos (derivados de las
caracteristicas empresarialeS' sistemés de re'corﬁpehsas y castigos, de factores
sociales, de las politlcas la coheslén grupal etc.).

La motlvacion es uno ‘de los factores Internos que requuere una mayor atenc:on
,Sun un mlnimo conocnmlento de Ia motnvacnén ‘de un comportam:ento, es
as personas.‘,EIAconcepto de
otlvacion es dlflcﬂ defnlrlo, pero de manera amplla. motuvo es aquello que

né persona a actuar de determnnada manera.'® Este impuiso a actuar
uede ser provocado por un estlmulo externo (que provnene del ambiente) o
uede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo.

_»Iy_a‘ motlvamon como fuerza impulsora es un elemento de importancia en
cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo en el cual logra la
mayof preponderancia; al ser la actividad laboral que se desemperie la que
ocupa la mayor parte de nuestras vidas, es necesario que se este motivado por
ella de tal modo, que no se convierta en una actividad aburrida y tediosa: el estar
motivado hacia el trabajo, ademas, trae varias consecuencias psicologicas
positivas, tales como la autorrealizacion, el sentirse competentes, utiles y

mantener una buena autoestima.

Es obvio pensar que las personas son diferentes, como las necesidades varian
de individuo a individuo, producen diversos patrones de comportamiento. Los

'3 BIRCH y VEROFF, La motivacién: un estudio de la accién, Editorial Marfil, Espada, 1993, p.47.
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valores sociales'y la capacidad individual para alcanzar Ios objetivos también son

diferentes,’

las? necesidades los valores somales y Ias capacidades en el

‘Ind|V|d‘uo varfan'con el toempo

,No obstante esas dlferenmas el proceso que, hace dmémlco el conocimiento es

fi“semejante en todas las personas, Es decnr. a pesar de que los patrones de

"comportamlento varlan, el proceso que los orlgma es bésucamente el mismo
5para todas las personas. En ese sentido, existen tres premisas que hacen

~ " dinamico el comportamiento humano:

~«"El comportamiento es causado: Existe una causalidad del
comportamiento. Tanto la herencia como el ambiente influyen de manera
decisiva en el comportamiento de las personas, el cual se origina en
estimulos internos o externos.

¢ El comportamiento es motivado: En todo comportamiento humano
existe una finalidad. El comportamiento no es casual ni aleatorio, siempre
esta dirigido u orientado hacia un objetivo.

e El comportamiento esta orientado hacia objetivos: En todo
comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia,
expresiones que sirven para indicar los motivos del comportamiento. '®

La satisfaccion de los trabajadores es un fin en si mismo, tiene un valor
intrinseco que compete tanto al trabajador como a la empresa; no es
conveniente adoptar posturas utilitaristas que consideran la satisfaccién laboral
sblo como uno mas de los factcres necesarios para lograr una produccidn
mayor, la cual seria un beneficio cuyos frutos se dirigirian principalmente a la

empresa.
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" satisfaceran estos impulsos y deseos e |nduc1ran a Ios S|

la forma deseada.

Figura 1. Modelo Basico de Motivacion'?

LA PERSONA -

Estimulo N(edceessektj)é)‘d o ]
causa o S
( ) Tension -t _ Q,t,”e"."?:.
Inconformidad ; -

Comportamiento -

ordinados a“actuar en -

Este modelo es el mismo para todas las personas, pero el resultado puede variar

indefinidamente, pues depende de la manera como se percibe el estimulo (que

varia segun la persona, y en la misma persona, con el tiempo), de las
necesidades (que también varian con las personas) y del conocimiento que

posee cada persona.

Los motivadores son cosas que inducen a un individuo a actuar, aunque las

motivaciones reflejan deseos, los motivadores son las recompensas o incentivos

identificados que refuerzan el impulso para satisfacer estos deseos.

17 Op cit., Chiavenato Idalberto, p.50.
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desempeﬁo clertos resultados del trabajo pueden‘ocurnr. Ios~cuales pueden

- serwr para satisfacer las necesidades de los empleados, ‘asl el nivel de

- satlsfaccion de la necesidad influye en la motivacién.”
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2.3.1 CICLO MOTIVACIONAL

-,seleccmnada. de preferencua er

' Ia sntuaclén misma de trabajo

El ciclo- motuvac:onal comienza cuando surge una neces:dad fuerz dlnémlca y‘
; pérsistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparec una necesndad

esta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tensnon,

insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que lleva al inlelduo a desarrollar

un comportamiento o accidén capaz de descargar la tension y liberarlo de la

inconformidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo

satisfacera la necesidad, el organismo retorna a su estado de equilibrio anterior y

a su manera de adaptacion al ambiente.

Figura 2. Etapas del ciclo motivacional, que implican la satisfaccion de una
necesidad.'®

Equilibrio Estimulo o Necesidad Tension Comporta Satisfaccion
Interno [ncentivo .
miento

En esta figura, la necesidad se ha satisfecho. A medida que el ciclo se repite, el
aprendizaje y la repeticion hacen que los comportamientos se vuelvan mas
eficaces en la satisfaccion de ciertas necesidades. Una vez satisfecha la

'® {dem, p.51
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* Estimulo 0.’ i N’céevsidz‘id' “Tension Barrera

incentivo - FRUSTRACION

Comportamiento

derivado COMPENSACION

La . satisfaccion de algunas necesidades es transitoria y pasajera, es decir, la
motivacién humana es ciclica: el comportamiento es casi un proceso continuo de
solucién de problemas y de satisfaccion de necesidades a medida que van
apareciendo.

Hay que tener en cuenta la diferencia entre motivacion y satisfaccién, la primera
se refiere al impulso y esfuerzo por satisfacer un deseo o meta, y la segunda al

placer experimentado cuando se satisface un deseo.?

¥ {dem p. 52. .
¥ KOONTZ HAROLD Y WEIHRICH HEINZ, Administracién, Editorial Mc Graw Hill, 1994.
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2.3.2 LA MOTIVACION EN EL TRABAJO

La teoria de la motivacién busca expllcar el componamlento de las’ personas No

motivacion, opuesta a la del ho 0 ;os clasicos; el hombre es

motivado no por estimulos econémicos salarlales, sino por recompensas

sociales, simbdlicas.y no matenales“ Con el. transcurnr del tiempo, las empresas
tomaron conciencia de una ternble paradOJa “ aunque el trabajador se valora
cada dia mas, la extension e intensificacion de la automatizacion y una
organizacion cada vez mas precisa y detallada van degradando sus funciones.
Esto ocasiona dos consecuencias: por un lado, el desestimulo a la productividad,
debido a la crisis motivacional y, por otro, el subempleo general del capital
humano; en el plano politico, el malestar de hoy tal vez sea la revuelta del
mafana”. La teorfa de las relaciones humanas inicia el estudio de la influencia de
la motivacién en el comportamiento de las personas.

Los complejos factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser
reducidos a una motivacion puramente economica. Una afirmacion de este tipo
es errénea ya que las personas trabajan a pesar de tener sus necesidades
econdmicas completamente satisfechas. Las motivaciones que llevan al hombre
a trabajar abarcan recompensas sociales como la interaccién social, el respeto,
la aprobacion, el estatus y el sentimiento de utilidad. Si la motivacion fuera
simplemente econdémica bastaria con subir los sueldos para motivar a los
empleados a subir su productividad, pero la experiencia no muestra que sea asl.
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) ﬁ"EI trabajo proporc:ona una manera de sat

1.

'y sentir un

Factores del trabajo en si Las actlwdades -y entlmlentos que los

trabajadores desarrollan en y hacla su abajo son parte en la determinacién

de la motivacion. Asi se ha demostrado en el famoso experimento de Elton
Mayo en la Hawthorne que el trabajador no es una maquina aislada que
produce resultados dependiénté. solamente de su estado de salud fisica y
de las condiciones que lo circundan, ya que es un ser humano que participa
dentro de un grupo y los cambios de las condiciones de trabajo no
solucionan nada si las relaciones entre la empresa y los trabajadores son
insatisfactorias. ’

Factores ajenos a la situacién de trabajo: Es indudable que factores del
hogar y otras actividades del trabajador tienen efectos importantes en su
motivacion. Este tipo de factores como el estado de animo, conflictos, etc.,
son muy importantes y se deben considerar al motivar al trabajador, ya que
cualquier esfuerzo que haga la organizacion para aumentar la motivacion
del trabajador puede que no tenga mayor eficacia si tiene problemas
externos a la situacion de trabajo, ya sean de tipo familiares o con sus
relaciones sociales.
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resultados deseados. El dinera en si’ o por si mlsmo no es lmportante ya ‘

que adquiere Importancna como medio para la satlsfact:lén de necesudades
Consumo de energia fisica y mental: Este consumo de energla llena el
tiempo del empleado e inhibe la apariciéon del ocio y del aburrimiento. El
valor de consumo de tiempo depende de do.s condiciones:

e Del valor. fijado al consumo de energia depende del estado de privacién

del individuo y

e las primeras experiencias de socializacién pueden conducir a la valoracién

del consumo de energla.
Produccién de bienes y servicios: esta funciéon productiva puede
constituir una razon fundamental para trabajar. Como son todas las
personas que estan trabajando para producir una mercancia valorada.
interaccion social: El trabajo es social. La importancia de los aspectos
sociales del trabajo esta en funcién de diversos factores, ademas del
estado de necesidades del empleado. La importancia de los motivos
sociales para trabajar parece variar en funcion de la fuerza de las
necesidades en relacién del empleado, la correspondencia entre
personalidad del empleado y las personalidades de los comparieros de
trabajo y las interacciones permitidas y requeridas por el trabajo.
Estatus social: Varios factores ayudan a determinar el estatus de un
trabajo. Los determinantes del estatus del trabajo son:

+ las habilidades o conocimientos requeridos para desemperiar el trabajo.




. '_La ca{egoria o posicion jerarquica dentro de la organizacion
« Salarios
e Antigtiedad
« Estatus de los asociados: El estatus social probablemente desempenia un
papel al facilitar la satisfaccién de necesidades de relacion y de crecimiento.

2.3.4 FUENTES DE LA MOTIVACION DEL EMPLEADO

En una empresa el comportamiento de las personas depende de factores
internos (derivados de sus caracteristicas de personalidad: capacidad de
aprendizaje, de motivacion, de percepcién del ambiente externo e interno, de
actitudes, valores, etc.) y externos (derivados de las caracteristicas
empresariales: sistemas de recompensas y castigos, de factores sociales,' de
politicas, de la cohesion grupal existente, etc.).

Los investigadores han descrito dos tipos de motivacion de acuerdo a la fuente
del refuerzo para el trabajo: motivacion extrinseca e intrinseca. En la motivacion
extrinseca, el empleado sefiala conductas de trabajo atribuibles a resultados
derivados de fuentes diferentes del trabajo mismo (comparieros de trabajo,
supervisor del empleado o la organizacion misma). En un estado de motivacion
intrinseca, el empleado muestra comportamientos de trabajo atribuibles a
resultados derivados del 'trabajo mismo. En general, se asocia a la necesidad de
completar las propias potencialidades, el deseo de las personas por investigar,
explorar y dominar su entorno y la importancia para el individuo de triunfar en
tareas desafiantes y en asumir responsabilidades. Ademas, las teorias de la
motivacion intrinseca asumen que las personas atribuyen la causa de sus
acciones a fuentes internas o externas. Las personas dicen estar mas
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‘mismas:como:la fuente de

satlsfaccwn laboral derivan de dos series diferentes de

factores Pol unvlado se tiene a los factores higiénicos o de insatisfaccion, y por

el otro'a’los motlvantes o satisfactores..

'A contmuacién_se presenta un cuadro con respecto a lo dicho anterlormente a‘
: modo'de comparamon con la pirdmide que Maslow describid. '

-“Progreso- Crecimiento

Motivaciones & -

- 'Reconocimiento-Status

mtcrpcr les

' ,,Colega ) ubbrdmados

-/ Seguridad cn el cargo” . . .
I - Higiénicos

o S:jl'layrio
Vida personal

3 ARDOUIN JAVIER, 2000 \ionvncnén Yy snusfaccxén Iaboml marco teénco gcneml dlspomble en URL

- hutp:/fwww.udec. 35/ {labo/moty |html

paig
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El habla de la existencia de actores a]eno al contexto laboral extrinsecos, y

.(E”Iy','s‘egundyo gi'upo de necesidades es caracteristico y propio de la especie

““ humana. Herzberg lo describe como la necesidad del hombre de superarse

como individuo a través del trabajo o la labor que realiza. A &l corresponden
necesidades tales como: autorrealizacion, necesidad de logrb, necesidad de
. crear, auto estimacion, y necesidad de modificar el ambiente que lo rodea.

Sefala que ambos grupos de necesidades deben recibir una satisfaccion
paralela. El ser humano mentalmente saludable es aquel que puede satisfacer
sus necesidades animales al mismo tiempo que las humanas. Si el hombre no
encuentra satisfaccion en el trabajo, actividad ésta que ocupa la tercera parte de
su vida, las consecuencias negativas y las incidencias perjudiciales en su salud
mental son inevitables. El punto fundamental de este mensaje es que la
organizacién debe buscar la forma de modificar la estructura de sus
procedimientos de administracion de personal a fin de darle cabida a los
elementos (motivadores) que son la verdadera fuente’ de motivacion de los
trabajadores y la dnica via hacia una mayor y mejor productividad.
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~-son'parte Intrinseca de Ia naturaleza de Ias tareas que realaza un trabajador

‘El.término: nglenlco ha sndo tomado con un 5|gnlfcado S|mllar al que seledaa
este concepto en las ciencias médicas. nglene se refere aI amblente y significa
' trlctamente prevenclén y saneamiento, ’

Herzberg _fundamenta su teoria en el amb:ente externo y en el trabajo del
mdlv:duo (enfoque extra-orientado). Define una teorla de dos facto es a saber'

Factores higiénicos o insatisfactorias: Son factores externos ala: tarea Su
o satlsfacc:én elimina la insatisfaccién, pero no garantiza una motlvacnén que se

traduzca en esfuerzo y energia hacia el logro de resultados. Pero si no'se
encuentran satisfechos provocan insatisfaccion. Se refieren a las condiciones
que rodean al empleado mientras trabaja, incluyendo las condiciones fisicas y
ambientales del trabajo, iluminacién y temperatura adecuada, entorno fisico
seguro, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa,
procedimientos de la organizacién, privilegios de antigliedad, titulos de los
puestos, oficinas propias, privilegios, el tipo de supervision recibido, el clima de
las relaciones entre la direccion y los empleados, los reglamentos internos, las
oportunidades existentes, etc. Corresponden a la perspectiva ambiental.
Constituyen los factores tradicionalmente usados por las organizaciones para
obtener motivacion de los empleados. Herzberg, sin embargo, considera esos
factores higiénicos como muy limitados en su capacidad de influir
poderosamente en el comportamiento de los empleados. Escogio, la expresion
"higiene" exactamente para reflejar su caracter preventivo y profilactico y para
mostrar que se destinan simplemente a evitar fuentes de insatisfaccion del medio
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comportamlento no logra elevar substancial y duraderamente a sat|sfaccion

Sin'embargo, cuando son precarios, provocan insatisfaccién

Factores motivadores o satisfactorios: se refieren- al contenido del cargo;:
las tareas y a los deberes relacionados con el cargb' Son::los »factbr'e"s
motivacionales que producen efecto duradero de satlsfaccuon y de’ aume‘ to’ 'de B
productividad en niveles de excelencia, o sea, superior a Ios nlveles normales
aquellos cuya presencia o ausencia determina el hecho de que Ios mlelduos se.
sientan o no motlvados Tareas estimulantes: Posibilidad de mamfestar la propia
personalldad vy de desarrollarse plenamente. Sentimiento de autorreallzacmn'

Certezakde'contnbulr en la realizacion de algo de valor. Reconocumlento de una

chai La confrmamén de que se ha realizado un trabajo importante.

C cumpllfmento La oportunidad de realizar cosas interesantes. Mayor
responsabilldad EI logro de nuevas tareas y labores que amplien el puesto y
brinden n mayor control del mismo.

El’ termuno motivacion, para Herzberg, incluye sentimientos de realizacién de
: _.crecumlento y de reconocimiento profesional, manifestados por medio del
,'ejermcno de las tareas y actividades que ofrecen suficiente desafio y significado
para el trabajador. Cuando los factores motivacionales son &ptimos, suben
substancialmente la satisfaccién; cuando son precarios, provocan ausencia de

satisfaccion.
Enriquecimiento del trabajo

De la teorfa de Herzberg se deriva el concepto de job enrichment
(enriquecimiento del trabajo) que supone disefiar el trabajo de un modo mas
ambicioso de modo que permita satisfacer motivos de mas alto valor, haciéndolo
mas interesante y menos rutinario, reconociendo y valorando el trabajo bien

2 KEITH DAVIS, Comportamiento Humano en el trabajo, Editorial Mc Graw Hill, México 1991, p. 123. -
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o;y.prbmocionéndolo de acuerdo con
ar los siguientes principios:

e Supnmlr covntfdleé, S S
 -' Aumentar la responsab‘illdad éo‘brei las tareas a desarrollar.
-« Delegar areas de trabajo completas.
« Conceder mayor autoridad y mayor libertad.
+ Informar sobre los avances y retrocesos.
o Asignar tareas nuevas y mas dificiles.
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2.3.5 MOTIVACION INTRINSECA VS. MOTIVACION EXTRINSECA

l.a distincion se fundamenta en dos notas esenciales:
La fuente motivadora de los objetivos, recompensas o incentivos.

- El locus de control sobre ella que el sujeto tiene o cree que tiene, a mayor grado
de control por parte del individuo mas sentimiento de motivacion se produce.

Motivacion extrinseca

Esta provocada por recompensas:o i ue son independientes de la
propia actividad que el sujeto realiza

de personas o.eventos externos al propio sujet

uirlos 'y cuyo control depende
ealiza la actividad.
Motivacion intrinseca
Se fundamenta en aspectos caracteristicos de‘j la 'pro'pia actividad, motivadores
por si mismos y que caen bajo el control del propio sujeto.

Representa aquellas recompensas y compensaciones que se identifican con la

propia accion sin mediacion de otras personas, por tanto, estan bajo el control
del individuo que realiza la accidn o toma de decisién de desempefiarla.

Una diferencia entre ambos tipos de motivacion puede establecerse al sefalar
que la motivacion intrinseca impulsa a hacer lo que realmente queremos hacer
mientras que la motivacion extrinseca nos lleva a hacer determinadas
actividades porque asi podemos cubrir una serie de necesidades mediante las

compensaciones que obtenemos a cambio.
Entre las recompensas de tipo externo estan:

e Las recompensas econémicas como la paga u otros beneficios.

e La mejora de las condiciones de trabajo.

+ Las alabanzas y felicitaciones

+ Las promociones y ascensos (que también pueden ser en algunos casos

derivadas del propio trabajo).
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e a. Yy ia extrinseca

nteractuaban en |ugar de tener efectos meramente sumativos

"éficiac‘iaiehrl‘a"bfodu‘cclén de cambios en'su entorno consiguiendo asf el locus de
" control de 'su propia conducta y de las fuerzas exteriores que le afectan,
Establece que cuando un sujeto percibe que su conducta es resultado de sus
propias elecciones y decisiones la valorara positivamente y también sus
consecuencias.

Si percibe que es una reaccién a determinantes exteriores, valorard menos ese
comportamiento en este aspecto.

Formula la hipdtesis de que la introduccién de recompensas extrinsecas para '
conductas que eran intrinsecamente reforzantes, en lugar, de incrementér su
fuerza motivadora puede reducirla, ya que esa introduccion sitia al individuo en
una posicién de dependencia respecto a la fuente de la recompensa.

El locus de causalidad de su conducta pasa desde su propia yo a la fuente
externa de las recompensas.

La percepcién individual de autocontrol, liberada de eleccion y autodeterminacion
se deteriora y con ella la motivacion de realizar esa tarea.

Si la recompensa extrinseca se elimina, paraddjicamente, se incrementa la
motivacion para desemperiar la tarea.

En esta situacion el sujeto percibe que recupera su locus de causalidad de la
conducta al ésta estar recompensada intrinsecamente. '

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN 48




ABLE A'LAS ORGANIZACIONES

ues tedricos que tratan sobre la motlvamén,

"-al seno de una organizacion pablica,'a"sa_rbe

Los carrieristas: buscan maximizar su poder.» ) ingresos a
través de la promocion a puestos supenores Son generalmente receptlvos al
cambio organizacional, ya que lo perciben como una oportunidad de promocioén o

de ampliar sus responsabilidades.

Los conservadores: buscan maximizar su confort y su seguridad (en el
empleo). A diferencia de los carrieristas, éstos manifiestan resistencias al
cambio, ya que lo perciben como una amenaza a su poder, a su prestigio y a sus
ingresos, toda vez que ellos no pretenden obtener mas. Buscan mantener
niveles aceptables de competitividad, pero no se comprometen en proyectos
innovadores que pudieran no tener éxito y por tanto, poner en riesgo su
estabilidad.

Los celosos (de su trabajo): éstos interpretan los objetivos de la organizacion en
términos de su percepcion del interés publica, y tienden a confundir el interés
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publICO con Ellos

! rgamzacmn.

' consagra v un gr

sino en’ la medlda en que ellos consideren que
fresponsabllldad son importantes; a diferencia de::o
conservadores, los intercesores se preocupan de las i

de las politicas propuestas dentro de su organizacion, y regularmente Intervnenen
en la toma de decisiones de su orgamzacmn Yy conocen blen Ios procesos de
evaluacion y la eleccion de las opciones. Su proporcién es mas elevada en los
niveles superiores de las organizaciones publicas.

Los hombres de Estado: son motivados por su adhesion a una concepcion muy
larga del interés publico. Buscan favorecer a través de su trabajo, los intereses
supremos de la sociedad y de la nacién, no obstante, estos comportamientos
son casi raros, toda vez que el predominio de los intercesores, propiciado de
manera natural por el contexto organizacional, impide la adopcién de éste tipo de
comportamientos al interior de la organizacién. Estos personajes suscitan
generalmente un ambiente de hostilidad en torno a los demas miembros de la
organizacion; por ello, no es sorprendente que sean raramente promovidos y que
en la mayoria de los casos, los encontramos en los niveles inferiores de las
organizaciones.
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2.4 TEORIA DE LA BUROCRACIA

El Instituto Tecnolégico de Veracruz, es una entldad federal por Io tanto ev
considera una organizacién publica. Como la mayoria de las organlzactones de, )
éste tipo, se rige desde hace muchos afios " bajo un modelo conocndo como-

burocracia, se presenta a continuacién las caracteristlcas de este modelos, que.\

son bajo las cuales se nge esta orgamzacxon

2.41 CONCEPTO

‘teoria:cl

“relaciones:humanas-de: Elton Mayo que revelaba la necesidad de un nuevo

: patron orgamzaclonal sélldo y ampliamente divulgado que sirviera de orientacion.

’La burocrac:a es un modelo de organizacién enmarcado en patrones de
’,conducta socio-humanfstlcos establecidos en el comportamiento del hombre.
"Fue dlseﬁado con el propodsito de realizar racionalmente el trabajo a través de
una minuciosa divisién de las tareas, basada en la especializacion funcional,
dondekpre'v’aylece una jerarquia bien definida, seguida por un conjunto de normas
y reglamentos que establecen derechos, deberes y objetivos a quienes la
apliquen en la gestién de una accion administrativa.

Weber considerd la burocracia como un tipo de poder y distinguié 3 tipds de
sociedad:®
e La sociedad tradicional, predominan caracteristicas patriarcales y

hereditarias, (familia).

3 CHIAVENATO lDALBERTO Introduccién a la Teoria general de [a Admlmstrnmén Editorial Mc
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. La socnedad carlsmatlca predominan caracteristicas misticas, arbitrarias y

personallstas (part|dos polltlcos
] predominan normas

probablhdad El poder es Ia posnblhdad de |mpos|clon arbltrana por parte de una'b

.. persona sobre la: conducta de otrés La autoridad proporcuona poder: tener
- autoridad es tener poder La autondad depende de la legitimidad, que es la
. capacldad de jUstlf'car su ejerclcm La legitimidad es el motivo que explica por
: qué determmado nimero - de personas obedece las érdenes de alguien,
- ‘gpnrf'rvlgndol_e poder. Esa aceptacién, esa justificacion del poder, se lama
Alég';'itikr'ﬁawi:ibr{ La autoridad es legitima cuando es aceptada. Si la autoridad
"';:'proporcmna poder, el poder conduce a la dominacion. La dominacion significa

: 3,que la- orden ‘del dominador influencia a los dominados, de tal manera que el

/;‘ycontemdo de la orden, se transforma en obediencia para los subordinados. La
ﬂ';donﬁihacién es una relacidén de poder en la cual el dominador tiene derecho a
"ej'ercer poder y el dominado considera que su obligacidon es obedecer sus
ordenes. Las creencias que legitiman el ejercicio del poder existen en la mente
del lider y de los subordinados, determinando la relativa estabilidad de la
dominacion, refleja las diferencias basicas entre los diversos sistemas de
dominacion.

La dominacién requiere un aparato administrativo, cuando la dominacién se
ejerce sobre un numero de personas y un vasto territorio, necesita personal
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admlmstratNQ para ejecutar las o6rdenes y servir como punto de umon entre el
gobernante y los gobernados.

L.os tres tipos de autoridad legitima son:

e Autoridad tradicional: Cuando los Sl‘J'borydinad'os consideran que las
ordenes de los superiores son justlfcadas porque ésa fue siempre la manera
como se hicieron las cosas. : S

» Autoridad carismatica: Los :j.-".‘ubbfdinados aceptan las 6rdenes del
superior como justiﬁcadés, a causa de la influencia de la personalidad y del
liderazgo del superior -con ,e:l ‘cual se identifican. Carisma: cualidad
extracrdinaria e indefinible en una 'p'ersona. El poder carismatico es un poder
sin base racional, es inestable y adquiere caracteristicas revolucionarias. No
puede ser delegado ni récibirlo en herencia. El lider se impone por ser
alguien fuera de lo comun, que posee habilidades magicas o muestras de
herolsmo o poder mental de persuasiéon y no debido a su posicion °
jerarquia. Es una autorldad basada en la devocion afectiva y personal y en el
arrebato emoctonal de los seguidores hacia la persona que posee el
menpionadbvca‘risrﬁa. La legitimacién de la autoridad carismatica proviene de
las ‘caracteristicas personales carismaticas del lider y de la devocion y
arrebato,quekc‘o‘hsigue imponer a sus seguidores. Cuando la dominacion
carismatica ini:luye un numero de seguidores, el aparato administrativo esta
constituido por los discipulos y subordinados mas leales y devotos, para
desempeniar el papel de intermediarios entre el lider carismatico y la masa.
Ese aparato administrativo es inconstante e inestable, E! personal
administrativo es escogido y seleccionado segln la confianza que el lider
deposite en los subordinados. La selecciobn se basa en la devocion,
autenticidad y confiabilidad del subordinado. Si el subordinado deja de
merecer la confianza del lider, pasa a ser sustituido por otro mas confiable.

» Autoridad legal, racional o burocratica: Cuando los subordinados
aceptan las ordenes de los superiores como justificadas, porque estan de
acuerdo con un conjunto de preceptos o normas que consideran legitimos y
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de Ios cual s se iva el poder de mando Es el tipo de autorldad tecy ca

merltocrétlca y""admlnlstratlva Se basa en la promulgacion. La ldea b suca ;

reside : en el 'hecho de -.que -las leyes pueden ser promulgadas v

reglamentadas hbremente por procedimientos formales y correctos' El grupo"'

'gobernante es elegldo y ejerce autoridad sobre sus subordlnado
C|ertas normas y leyes. La obediencia se debe a un conjunt' de n_oj'mas y

reglamentos legales, previamente establecidos. La legmm ad dve’l poder

} racnonal y Iegal se basa en normas legales raclonalmente defnldas. En la
dominacnon Iegal la creencia en la justicia de la: Iey es undamento de la

; |egmmac16n EI pueblo obedece las leyes porque cre ‘q ei‘son decretadas

:por un: procedlmlento escog|do por los gobernant y:los. gobernados. El

gobernante es - visto .Gomo una persona que alcanzo tal posicion, por

procedimientos Iegales y en virtud de su posnclon alcanzada ejerce el poder

dentro de-los limites " fjados por- las normas eglamentos sancionados

legalmente. El aparato administrativo que corresponde a la dominacién legal
es la burocracia, y su fundamento son las leyes y"el orden legal. La posicion
de los funcionarios y sus relaciones con el gobernante, los gobernados y sus
colegas son definidas por reglas impersonales y escritas, que delinean, la
jerarquia del aparato administrativo, los derechos y deberes inherentes a
cada posicion, etc. La burocracia es la organizacion tipica de la sociedad
moderna democratica y de las grandes empresas. La autoridad legal, abarca
la moderna estructura del Estado y las organizaciones no estatales. A través
del "contrato” las relaciones de jerarquia en ella pasan a constituir esquemas
de autoridad legal.

Weber identifica 3 factores que favorecen el desarrollo de la moderna burocracia:

+ El desarrollo de una economia monetaria: la moneda facilita y racionaliza

las transacciones econdmicas. La moneda asume el lugar de la
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al

los funcionarios, permitiendo

_El‘fde”s:érrélilyd teéhblégico hizo que las .tareas administrativas destinadas a
:a‘cb'r"hbéiﬁar-ld"-téﬁdiéran a su perfeccionamiento. Cuando los sistemas sociales
- crecieron demasiado, las grandes empresas pasaron a producir en masa,
. acabando a las pequenas. En las grandes empresas se presenta una necesidad
creciente de obteneér control y una mayor prevision respecto a su funcionamiento.
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2.4.2 CARACTERISTICAS DE LA BUROCRACIA

papeleo se multlpllca y crece, impidiendo soluciones rapldas o eflctentes EI_,"'
término se emplea para designar de los funcionarios a Ios reglamentos y rutlnas. -

se produce |nef’cnencia en la organizacion.

! ‘EI concepto de burocracna es la organizaciéon eficiente por excelencta Para'-
Iograr ‘esa .eficiencia, la burocracia necesita describir anticipadamente y con g
: detalles la manera que deberan hacerse las cosas.

- La burocracia tiene las siguientes caracteristicas:2*

Caracter legal de las normas y reglamentos: La burocracia es: una
organizacién unida por normas y reglamentos establecidos por escrito. Es una
organizacién basada en una especie de legislacién propia que define cémo
debera funcionar la organizacion burocratica. Estas normas y reglamentos son
exhaustivos, buscan cubrir todas las areas de la organizacion, prever todas las
situaciones posibles y encuadrarlas dentro de un esquema definido, capaz de
regular todo lo que ocurra dentro de la organizacidn. Las normas y reglamentos
son racionales porque son coherentes con los objetivos previstos. La burocracia
es una estructura social racionalmente organizada. Son legales porque confieren
a las personas investidas de autoridad un poder de coaccién sobre los
subordinados y los medios coercitivos capaces de imponer la disciplina y, estan
escritos para asegurar una interpretacion sistematica y univoca. Se economizan
esfuerzos y se posibilita la estandarizacién dentro de la organizacién.

Caracter formal de las comunicaciones: La burocracia es una organizacién
unida por comunicaciones escritas. Todas las acciones y procedimientos se
hacen para garantizar la comprobacién y la documentacion adecuadas. La
interpretacion univoca de las comunicaciones también se asegura y, la
burocracia utiliza rutinas y formatos para facilitar las comunicaciones y para

asegurar su cumplimiento.

¥ fdem, pp. 313 2 318.
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Caracter racional y div:snon del: trabajo La burocracia es una. organizacién

que se caracteriza por tener u a lelSléh sistematica del trabajo. Esta division del

trabajo atiende a una acgo hal ad esta adecuada a los objetivos por alcanzar: la

eficiencia de la orga/nizéiclonv.' Existe una divisién sistematica del trabajo, del

derecho y del poder ‘en que se establecen las atribuciones de cada participante,
los medlos ‘po ; uales se implementan las normas y las condiciones

necesarlas Cada partncupante pasa a tener a su cargo, sus funciones y su campo

ion y de responsabilidad especificos; debe saber cual es su tarea, cual

es la canﬁdad de mando sobre los otros, y cudles son los limites de su tarea, sus

: derechos y su poder, para no perjudicar la estructura existente. Las
reéponsabilidades administrativas  son .- diferenciadas y especializadas,
distribuyéndose las actividades de acuerdo con los objetivos por alcanzar.

Impersonalldad en las relaciones: Esa distribucion de actividades se hace
/ funcrones El poder de cada persona

impersonalmente, en término de cargos_

es impersonal y se deriva del cargo ql

oc’upla. La obediencia def subordinado

hacia el superior es impersonal; bedece al cargo que este ocupa. La

burocracia necesita garantizar su contmundad a lo Iargo del tiempo: las personas
vienen y se van, los cargos y funcnones e : Cada cargo abarca un area

de actuacion y de responsabllldad‘.’

Jerarquia de autoridad: La burdcracié_ es una organizacion que establece los
‘ cargos segun el principio de jerarquia. Cada cargo inferior debe estar bajo el
control y la supervision de uno superior. Ningtn cargo queda sin control o
supervisién. La jerarquia es orden y subordinacion; los niveles de autoridad
corresponden a las diversas categorfas. Todos los cargos estan dispuestos en
niveles jerarquicos que encierran privilegios y obligaciones, definidos mediante
normas limitadas y especificas. La autoridad es inherente al cargo y no al
individuo que lo desempefia de modo oficial. La distribucién de la autoridad
dentro del sistema sirve para reducir al minimo los roces mediante el contacto
oficial. El subordinado esta protegido de la accion arbitraria de su superior.
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técnicas regulan la conducta de qulen ocupa cada cargo,' cuya ’actlwdades
deben ejecutarse de acuerdo con las rutinas'y procedlmlentos fjados por las
:se proyecta de

reglas Yy Ias‘normas técnlcas La estructura de Ia burocracr ]
acuerdo con prlnclpios rac|onales la d|sc1pl|na en eI trabajd'y el desempeﬁo en
el cargo se aseguran mediante un conjunto de: reglas y ‘normas’ que buscan
: ;adaptar al funcionario a las exigencias del cargo y de la, orgamzacmn la maxima
: :'productlwdad Esa racionalizacién del trabajo encuentra su forma extrema en la

administracion cientifica,

Competencia técnica y meritocratica: La burdcraqia €s una organizacién que
basa la escogencia de las personas en el mérito y en la competencia técnica.
Necesidad de examenes, concursos, pruebas y titulos para la admision y

ascenso,

Especializacion de la administraciéon: La burocracia es una organizacion que
se basa en la separacién entre la propiedad y la administracion. Los miembros
del cuerpo administrativo deben estar separados de la propiedad de los medios
de produccién. Los administradores de la burocracia no son sus dueiios. Con la
burocracia surge el profesional que se especializa en dirigir la organizacion. El
funcionario no puede vender, comprar y heredar su posicién o su cargo, y éstos
no pueden pasar a ser de su propiedad ni integrados a su patrimonio privado.
Existe un principio de total separacion entre la propiedad que pertenece a la
organizacién y a la propiedad personal del funcionario.

Profesionalizacién de los participantes: La burocracia es una organizacidn
que se caracteriza por la profesionalizacion de sus participantes. Cada
funcionario de la burocracia es un profesional, por las siguientes razones:

« Es un especialista: esta especializado en las actividades de su cargo. Su
especializacion varia. Quienes ocupan posiciones en la alta posicién son
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generallstas p!bs1vclio es:'mas bajas se vuelven, mas

._'espemallstas,

¢ Es asalanado. recnben salanos 'correspondlentes al_cargo que ocupan.
Cuanto mas elevado’ es el cargo mayor es el ‘'salario y, el poder.

e Es ocupante de un car90' esta es su principal actividad dentro de’ la
'organlzamén absorbiendo su tlempo de permanencia,

» Es nommado por-un superlor ]erarqunco. es'un profesmnal seleccnonado y.
escogldo por su competencta y capac:dad ‘nombrado, asalarlado ascendido -
[¢] despedido de la’ organlzaclon por su superior jerarquico.. El superior
jerérquico tiene plena autoridad sobre sus subordlnados.»

¢ Su mando es por tiempo lndetermmado, no exlste una. norma o regla que
determine su tiempo de permanenma

e Hace carrera dentro de la organlzamé puede er ‘promovido para otros

" cargos superiores. El funcionario es un profesnonal*que trabaja para hacer
carrera a lo largo de su vida.

e No tiene la propiedad de los medlo de produccwn y administracién: el
administrador maneja la orgamzacuon en: nombre de los propietarios,
mientras que el funcionario, para trabajar, necesita las maquinas y los
equipos provistos por la organizacion. Como esas maquinas y esos equipos
se van sofisticando, y se vuelven costosos, solamente las grandes
organizaciones tienen condiciones financieras para adquiridos. El
administrador conduce la organizacion, pero no es propietario de los medios
de produccion. El funcionario utiliza las maquinas y equipos, pero no es
duefio de elias.
e Es fiel al cargo y se identifica con los objetivos de la empresa: el
funcionario pasa a defender los intereses de su cargo y de su organizacion,
en detrimento de los demas interese involucrados. El administrador
profesional tiende a controlar completamente y cada vez mas las burocracias
Completa prevision del funcionamiento: La consecuencia deseada de la
burocracia es la prevision del comportamiento de sus miembros. Todos los
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racu)nal puro presupone que las relacuones y el componamlento humano son

previsibles, ya que todo esta bajo el control de norniaé racuonales y legales,
escritas y exhaustivas. La organizacion informal surge.como una derivacién
directa del sistema burocratico, como una consecuencia de la imposibilidad
practica de normatizar y estandarizar el comportamiento humano en. las

organizaciones.

2.4.3 VENTAJUAS DE LA BUROCRACIA

« Racionalidad en relacion con el logro de objetivos de la organizacién;

« Precisién en la definicién del cargo y en la operacioén; .

« Rapidez en las decisiones, pues cada uno conoce lo que debe hacerse y
quién debe hacerlo; Univocidad de interpretacién garantizada por la
reglamentacion especifica y escrita.

+ Uniformidad de rutinas y procedimientos que favorece la estandarizacion y
la reduccion de costos y errores.

» Continuidad de la organizacién a través de la sustitucion del personal que
se retira, reduccion de la friccidn entre las personas, cada funcionario conoce
aquello que se exige de él y cuales son sus limites entre sus
responsabilidades y las de los demas.

o Consistencia, pues los mismos tipos de decisidon deben tomarse en las
mismas circunstancias; Subordinacion de los mas nuevos con respecto a los
mas antiguos confiabilidad, el negocio es conducido de acuerdo con reglas
conocidas. Las decisiones son previsibles y el proceso decisorio. Elimina la
discriminacion personal.
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Exlsten ‘b nef I punto de. vnsta de Ias personas en la

;orgamzacton.ila Jerarqula es formallzada el trabajo es leldldO entre las
} personas estas son entrenadas para volverse especualistas pudlendo hacer

carrera’ dentro de la organlzacién, en funcioén de su mérito’ personal y su
competencia técnica.?®

Racionalidad Burocratica M

La racionalidad implica adecuacién de los medlos a los fnes En el contexto
burocratico, esto significa eficiencia. Una orgamzacnén es ramonal si en ella se

escogen los medios mas eficientes para la lmplementamon de las metas. Cuanto

mas racional y burocratica se vuelve una orgam tanto més los miembros

|nd|vnduales se convierten en engranajes de una maquina e Ignoran el propésito

Ly el S|gnlﬁcado de su comportamiento. Esté concepmén de rac:onalldad la que
; fundamenta la teorla de la administracién mentuf‘ca Ia ‘cual implica el
s ' descubrimiento y aplicacion de la mejor manera de realizar un trabajo industrial.

‘La estructura burocratica, enfrenta un dilema tipico: existen presiones de
" fuerzas externas para obligar al burécrata a seguir otras normas diferentes a las
de la organizaciéon; y el compromiso de los subordinados con las reglas
burocraticas tiende a debilitarse. La organizacién, para ser eficiente, exige un
tipo especial de legitimidad, racionalidad, disciplina, y limitacion en sus alcances.

La capacidad para aceptar ¢rdenes y normas como legitimas, exige un nivel de
renuncia que es dificil de mantener. Las organizaciones burocraticas presentan
una tendencia a deshacerse, ya sea en la direcciéon carismatica o tradicional,
donde las relaciones disciplinarias son mas "naturales" y "afectuosa" y estan
menos separadas de las otras. La capacidad de renuncia exigida por la
organizacion racional no se puede desarrollar en su interior, depende de las
relaciones sociales mas amplias, que se dan en la familia tradicional o en el
grupo carismatico. La racionalidad de la estructura racional es fragil y necesita

* {dem, p. 319.

TRSIS CON
FALLA DE ORIGEN i




'ﬂh“dé}yp‘c‘:de‘r' di(‘igir_la»‘hra'c'iaﬂ‘é?tis

e forman el cuerpo admlmstratlvo de la jerarqula

anizacnén que siguen |as normas |mpuestas

objetlvos de la organlzacléh Weber sefiala |a extstencla de Jefes no burocrétlcos, ‘

_que selecclonan'y nombran a los subordinados, que establecen Ias reglas,’ que}

‘,‘determlnan Ios objetwos y que, son elegidos o heredan su posmlon : Esos jefes
dela organlzacnon desempeiian e! papel de estimular la unién emocional de los
7partlcnpantes con la racionalidad. En la organlzacuén burocratica, la identifi icacion
se refere a: Ia posuc:on y no a qmén desempeﬁa un cargo. Si los individuos se
ausentan, se sustltuyen por otros con el criterio de calificacion técnica, y la
eficiencia de la’ orgamzaclon no se perjudlca Las burocracias establecen normas
y reglamentos que necesntan |mponer. Dan érdenes que deben obedecerse a fin
. de que la orgamzaclén funcione con efmencla

Las disfunciones de la burocracia son:?®

e Mayor internalizacién de las normas y exagerado apego a los
reglamentos,

e Exceso de formalismo y papeleo;

« Resistencia al cambio;

o Despersonalizacion de las relaciones;

« Jerarquizacién como base del proceso de decision;

e Superconformidad con rutinas y procedimientos;

* Exhibicién de seriales de autoridad;

+ Dificultad en la atencién a clientes y conflictos con el publico.

* jdem, p. 322,
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2.4.4 INSTITUTO TECNOLOGICO DE VERACRUZ,

Sistema Nacional de Institutos Tecnoldgicos

Los institutos tecnolégicos constituyen un sistema de educacion superlor :
dependiente de la Subsecretaria de Educacion e Investngacnén Tecnologicas de

la Secretaria de Educacién Publica, que ofrece oportumdade' educa va en Ios,
niveles de licenciatura y postgrado en 76 cludades del pai -

: afrontar los retos como’ resu|tado :

globahzaclén ya iniciados.
: Estructura Administrativa.

El Instituto Tecnoldgico de Veracruz fue ‘fundado marzo de 1857 por el
Presidente de la Republica Don Adolfo’ Rulz Cortines estanao presentes el Lic.
José Angel Ceniceros, Secretario de Educacién Publica y el Ing. Ismael Lagunes
Lastra, director fundador, entre otro, y pertenece a este Sistema Nacional de

Institutos Tecnologicos.

El Instituto Tecnolégico es.un instrumento del estado para la prestacion de
servicios de Educacion Superior Tecnolégica, que da respuesta a los
requerimientos de desarrollo nacional y regional. Esta institucion educativa tiene
el propésito de atender la demanda de educacién superior y de postgrado en
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: niiatélria tec

nologica, :desarrollar nvestigack’:niy,-vincular,~sus*actlwdadgsn con el

satisfacer sus necesidades

2 INSTITUTO
p.8. .

TECNOLOGICO DE VERACRUZ, Memoria del 45° Aniversario del ITVér, Abril 2002,

64




CAPITULO I
RESULTADOS

3.1 LIBRO DE CODIGOS :
E! libro de cddigos es un documento que descrlbe Ia lo allzamén de las variables
y los codigos asignados a los atributos que las c mp nen -Este libro cumple con

dos funciones:

e Esla guia para el proceso de codificacion.

e Es la guia para localizar variables e Interpretar los datos durante el
analisis. ) o .
El libro de cédigos puede conducir a los sngmfcados de los valores de las
categorias de las variables. Los elementos de un libro de cddigos son:

e Variable
* Pregunta/item/tema
e Categorias
e Columna(s)
Es un manual para el investigador y los codificadores.
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LIBRO DE CODIGOS

; Cond!c!onas Flslcas

‘(Tem’peratura)

poco agradable R
desagradable

VARIABLE ITEM CATEGORIA cdp coLum
sexo del respondiente pregunta 1 maculino 1 1
femenino 2
edad pregunta 2 18 a 30 aflos 1 2
31a40 2
41 a 50 3
51a60 4
81 6 mas arnos 5
estado civil pregunta 3 soltero 1 3.
casado 2
antigliedad pregunta 4 . 1 a9 afos A 4
R 10a18 2.
19a27 3 -
28a 36 4
37a4s5 5
Motivador Extrinseco: . 7 & pregunta 6 - . si .
Status (privilegiosy * T regutar 3.
s ) . poco 27
. L no g
Motivador Extrinseco: S preguma 7 completamente cémodo R |
| - Status'y (mejora de condiciones coémodo 2
Condnclonas Flslcas de trabajo) Incémodo - 3
: : - muy incémodo - )
B Motlvador Extrinseco : -’pregunta 8 Muy agradable Bl
) agradable . 2
3
KR g8

“.pregunta 9
- (fluminacidn) -

Muy blen -
Bien .

Regular
Mal

pregunta 10~

: Muy importante A
(L‘Impleza) e Medianamente importante =3
S Paco importante 2
Lo i R no lo tomo en cuenta 1
Motivador Extrinsecor 74 %o - pregunla 1. Muy satisfecho 1 10
- Seguridad . (Relacién entre direcciony satisfecho 2
".."empleado) insatisfecho 3
E muy insatisfecho 4
Muy importante
pregunta 12 4 1"
Medianamente importante
(Relaclén entre direccidony 3
. Poco importante
empleado) 2
no lo tomo en cuenta 1
Ui Nals
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pregunta 13 completamente comodo
(tipo de supervisién) comodo
incémodo
muy incémodo

12

Motivador Extrinseco: pregunta 19 Muy importante
Factores soclales {oportunidades para Medianamente importante
relaciones interpersonales) Poco importante
no lo tomoe en cuenta

pregunta 20 si
(oportunidades para regular
relaciones interpersonales) poco
no

S NWHIAISNWDR[-ANWDH

19

- Motivador intrinseco: pregunta 14 Muy satisfecho .-
_Responsabifidad salisfecho -
s . -insatisfecho

- muy insatisfecho ' .

. . pregunta 25 - . . Siempre

LA e " casl siempre

pocas veces
nunca

 :Motivador intrinseco:
Reconocimianto de una
bor blen hecha

Siempre
casi stempre
pocas veces

nunca

egunta 15

FERIE RN E O Uy T

. pregunta 18- oportunidades de crecimiento
R y desarrollo personal

reconocimiento en publico
promocién para cambio de
plaza
mejor sueldo

16

Siempre
casi siempre
pocas veces

nunca

Mucho
regutar
poco. .-

* :Motivador Intrinseco: -/
El trabajo en sl

WRN'afa WA WS

: Motivador Intrinseco:
" Variedad

Motivador intrinseco:
Congruencia del trabajo
con concepto

15" Muy de acuerdo
.- de acuerdo
“en desacuerdo

muy en desacuerdo
de si mismo

»
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Motivador intrinseco: slempre
con regutaridad
pocas veces
nunca
1 a3veces
4 a6 veces
7 a9 veces

U 10 6 mas veces
pregunta 27 - - . demasiado
R regular
poco |

no me interesa

. Motivador intrinseco:
- desarrollo personal

Janeali v als wn

. Los “cuestionarios contestados son transferidos a-una matriz, la‘cual es el
‘conjunto de datos - simbélicos © numéricos producto’ de’ la aplicacion del

Instrumento. Esta ratriz es o que habra de analizarse.?®

#0opcit,, HERNANDEZ SAMPIERI ROBERTO, p.30.
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MATRIZ DE DATOS

1Zeuwn|oa
ZZ ewnBaiy

ozeuwn|oo
312 aunbaly

81 BUWNICD
oz eunbaig

gleuwnjod
8\ ejunBaig

™

2ieuwnion
g1 Blunbasy

1

1

1
1

1

gteuwnios
24 2lunbaiy

jor sueldo

4| mejora de drea de trabajo

mejor sueldo

capacitacion

desarrollg profesional

bonos y vales
desarrollo profesianal
teconocimento del trabajo

reconocimiento del trabajo

desanolio piofesional

crecimiento profesional

citacion

ca

reconocimiento del lrabajo

ascenso

§ieuwn|os
9t unbaig

1
2
4

2
2

2

PpLEULNIOD
gt ejundasy

2

giBuWnos
i ejunbaly

Zieuwniod
¢4 enBasg

118UWNI0
Z1 ewnBalg

0lBUWNOD
t1 elunBaig

geUWNCD
01 ewnbaly

geuwnios
8 ewnlaxg

Leuwnjod
@ ejunBaid

9 BUWN|OD
L eunbang

g euwWnjo
9 Bundalg

yeuwnjod
¥ BUNBaN

ceuwniod
¢ enBaiy

Zeuwnjoo
Z ejunBaid

Leutunjoa
| ejuntald

2

2

2
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encargada de oficina
coordinado de desartolio inst.

coordinador de 53 de com)

o

sectelaria ¢ computo

secretaria comumcacion

coordinador

jefa ofic. Ss al

rsonal

auxitiar agmitvo
auxiliar agmitivo,
awnliar admitvo

secretana ventania alumnas

fa de oficina

secretana rec Escolares

jefa de oficina

analista
coordinadora eco-adm

promator deportivo
coordinadora de bioquimica

secretaria
secretana

sgrado

aualiar admitivo

secrelaria
awuhar admitvo
encargado de oficina

cootdinador
coordinador ss exlermos
coordinador actyalizacion doc.

28

0
i

32
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92 elunbasy
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3.2, PROCESAMIENTO DE DATOS, ANALISIS ESTADISTICO E
INTERPRETACION DE LA INFORMACION.

Esta parte del proceso de investigacién consiste en procesar los datos
(individuales) obtenidos de la muestra objeto de estudio, y tiene como fin generar
resultados (datos agrupados y ordenados) a partir de los cuales se realizara el
analisis segun los objetivos e hipotesis de la |nvestlgacmn

La herramienta estadistica que se utlllzaré para el procesamlento de los datos es
la distribucion de frecuencias que 5|rve para compnmlr los datos, ya que es una
tabla en la que se organizan los datos ‘k ‘n 6Iases. es decir, grupos de valores
que describen una caracteristlca de Ios datos. Muestra también el nimero de

observaciones del conjunto de datos que caen en cada una de las clases.

En la distribucion se presenta también la frecuencia relativa, que es la frecuencia
de cada valor, expresada en porcentaje.®

Se descubrirdn los valores obtenidos, por medio de una distribucion de

frecuencias para cada variable.

Una vez hechas las distribuciones de frecuencias se representaran graficamente.
Las graficas dan los datos en un diagrama de dos dimensiones. Sobre el eje
horizontal se muestran los valores de las variables, es decir, las caracteristicas
que se estan midiendo. Sobre el eje vertical se sefialan las frecuencias de las
clases mostradas en el eje vertical.

El tipo de grafica que se utilizara sera el histograma, el cual consiste en una

serie de rectangulos cuyo ancho es proporcional al alcance de los datos que se
encuentran dentro de una categoria, y cuya altura es proporcional al numero de

¥ Op cit. BERNAL T. CESAR AUGUSTO, p. 179.
¥ NETER JOHN y WASSERMAN WILLIAM, Fundamentos de Estadistica, Editorial C.E.C.S.A, México,

1993, p. 266.
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= cada clase epre nta ‘el numero e observacmnes

L poder presentar Ios datos en térmlnos de la frecuencia relatlva‘de Ias :
o observaciones més que en térmln s de la frecuencia absoluta es de utnhdad ya.

7 c|ases permanece estable

s

o Los motlvadores extrinsecos que provienen de factores exter

ue’caen dentro de la clase:'La altura de la barra correspondlente a

7‘_que mientras los numeros absolutos pueden sufrir cambios, la relacion entre

"f‘Para Fnallzar se procederé a hacer, la interpretacion de la mformaCIén

Tomando en cuenta que ‘las dos variables -a medir son: los motlvadores:,

: lntrlnsecos, Ios cuales provnenen de adentro de uno mismo; las actividades que
. los mdivnduos hacen son su propia recompensa; la gente se siente motlvada por ;

que ama smcerarnente la actividad que esta desempenando

personas hacen su trabajo para ganar una recompensa o evntar u
mayoria de la gente esta extrinsecamente motivada.

Cada uno de estos motivadores estan formados por diversos“faqtores.”‘ Pero se
tomaron solo aquellos, que el investigador consideré de acuerdo a la Institucion
que se estudia, en este caso, una organizacion publica.

La medida de tendencia central a utilizar en esta investigacién es la moda, la
cual no se calcula mediante algin procedimiento aritmeético ordinario, si no que
es aquel valor que mas se repite en el conjunto de datos.

3 0p. Cit., LEVIN I, RICHARD, p.35.
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Anies "dAe
'Aé's't‘udi_a‘r‘_.

escoglda

r una idea de las preferencias de la misma.

trar, directamente al andlisis de las preguntas sobre las variables a
‘conocer el tipo.- de poblacidn que esta contestando los

omo’ [resultado 3 personas por departamento. Las cuales fueron

s aleatoriamente.

Variable: Sexo del respondiente {Pregunta 1)

Frec. Frec. Frec.
Categoria Cadigo Absojuta Relativa Acumulada
Masculino 1 8 25% 8
Femenino 2 24 75% 32
32 100%

1 Sexo del Respondiente

Omasculino O femenino
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* " Variable: Edaa'(P‘réguyliqu'zl):

-Frec

B e P . Frec, Frec.
Categoria : . L Cédigo’.

! Relativa  Acumulada
18 a 30 afios . PRNERIE EEa SR 0% 3
31ad0afos - 20T T 14T L 44% 17
~41asS0afos” R EERCRE 105 31% 27
51 a60 afos - 4 : 5 16% 32
’ ' 32 100%
Edad
[O18a30 031240041 as0 051260
Variable: Estadc Civil (Pregunta 3)
Frec. Frec. Frec.
Categoria codigo Absoluta Relativa Acumulada
Soltero 1 9 28% 9
Casado 2 23 72% 32
32 100%
Estado Clvil 1

——e
[ soltero OJcasado | i

mESCON | ™
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Vanable. anuguedad (Pregunta 4} .
“Free. " Free, - Frec,

_Categoria .- cédigo‘ ; Atqspluta [ relativa st facumulada
tagafios. . o BTE 8T e 28% T B
-10a18 - - 2 242 i . 38% FT 20
19a27 -3 8 19% .. - CL28 .
28 a 36 4 5 16%- 31
37a45 ] 5 1 3% 32
32’ 100%
Antigtiedad
40%' P “'ﬁM'
0% . —
20% {7 - -
//
10% 1~ z@
- - T - bl T 181 ,/’
0% d
191 a9afos O010a 18 El19a27 EI28336 D37a45—|

Buscando una relacién entre las variables sociodemogréficas, se obtuvo lo
siguiente:

De las 32 personas encuestadas el 75% resultaron mujeres y el 25% hombres,
osea, 24 personas eran mujeres y 8 hombres, observandose claramente, que
predominé el sexo femenino, esto parece ser debido a que en el &rea
a_dministrativa, prevalece el sexo femenino.

~Cabe aclarar que por separado se hizo un conteo de el nimero de empleados de
cada departamento encuestado (en total 16), separandose el nimero de
hombres y mujeres que hay en cada uno, con el fin de tener un porcentaje mas
real, y se obtuvo que el 73% son mujeres y el 27% son hombres, por lo que la
muestra se considera que esta representando a la poblacién que se estudia. De
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o La siguiente variable soc:odemograf‘ ca ‘es eI [

El25%; sobrante esta repamdo entre las categorla dek18 a 30 anos (con un 9% "
lo que equlvale a 3 personas, mujeres en este caso, todas) y 51 a 60 anos con un

‘,16% que equivale a 4 personas, 2 mu;eres y 3 ‘ombres

stadq_cuvtl, en la cual el 28% de

los encuestados son solteros, o sea 9 personas
! Y el 72% restante son casados equwalente a 23 personas.

Por ditimo en la variable antiglledad, la categoria que presenta mayores
resultados es la de 10 a 18 afios, con un 38% que representa a 12 personas, las
cualés tienen entre 31 y 50 afios de edad, 3 son hombres y 9 mujeres. De estas
mismas 12 personas, 8 son casadas y 4 solteros.

‘ La categorla de 1 a 9 afios de antigliedad representa el 25%, lo que equivale a 8
. personas Las 3 categorias restantes, o sea, 19 a 27 afos, 28 a 36 afios y 37 a
45 anos representan 19%, 16% y 3% respectivamente, lo que equivale a6, 5y 1

" ‘personas.
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: ’_comenzara a descnbnr Ias variableslde estudlo

Las dos varlables a medlr son ‘los mouvadores extrunsecos y: Ios mouvadores

filntrinsecos ‘Pero cada uno de ellos se subdlwde en: duversés factores se"
tomaron sélo aquellos que el mvestlgador consndero de acuerdo a Ia institucidn

‘Af'que se estudia. A continuacidn se enlistan los motavadores que fueron tomados
' en cuenta:

Motivadores Extrinsecos:

e Status
« Condiciones Fisicas:
* Mejora de condlc:ones de trabajo
. Temperatura - '
* llummamon
* Limpieza
e Seguridad
» Factores sociales

Motivadores Intrinsecos:

¢ Responsabilidad

* Reconocimiento de una labor blen hecha
o Eltrabajo en si )
e Variedad

e Congruencia del trabajo con el concepto de s: mismo

e Autonomia
e Desarrollo personal

77



V:mable Vlohvador extrmseco(smtus)

PreguntaG 5 8 e
- : : o . 'Free, Frec. o Y Free)
Categoria v‘c<5digo o Absoluta Relallva T : Acumulada
si : 4- ALV T LY e L
Regular 3 R IR - S S I
Paco 2 U5 8% w22
No 1 A0 3% .32
320 2 100%

Motivador Extrinseco (Status)

Qs Oregular Opoco Ono

El primer motivador extrinseco es el status, el cual para este caso esta enfocado
. al ‘conccimiento por parte del empleado de su posicién jerarquica dentro del
ihsiituto; si cuenta con un espacio u oficina propio y conocer si esta interesado
en tener personal a su cargo, y saber si se siente capacitado para tal
responsabilidad.

De los 32 encuestados, 27 personas son las que conocen el nombre del puesto
que ocupan (los cuales se pueden apreciar en la matriz de datos de la pagina
No. 69), lo cual equivale a un 84%, el resto dejé sin contestar la pregunta,
tomandose por hecho gue no tienen conocimiento del puesto que ocupan en la
institucion.

En cuanto a si les gustaria tener personal a su cargo a los encuestados, los que

- contestaron que si y regular son aquellas a las que éste motivador podria
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‘ mejor no se snenten blen trabajando en equipo y menos dirigiendo uno.




Variable: Motivador extrinSébo(Cond;ciongs fisicas;

A Frees”

Categoria ~~Absoluta’ - Relativa © . -Acumulada -
Muy agradable R I Qi 2B% et
Agradable 2 17 53% ' 28
Poco agradable 3 . 5 16% 31
Desagradable 4 1 3% 32

32 100%

Motivador Extrinseco (Temperatura)

10% 47
0%

tl:! Muy agradable [)agradable O poco agradable 0 desagradable]

El segundo motivador extrinseco es las condiciones fisicas (conocidas también

como condiciones laborales), las cuales son consideradas en su totalidad, el

:"a‘mbi,ent'e bajo el cual se desemperia el trabajador. Este ambiente esta formado

por ciertas caracteristicas, para esta investigacion se tomaron en cuenta las

. siguiehtes:
* Mejora de condiciones de trabajo
s Temperatura
e lluminaciény
e Limpieza

Es bien sabido, que estos motivadores tienen relacion con el proceso de evitar la

insatisfaccién, mas no producen satisfaccién, ya que son extrinsecos al trabajo.
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emperatura, la

‘es agradable, lo que representa

.AJ‘!.-Z‘I‘16% contesté que es poco agradat

‘que es desagradable,

Categoria Codigo
Muy bien 1
Bien L2
Regular 3
Mal : 4

45%
40% |
35% |
30%
25% 4
20% 1~

15% |
10%
5%
0%

DMEbien Oibien Oregular DrEI_]

En cuanto a la iluminacién, sumando las 2 categorias que representan lo bien
que se sienten las personas con ella, da un total del 75%, lo cual representa a 24

8518 COR
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“sentirse:muy bien con la

!,lrrjpieza)' K
" Frec.
Categoria cédigo Relativa . - “Acumulada -

! Muy importante 4 SeT% 3t
» Medianamente importante 3 - 3% 32
; Poco importante 2 o Ter e
| No lo tomo en cuenta 1 0 T 0%
: 32 100%

Motivador Extrinseco (Limpieza)

)

8" $ e
R

T

T

IEMuy importante @ medianamente imp. O poco importante [Jno lo tomo en cuenta

La limpieza es de suma importancia para el 97% de los encuestados y
medianamente importante para el 3%, entre éstas dos categorias se encuentran
ubicadas las respuestas de los 32 encuestados.

m FEITe
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trabajo)

Pregunta? RS
Free.” i Free.”
Categoria cédigo Absoluia Acumulada
Compl. Cémodo 1 : 7 Lty
Cémodo 2 15 22
Incémodo 3 7 29 -
Muy Incémodo 4 3 32
32 100%

Motivador Extrinseco (Mejora de condiciones de
trabajo)

IDcnmpI. Comodo O Qir do Omuy i I

La pregunta de mejora de condiciones de trabajo, busca conocer la comodldad
que sienten los empleados con su oficina o su espacio de trabajo

Aqui se presenta que el 22% se siente completamente cémodo con su oficina o w
espacio, pero también se presenta, que hay un 22% que se siente incomodo. A
estas personas su espacio les esta generando insatisfaccion, y hay que recordar
que al buscar satisfacer este tipo de motivadores, lo que se busca es evitar la
insatisfaccion, ya que si no son bien atendidos o satisfechos, pueden producir
efectos negativos en el trabajo, pero su satisfaccion no asegura que el trabajador
modifique su comportamiento.

Un 47% se siente, solamente cdmodo y un 9% muy incémodo.
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Variable: Motivador extrinseco(Seguridad Tipo_de supervision)
Pregunta 13 ST LT

‘Frec. ‘Frec.

‘. Frec, :
Categoria Cédigo Aﬁsolut.jx relativa  acumulada
Completamente comodo 4 CrenE : 8% g e
Cémodo 3 21 6% " T30
Incomodo 2 Laen 0% 30
Muy incémodo 1 - C 6% 32
32 100% :

Motivador Extrinseco (Tipo de supervision)

DOcompl. Comodo dcomodo Dincomodo Omuy incomoda l

El tercer motivador es |a seguridad, tomada desde el punto de vista de Frederick

Herzberg, para éi, esta formada de varios factores de los cuales se tomaron: el
t|po de superwsnon recibida, el clima de las relaciones entre la direccion y los
’empleados

En cuanlo a ta supervision (entendido como el comportamiento de los jefes con
“Ios empleados), lo que se quiere conocer, es como se siente el empleado al
,tener cerca de su jefe, al momento de desempenfiar su trabajo.

-Un"28% de los encuestados se siente completamente coémodo, lo cual
representa el sentir de 9 personas.

El 66% de los encuestados se siente comodo, lo que representa a 21 personas.
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Pregunta 11,7 R
Frec.””

Frec.: . -
Categoria Cadigo Absoluta .- acumulada
Muy satisfecho 1 10 0T
Satisfecho 2 19 29 ¢
Insatisfecho 3 3 s2
Muy insatisfecho 4 0
32

Motivador Extrinseco {Relacién entre direccidn
empleado, 1)

En la relacion entre la direccién y el empleado se quieren conocer dos cosas:

1° El apoyo que tiene el empleado cuando se presenta algun problema con las
actividades que realiza en la institucion, en la cual el 31% se siente muy
satisfecho y un 59% satisfecho. Las personas que se sienten satisfechas, dan a
conocer que su jefe, quizds sea flexible ante las multiples situaciones laborales
que se presentan y que éstas estan percibiendo esta situacion, lo cual es bueno,

O .

rp 1 , T
3 ry YUN f‘
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ya que gen

tegoria de

'emple;mp)

Frec.

_Categoria -

; e relatlva : acumulada‘
" Muy importante 7 C9T% s
Medianamente importante 3% a2
"Poco’ tmponante 0% -
No lo !omo en cuenta 0% .-
32 100%

- Motivador Extrinseco (Relacién entre direccion y
empleado, 2)

LD Muy importante Omedianamente Imp O poco importante Ono lo tomo en cuenta ]

2° conocer la importancia que le dan los empleados a sentirse escuchados por
'sus jefes, en cuanto a las actividades que realizan en a institucion.

_ Para el 97% de los encuestados resultd muy importante y para el 3% (lo cua!
representa ‘a-una persona) medianamente importante. Nadie contesté en las
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sean aceptadas sus demsnones Es necesarlo mvolucrarlos
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Vanable Motwador extrlnseco(Factores Sociales' Opo;mnidabd_és“para relaciones
mterpersonales) TR o K
Pregunta 19 :

“Fre " Frec.

: : Fre .
Categoria - - Cédigo‘ ; Absoluta relativa- % acumulada
Muy importante - 4’ 29 T ety e
Medianamente importante 3 2 .. 6% 31
Poco importante 2 1 3% 32
No lo tomo en cuenta 1 0 0%
32 100%

Motivador Extrinseco (Oportunidades para relaciones
interpersonales,1)

0%

lgMuy importante 0 medianamente imp. Qpoco importante £Ino lo tomo en cuenta ]

El cuarto motivador extrinseco son los factores sociales, entendido como las
oportunidades que tienen los empleados para relacionarse. El aspecto social se
refiere a los contactos realizados entre los trabajadores a causa de sus
actividades de trabajo. Se dice que una persona va a trabajar por que es
importante estar en una compaiiia de colegas, haciendo lo mismo que ellos
hacen, disfrutando de su mismo status, teniendo sus mismos intereses, actitudes
y obligaciones.

La primer pregunta se refiere a la importancia que le dan los empleados a las
relaciones sociales. El 91% contestd que es muy importante; un 6% lo considera
medianamente importante y un 3% poco importante (representa el sentir de 1
persona). Nadie contestd en la categoria No lo tomo en cuenta. Para |la mayoria
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. de Ias personas es.importante mantener: una relacién de armonia en el trabajo T

‘ ya que se pas: po e esta actwudad

variable: Motlvador ex rlnseco(Factores Sociales: oportunidades para relamones
Vi : interpersonales)

Pregunta 20. . N
S ; - Frec. Frec., Frec.
" categoria. ‘.- codigo Absoluta relativa acumulada

Si 4 23 72% C23

Regular 3 4 13% 27
Poco . 2 3 9% 30

No : 1 2 8% C 32

o 32 100% ~

Motivador Extrinseco (Oportunidades para relaciones
. interpersonales, 2)

R E Iy
At X

5
i
4

£

iQd'si Oregular D poco Do

La segunda pregunta va enfocada a conocer si a los empleados les interesa
convivir con sus companeros, fuera de la institucion, con el fin de mantener una
relacion de amistad.

El 72% contestd que si, lo que representa a 23 personas.
Un 13% contestd que regular, lo que equivale a 4 personas.

Entre las otras 2 categorias, que son poco y no, la primera presenta un 9% (3
personas) y la segunda un 6% (2 personas); quizas estas personas reflejan que
no hay una buena relacién con sus companieros de trabajo.
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Frec.

Categoria refativa acumulada
Muy satisfecho 1 38% 12
Satisfecho 2 56% 30
Insatisfecho 3 A1 3% 31
Muy insatisfecho 4 1 3% 32
32 100%

Motivador Intrinseco (Responsabilidad,1)

[AMuy sati DO satisfecho Qinsati O muy insatisfecho |

El primer motivador extrinseco es la responsabilidad, la cual se puede apreciar
cuando el trabajador puede tomar decisiones. Si un jefe le tiene un alto grado de
confianza a su empleado, implica que lo considera responsable.

El 38% de los encuestados contestd sentirse Muy satisfecho.

El 56% contesto sentirse Satisfecho. Puede decirse que aquellas personas que
escogieron estas categorias, indican que sus jefes tienen un grado alto de
confianza en ellos. Para los que se muestran insatisfechos (3%) y muy
insatisfechos (3%) puede optarse por empezar a analizar que tan responsables
pueden ser con sus tareas y dejarlos tomar algunas decisiones. Quizas

[ mssooy
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necesiten un poco mas de libertad. Se les puede permitir programar sus horarios

y trabajar independientemente de los demas.

Variable: Motivador intrinseco({Responsabilidad)
Pregunta 25.

Frec. Frec. Frec.
Categoria Coédigo Absoluta relativa acumulada
Siempre 1 7 22% 7
Casi siempre 2 7 22% 14
Pocas veces 3 17 53% k3]
Nunca 4 1 3% 32
32 100%

Motivador Intrinseco (Responsabilidad, 2}

- d/ R’
-

-

%l

-

[D Siempre O casa siempre Opocas veces O nunca I

La responsabilidad implica también la asignacién de nuevas tareas, con el fin de
evitar la monotonia de la actividad.

Los empleados mencionan que la regularidad con que sus jefes les asignan
nuevas tareas son: Siempre un 22%; casi siempre, 22%; pocas veces, 53% y
nunca 3%.

Con mucha frecuencia es necesario hacer interesante el trabajo, el jefe puede
hacer un analisis minucioso de cuanto cargo tiene bajo su control, y no olvidarse
si a él le es posible, enriquecer los cargos para hacerlos mas interesantes. Hay
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esempeno satlsfactono que puede esperarse de personas
Es muy comun encontrarse frente a personas
emente .la misma tarea sin cesar, - desemboque

. un’limite-en el

rapndaménte n la apatia y'el 'aburnmlento de ésta.




Varlable' Molwador mtrinseco(Reconoclmuemo de una labor bien hecha)

 Categoria . cédigo ‘.

slempre '+ i
Casi siempre ST 2
‘Pocas veces S
Nunca . 4

[ . Motivador Intri (R imiento de una labor bien

hecha, 1)

0% °

0% / .

20% ; i
10% / ) ‘ﬁ,.m
i [

rﬂslempru Ocasa siempre Dpocas veces Knunca [

Variable: Motivador intrinseco{(Reconocimiento de una labor bien hecha)
’ Pregunta 18.

Frec. - Frec. Frec.
Categoria Codigo Absoluta relativa acumulada
Siempre 4 2 6% 2
casi siempre 3 1 3% 3
pocas veces 2 12 38% 15
nunca -1 17 53% 32
32 100%

Motlvador Intrinseco (Reconocimiento de una labor bien
hecha, 3)

OSitempre Dcasa siempre Opocas veces DnuncaJ
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e amonesta‘ por - una tat_’ea no terminada

Vsatusfactonamente

'3, Y conocer ‘de que manera preF jere el empleado que se le recompense.

Primero se explicaran los resultados que se obtuvieron, en las dos primeras
situaciones. '

Los empleados opinan que cuando ellos terminan una tarea satisfactoriamente
se les recompensa siempre un 25% de las veces.

Un 16% opina que casi siempre se les recompensa.
Un 25% opina que pocas veces se les recompensa.
El 34% de ellos opina que nunca se les recompensa.
En este caso se habla de recompensas individuales.

Por lo que se observa la mayoria de los empleados estan percibiendo que
pocas veces y nunca, se les hace un reconocimiento por su trabajo bien hecho.

Se presenta también la situacion opuesta, con qué frecuencia se les amonesta
cuando una tarea no se termina satisfactoriamente.

El 6% opina que siempre, el 3% dice que casi siempre.
El 38% de los encuestados contesto que pocas veces y el 53% que nunca.

De acuerdo a los resultados obtenidos y comparando las recompensas con las
amonestaciones, se presenta que aunque la mayoria de los empleados siente
que se les recompensa pocas veces y nunca, las amonestaciones se dan en un
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pubhcas s‘e‘,da ' htlca,de este tipo de empresas determina que

los aumentos de salarios responden a ciertos lineamientos, no vinculables con el

rendirhiento. in embargo, aun en estos casos, suele haber recompensas aparte
del sueldo que pueden ser. vmculadas con el rendimiento. Estas podrian incluir la

: a5|gnac10n a tareas prefer as o algun tipo de reconocimiento formal.




Variabie: Motivador intrinseco{Reconocimiento de una labor bien hecha)
Pregunta 16, D :
Frec. ’ Frec. YL Free,

Categoria Codigo Absoluta relativa © -~ acumulada
Oportunidad de : R S
crecimiento y 4 12 38% ST g2

desarrollo personal R T '
Reconocimiento en e ) o L
publico 3 2 (8% 14
Promocion para U amey R
cambio de plaza 2 13 4% SN 27
Mejor sueldo 1 5 S 8% LoT32
32 100% <

Motivador intrinseco (Reconocimiento de una labor
bien hecha, 2)

DO crecimiento y desarrolio personal Dreconocimiento en publico
O cambio de plaza Omejor sueldo

Se generd una pregunta en la cual se les preguntaba a los empleados que tipo
de recompensa preferian, dandose 4 opciones, con el fin de conocer que
necesidad son las que tienen.

La primer categoria es la oportunidad de crecimiento y desarrollo personal, los
empleados que estan interesados en este tipo de recompensa representan un
38% de los encuestados.
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: 41% de los entrevustados

La cuarta categorla es mejor sueldo por.la que. voto un 16%.

Puede observarse una vez més que Admero no es’el unlco motlvador que

‘mueve a las personas. El desarrollo personal y un camblo de plaza fueron las
recompensas que mas se sollcntaron El reconocnmlento en _publico, no. es de
interés para muchos, asi que deberla pensarse en recompensas que fueran del

tipo que ayuda a que el empleado tenga_un crecimiento y desarrollo personal.
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Variable: Motivador Intrlnseco(El trabajo en si)
Pregunta 21

Frec. -+ Frec. Frec,
Categoria codigo Absoluta . ' relativa acumulada
Mucho 1 28 81% 26
Regular 2 30 9% 29
poco 3 3 g% 32
nada 4 0o 0%
T3 100%

Motivador Intrinseco (E! trabajo en si)

EMucho B Regular Opoco Clnada

El tercer motivador intrinseco es el trabajo en si, en el cual se quiere saber que
tanto le gusta al empleado el trabajo que realiza en la institucién.

El 81% contestd que mucho, lo que representa a 26 personas.

El 9% de los encuestados contestd que el gusto por su trabajo es regular y otro
9% que poco, (hay que mencionar que un 8% equivale a 3 personas).

Nadie contesté en la categoria de nada.
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Variable: Motivador intrinseco{Variedad)
Pregunta 22,

Frec. Frec. Frec.
Categoria Coédigo Absoluta relativa acumulada
Mucho 1 19 59% 19
Regular 2 ] 28% 28
poco 3 3 9% 31
nada 4 1 3% 32
32 100%

Motivador Intrinseco (Variedad)

{0 Mucho O Regutar Opoco Onada I

E! cuarto motivador intrinseco es la variedad, interesa conocer que tan
interesante considera el empleado que es su trabajo.

El 59% de los empleados considera su trabajo muy interesante.
:'EI 28% lo considera regular. Y un 9% menciona que es poco interesante.

~:Un 3% lo considera nada interesante.
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“‘variable: Motivador inlrlnseco(Congruencla'qei trabajo con el concepto de simismo)
) Pregunta 23

. ‘Frec. . Frec. Frec,
Categoria cédigo Absoluta relativa acumulada
Muy de acuerdo 1 8 ) 16% 5
De acuerdo 2 21 66% 26
En desacuerdo 3 4 13% 30
Muy en desacuerdo 4 2 6% 32
32 100%

Motivador Intrinseco (Congruencia del trabajo con el
concepto de si mismo)

LD Muy de acuerdo O Oe acuerdo D en desacuerdo O Muy en desacuerdo ]

-.El quinto motivador intrinseco es la congruencia del trabajo con el concepto que
el trabajador tiene de si mismo, en otras palabras, si el trabajador considera que
ese trabajo va de acuerdo con la preparacion que el tiene.

El 16% de los empleados contestd que muy de acuerdo. El 66% contestd de
acuerdo. El 13% contesto estar en desacuerdo. Y el 6% muy en desacuerdo.

Entra mas consideré el empleado que las actividades que realiza van de acuerdo
a lo que el puede hacer, se puede considerar que estard mas motivado por el
trabajo en si.

En este motivador, un 82% de los encuestados contestd que considera
congruente el trabajo que hace, con el concepto de si mismo. Este porcentaje se
obtuvo sumando las dos respuestas consideradas positivas que son: muy de
acuerdo y de acuerdo.
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Variable: Motivador intrinseco(Autonomia)

Pregunta 24,
" .'Frec.”” Frec. Frec.
Categoria Cadigo Absojuta relativa acumulada
Siempre 1 ~18 56% 18
Con regularidad 2 10 31% 28
Pocas veces 3 4 13% 32
Nunca 4 0 0%
32 100%

Motivador Intrinseco {Autonomia)

[D'Siempre T Con regularidad O Pocas veces BNunca |

El sexto motivador intrinseco es la autonomia, la cual quiere decir la autoridad
~que tiene el empleado para programar su trabajo y seleccionar el equipo que
utilizara.

Irhplica también un grado determinado de confianza del jefe hacia el trabajador,
al dejarlo planear su trabajo.

El 56% de los empleados contestd que siempre. El 31% contestd con regularidad
y el 13% contestd que pocas veces. Nadie contestd en la categoria de nunca.
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Frec.

‘categoria : acumulada
"1 a3veces 12
4 a6 veces: 20
' 7a9veces ;: 23
32

10 6 mas veces: ‘-

Motivador intrinseco {Desarrollo Persona, 1)

e BT

i
t
I
!

e

0%

D1 a3veces 0426 veces 07 a9 veces 1110 6 mas veces |

El séptimo motivador intrinseco es el desarrollo personal, que implica el poder
alcanzar nuevos conocimiento por cursos de formacidén o capacitacion. B
La primer pregunta se enfoca a conocer cuantas veces durante el tiempo que
lleva trabajando en la institucién, se le ha enviado a capacitar al trabajador. se
crearon 4 rangos. -
E! primero indica que se le han mandado a capacitar de 1 a 3 veces, en la cual
contestd un 38% de los encuestados.

El segundo rango representa de 4 a 6 veces, y contestd en él, el 25% de los
encuestados. '

El tercer rango representa de 7 a 9 veces y contestd en él, el 9% de los

encuestados.

El cuarto rango representa 10 o mas veces y en él contestd, el 28% de los

encuestados.
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Variable: Motivador intrinseco({Desarrollo personal}
Pregunta 27

Frec. Frec. Frec.
Categoria Cédigo Absoluta relativa acumulada
Demasiado 4 27 84% 27
Regular 3 5 16% 32
Poco 2 0 0%
No me interesa 1 0 0%
32 100%

Motivador Intrinseco (Desarrollo Personal, 2)

[l:l Demasiado DIRegular 00 Poco ONo me interes_a—l

La segunda pregunta busca conocer cuanto le agradaria al trabajador recibir
capacitacion para su desarroilo personal.

El 84% contestd que le agradaria demasiado. El 16% contestd que regular. En
las categorias de poco y no me interesa no hubo respuesta.

Esto ayuda a reafirmar la variable de reconocimiento de una labor bien hecha
(pregunta 16; pagina 96), en la cual el 38% de los encuestados contestd que
como recompensa les gustaria la oportunidad de crecimiento y desarrollo
personal y la capacitacién ayuda a lograr esto. Y se ve que el 84% de los
encuestados esta totalmente a favor de recibirla.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES

Esta investigacion fue hecha con el fin de conocer que motivadores extrinsecos
e intrinsecos pueden utilizar los jefes de departamento de organizaciones
publicas, para influir en el desemperio laboral de los empleados, y la mejor
forma de saber que es lo que quieren y necesitan ellos, es preguntandoselos.

Hay que tener en cuenta que la administracion publica esta sujeta a algunas
inflexibilidades que dificultan la aplicacion de incentivos segun el desemperfio
observado, especialmente en el campo salarial, pero no debe olvidarse que la
remuneracion no es el Unico mecanismo para motivar a un funcionario y que se
puede apelar a otros medios para lograr el mismo efecto.

La motivacién es un factor preponderante para la productividad y la satisfaccion
laboral. Es importante que los jefes de departamento aprendan la importancia de
adoptar procedimientos que permitan a los empieados desarrollarse.

Una motivacion intrinseca en sus labores, de manera tal de lograr una mayor
satisfaccion de los empleados, mayor autoeficacia y disminuir la necesidad de
motivadores extrinsecos, los cuales generan gastos extras a la organizacién.
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Se analizaron pof se‘parado‘los motlvadores e)ﬁ(trfn'secyos de los 1ritrlhsecds parré
su mejor comprensién y explicacién. ARt

Es hecesario recordar que los motivadores extrinsecos (higiénicos) no provocan
satisfaccién, pero que su ausencia o presencia pueden determinar insatisfaccion.
Por lo que su uso no determina que los trabajadores estaran motivados, si no
simplemente pueden evitarles sentirse insatisfechos.

En este caso, se observa que los motivadores extrinsecos en los cuales se
encuentran satisfechos los trabajadores son las condiciones fisicas de
temperatura, iluminacion y limpieza. Pero hay grupo que no se siente tan a gusto
con su oficina, por lo que podria usarse el motivador extrinseco de mejorar las

condiciones de trabajo.

En cuanto al status, hay que tener en cuenta a las personas que si les gustaria
tener personal a su cargo, quizas encuentren satisfaccion al influenciar y
licdntrolar a otras personas. A ellos les puede gustar liderear y persuadir y por ello
son motivados por posiciones de liderazgo y poder. A este tipo de personas, una
vez identificadas, déles la oportunidad de tomar decisiones y dirigir proyectos.

En la relacién entre la direccion y el empleado la mayoria se siente satisfecho,
pero hay una minoria que no, y hay que recordar que a los empleados les es
necesario sentirse escuchados y que sus opiniones se tomen en cuenta, Es
importante prestar atencion inmediata a los obstaculos que enfrenta el personal
en su trabajo y que estan fuera de su control. Los jefes pueden reunirse con sus
empleados y comunicarse en cuanto a los detalles del trabajo.

El tipo de supervision por parte de los jefes, en general lo consideran bueno, se

sienten bien al trabajar en presencia de ellos.

Seria bueno, reconocer aquellas actividades que los empleados consideran
rutinarias, para ver si se les puede hacer algin cambio o si ellos pueden opinar
para generarlo, ya que al final ellos son quienes las realizan.
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rt hcia _para los

s;.en’:este caso, son de gran

‘Importantes mas las que se den dentro de la

4En este caso sdlo se refleja que para ellos es

lmponante‘ tene| una buena convivencia con sus compaﬁeros mas no se reerJa

.que Ia haya. S

: Por otro lado, estan los factores relacionados con el trabajo en si mismo (o
intrinsecos) que son los verdaderos factores motivadores y los que provocan
satisfaccion. Se ha demostrado que lo que mas valoran los trabajadores es el
hecho de ser apreciados por el trabajo realizado, por que necesitan sentirse
importantes, ser necesitados, lograr algo con sentido y sobresalir.

También lo que los trabajadores valoran es lograr resultados, siendo valorados
y hacerlos sentir importantes, siendo incluidos y aceptados.

Las conclusiones para este tipo de motivadores son las siguientes: los
empleados siente que sus jefes les tienen bastante confianza, pero pocas veces
les asignan nuevas tareas, con el fin de evitar la monotonia de las actividades.
La opinion sobre la confianza se ve reforzada por las respuestas que se
presentaron en el motivador de autonomia, donde la mayoria opina que se le
permite programar su trabajo y las herramientas para llevario a cabo. Lo que
llega a convertirse en molestia es la rutina de las actividades.

En cuanto al reconocimiento de sus labores, la mayoria opina que cuando las
llevan a cabo bien, nunca se les reconoce nada. Pero también, cuando estas
actividades salen mal, la mayoria opina que nunca se les castiga, o sea que, si
algo sale bien, no se les recompensa, y si algo sale mal, tampoco se les
amonesta. Lo cual demuestra que no existe una buena retroalimentacién.

En cuanto a las recompensas, pocos jefes se detienen alguna vez a pensar qué
tipo de retribuciones son mas apreciadas por el personal. Habitualmente se
piensa que el pago es la tnica recompensa con la cual disponen y creen
ademas, que no tienen nada para decir con respecto a las recompensas que se
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ofrecen. Es creencia general que sélo la administraciéon superior puede: tpmai', o
estas decisiones. Sin embargo, hay muchos otros tipos de recompensa 'quie
podrian ser realmente apreciadas por e! personal. Vale destacar a modo de.
ejemplo al empleado a quien se le asigna para trabajar en determinado pfb&/eci:tp
o se le confla una nueva maquina o herramienta; seguramente éste. valoraria
mucho este tipo de recompensa. Lo mas importante para un jefe es que Sy'epa
contemplar las recompensas con las que dispone y saber ademas qué cosas
valora el subordinado.

A la mitad de los trabajadores les gusta su trabajo, pero pocos lo consideran
“‘va‘riad'oL ,’Y“caiéi todos estan muy interesados en capacitarse para obtener un

. desarrollo personal.
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RECOMENDACIONES

Es muy importante ofrecerle a los empleados retroalimentacion (feed-back)
precisa y oportuna, ya que a nadie le gusta permanecer a oscuras con respecto
a su propio desempefio. De hecho un juicio de rendimiento negativo puede ser
preferible a ninguno. En esta situacién, una persona sabra lo que debe hacer
para mejorar. La falta de retroalimentacién suele producir en el empleado una
frustracion que a menudo tiene un efecto negativo en su rendimiento.

Es necesario encontrar que es lo que motiva a la gente, que ti quieres motivar,
lo cual se podra conocer a través de una comunicacién abierta, ya que los
motivadores internos de cada persona son diferentes, la retribucién ofrecida por
un trabajo bien hecho, debe ser personalizada.

Una forma de reconocimiento que no cuesta dinero, pero es considerado uno de
los mejores motivadores, es que felicite a sus empleados personalmente, por un
trabajo bien hecho, inmediatamente y de forma tan especifica como excepcional
haya sido el trabajo.

No deje que sus empleados se estanquen, si no muéstreles como pueden crecer
con sus trabajos y déles la oportunidad de aprender nuevas habilidades.
Aseglrese de que tengan las herramientas necesarias para hacer mejor el

trabajo.
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