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Motivacion como principal influencia en la
eficacia o eficiencia de los policias auxiliares
asignados a un hospital general.



Motivacion como principal influencia en la eficacia y eficiencia de los
policias auxiliares asignhados al hospital general.

RESUMEN.

El objetivo de este trabajo fue conocer la relacion existente entre el tipo y nivel de
motivacién con la eficiencia o eficacia de los ocupantes de los puestos de policias
auxiliares asignados al hospital general Iztapalapa, para lo cual se aplicaron el
cuestionario (MbM) management by motivation o gestidén por motivacion, disefiado
por Marshal Sashkin, 1996 para medir e identificar el tipo de motivacién; segun la
piramide de necesidades de Maslow y una serie cuestionarios y bitacoras de
observacion modificados para obtener un valor calificativo de la eficacia o eficiencia
del ocupante del puesto que corresponden a la metodologia para la descripcion y
analisis de puestos.

Los resultados de esta investigacion indican que el 9.1 % de los policias mantiene
una motivacion muy alta, el 36.4 % una motivacion alta y el 54 % del total de la
poblacién de los policias auxiliares asignados al hospital mantiene un nivel de
motivacion media; estando este ultimo porcentaje en la normalidad de la poblacién
segun los estudios de Marshal Sashkin. Es de resaltar que ninguno de los
participantes mantiene una motivacién deficiente, todos son motivados por alguna
necesidad ya sean de proteccion y seguridad, sociales y de pertenencia, de
autoestima o aunque en menor grado necesidades de autorrealizacion.

Se observd que en el aspecto de motivacion a casusa de sus necesidades de
proteccion y seguridad que se relacionan con la seguridad econdémica y la
consecucion de un nivel de vida razonable; que el 31.8 % percibe este aspecto con
una necesidad muy alta, el 59 % como una necesidad alta y el 9.1 % de los
participantes perciben esta como una necesidad media.

Esto indica que aunque existen variaciones en sus niveles de esta necesidad
motivante todos permanecen por arriba de la media, por lo que seria posible adaptar
las necesidades de proteccion y seguridad a un programa de incentivos al grupo de
policias en general asignados al hospital por el logro de metas y asi fomentar el
aumento de sus niveles de eficiencia o eficacia.

En cuanto a los cuestionarios y bitacora modificados para valorar la eficiencia o
eficacia de los ocupantes de los puestos policiales en el hospital se encontré que
el 45 % de los participantes obtuvo una calificacion de mal y muy bien
respectivamente siendo estas muy bajas y sin significancia, el 31.8 % obtuvo una
calificacién de ni mal ni bien y el 59.1 % obtuvo una calificacion de bien, lo que indica
que mas de la mitad de los participantes tuvieron calificaciones positivas, es decir,



existe eficiencia y eficacia en la percepcion de las actividades de los policias del
hospital, pero en un nivel muy deficiente.

En cuanto a las variables sociodemograficas se observa que los policias que tienen
estudios medios superiores o mas tienen una ligera superioridad en el promedio de
las calificaciones obtenidas con un 3.0 (bien) sobre un 2.0 (ni bien ni mal) de los que
tienen solo estudios de secundaria.

Al realizar una correlacion de Pearson para las variables motivacion y
eficacia/eficiencia de forma global (sin diferenciar el tipo de motivacion, es decir en
base a la suma de los puntajes totales del grupo) se encontré una correlaciéon que
sustenta la hipdtesis presentada que menciona que si existe relacion entre el nivel
de motivacion del policia con la eficacia o eficiencia de su actividad en el hospital
general, pero una relacion en la que a mayor motivacién - menor eficiencia o
eficacia.

Palabras clave: policia, eficacia, eficiencia, motivacion.

ABSTRACT.

The aim of this study was to determine the relationship between the type and level
of motivation with the efficiency or effectiveness of the occupants of the seats of
auxiliary police officers assigned to the general hospital Iztapalapa, for which the
questionnaire (BGE) were applied management by motivation or management
motivation, designed by Marshall Sashkin, 1996 to measure and identify the type of
motivation; according to Maslow's pyramid of needs and questionnaires and
observation logs modified to obtain a qualification of the effectiveness or efficiency
of the occupant of the position corresponding to the methodology for description and
analysis of positions set value.

The results of this research indicate that 9.1% of police maintained a very high
motivation, high motivation 36.4% and 54% of the total population of the auxiliary
police assigned to the hospital maintains an average level of motivation; the latter
being normal percentage of the population by Marshall Sashkin studies. It is
noteworthy that none of the participants remains poor motivation, everyone is
motivated by a need either for protection and security, social and belonging, self-
esteem or lesser degree self-actualization needs.

It was noted that in the aspect of motivation casus their protection and security needs
that are related to economic security and to achieve a reasonable standard of living;
the 31.8% perceive this with a very high need, 59% as high need and 9.1% of
respondents perceive this as an average need.



This indicates that although there are variations in levels of this motivating need all
remain above average, so it would be possible to adapt the needs of protection and
security for an incentive program to a group of policemen in general assigned to the
hospital for achievement goals and so encourage greater levels of efficiency or
effectiveness.

As for the questionnaires and modified log to assess the efficiency or effectiveness
of the occupants of the police posts in the hospital it found that 4.5% of the
participants scored a great evil and respectively being these very low without
significance, 31.8% scored a or wrong or good and 59.1% scored a well, indicating
that more than half of the participants had positive scores, ie, there is efficiency and
effectiveness in the perception of activities of the police hospital, but in a very poor
level.

As for the sociodemographic variables shows that the policemen who have upper
middle or studios have a slight superiority in average grades earned a 3.0 (good) on
a 2.0 (good or evil) of those with only studies secondary.

When making a Pearson correlation for the variables motivation and effectiveness /
efficiency globally (without differentiating the type of motivation that is based on the
sum of the total scores of the group) a correlation supporting the hypothesis
presented mentioning found if there is a relationship between the level of motivation
of the police with the effectiveness or efficiency of its activity in the general hospital,
but one in which a greater motivation relationship - lower efficiency or effectiveness.

Keywords: police, effectiveness, efficiency, motivation.



INTRODUCCION.

La motivacion en las organizaciones es desde el enfoque de esta investigacion uno
de los principales factores desencadenantes del éxito o fracaso de los hombres y
mujeres que forman parte de ellas ya que como efecto domino se genera el exito o
fracaso de los proyectos y de la organizacion en general, posiblemente el lector de
esta tesis piense a primera vista que solo es un factor como tantos otros, y que un
hombre por muy motivado que este; no implica con seguridad el éxito de sus
actividades organizacionales, mas bien pensara que los factores desencadenantes
de éxito son las competencias que el individuo posea, la capacitaciéon que la
empresa ofrezca, un buen lider, un buen grupo o equipo de trabajo o el tipo de
ambiente que se genere en la organizacion, claro esta, tienen razon pero siempre
existe un factor que influye sobre el todo y cada una de sus partes, y claro esta,
cada parte implica inevitablemente la motivacién de la parte humana en ese
engranaje organizacional.

Las causas son multifactoriales evidentemente pero debe existir un factor
predominante, que desde la perspectiva de esta investigacion debe ser la
motivacion o el interés del individuo o la fuerza o empeno que imponga al realizar
su labor motivado por el satisfacer alguna de sus necesidades individuales. En este
sentido algunas organizaciones no buscan candidatos capacitados o0 que posean
competencias concretas, si no, mas bien que tengan aptitudes para aprender. La
policia auxiliar del Distrito Federal es una de esas organizaciones que capacitan
desde cero, en donde los cambios en los quehaceres en cada puesto son continuos
y muy diferentes uno de otro, las competencias quedan como un factor meramente
producto del aprendizaje, claro valorando las competencias previamente adquiridas,
pero que no son un gran factor a tomar en cuenta ya que lo mas importante es la
capacidad para aprender, pero ;como mejorar esa sustancia del aprendizaje en
calidad y cantidad para mejorar la eficiencia o eficacia? Esa es la pregunta que nos
hacemos en la presente investigacion en la policia auxiliar del D.F.

En las organizaciones policiales la motivaciéon pareciera ser uno de los factores mas
importantes y menos estudiados como un método de busqueda de éxito en
eficiencia y eficacia organizacional. Por ello en la presente investigacion se
pretende poner a prueba esta relacion por medio del analisis de los resultados de
dos estudios uno por medio de una escala para medir la motivacion y distinguirla
en sus cinco tipos desde la teoria de las necesidades humanas de Abraham Maslow
y por otro lado una descripcion y analisis de puestos que como sabemos tiene
distintas aplicaciones como son en seleccidon de personal, creacion de programas
de capacitacién, valorar puestos, valorar incentivos y salarios, mejorar y sugerir
seguridad industrial y para orientacion vocacional. Pero para fines de esta
investigacion el analisis y descripcidn de puestos se realizara para valorar el grado
de eficiencia y eficacia del individuo que ocupa el puesto.



Marco tedrico.

La psicologia organizacional en las instituciones policiales se enfoca en tres campos
basicos; la seleccidn de personal, la capacitacion del personal y la valoracion de
la permanencia y estabilidad del equilibrio psicologico, de los conocimientos, de las
aptitudes y actitudes conductuales, etc. En cada campo se intenta descifrar y
describir previamente las conductas de los individuos y asi orientarse si seran o
seguiran siendo aptos o no en una labor policial.

En cuanto a estos factores y para sustentar la importancia de la descripcion y
analisis de puestos, la historia nos describe como se desarrollo la seleccion y la
capacitacién en algunas culturas guerreras y policiales como tal y describe sus
efectos en sus finalidades que fueron recordadas por la historia.

Seleccidn y capacitacion del personal en la historia antigua.

Toda organizacion en la seleccion de sus colaboradores busca a los mejores, no
elige a cualquiera, ya que entre mas capacidades tenga el candidato para realizar
su actividad; la organizacion cumplira con eficacia y eficiencia sus metas u objetivos.
En este sentido las policias como instituciones que ofrecen un servicio de seguridad
y vigilancia no son la excepcion.

La seleccidn de personal es un proceso importante porque la gente que elijan sera
el pilar de la estructura de la organizacion, y de la seleccion adecuada de sus
colaboradores y de su capacitacion depende el que estén preparados para los retos
que determinaran la permanencia o desaparicion de la organizacion.

La sociedades antiguas ya lo hacian; Cartledge, P. (2002) menciona que en
Esparta; Grecia, se seleccionaba a sus guerreros desde el nacimiento, se les
educaba de una forma totalitaria, se les ensefiaba a ser callados para solo recibir
ordenes y obedecerlas, no se les ensefiaban artes para ocupar todo su empefio en
ser solo fuertes y al servicio sumiso de su autoridad. El autor menciona que los
soldados espartanos representaban la profesionalidad, la intensa preparacion fisica,
mental y la entrega total. Y Esparta es recordada por la historia como una de las
mejores sociedades militarizadas.

Por su parte los soldados de la antiguedad romana también conocidos como
legionarios como menciona Goldsworthy, A. (2003); también se seleccionaba a sus
integrantes ya que ellos debian ser ciudadanos romanos y tener un minimo de
propiedades o tierras para ser candidatos al servicio militar, y de acuerdo a la
cantidad de posesiones y a su edad se le concedia su titulo militar que les distinguia.
La mayor parte de los soldados aunque eran pobres era un requisito saber contar,
leer y escribir.



En cuanto a su fisico todo integrante debian medir mas 1.65 metros y tener como
minimo 20 afos. El autor menciona que estos candidatos a soldados eran
sometidos a un periodo de prueba de 4 meses donde eran sometidos a un
entrenamiento y dura disciplina que incluia gimnasia, largas marchas y natacion, y
después de superar estas pruebas eran enlistadas por mas de 16 afos; estos
soldados son recordados por la historia como los legionarios de roma, los mejores
soldados.

En la antigua sociedad japonesa, menciona Tsunetomo, Y. (2012) que los samurais
o servidores también conocidos con el termino Bushido eran guerreros que vivian
bajo una estricta doctrina filoséfica que se heredaba de padres a hijos. Ellos
buscaban tres cualidades basicas: Lealtad, Justicia y Valor.

El autor menciona que estos guerreros no se permitian actuar de una manera que
pervirtiera el espiritu samurai, por el contrario debian buscar siempre el
perfeccionamiento tanto en su filosofia como en sus habilidades y para ello su
educacion empezaba desde su nifiez; por un lado fortaleciendo la bravura y
evitando la cobardia, y por otro buscando la sabiduria y la consciencia.

Para resumir la condicion de ser samurai el autor menciona la siguiente frase “el
cultivo de la inteligencia, la compasién y la valentia. La historia los recuerda
verdaderos héroes que preferian la muerte que manchar su honor.

Tres tipos de seleccidn del guerrero de la antigtiedad hoy en dia.

La historia nos habla de tres percepciones diferentes que tuvieron estas culturas
para forjar a un buen soldado; por un lado, el que es forzado coercitivamente a
proteger a su ciudad y es educado asi desde nifio como el espartano, el que elige
ser soldado por su propia voluntad buscando un beneficio social y un pago por ello
pero cumpliendo con ciertos requisitos como el legionario romano, y por ultimo el
soldado que con una filosofia compleja de virtudes de vida era educado para serlo
desde nifo como el samurai japonés.

La constante en estas formas de seleccion para realizar una actividad es que
sobrevivieron por solo algun tiempo y luego desaparecieron, lo que indica que no
pudieron adaptarse a las nuevas necesidades de su tiempo.

En la actualidad la seleccién de los individuos que se dedicaran a la proteccion de
la ciudad y de mantener el orden ha cambiado mucho ya que nuestra realidad social
y cultura son diferentes a las de los mencionados soldados espartanos, legionarios
y samurais, ya que vivimos en una sociedad democratica donde prevalece la
libertad como se menciona en la declaracion universal de los derechos humanos:

. En sus articulos 1°y 2° se menciona el derecho a la libertad, igualdad y
dignidad sin distincion alguna.



. En el 3° el derecho a la vida, la libertad y seguridad.

. En el 4° y 5° se prohibe la esclavitud, la servidumbre y los tratos crueles,
degradantes e inhumanos.

. En el 18° se expone el derecho a la libertad de creencia, de pensamiento, de
conciencia y de libre expresion sin limitacidén por cualquier medio.

. En el 20° se prohibe la obligacion de pertenecer a una asociacion.

. En el 23° y 24° se expresa el derecho a la eleccion libre del trabajo con

condiciones equitativas satisfactorias con el pago de un salario justo con su justo
descanso.

En este sentido, el marco juridico que nos rige como sociedad impone las
condiciones para la seleccion de los individuos que formaran parte de una
organizacion policial, por ello los procedimientos de seleccion o de capacitacién no
pueden ser semejantes a los totalitarios, arbitrarios y coercitivos de la antigledad,;
ya que no se pueden coartar las libertades individuales, ni el interés por dedicarse
a lo que plazca o que se sienta el deseo de hacer. Por ello esto obliga a las
organizaciones a esforzarse en una cuidadosa seleccion y formacion de sus
candidatos a un puesto.

En el caso de los puestos policiales en el reglamento del servicio profesional de
carrera policial (2011) se menciona en su capitulo Il de las evaluaciones de
seleccion del aspirante; en su articulo 69: que los candidatos a un puesto policial
de escala basica deben contar con independientemente de los requisitos en cuanto
a documentos, al perfil social, fisico, psicolégico, educativo y de procedimiento de
reclutamiento con los siguientes aspectos:

En cuanto a rasgos de la personalidad sus habilidades o cualidades son las
siguientes:

. Actitud productiva y con sentido de responsabilidad, apego a normas,
asertividad, capacidad de analisis y sintesis, capacidad de juicio, capacidad
intelectual, estabilidad emocional, ética, habilidades sociales, iniciativa, manejo de
conflictos, manejo de la agresividad, perseverancia, relaciones interpersonales,
resolucion de problemas, sociabilidad, tolerancia, trabajo en equipo, liderazgo, alto
sentido del deber, previsidn, percepcidon, persuasion, innovacion, creatividad,
eficiencia, eficacia, capacidad de priorizar, capacidad de decisién, capacidad critica,
comunicacién oral, comunicacién escrita, manejo del estrés, manejo de emociones,
actuacion inmediata, actuacion coordinada, actuacion con gran rapidez.

En cuanto a las actitudes requeridas los aspectos son:

. Respeto, responsabilidad, sentido de pertenencia, integridad, discrecion y
vocacion de servicio.



Por su parte en cuanto a los valores los factores requeridos son:
. Lealtad, ética, honestidad, valor, disciplina.

Que en conjunto agregan mucho mas complejidad al proceso de seleccion actual.

La seleccion, capacitacion y permanencia.

La administracion del recurso humano en instituciones policiales ha realizado con
sumo interés grandes estudios con la finalidad de crear metodologias exitosas en
la seleccion de los candidatos idoneos para formar policias eficaces y eficientes.
Berges, A. (2011) en un estudio que realizo en Espafa para examinar la validez de
criterio de los procedimientos de seleccion de los policias locales, menciona; que
en la seleccion se procede desde dos estrategias; una que busca descartar a los
aspirantes que no reunen las condiciones adecuadas para desempenarse en un
puesto policial donde se toman en cuenta dos dimensiones:

. La personalidad disfuncional que pueda interferir con el desempenio policial
(interacciones con la ciudadania que exigen caracteristicas especiales como
conductas de ayuda, orientacion, persuasioény denuncia)

. Las aptitudes fisicas y psicologicas para tener armas a cargo.

La otra estrategia es que se debe identificar a los mejores aspirantes que realizaran
mejor el trabajo.

Aptitudes ideales las primeras y conductas de eficacia y eficiencia las segundas,
en este segundo aspecto menciona el autor que todo seleccionado debe pasar
posteriormente por un periodo de formacion de caracter eliminatorio, es decir, que
ademas de buscar a los que cuentan con las herramientas necesarias para
desempenarse correctamente en el trabajo, también se busca a los mas
capacitados para aprender en el periodo de entrenamiento.

El proceso de seleccion como menciona Berges empieza por identificar cuales son
las caracteristicas de un trabajador para realizar un trabajo, esas caracteristicas se
derivan de la comprension del contenido y del cometido del puesto, es decir, de lo
que hay que hacer, como hacerlo y para que hacerlo desde el punto de vista de la
organizacion, y resalta que este conocimiento se logra a través de la metodologia
de analisis del puesto de trabajo.

Por otro lado Moya, S. (2012) en su estudio sobre los procesos de formacion policial
en costa rica, explica todo lo que ha ocasionado la falta de un perfil policial claro
donde especifique lo que este va a hacer, como lo debe hacer y para que debe
hacerlo.



En su reporte expone que hasta el pasado 2012 la policia de costa rica no habia
podido organizar eficazmente sus trabajos ya que no conocian con precision lo que
cada policia hace y las aptitudes que requiere para hacerlo bien.

En el caso del reclutamiento; los Unicos requisitos que debia cubrir el candidato eran
ser costarricense, tener 18 afos, estudios minimos de secundaria y Jurar fidelidad
a la Constitucién Politica y a las leyes, lo que ocasiono que en el reclutamiento se
recibieran solicitudes de individuos con antecedentes de escandalos publicos,
disturbios, robos, desobediencia a la autoridad, tendencia o consumo de drogas y
hasta fabricacion de explosivos; que obviamente las administracion del recurso
humano debian rechazar, acarreando trabajo infructuoso y pérdida de tiempo.

En cuanto a la seleccion; al no existir un manual del perfil de los puestos, menciona;
no era posible identificar las habilidades, aptitudes y personalidad requeridas para
la labor policial, lo que ocasiono que los funcionarios ya en servicio no reunieran las
competencias idoneas basicas.

En cuanto a la capacitacion; menciona el autor; al no existir una descripcién de lo
que debiera hacer el policia, no se habia generado un curriculo definido de los
programas con las competencias a aprender con los perfiles de salida establecidos
para desempeniar la labor eficazmente.

Entonces Moya, S. (2012) describe que la ausencia de un perfil formalizado que
contemple las caracteristicas idoneas del personal policial requerido en este pais y
en ese momento, no facilita el desarrollo de un manual de seleccién, la creacion de
programas educativos y de capacitacion, la formulacion de una definicién doctrinal,
la contratacion de personal adecuado, etc., favoreciendo la existencia de 12.000
policias mal capacitados en el manejo de armas, en la realizacién de partes
policiales, en técnicas de defensa personal y un mal acondicionamiento fisico.

Ademas de que apenas el 65% de todos los policias del pais han aprobado el curso
basico policial, sin mencionar la desercion de 700 policias al afio. Moya, S. (2012).

Aguilar, R. (2012) en su proyecto de formacion inicial para los cuerpos de policial
local en valencia Espafia, menciona; que los cambios sociales derivados de la
globalizacion y el desarrollo tecnologico han creado nuevos fendmenos delictivos
ante los cuales tienen una dificultad para hacerles frente; como son el crimen
organizado, el trafico de drogas, el secuestro, la delincuencia tecnoldgica, la
desigualdad social, la obligacion de proteger el ejercicio de los derechos vy
libertades de los ciudadanos, la obligacion de preservar la tranquilidad individual y
colectiva de la sociedad de los peligros que pudieran afectarla, con un largo
etcétera lleno de imprevistos, que confirman la necesidad de una formacion policial
centrada en la capacitacion de sus miembros para un desemperio profesional eficaz.

Este autor propone como una posible solucion; una formaciéon basada en un
enfoque por competencias que remplace la formacion tradicional basada en la



transmision de la informacion y absorcién pasiva, es decir, un modelo de formacion
donde los aspirantes o cadetes aprenderan por medio de practicas situacionales
reales y no controladas con un tutor profesional para orientar no soélo en los
contenidos, sino también en los procedimientos y habilidades l6gicas de resolucién
ante situaciones de incertidumbre. Supone seria un modelo capaz de adaptarse
continuamente en la practica y experiencia que reforzaria la capacidad profesional
del aspirante a policia.

En estos estudios podemos observar una necesidad de conocimiento sobre lo que
se debe hacer, como hacerlo y para que hacerlo que alimente el conocimiento
requerido para la seleccion, la formacion y en la permanencia de habilidades y
aptitudes para desarrollarse en un puesto policial, que bien suelen surgir de una
descripcion y analisis de puestos.

Berges, A. (2011) descubri6 en Espafa la necesidad de identificar las
caracteristicas necesarias de un individuo para realizar un trabajo policial y
seleccionarlo como son una personalidad funcional para interactuar con la
ciudadania, concretamente conductas de ayuda, orientacion, persuasion y
denuncia, y por otro lado las aptitudes fisicas y psicolégicas para por ejemplo tener
armas a cargo.

Moya, S. (2012) por su parte en costa rica confirma la necesidad de conocer lo que
un policia va a hacer, como lo debe hacer y para que debe hacerlo; para asi generar
un perfil formalizado que contemple las caracteristicas idoneas del personal policial
requerido, que sera guia para la seleccion, la creacion de programas educativos y
de capacitacion, y asi lograr la contratacion de personal adecuado y desaparecer
progresivamente las patologias del personal policial.

En Espafia Aguilar, R. (2012) expone la necesidad de una capacitacion y
actualizacion de las capacidades, conocimientos, cualidades y aptitudes de los
cuerpos policiales para adaptarse y hacer frente a las necesidades presentes, este
autor sugiere un método de formacion en un medio real y sin control con un tutor o
guia, este método también fungiria de herramienta directa de recoleccién de
informacion, quejas e inquietudes que debera servir para crear un plan formativo
que oriente los procesos educativos y rescate elementos motivacionales y
actitudinales.

La constante en estos estudios es el valor de lo que conocemos como un proceso
de descripcion y analisis de puestos para la seleccion, formacion, permanencia y
actualizacion de puestos y funciones de los mismos acordes a las nuevas
exigencias de conducta, sociales y juridicas.
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Motivacion como factor de éxito organizacional.

Pareciera que la motivacion es un factor interpersonal que genera una razén que
provoca la realizacion, la omision o el mantenimiento de una accion personal, pero
no es del todo asi, la motivacién tiene efectos en todas las areas relacionadas al ser
humano y es por ello que las organizaciones deben aprovecharla para motivar a sus
colaboradores a dar el maximo esfuerzo. Menciona Maristany, J. (1994) a este
respecto que la motivacion no es solamente el pago econdémico, la motivacion puede
ir mas alla; puede incluir factores como la seguridad y estabilidad, la pertenencia,
lo ludico, la trascendencia, el poder, el reconocimiento, el crecimiento, etc.

La motivacion, entonces, es un factor muy importante en el campo de la seleccion
y capacitacioén del personal policial, para generar cambios de conductas y mejorar
la eficiencia y la eficacia, ya que para nuestros fines lo entendemos como es el
factor desencadénate de efectos positivos, ademas de que es posible manipularla
y llegar a entender las razones que rigen los comportamientos en las
organizaciones.

Arnau, J. (1994) menciona en su estudio histérico de psicologia experimental que la
motivacion es un factor desencadenante de multiples efectos en multiples sentidos
ya sea personales, familiares, escolares, laborales con un largo etcétera, donde su
principal efecto es el orientar la fuerza interna o la voluntad de la conducta hacia el
logro de una meta. Explica que la motivacion no es externa pero se puede reforzar
o limitar desde el exterior, pero el efecto depende del significado personal que tiene
el comportamiento a realizar, entendiendo que el refuerzo puede aumentar la
motivacion pero no la conducta, porque lo que mas influye es la sensacién individual
que producen los refuerzos, que a la vez permiten cumplir las metas.

Como mero antecedente histérico; Quintanar, G. (2005) menciona que fue hasta la
época de la revolucion industrial cuando la necesidad de las organizaciones de
incrementar su competitividad y ante el efecto poco notorio o negativo en la
eficiencia del solo presionar al personal, se dieron a la tarea de atender las
motivaciones del empleado. Menciona el autor que asi es como surge la ciencia de
la psicologia organizacional que se ha encargado del estudio y analisis del
comportamiento humano en las organizaciones. En este mismo sentido Dunnette,
1984 en Quintanar, G. (2005) dice que el psicologo organizacional es el profesional
gue se encarga de los problemas de la productividad y ejecucién en el trabajo en
relacion con el aprendizaje la motivacién y las circunstancias ambientales para
hacer uso de las capacidades humanas, procurando su seguridad y salud tanto
fisica como mental buscando la satisfaccién de las necesidades de la organizacion
y de los empleados.

Concretamente en el ambito policial Ruiz, H y Ramirez, M. (2008). En un ensayo
sobre motivacion policial en Colombia menciona que la motivacion es un tema de
suma importancia ya que se viven constantemente batallas institucionales y
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delincuenciales donde sin importar el lugar o las mas dificiles condiciones entregan
y sacrifican su vida, su salud, su libertad y su familia sin mencionar la percepcion
social negativa por el mala atencion o falta de atencion y lo que surge es
desmotivacion. Por ello menciona el manejo de la motivacion es una herramienta
en el manejo del personal o factor humano, que permite tener una orientacion de
conductas y de mejora del servicio, reflejado en una mejor percepcion de la
ciudadania.

Explica que para su ensayo realizo una encuesta a 21 policias donde encontré que
existe un gran esfuerzo de su mando institucional por mejorar el clima
organizacional para motivar a los policias. Entre los encuestados, explica destacan
consecuencias positivas como el logro, afiliacién, poder, la productividad, la baja
rotacién, la satisfaccién, la adaptacion, la innovacion, entre otras. En cuanto a las
negativas, explica, se sefialan las siguientes: inadaptacion, alta rotacion,
ausentismo, poca innovacion, baja productividad. Lo que implica una relacion
directa positiva y negativa sobre la motivacion cuando la institucién se preocupa por
mejorar el clima organizacional.

Es de resaltar que en sus entrevistas al preguntar en que fija sus metas personales
de entre mestas institucionales, personales, paralelas o complementarias unas y
otras, el 40 % contesto que sus metas se complementan institucionales vy
personales hablando de que en este ambito policial se relacionan los factores
motivacionales institucionales y personales.

Ruiz, H y Ramirez, M. (2008) lo explican de la siguiente manera: “El hombre
direcciona no solo su existencia sino también los factores necesarios para construir
su proyecto de vida, permitiendo asi desarrollar todo su potencial como ser,
personal y profesional; cada hombre Policia ingresa con un direccionamiento y un
proyecto personal establecido y son estos los que deben ser potenciados y para
aquellos que no se identifican, puedan ser orientados no solo hacia sus metas
personales sino hacia las metas institucionales, permitiendo con ello el desarrollo y
complementacion personal, que incida en un mejoramiento de la actitud del Policia
en su servicio.”

Los autores explican también que los recursos econdmicos materiales y el
desarrollo interno del ser, son al mismo tiempo, elementos constitutivos del
bienestar y tienen un impacto en los patrones de vida de cada persona, por ello la
importancia del bienestar de cada policia, ya que se refiere, al conjunto de
condiciones de existencia y de disfrute de la vida, que, ademas de las condiciones
materiales, son las condiciones sociales, culturales, espirituales y afectivas cuya
importancia y significacion en la felicidad y el bienestar humano son indiscutibles.

En cuanto a los factores de desmotivacion sus resultados, mencionan fueron la falta
de apoyo en momentos de crisis con un 43 %, seguida el no reconocimiento de sus
habilidades, seguida del comportamiento poco ejemplar de sus superiores, seguida
de laborar lejos del nucleo familiar todas con un 14 %.
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En cuanto a la motivacion del desempeno los resultados fueron: con un 28 % el
cumplimiento de sus labores y el reconocimiento de la comunidad, seguida del
reconocimiento de sus superiores con un 19 % y con un 0 % el salario y una
felicitacién en folio.

Los autores lo explican de la siguiente manera “la motivacién es lo que nos mueve
o tiene virtud de movernos, es la causa, la razon de hacer, de llegar, lo que hace
que un individuo actue y se comporte de una determinada manera. Es una
combinacion de procesos intelectuales, fisioldgicos y psicolégicos que decide, en
una situacion dada, con qué vigor se actua y en qué direccidon se encauza la
energia.”

Soberanes, L. (2012). En una investigacion para diseiar un modelo de motivacion
para organizaciones en Morelos, explica que motivacion significa ser causa o motivo
de algo, que la motivacién surge de una necesidad. Toda conducta esta provocada
por algun factor, que no puede pensarse que ésta surja de la nada; siempre se
encuentra algun movil, algun motivo detras de ella.

En este sentido la motivacion es uno de los temas mas importantes que la
administracidon de los recursos humanos trata de gestionar para alcanzar objetivos
personales e institucionales, en un ambiente sano, productivo, eficaz y eficiente para
lograr una mejor calidad de vida de todos los involucrados en su estructura
organizacional.

Este autor menciona que para que exista un ambiente organizacional adecuado y
productivo, es necesaria la identificacion de las necesidades y expectativas de las
personas que laboran dentro de una organizacion, lo cual permitira desarrollar
mecanismos que influyan sobre su comportamiento hacia el logro de los objetivos.

Es decir que las organizaciones deben contar con personal en constante
crecimiento que cuenten con la conciencia clara de que es inagotable la dosis y
necesidad de aprendizaje en la vida que inyecte un impulso o estimulo.

Soberanes, L. (2012) explica sobre la motivacién, que no es suficiente la percepcién
de un sueldo y las prestaciones laborales para los individuos que estan realizando
su trabajo de una manera destacada, sobresaliente para obtener los objetivos
institucionales.

La motivacion aparte de incrementar la productividad y desarrollo de la organizacion
también genera mayor preparacion, fidelidad con la organizacion y la capacidad
para adaptarse a los cambios drasticos que surgen dia a dia. De ahi la importancia
de descubrir lo que motiva al personal y la manera de llevarlo a cabo, para crear
métodos de motivacidon que originen un incremento en la productividad de los
empleados y de la empresa.

Este autor menciona varias teorias que describen la necesidad de motivacion en los
ambitos organizacionales, el tradicional: dice que la unica forma de motivar al
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trabajador es mediante el pago de un salario ya que suponian que por naturaleza
los trabajadores eran holgazanes y solo era necesario el trabajo aburrido y por
repeticion.

El de relaciones humanas menciona que contrario al tradicional con el aburrimiento
y la repeticion disminuye la motivacién sin importar el salario y por el contrario
menciona que lo que si es verdaderamente necesario es el contacto social.

El de recursos humanos, contrario a los dos anteriores que se limitaban a los
factores dinero y relaciones sociales, habla de la modelaciéon del comportamiento
para crear necesidades. Concretamente explica que las organizaciones pueden
modelar el comportamiento por medio de recompensas y sanciones, eliminando
conductas no adecuadas y encaminando la obtencion de los objetivos
organizacionales.

Este autor también menciona la jerarquia de las necesidades de Maslow y explica
que con el simple hecho de que una necesidad se halle al menos en su mayor parte
satisfecha, ya no motivara. Y por ello si se desea motivar al personal, se necesita
identificar el punto en que se encuentra esa persona concreta dentro de la jerarquia
de necesidades para enfocarse en la satisfaccion de las necesidades de su nivel
superior inmediato.

Para fines de esta investigacion el concepto de motivacion sera el que expone
Abraham Maslow en Castellano, R. (2011). Este autor habla del iniciador de la
tercera fuerza de la psicologia después del psicoanalisis de Freud y del conductismo
de Watson.

Maslow crea la teoria sobre la motivacién humana donde formulo la jerarquia de las
necesidades humanas donde define que conforme se satisfacen las necesidades,
el ser humano desarrolla una necesidad de otras mas elevadas, hasta alcanzar
cinco niveles.

Menciona cinco tipos de necesidades en primer lugar las mas basicas las
fisiolégicas en segundo lugar las de seguridad, en tercer lugar las de filiacion, en
cuarto lugar las de reconocimiento y en quinto lugar las de autorrealizacion.
Concretamente:

Las fisioldgicas: implican la respiracion la alimentacion; comida y agua, el descanso,
el sexo, el dormir que en general favorecen la homeostasis.

Las de seguridad: sentirse sano y a salvo, con empleo, con recursos, con propiedad
privada, implica también la seguridad moral, familiar, de salud etc.

Las de afiliacion: son las de afecto o pertenencia que implican el sentirse querido y
pertenecer o formar parte de un grupo (amistad, afecto e intimidad).

Las de reconocimiento: son las que implican auto reconocimiento, confianza,
respeto éxito, autoestima y seguridad en uno mismo.
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Las de autorrealizacién: implica primeramente y como fin ultimo sentir que se han
alcanzado objetivos superiores pero en ese trayecto se menciona el logro
intelectual, la necesidad de conocer y comprender, la estética o necesidad de orden
y belleza (en general moralidad, creatividad, espontaneidad, falta de prejuicios,
aceptacion de hechos, resolucion de problemas).

Maslow lo explica de la siguiente manera:

1. Los individuos sanos sienten atraccion por lo misterioso, lo desconocido, lo
inexplicado, mientras lo muy conocido produce aburrimiento.

2. Probablemente hay efectos psicopatologicos cuando las necesidades cognitivas
quedan insatisfechas. Cuando personas inteligentes llevan vidas estupidas en
trabajos estupidos, suelen aparecer los sintomas de aburrimiento, depresion,
deterioro intelectual y de los gustos, etc. Relata Maslow que ha visto muchas
mujeres inteligentes, prosperas y desocupadas, que lentamente van desarrollando
estos sintomas de inanicién intelectual.

3. Las necesidades de saber y entender se aprecian en la infancia tardia y en la
nifez, quizas con mas fuerza que en la adultez. Los nifilos no tienen que ser
ensefiados a ser curiosos, pero si pueden ser ensefados, por la institucionalizacién,
a no serlo.

4. Finalmente, la satisfaccion de los impulsos cognitivos es subjetivamente
satisfactoria y produce un éxtasis. La revelacion o nueva percepcion es usualmente
un momento emocional brillante, feliz.

Arias, F. (1996) menciona en su libro administracién del comportamiento; cinco de
los factores que influyen en la eficacia y la eficiencia de los trabajadores: el medio
ambiente, el equipo, los métodos, la calidad de la materia prima y la mano de obra.

En cuanto al medio ambiente podemos encontrar a la cultura, la sociedad, el clima
organizacional, etc.

Dentro del equipo podemos encontrar el mantenimiento o la obsolescencia del
mismo.

Dentro de los métodos podemos encontrar la precisién y la funcionalidad.
Dentro de la materia prima podemos encontrar la calidad y los proveedores.

Dentro de la mano de obra podemos encontrar la capacitacion, las habilidades y la
motivacion.

En este ultimo sentido nos ocuparemos del analisis de la motivacion como principal
influencia de la eficacia y eficiencia organizacional, es decir, la motivacién como
generador la fuerza que busca el perfeccionamiento de habilidad, generador de la
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fuerza que apoya en el ajuste adopcion de la capacitacion y por lo tanto mejorador
de la eficacia y la eficiencia de una organizacional policial.

Para ello debemos entender dos factores que son el eje de esta investigacion y
daran pauta a las herramientas para la recogida de informacion.

1.- La motivacion desde la perspectiva de Maslow como humanista en general es la
capacidad del ser humano de lograr todo lo que es capaz de lograr en un proceso
de crecimiento a partir de la satisfaccion de una jerarquia de necesidades, estas
necesidades estan establecidas en la teoria de las necesidades humanas o de la
motivacién que aplican en todo ser humano.

2.- La eficacia y eficiencia de un puesto de trabajo son factores mas sutiles que
dependen de la realidad especifica del trabajador y su relacién con su puesto,
ademas también dependen de la percepcidn un tanto subjetiva de los individuos con
que se relaciona en su actividad, es decir; de su puesto concreto, por ello es que
para describir la eficacia y eficiencia de los puestos se realizara una descripcion y
analisis de puestos.

En este sentido la motivacién en la eficacia-eficiencia de la actividad policial se
relacionan como efecto, tan es asi que la motivacion podria ser una arma de doble
filo que afectaria positivamente tanto a la organizacién como al mismo empleado
policial, pero eso es solo una hipétesis por comprobar. Aunque se espera que los
resultados de esta investigacion sean positivos y ofrezcan orientaciones a la
empresa policial en cuestidn para garantizar tanto el bienestar de los policias como
para el buen funcionamiento de la organizacion policial.

Pregunta de investigacion.

¢La motivacion influye en la eficacia y eficiencia de la labor del policia auxiliar
asignado al hospital general I1ztapalapa?

Objetivo general.

Conocer la relacion existente entre la motivacion del policia auxiliar y la eficacia y
eficiencia de la labor en el servicio en el hospital general de la ciudad de México.

Objetivos especificos.

Analizar y describir cual de los cinco niveles de necesidades de Maslow es el factor
predominante que influye en la motivacion que genera o no genera eficacia y
eficiencia en la actividad del policia auxiliar.

Describir las caracteristicas principales de los resultados concretos en cada analisis
de puestos como efecto de una motivacion positiva o ausencia de motivacion.
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METODO.

Las hipdtesis representan la respuesta a la pregunta y objetivo general, que es
concretamente “la motivacion del policia auxiliar influye en el eficacia y eficiencia en
el servicio asignado en el hospital general de la ciudad de México”. La hipdtesis
mencionada se presenta en el siguiente planteamiento de hipotesis nula y alterna:

Hipotesis.

Hi Existe una relacion significativa entre el nivel de motivacion del policia y la eficacia
y eficiencia en su actividad en el hospital general.

HO NO existe relacion entre el nivel de motivacion del policia con la eficacia y
eficiencia de su actividad en el hospital general.

Participantes.

Se evaluaron a 22 elementos de la policia auxiliar del distrito federal asignados al
hospital general Iztapalapa, quienes se desempefian en diferentes actividades
relacionadas con la seguridad del inmueble, de los empleados y de los usuarios, sin
mencionar las actividades relacionadas a seguridad publica que surgen durante su
turno de servicio a las cuales no se pueden negar si la ciudadania lo solicita.

Los elementos de la policia auxiliar que se evaluaron debieron contar con una
antigiedad mayor a dos afios dentro de la corporacion posiblemente en otro servicio
o en el hospital al que se hace mencion en la presente actividad.

Las edades de los participantes oscilaban entre los 28 y los 58 afios de edad, siendo
la media de 42.5 afnos, la mediana de 41.5 ainos y la moda de 35 afios, de los cuales
4 son mujeres (18.1%) y 18 hombres (81.9%), 19 son casados (86.3%), 3 son
solteros (13.7%) en cuanto a su formacion educativa se encontr6 que solo 2
contaban con estudios superiores truncos (9%), 7 contaban con estudios medios
superiores (31.8%) y 13 con estudios de secundaria (59.2%). La antigiedad dentro
de la empresa de los participantes oscila entre los 6 y los 21 afios. Todos tienen
actividades distintas en las 7 distintas areas dentro del hospital al que se encuentran
asignados como son acceso peatonal de consulta externa, sala de espera de
consulta externa, acceso vehicular de consulta externa, recepcion y visitas,
ginecologia y pediatria, urgencias, toco cirugia y acceso de personal .

La seleccion de la muestra.

La seleccion de la muestra se realizé por medio de un procedimiento no probalistico,
por conveniencia. Se tratdé de una muestra donde los sujetos estan disponibles y
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su eleccion no dependiod de la probabilidad, sino de otros factores como la plantilla
actual, la asistencia y la disponibilidad en los dias y momentos de la aplicacion de
los instrumentos relacionados con la investigacion.

Escenario.

La aplicacion de los instrumentos en el caso del cuestionario de gestion por
motivacion (MbM) se llevé a cabo en la caseta del area de acceso peatonal de
consulta externa donde cada uno de los policias desde las 12:30 del dia se
presentan de manera individual a consumir sus alimentos, en el caso de los
cuestionarios para valorar la eficiencia del ocupante del puesto se realizé con apoyo
del jefe de servicio en cada una de las aéreas del hospital debido a que por un lado
los policias no pueden abandonar el area asignada y que en conjunto el jefe de
servicio y el investigador debimos observar y describir cada uno de los puestos para
el llenado de los formatos de descripcion y analisis de puestos, siempre procurando
no interferir en sus actividades encomendadas dentro y fuera del hospital.

Tipo de estudio.

El estudio fue de dos tipos, por un lado descriptivo y por otro correlacional, con el
primer tipo se pretendidé medir de manera independiente los factores y variables
para describir como es y se manifiesta el fenémeno. Con el segundo tipo de estudio
se pretendié saber como comparar los conceptos o variables. Ya que como
menciona Hernandez, Fernandez, Baptista, (1997) Conociendo el comportamiento
de una u otras variables relacionadas e implicadas en la investigacion, podemos
saber si se relacionan de forma directa.

Disefio.

El disefio fue mixto; de dos tipos, primeramente no experimental porque no se
pretende manipular intencionalmente ninguna de las variables independientes; solo
se pretende describirlas y relacionarlas. Sera trasversal porque solo se pretendera
recolectar datos en un corto y unico periodo de tiempo ya que el propésito de la
investigacion es describir la relacion entre variables y analizar su incidencia, efectos
e interrelacién en un solo momento en el tiempo ademas del corto tiempo que se
tiene para la presente investigacion.
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Variables.

Motivacion.
Definicién conceptual:

La motivacion se refiere a los estimulos que recibe el individuo que lo guian o
impulsan a desempefarse de una mejor manera en las actividades que realiza en
su trabajo, estos estimulos suelen ser multifactoriales pueden venir de cualquier
parte no necesariamente deben de ser siempre de su trabajo, pero la administracion
del recurso humano de la organizacion tiene la posibilidad de ofrecerlos como un
incentivo para mejorar su labor.

Definicién operacional:

Es la puntuacién y diferenciacion del tipo de necesidades que motivan al participante
obtenida en la Escala MbM gestidon por motivacidn, que es un cuestionario
desarrollado por Marshal Sashkin, 1996; profesor y consultor de estados unidos que
se basa en cuatro de los cinco niveles de necesidades humanas de la teoria de
Abraham Maslow, es de caracter auto administrado pero se modificd para aplicarse
de forma individual sin requerir mas que la atencion del participante, se compone
de 20 items que objetivan el tipo concreto de motivante y valoran el nivel del mismo.
Este cuestionario se usa en las organizaciones para identificar como motivar al
empleado ofreciendo incentivos concretos.

Eficacia o Eficiencia.
Definicién conceptual:

La eficiencia es la relacion positiva entre los recursos utilizados en un proyecto y los
logros conseguidos con el mismo, se da cuando se utilizan menos recursos para
lograr un mismo objetivo o cuando se logran mas objetivos con los mismos 0 menos
recursos. Y la eficacia es el nivel de consecucion de metas y objetivos, relacionados
con la capacidad del individuo para lograrlo.

La eficacia difiere de la eficiencia en el sentido que la eficiencia hace referencia en
la mejor utilizacion de los recursos, en tanto que la eficacia hace referencia a la
capacidad para alcanzar un objetivo, aunque en el proceso no se haya hecho el
mejor uso de los recursos.

Para fines de nuestra investigacion ambos conceptos se tomaran como una
actividad exitosa del ocupante del puesto.

Definicién operacional:

Es la puntuacién promedio asignada tanto por el usuario del puesto el jefe de
servicio y el investigador con respecto a la correspondencia de las necesidades para
realizar las actividades del puesto y las competencias observadas en el ocupante
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del puesto, que surgen de los cuestionarios de recabacion de informacion de la
descripcion y analisis de puestos, que fueron modificados propiamente para las
finalidades de esta investigacion.

Variables sociodemograficas.

e Edad: referente al tiempo transcurrido desde el nacimiento de individuo
(afos).

e Sexo: referente a hombre/mujer o bien, masculino/ femenino.

e Escolaridad: grado de estudios (nivel académico).

e Puesto: referente al cargo o area que ocupa en la empresa.

e Antigledad en la empresa: referente al tiempo transcurrido desde que
ingreso a la empresa.

e Estado civil: referente a la situacion personal en que se encuentra 0 no
una persona en relacion a otra.

Instrumentos y materiales.

Los materiales para la recoleccion de informacion fueron los siguientes.

Para medir la motivacion del policia se uso el cuestionario (MbM) management by
motivation o gestidn por motivacion, disefiado por Marshal Sashkin, 1996; profesor
y consultor de estados unidos que se basa en cuatro de los cinco niveles de
necesidades humanas de la teoria de Abraham Maslow descartando el nivel
fisiolégico o de supervivencia que comprende los aspectos de respiracion,
alimentacion, descanso, sexo, excrecion y homeostasis que se supone estan
implicitos en las necesidades propiamente satisfechas.

Este cuestionario consta de una serie de 20 afirmaciones relacionadas al trabajo o
vida laboral que pretende descubrir que es lo que motiva a los individuos para
realizar sus actividades laborales.

Para valorar al policia ocupante del puesto se realizé una pequefia modificacion a
cuestionarios semi estructurados para descripcion y analisis de puestos con la
finalidad de que en cada uno de los tres cuestionarios destinados al ocupante del
puesto, al jefe de servicio y al investigador cada uno desde sus competencias,
especialidad y experiencia designara una calificacion.

Para lograr objetividad en este valor calificativo del trabajo del ocupante del puesto
previamente en conjunto el policia y el investigador debieron recolectar la
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informacion del puesto a valorar, que posteriormente se promediaria en una sola
calificacion final.

Los cuestionarios de descripcion y analisis de puestos se componen de dos
entrevistas semi estructuradas y una bitacora también semi estructurada, el primer
cuestionario dirigido al ocupante del puesto tiene la finalidad de recabar la
informacion mas relevante del puesto como son los aspectos: que se hace, como
se hace y para que se hace y que este se asigne una calificacién en el area que se
le solicita para que al final se promedien en una sola final.

El cuestionario dirigido al jefe de servicio tiene la finalidad de obtener la informacion
mas generalizada como lo es el objetivo de las tareas de ese puesto, el uso de los
materiales asignados y la relacion del ocupante del puesto con sus
responsabilidades a las que debera asignarle una calificacién que se promedia
para obtener una sola y final.

La bitacora semi estructurada de observaciones de uso del investigador tuvo la
finalidad de recabar informacién de campo mientras el policia realiza sus actividades
encomendadas en su puesto los aspectos a calificar fueron los diferentes tipos de
tareas, los diferentes grados de los requerimientos personales con los que debiera
contar el ocupante del puesto y las relaciones internas y externas a las que se les
asigno una calificacion que se promediaria para obtener una sola y final.

Las tres calificaciones del ocupante del puesto, del jefe de servicio y del investigador
se promedian para obtener una sola final y evitar subjetividad y dar mayor validez
al valor obtenido.

Los valores para calificar se limitan a 6 valores numéricos; el 0 corresponde a muy
mal, el 1 corresponde a mal, el 2 a ni mal ni bien, el 3 a muy bien, el 4 a muy bieny
el 5 a excelente. Ver fig. 1.

Configuracion Valor
0 muy mal
1 mal
2 ni mal ni bien
3 bien
4 muy bien
5 excelente

Fig. 1. Valores para asignar calificaciones a los ocupantes de los puestos.

Es importante recalcar que los cuestionarios y la bitacora se realizaron con la misma
finalidad del analisis y descripcidén de puestos con la diferencia de que para fines de
esta investigacion fungieron para profundizar en cada puesto y en las tareas que se
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realizan en él, para asi tener un marco de referencia y poder valorar el nivel de
eficacia del ocupante del puesto y poder valorar su actividad.

Procedimiento.

Se presentd el protocolo de investigacion asi como las finalidades de la misma al
jefe de servicio asignado al hospital, también al encargado del area de recursos
materiales y servicios generales dependiente del subdirector administrativo del
hospital para su consentimiento y autorizacion. Posteriormente a cada participante
a quienes se les informo la finalidad de la investigacion, las caracteristicas de los
instrumentos de recoleccion de informacion, se les explico la importancia de su
participacion, recalcando que el manejo de datos seria con estricta confidencialidad
y ética, asi como el documento del consentimiento informado que una vez aceptado
y firmado se procedié con la aplicaciéon de los instrumentos. Cabe mencionar que
esto se realiz6 individualmente, uno por uno y en su area asignada con la minima
interrupcién de sus actividades.

La aplicacion de los instrumentos de recoleccién de informacion se dio en el periodo
correspondiente entre el 7 y el 21 de mayo del 2015. El cuestionario MgM de gestion
por motivacion tuvo una duracién aproximada de 30 a 50 minutos por participante.
Por su parte la recoleccidn de datos por medio de los 2 cuestionarios y la bitacora
de descripcion y analisis de puestos tuvo una duracion aproximada de 5 horas por
participante distribuidas en 13 dias.

Para finalizar se agradecié la participacion de todos los implicados, informando que
los resultados serian anénimos y los datos serian analizados de forma estadistica.

El analisis de los resultados se realizo utilizando el software de analisis de datos de
Excel y spss.
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RESULTADOS.

Se aplicé la escala de gestidon por motivacion (MgM) para medir y seleccionar el tipo
de motivacidon existente en cada uno de los participantes, que pretende distinguir
los determinantes motivacionales inherentes al individuo y asignarle un nivel de
referencia. Ya se explicd que esta teoria se compone de una piramide que consta
de cinco niveles, en el nivel mas basico se encuentran las necesidades fisioldgicas
que son las de supervivencia, entre estas necesidades estan las de comida, agua,
aire, sexo, excrecion, un lugar que de cobijo, que en la presente investigacion no se
toma en cuenta ya se parte de la premisa de que la mayor parte de las personas
tienen cubiertas estas necesidades fisiologicas por lo que propiamente el
cuestionario MbM no mide estas necesidades motivantes.

Este cuestionario se compone de 20 items en forma de afirmaciéon que el
participante debe seleccionar indicando el grado en que esté de acuerdo o no con
estas, segun sus propios puntos de vista y opiniones, los resultados se dividen en
4 apartados, cada uno con un puntaje entre 4 y 25, que bien, representan las
necesidades principales del individuo que lo motivan para realizar su trabajo, donde
la media representa el comun de la poblacion, segun los estudios de Marshall, S.
(1996). Verfig. 1.

Muy alta 24 24 24 25 97
Alta 22 21 21 23 87
Media 18 18 18 20 “
Baja 14 13 14 16 57
Muy baja 9 8 8 11 36

Figura. 1: Tabulacién de valores de importancia. Tomada de Marshall, S. (1996).
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Los resultados de forma individual de la aplicacién de este cuestionario a los 22
policias asignados al hospital general Iztapalapa fueron los siguientes. Ver fig. 2.

De proteccion y Sociales y de De De Puntaje
Participantes seguridad pertenencia autoestima | autorrealizacion general
Individuo 1 25 15 25 18 83
Individuo 2 24 27 15 20 86
Individuo 3 21 7 21 17 66
Individuo 4 18 20 14 20 72
Individuo 5 21 21 25 21 88
Individuo 6 21 13 23 21 78
Individuo 7 25 19 17 23 84
Individuo 8 23 9 16 18 66
Individuo 9 17 23 21 19 80
Individuo 10 21 19 25 19 84
Individuo 11 19 18 20 13 70
Individuo 12 21 17 8 21 67
Individuo 13 13 20 24 20 77
Individuo 14 19 21 18 9 67
Individuo 15 21 21 21 10 73
Individuo 16 19 23 21 20 83
Individuo 17 21 23 25 22 91
Individuo 18 25 17 23 7 72
Individuo 19 24 20 5 21 70
Individuo 20 22 21 16 5 64
Individuo 21 25 11 12 14 62
Individuo 22 24 9 7 19 59

Fig. 2. Tabla de resultados de la escala MbM de motivacién.

Como se puede apreciar comparando con el tabulador de la fig. 1. El 9.1 %
mantiene una motivacién muy alta, el 36.4 % una motivacion alta y el 54 % del total
de la poblacidn de los policias auxiliares asignados al hospital mantiene un nivel de
motivaciéon media estando en la normalidad de la poblacién segun los estudios de
Marshal Sashkin. Es de resaltar que ninguno de los participantes mantiene una
motivacion deficiente, todos son motivados por alguna necesidad. Ver Fig. 3.

Porcentaje de participantes con su amplitud de motivacion a nivel global.

Codificacion. Numero de participantes %
Muy alta 2 9.1
Alta 8 36.4
Media 12 54.5
Baja 0 0
Muy baja 0 0

total 22 100

Fig. 3. Porcentaje del nivel de motivacién global.
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Adentrandonos mas en las necesidades motivantes concretas del policia auxiliar
asignado al hospital general podemos observar que en el aspecto de motivacién por
casusa de sus necesidades de proteccion y seguridad que se relacionan con la
busqueda de seguridad y estabilidad econdmica y la consecucion de un nivel de
vida razonable podemos ver que el 31.8 % percibe este aspecto con una necesidad
muy alta, el 59 % como una necesidad alta y el 9.1 % de los participantes perciben
esta como una necesidad media.

Esto indica que aunque existen variaciones en sus niveles de esta necesidad
motivante todos permanecen por arriba de la media, por lo que seria posible adaptar
las necesidades de proteccion y seguridad a un programa para incentivar al grupo
de policias asignados al hospital por el logro de metas. Como puede verse en la
fig. 4.

Codificacidn. No de participantes %
Muy alta 7 31.8
alta 13 59.1
media 2 9.1
baja 0 0
Muy baja 0 0
22 100

Fig. 4. Porcentaje global de motivacién por necesidades de proteccion y seguridad.

En cuanto a las necesidades sociales y de pertenencia que se relacionan con la
necesidad de interaccién social, de identidad a un grupo, de la necesidad de
amistad, de contactos personales, de amor e intimidad podemos observar que el
18.2 % percibe este aspecto como una necesidad muy alta, el 40.9% lo percibe
como una necesidad alta, el 18.2 % lo percibe como una necesidad media, mientras
que por debajo de la media estan el 18.2 % y el 4.5 % percibiendo una necesidad
baja y muy baja respectivamente. Por lo que esta necesidad motivante no seria
optima para aplicar como un incentivo en el logro de metas ya que existe gran
variabilidad y no seria efectiva en el total de los participantes. Ver fig. 5.

Codificacion. No de participantes %
Muy alta 4 18.2
alta 9 40.9
media 4 18.2
baja 4 18.2
Muy baja 1 4.5
22 100

Fig. 5. Porcentaje global de motivacidn por necesidades sociales y de pertenencia.
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En cuanto a las necesidades de autoestima que se relacionan con querer sentirse
personas valiosas y con respeto a si mismos, podemos observar que el 31.8 %
percibe esta como una necesidad muy alta, el 22.7 % la percibe como una
necesidad alta, el 22.7 % como una necesidad media, el 9.1 % como una necesidad
baja y el 13,6 % como una necesidad muy baja. Asi es que por la variabilidad de
este tipo necesidades motivantes, esta no seria tampoco éptima para crear un plan
de incentivos por el logro de metas. Ver fig. 6.

Codificacion. No de participantes %
Muy alta 7 31.8
alta 5 22.7
media 5 22.7
baja 2 9.1
Muy baja 3 13.6
22 100

Fig. 6. Porcentaje global de motivacién por necesidades de autoestima.

Por ultimo en cuanto a las necesidades de autorrealizacidn que se relacionan con
el deseo de desarrollar todo su potencial y ser todo lo que se puede llegar a ser,
podemos observar que nadie percibe esta necesidad como un motivante muy alto,
mientras que el 27.3 % percibe que esta es una necesidad alta, el 45.5 % percibe
que es una necesidad media, el 9.1 % lo percibe como una necesidad bajay el 18.2
% como una necesidad motivante muy baja. De la misma manera las necesidades
de autorrealizacion no son un buen tipo de necesidades para generar programas de
incentivos para motivar la eficiencia o eficacia de los 22 policias auxiliares asignados
al hospital genera |ztapalapa. Ver fig. 7.

Codificacion. No de participantes %
Muy alta 0 0.0
alta 6 27.3
media 10 45.5
baja 2 9.1
Muy baja 4 18.2
22 100

Fig. 7. Porcentaje global de motivacién por necesidades de autorrealizacion.
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En cuanto a la eficiencia o eficacia se aplicaron de forma individual a los 22
participantes las dos entrevistas y la bitacora de observacién semi estructuradas de
descripcion y analisis de puestos modificadas para fines de esta investigacion;
tanto el dirigido al ocupante del puesto, el dirigido al jefe de servicio y el del
investigador, todos con una finalidad alterna, es decir, ademas de recabar
informacion de los puestos y del ocupante del puesto permitira tener una base de
referencia al ocupante del puesto al jefe de servicio y al investigador para asignar
un valor o calificacion al mismo ocupante del puesto.

Los resultados fueron los siguientes. (Ver fig. 8).

Calificacién promedio asignada por
3 Estado Ocupante | Jefede

Participantes Area Edad | antigiiedad | estudios civil Sexo del puesto | servicio | Evaluador | Promedio
Acceso peatonal

Individuo 1 | consulta de externa 58 20 preparatoria | casado | Hombre 4 3 3.7
Sala de espera de

Individuo 2 | consulta externa 57 21 secundaria casado | Hombre 5 4 4 4.3
Acceso vehicular de

Individuo 3 consulta externa 51 19 secundaria casado | Hombre 3 3 4 3.3

Individuo 4 Recepcidn de visitas 37 10 secundaria soltero | Hombre 4 2 4 3.3

Individuo 5 | Recepcidn de visitas 35 11 preparatoria | casado | Hombre 3 1 2 2.0

Individuo 6 | Ginecologia 36 18 preparatoria | casado Mujer 4 2 2 2.7

Individuo 7 Urgencias 28 9 secundaria soltero | Hombre 2 2 3 2.3

Individuo 8 | Urgencias 52 18 preparatoria | casado | Hombre 4 3 4 3.7

Individuo 9 | Toco cirugia 41 16 preparatoria | casado | Hombre 4 2 3 3.0

Individuo 10 | Acceso de personal. 50 17 secundaria casado | Hombre 3 2 1 2.0

Individuo 11 | Comodin 33 7 superiortrunca | casado | Hombre 5 3 3 3.7
Acceso peatonal

Individuo 12 | consulta de externa 47 17 secundaria casado | Hombre 4 2 4 3.3
Sala de espera de

Individuo 13 | consulta externa 53 20 secundaria casado | Hombre 2 1 2 1.7
Acceso vehicular de

Individuo 14 | consulta externa 47 19 secundaria casado | Hombre 4 1 1 2.0

Individuo 15 | Recepcidn de visitas 35 6 secundaria | casado Mujer 3 3 4 3.3

Individuo 16 | Recepcidn de visitas 38 16 secundaria casado | Hombre 4 1 2 2.3

Individuo 17 | Ginecologia 27 6 preparatoria | soltera Mujer 3 3 4 3.3

Individuo 18 | Urgencias 38 19 secundaria | casado | Mujer 3 2 4 3.0

Individuo 19 | Urgencias 42 16 secundaria casado | Hombre 4 3 4 3.7

superior

Individuo 20 | Toco cirugia 53 16 trunca casado | Hombre 3 2 3 2.7

Individuo 21 | Acceso de personal. 42 14 secundaria casado | Hombre 5 3 2 3.3

Individuo 22 | Comodin 36 12 preparatoria | casado | Hombre 4 4 3 3.7

Fig. 8. tabla de resultados de la valoracion o calificacion del ocupante del puesto.

En la figura 8 podemos observar las diferentes calificaciones asignadas y el valor
promedio de estas. Para comprender que significa cada valor debemos observar la
figura 1, donde se expone la configuracion de cada valor.
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Resumiendo lo que se expone en la figura 8, se presenta la figura 9 de porcentaje
global; donde el 4.5 % de los participantes obtuvo una calificacion de mal y muy bien
respectivamente, el 31.8 % obtuvo una calificacion de ni mal ni bien y el 59.1 %
obtuvo una calificacion de bien, lo que indica que mas de la mitad de los
participantes tuvieron calificaciones positivas. ver fig. 9.

Configuracion Valor Numero de participantes %
0 muy mal 0 0

1 mal 1 4.5

2 ni mal ni bien 7 31.8

3 bien 13 59.1

4 muy bien 1 4.5
5 excelente 0 0

22 100

Fig. 9. Representa el porcentaje global del promedio de las calificaciones asignadas a los ocupantes de los puestos.
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Es importante resaltar que las variables edad, antigiedad en la empresa, estado
civil y sexo no ofrecieron resultados contrastantes en su posible efecto sobre la
calificacion obtenida. Esto se realiz6 mediante la extraccidon de la media o promedio
en ambos grupos de datos.

En los resultados se obtuvo que en promedio se mantuvieron en un valor calificativo
de bien, pero en la variable nivel de estudios comparando las calificaciones de los
individuos con nivel de secundaria con los que tienen estudios de preparatoria o
superior se observa que los que tienen estudios medios superiores 0 mas tienen
una ligera superioridad en el promedio de las calificaciones obtenidas con un bien
sobre un ni bien ni mal de los que tienes estudios solo de secundaria. Como se
muestra en la figura 10.

Anadlisis estadistico de los posibles efectos de otras variables sobre la eficacia o eficiencia a partir
de la calificacién asignada
menos
mas de de 10 | hasta40 | mas de nivel medio
lo afios afios afios 40 afos | hombre | mujer | casados | solteros secundaria superior y mas
3.7 2.3 3.3 3.7 3.7 2.7 3.7 33 43 3.7
4.3 3.7 2 4.3 4.3 3.3 4.3 2.3 3.3 2
3.3 3.3 2.7 3.3 3.3 3.3 3.3 3.3 3.3 2.7
3.3 3 2.3 3.7 3.3 3 2 2.3 3.7
2.0 3.7 3.7 3.0 2 2.7 2 3
2.7 3.3 2.0 2.3 3.7 3.3 3.7
3.7 2.3 3.3 3.7 3 1.7 3.3
3.0 3.3 1.7 3 2 2 2.7
2.0 3 2.0 2 3.7 3.3 3.7
3.3 3.7 3.7 3.7 3.3 2.3
1.7 2.7 3.3 1.7 3
2.0 3.3 1.7 2 3.7
3.0 2 3.3 3.3
3.7 3.3 2.3
2.7 2.7 3
3.3 3.3 3.7
3.7 3.7 2.7
2.3 3.3
3.7
3.0 3.2 3.0 3.1 3.0 3.1 3.0 3.0
bien bien bien bien bien bien bien bien

Fig. 10. tabla con las variables ajenas que pudieran tener efecto en la eficacia o eficiencia a partir de la
calificaciéon promedio asignado donde se observa una superioridad en la variable nivel de estudios.
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Para finalizar se mostraran los resultados de la correlacién entre la motivacion vy el
nivel de la misma con la calificacion asignada a los ocupantes de los puestos de las
diferentes aras de los policias del hospital. Ver figura 11.

Participante Area Promedio valor | De proteccion y seguridad | Sociales y de pertenencia | De autoestima | De autorrealizacion
1 |commcnonema | 3.7 bien 25 15 25 18
2 |covumsemems | 43 | muybien 24 27 15 20
3 |comaemems | 3.3 bien 21 7 21 17
4 Recepcion de visitas 3.3 bien 18 20 14 20
5 Recepcién de visitas 2.0 nit:?:rlmni 21 21 25 21
6 | Ginecologia 2.7 | "ot 21 13 23 21
7| urgencies 23 | "o 25 19 17 23
8 Urgencias 3.7 o 23 9 16 18
9 Toco cirugia 3.0 bien 17 23 21 19
10 Acceso de personal. 2.0 nitr:il:rlmni 21 19 25 19
11 Comodin 3.7 bien 19 18 20 13
12 |comscoonena | 33 bien 21 17 8 21
13| comukaopers. 1.7 mal 13 20 24 20
14 | conuaenern | 20| "pen 19 21 18 9
15 Recepcién de visitas 3.3 bien 21 21 21 10
16 Recepcion de visitas 2.3 ni;?:rlnm 19 23 21 20
17 Ginecologia 3.3 bien 21 23 25 22
18 Urgencias 3.0 bien 25 17 23 7
19 | urgencias 3.7 bien 24 20 5 21

20 | toco cirugio ) 22 21 16 5
21 Acceso de personal. 3.3 bien 25 11 12 14
22 Comodin 3.7 bien 24 9 7 19

Fig. 11. correlacién entre las variables tipo de motivacién y su valor con la calificacidn asignada al ocupante del puesto.

Para apreciar mejor esta correlacion e idear un plan o programa de incentivos
acordes a las necesidades de cada ocupante del puesto se graficaron de manera
individual como se muestra a continuacion.

En primer lugar se presentan los resultados del ocupante del puesto numero 1,
policia que se encuentra en el area de acceso peatonal de consulta externa,
masculino, casado, con estudios de preparatoria de 58 afos y 20 afos de
antiguedad en la empresa. Ver figura 12, como podemos observar las
necesidades que resaltan en su caso son las de proteccion y seguridad y las de
autoestima, pero no asi las sociales y de pertenencia lo que indica que se siente
comodo en actividades que no requieran interaccion social; que bien podria tomarse
en cuanta para colocarlo en puestos con esta caracteristica y asi tener una mejor
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eficiencia o eficacia en su actividad. A él se le otorgo una calificacion promedio de
su eficiencia o eficacia de 3.7 (bien). Ver fig. 12.

Participante 1, en acceso peatonal de consulta
externa con una calificacién de 3.7 (bien).

25
20
15
10

0

De protecciony  Socialesy de De autoestima De
seguridad pertenencia autorrealizacion

€]

Fig. 12. gréfico de motivantes del participante 1 correlacionandolo con la calificacién asignada por su eficacia o eficiencia en su
puesto de trabajo.

Los resultados del ocupante del puesto numero 2, asignado a la sala de espera de
consulta externa, masculino, casado, con preparatoria, de 57 afos de edad y con
21 afios de antiguedad, presenta sobresalientes las necesidades sociales y de
pertenencia y se le asigno una calificacion promedio de 4.3 (muy bien). Ver fig. 13.

Participante 2, en sala de espera de consulta
externa con una calificacidon de 4.3 (muy bien).
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De protecciony  Socialesy de De autoestima De
seguridad pertenencia autorrealizacion

Fig. 13. Grafico de motivantes del participante 2 correlacionandolo con la calificacion asignada a su eficacia o eficiencia en su
puesto de trabajo.
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Los resultados para el participante 3, policia que se encuentra asignado al acceso
vehicular de consulta externa; masculino, casado, con estudios de secundaria, con
51 afos de edad y 19 de antigiedad en la empresa, muestran que las necesidades
motivantes sobresalientes son dos las de seguridad y proteccion y las de autoestima
y se le asignd una calificacion de 3.3 (bien) ver figura 14.

Participante 3, en acceso vehicular de consulta
externa con una calificacion de 3.3 (bien).
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De protecciony  Socialesy de De autoestima De
seguridad pertenencia autorrealizacion

Fig. 14. Gréfico de motivantes del participante 3 correlaciondndolo con la calificacién asignada a su eficacia o eficiencia en su
puesto de trabajo.

Los resultados para el participante 4, policia que se encuentra asignado en pases o
recepcion de visitas; es un masculino, soltero, con estudios de secundaria, con 37
afios de edad y 10 anos de antigiedad en la empresa. El muestra que sus
necesidades motivantes relevantes son dos; las sociales y de pertenencia y las de
autorrealizacién y a él se le asigné una calificacion de 3.3 (bien). Ver figura 15.

Participante 4, en pases o recepcion de visitas,
con una calificaciéon de 3.3 (bien).

20
15
10

De protecciony Sociales y de De autoestima De
seguridad pertenencia autorrealizacion

(8]

Fig. 15. Gréfico de necesidades motivantes del participante 4 correlacionandolo con la calificacion asignada a su eficacia o
eficiencia en su puesto de trabajo.
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Los resultados para el participante 5, se encuentra asignado también al area de
pases o recepcion de visitas, es un masculino, casado, con estudios de preparatoria,
de 35 afios de edad y 11 de antigledad en la empresa. Muestra una necesidad
sobresali9ente la de autoestima, a él se le asignd una calificacion promedio de 2.0
(ni mal ni bien). Ver figura 16.

Participante 5, en pases o recepcidn de visitas,
con una calificacidon de 2.0 (ni mal ni bien).
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De protecciony Sociales y de De autoestima De
seguridad pertenencia autorrealizacion

Fig. 16. Grafico de necesidades motivantes del participante 5 correlacionandolo con la calificacidn asignada a su eficacia o
eficiencia en su puesto de trabajo.

Los resultados para el participante 6, policia asignado al area de ginecologia y
pediatria, es femenino, casada, con estudios de preparatoria, con 36 afos de edad
y 18 afos de antigledad en la empresa. Ella muestra una necesidad sobresaliente;
la de autoestima, y a ella se le asigné una calificacion promedio de 2.0 (ni bien ni
mal). Ver figura 17.

Participante 6, en ginecologia y pediatria, con una
calificaciéon de 2.0 (ni bien ni mal).
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Fig. 17. Gréfico de necesidades motivantes del participante 6 correlacionandolo con la calificacion asignada a su eficacia o
eficiencia en su puesto de trabajo.
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Los resultados para el participante 7, policia asignado a el area de urgencias, es
masculino, soltero con estudios de secundaria, con 28 afios de edad y 9 de
antigledad en la empresa, el muestra una necesidad sobresaliente de proteccion y
seguridad, a él se le asignd una calificacién de 2.3 (ni mal ni bien). Ver figura 18.

Participante 7, en urgencias, con una calificacion
de 2.3 (ni mal ni bien).
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Fig. 18. Gréfico de necesidades motivantes del participante 7 correlacionandolo con la calificacion asignada a su eficacia o
eficiencia en su puesto de trabajo.

Los resultados para el participante 8, policia asignado también al area de urgencias,
es masculino, casado, con estudios de preparatoria, con 52 afios de edad y 18 de
antigledad en la empresa, el muestra sobresalientes las necesidades de proteccion
y seguridad y deficientes las sociales y de pertenencia lo que indica que requiere
seguridad econdmica y muy poco la interaccion social, aspecto que se puede tomar
en cuenta para colocarlo en areas donde pueda ser mas eficiente obedeciendo a su
poca necesidad de interaccion social. A este participante se le califico con un 3.7
(bien). Ver figura 19.

Participante 8, en urgencias, con una calificacion

de 3.7 (bien).
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Fig. 19. Gréfico de necesidades motivantes del participante 8 correlacionandolo con la calificacion
asignada a su eficacia o eficiencia en su puesto de trabajo.
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Los resultados para el participante 9, asignado a toco cirugia, es masculino, casado,
estudios de preparatoria, edad de 41 afos y 16 afios de antigiedad, muestra
sobresalientes las necesidades sociales y de pertenencia; lo que indica deseo por
la interaccion social y fue calificado con 3.0 (bien). Ver fig. 20.

Participante 9, en toco cirugia, con una
calificacion de 3.0 (bien).
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Fig. 20. Gréfico de necesidades motivantes del participante 9 correlacionandolo con la calificacién asignada a su eficacia o
eficiencia en su puesto de trabajo.

Los resultados para el participante 10, policia asignado a acceso de personal,
masculino, casado, con estudios de secundaria. Con 50 afios de edad y 17 de
antigledad en la empresa, muestra sobresalientes las necesidades de autoestima
y fue calificado con un promedio general de 2.0 (ni mal ni bien). Ver figura 21.

Participante 10, en acceso de personal, con una
calificacion de 2.0 (ni mal ni bien).
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Fig. 21. Gréfico de necesidades motivantes del participante 10 correlacionandolo con la calificacion asignada a su eficacia o
eficiencia en su puesto de trabajo.
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Los resultados para el participante 11, policia comodin (apoya y cubre todas las
areas), es un masculino, casado, con estudios superiores truncos, de 33 afios de
edad y 7 afios de antigledad en la empresa, el muestra las necesidades de
autoestima sobresalientes y fue calificado con 3.7 (bien). Ver figura 22.

Participante 11, comodin, con una calificacion de 3.7

(bien).
20
15
10
5
0
De protecciony Sociales y de De autoestima De
seguridad pertenencia autorrealizacion

Fig. 22. Gréfico de necesidades motivantes del participante 11 correlacionandolo con la calificacion asignada a su eficacia o
eficiencia en su puesto de trabajo.

Los resultados para el participante 12; policia asignado al area de acceso peatonal
de consulta externa, masculino, casado, con estudios de secundaria, con 47 anos
de edad y 17 ainos de antigiedad en la empresa, el muestra sobresaliente las
necesidades de proteccion y seguridad y las de autorrealizacién y fue calificado con
un promedio de 3.3 (ben). Ver figura 23.

Participante 12, en acceso peatonal de consulta
externa, con una calificacion de 3.3 (bien).
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Fig. 23. Gréfico de necesidades motivantes del participante 12 correlacionandolo con la calificacion asignada a su
eficacia o eficiencia en su puesto de trabajo.
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Los resultados para el participante 13, policia asignado a sala de espera de consulta
externa, masculino, casado, con estudios de secundaria, con 53 afios de edad y con
20 anos de antiguedad en la empresa, muestran sobresaliente la necesidad de
autoestima y le fue asignada una calificacién de 1.7 (mal). Ver figura 24.

Participante 13, en sala de espera de consulta
externa, con una calificacién de 1.7 (mal).
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Fig. 24. Gréfico de necesidades motivantes del participante 13 correlacionandolo con la calificacion asignada a su eficacia
o eficiencia en su puesto de trabajo.

Los resultados para el participante 14, policia asignado a acceso vehicular de
consulta externa, masculino , casado, con estudios de secundaria, con 35 afos de
edad y con 6 afios de antigledad en la empresa, muestran sobresaliente las
necesidades sociales y de pertenencia, y tiene una calificacién de 2.0 (ni mal ni
bien). Ver figura 25.

Participante 14, en acceso vehicular de consulta
externa, con una calificacion de 2.0 (ni mal ni bien).
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Fig. 25. Gréfico de necesidades motivantes del participante 14 correlacionandolo con la calificacién asignada a su eficacia
o eficiencia en su puesto de trabajo.
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Los resultados para el participante 15, policia asignado a recepcidn de visitas o
pases, femenino, casada, con estudios de secundaria, con 35 afios de edad y 6
afos de antigledad en la empresa, presenta sobresaliente tres aspectos por lo cual
es mejor mencionar en el que es deficiente; el de autorrealizacidn, es decir, no
siente gran deseo por desarrollar todo su potencial y llegar a ser todo lo que pueda
llegar a ser, él fue calificado con un promedio de 3.3 (bien).

Participante 15, en recepcidn de visitas o pases, con
una calificacion de 3.3 (bien).
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Fig. 26. Grafico de necesidades motivantes del participante 15 correlacionandolo con la calificacion asignada a su eficacia
o eficiencia en su puesto de trabajo.

Los resultados para el participante 16, policia asignado a recepcion de vistas o
pases, masculino, casado, con estudios de secundaria, con 38 anos de edad y 16
afios de antiguedad en la empresa, el muestra sobresaliente las necesidades
sociales y de pertenencia y obtuvo una calificacién de 2.3 (ni mal ni bien). Ver figura
27.

Participante 16, en pases o recepcion de visitas, con una
calificacion de 2.3 (ni mal ni bien).
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Fig. 27. Gréfico de necesidades motivantes del participante 16 correlacionandolo con la calificacion asignada a su eficacia
o eficiencia en su puesto de trabajo.
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Los resultados para el participante 17, policia asignado a ginecologia, femenino,
soltero, con estudios de preparatoria, con 27 afios de edad y 6 de antiguedad en la
empresa, muestra sobresaliente la necesidad de autoestima, y tiene una calificacién
de 3.3 (bien). Ver figura 28.

Participante 17, en ginecologia, con una calificacidon de

3.3 (bien).
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Fig. 28. Gréfico de necesidades motivantes del participante 17 correlacionandolo con la calificacion asignada a su eficacia
o eficiencia en su puesto de trabajo.

Los resultados para el participante 18, policia asignado a urgencias, femenino,
casada, con estudios de secundaria, con una edad de 38 anos y 19 de antiguedad
en la empresa, muestra sobresaliente las necesidades de proteccion y seguridad, y
tiene una calificacion de 3.0 (bien). Ver figura 29.

Participante 18, en urgencias, con una calificacion de

3.0 (bien).
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Fig. 29. Gréfico de necesidades motivantes del participante 18 correlacionandolo con la calificacion asignada a su eficacia
o eficiencia en su puesto de trabajo.
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Los resultados para el participante 19, policia asignado a urgencias, masculino,
casado, con estudios de secundaria, con una edad de 42 afios y con una antigiedad
en la empresa de 16 afios, muestra sobresaliente la necesidad de proteccion vy
seguridad, y le fue asignada una calificacion de 3.7 (bien). Ver figura 30.

Participante 19, en urgencias, con una calificacion de 3.7

(bien).
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Fig. 30. Gréfico de necesidades motivantes del participante 19 correlacionandolo con la calificacién asignada a su eficacia
o eficiencia en su puesto de trabajo.

Los resultados para el participante 20, policia asignado a toco cirugia, masculino,
casado con estudios superiores truncos, de 53 afos y con una antigiedad en la
empresa de 16 afos, muestra sobresaliente la necesidad de seguridad y proteccion,
y le fue asignada una calificacién de 2.7 (ni mal ni bien). Ver figura 31.

Participante 20, en toco cirugia, con una
calificaccion de 2.7 (ni mal ni bien).
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Fig. 31. Gréfico de necesidades motivantes del participante 20 correlacionandolo con la calificacién asignada a su eficacia
o eficiencia en su puesto de trabajo.
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Los resultados para el participante 21, asignado a acceso de personal, es
masculino, casado con estudios de secundaria, tiene 412 afios y una antigiedad de
14 anos en la empresa, muestra las necesidades de protecciéon y seguridad
sobresalientes, y tiene una calificacion de 3.3 (bien). Ver figura 32.

Participante 21, en acceso d epersonal, con una
calificacion de 3.3 (bien).
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Fig. 32. Gréfico de necesidades motivantes del participante 21 correlacionandolo con la calificacion asignada a su eficacia
o eficiencia en su puesto de trabajo.

Por ultimo los resultados para el participante 22, él es comodin, masculino, es
casado, tiene estudios de preparatoria, una edad de 36 anos y 12 afos de
antigledad en la empresa, muestra sobresalientes las necesidades de protecciéon y
seguridad, y fue calificado con 3.7 (bien). Ver figura 33.

Participante 22, comodin, con una calificacion de

3.7 (bien).
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Fig. 33. Gréfico de necesidades motivantes del participante 22 correlaciondndolo con la calificacion asignada a su eficacia
o eficiencia en su puesto de trabajo.
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Contrastacion de hipétesis.

Se realiza la contratacidn de hipétesis mediante una correlacion de Pearson con los
datos resultantes entre las variables de estudio que se expusieron en la hipotesis;
la motivacién y la eficacia/eficiencia. Es decir, ¢ si hay relacion entre los valores de
la motivacion y la eficacia o eficiencia de los participantes? como se expone en la
figura 34.

Eficiencia-eficacia Motivacion.
Promedio de calificacién asignada Puntaje general de nivel de motivacion global
3.7 83
4.3 86
3.3 66
3.3 72
2.0 88
2.7 78
2.3 84
3.7 66
3.0 80
2.0 84
3.7 70
3.3 67
1.7 77
2.0 67
3.3 73
2.3 83
3.3 91
3.0 72
3.7 70
2.7 64
3.3 62
3.7 59

Fig.34 Tabla de variables para contrastacion de hipotesis.
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Los resultados utilizando el paquete estadistico SPSS mediante la correlacion de
Pearson fueron los siguientes, ver figura 35.

Correlaciones

Promedio de Puntaje general de nivel
calificacion asignada de motivacion
Correlacion de Pearson 1 -.265
Sig. (bilateral) .233
Promedio de calificacion Suma de cuadrados y 10.526 -36.291
asignada productos cruzados
Covarianza .501 -1.728
N 22 22
Correlacion de Pearson -.265 1
Sig. (bilateral) .233
Puntaje general de nivel de Suma de cuadrados y -36.291 1779.091
motivacion productos cruzados
Covarianza -1.728 84.719
N 22 22

Figura 35. Correlacion de Pearson para contrastacion de hipoétesis.

Como se puede ver la motivacion y la eficiencia/eficacia obtenida por los ocupantes
del puesto tienen un indice de coeficiente de correlacion de -.265 indicando que el
si no cercano a 1 para tener muy buena correlacion, si sobre 0 para estar dentro de
una correlacion minima como se puede ver en la figura 36 de indices de
interpretacion del indice R de Pearson.

indices R y Rho Interpretacion
0.00-0.20 infima correlacién
0.20-0.40 Escasa correlacion
0.40-0.60 Mediana correlacion
0.60-0.80 Buena correlacion
0.80-1.00 Muy buena correlacién.

Figura 36. Interpretacidn de Correlacion de Pearson.

Por otro lado encontramos un p valor de .233 que al compararla con un 5% de
significancia o 0.05 vemos que p= 0.233 > 0.05 encontrando un riesgo grande de
equivocarnos en rechazar la hipotesis de investigacion por lo que se rechaza la nula.

Es decir p= 0.233 > 0.05 nos dice que si existe relacion entre el nivel de motivacion
y el nivel de eficiencia/eficacia, concluyendo que existe significancia, aunque esta
sea infima. Es decir tedrica y practicamente se acepta la hipotesis de investigacion
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Hi: existe relacion entre el nivel de motivacion del policia y la eficacia/eficiencia en
su actividad en el hospital general.

Y se rechaza HO: no existe relacion entre el nivel de motivacion del policia con la
eficacia/eficiencia de su actividad en el hospital general.

Aunque es de resaltar que es una relacion infima y negativa o estocastica como se
puede ver en el grafico de dispersién en la figura 37.

GRAFICO DE CORRELACION ENTRE MOTIVACION Y
EFICIENCIA/EFICACIA
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Fig.37. Grafico de dispersidn con los valores correlacionados de motivacién y eficiencia/eficacia.

DISCUSION.

La eficacia o eficiencia en las organizaciones, concretamente de los ocupantes de
puestos como ya se habia mencionado es un producto multifactorial posiblemente
del ambiente de trabajo, de la capacitacion, de la dificultad de las tareas, de los
incentivos, de los descansos, de los horarios extensos, de situaciones personales,
de otras actividades, de la gestion de la estructura de los equipos de trabajo, de la
falta de metas, de la descripcion de las finalidades del puesto, de la motivacion entre
muchas otras, es importante tener claro que cada uno de los posibles factores tienen
un efecto en la eficacia o eficiencia del ocupante del puesto, en este sentido y
tomando en cuenta los resultados de la investigacion se sustenta la influencia de la
motivacion en la eficacia/eficiencia aunque sea una relacion minima que se
presenta segun el grafico de la figura 37 en que cuando la variable motivacién
disminuye la variable eficiencia/eficacia también.

Entonces en los policias auxiliares asignados al hospital general es posible la
gestion de la eficiencia eficacia por medio de la modificacion de la motivacion del
policia, es decir; la modificacion del estimulo que genera el esfuerzo para mantener
la conducta y alcanzar los objetivos. Estos estimulos como ya se menciond son
personales y particularmente propios de cada ocupante del puesto, pero pueden ser
usados para impulsar un esfuerzo en el logro de metas.
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Actualmente estos estimulos desde la gestidon operativa son concretamente solo
castigos y recompensas, las recompensas solo son el salario que permanece
invariable y los castigos que son el motivante pero por el temor a ser castigado a
ser sancionado o despedido. Por lo anterior es recomendable ante una necesidad
sobresaliente de necesidades de proteccion y seguridad que precisamente hacen
referencia a un interés econdmico o una estabilidad econémica, bien pudiera ser
usado para crear incentivos que generen motivacion y por ende mejorar el
desempefo de los ocupantes de puestos laborales operativos no solamente
intramuros como los policias auxiliares asignados al hospital general sino, a todos
los funcionarios de seguridad publica.

Por otro lado es importante resaltar los resultados individuales de cada instrumento
tanto el cuestionario MbM de gestidon por motivacibn como los cuestionarios-
entrevistas y la bitacora de observacion de descripcion y analisis de puestos.

El cuestionario MbM oriento sobre cuatro de las principales fuentes de motivacion
humana que se puede aplicar en las organizaciones laborales, para distinguir el
aspecto mas relevante de cada ocupante de un puesto para en base a ello gestionar
adecuados sistemas de incentivos como producto del logro de metas.

Por su parte al describir y analizar los puestos es posible observar todo lo que influye
en la eficiencia y eficacia del ocupante de un puesto, desde la personalidad, las
habilidades, las aptitudes, hasta el ambiente mismo. Y gracias a la calificacion
asignada en conjunto con el ocupante del puesto, el jefe de servicio que funge como
superior inmediato y el investigador es posible valorar a los ocupantes del puesto
que por sus caracteristicas propias son efectivos en la actividad que realizan y
hacen posible con mas facilidad generar un perfil adecuado al momento de describir
un puesto.

CONCLUSIONES.

Los objetivos de esta investigacién fueron simples como se muestra en el
planteamiento del problema, las instituciones de seguridad publica desde la
perspectiva de los medios de comunicacion presentan en muchos sentidos una
incapacidad para realizar su trabajo y principalmente para dar un trato cordial a la
ciudadania sin mencionar que en la actualidad las competencias del policia han
aumentado y basta con salir a las calles para notar las tantas necesidades tanto de
trato social como de obligaciones juridicas sin mencionar las nuevas
responsabilidades y atribuciones que se les van encomendando y que no han
podido cumplir.
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La investigacion finalmente arroja resultados positivos al encontrar una relacion, si
bien no muy significativa entre la motivacion y la eficacia/eficiencia de los ocupantes
de los puestos policiales en el hospital general, si da la posibilidad de realizar
nuevos estudios en este sentido pero a largo plazo y modificando las variables de
motivacion para observar los efectos en la eficiencia y eficacia, porque recordemos
que actualmente en la policia del D.F., solo se conocen limitados métodos para
hacer frente a la falta de eficiencia o eficacia de sus policias.

Recordemos que las policias son dependientes del estado, lo que hace que recaiga
en este gran parte de la responsabilidad de su falta de eficiencia y eficacia.

Por ello es que el estado creo el sistema de evaluacion y control de confianza que
se exponen en el articulo 21 y 22 de la ley del sistema nacional de seguridad publica
que tiene la finalidad de evaluar a los integrantes de las policias en cuestiones
causantes de destitucion o de no cumplimiento de los requisitos de permanencia.
Es decir la solucidon del estado es eliminar a los malos policias por medio de
evaluaciones.

Esta solucion posiblemente lleva a que los individuos sin uniforme, ni normas, sin
trabajo, sin recursos con una indemnizacion miserable y sin posibilidad de ingresar
a ninguna institucion policial u otra, porque son expuestos en el sistema conocido
como plataforma México donde se exponen ademas de a los delincuentes, a los
policias que han salido de las instituciones por pérdida de confianza relacionada a
algun tipo de delito o por la tendencia a ello.

Entonces sin la posibilidad de otro trabajo sin experiencias laborales en otra
actividad solo podran ser parte a futuro de las filas del trabajo informal o
posiblemente de alguna forma de delincuencia.

Por otro lado la institucion de la policia auxiliar del D.F, como responsable directa
de sus policias para hacer frente a la falta de eficiencia y eficacia ha tomado
acciones concretas como la capacitacion, la coercidon y la remuneracion.

La capacitacion: ya sea en protocolos de actuacion, derechos humanos, uso
racional de la fuerza, aseguramiento de presuntos e infractores, habilidades de
comunicacion, trato al publico, manejo de armas, entre otros.

Se da por medio de duplicadores del conocimiento; es decir, primero se capacita a
un elemento de cada sector que posteriormente debe capacitar a sus compafieros
de sector pero sin tener seguramente las herramientas o una metodologia adecuada
para una transmision eficiente de la informacion.

Por otro lado intenta racionalizar la capacitacion en academia de sus mas de 27 mil
elementos en programas a largo plazo, pero es importante mencionar que no existe
incentivo alguno, ademas de que esta capacitacion se da en horarios de descanso,
después de jornadas de trabajo de 12 0 24 horas continuas donde seguramente el
elemento se encuentra con suefo, hambre, sed, etc., y no se tiene la seguridad de
que la capacitacion sea en ambos casos lo mas exitosa posible.

La coercion: se da desde la operatividad por parte de los mandos es decir hacer a
hacer o de no hacerlo se hace el elemento acreedor a un castigo. Es un buen
meétodo, muchas instituciones lo hacen y es valido, pero no sustenta su éxito.
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Cabe mencionar que los integrantes de las instituciones de policia a pesar de ser
de caracter civil, disciplinado y jerarquizados como se expone en el articulo 6 de la
ley general del sistema nacional de seguridad publica, son dirigidos por elementos
militares, imponiendo su politicas operativas de castigos militares que no ofrecen
mas que éxitos a medias por coercion y no por voluntad; pero si ofrecen rencores,
miedos, inestabilidad laboral y un pésimo ambiente laboral, que por supuesto no
ofrece nada positivo. Algunos de los castigos son amonestacién, arresto, cambio de
adscripcion o baja.

La remuneracion: como se explica en el articulo 127 constitucional para los
servidores publicos son toda percepcion en efectivo o en especie, incluyendo dietas,
aguinaldos, gratificaciones, premios, recompensas, bonos, estimulos,
compensaciones etc., pero no se ofrece para mejorar la eficiencia y eficacia con una
metodologia, ya que no se ofrece como incentivos por el logro de éxitos, sino solo
como mero premio por éxitos en aspectos sin relacion al trabajo.

podemos pensar en otros métodos para atender la falta de eficiencia o eficacia como
mejorar el ambiente laboral, crear estabilidad o la creacibn de equipos
complementarios posiblemente algunos funcionarian otros no por las caracteristicas
particulares de la labor del policia, como los ambientes adversos por naturaleza y
no hay posibilidad de modificar las variables de estos, la constitucionalizacion de
Sus normas organicas también adversas, crear equipos complementarios seria
posible, pero si casi siempre por la falta de elementos trabajan de manera individual
y sin mencionar que seria necesario modificar el sistema de incentivos individuales,
si los hubiera, por incentivos de equipos.

La constante en todos estos métodos es el promover, favorecer, fomentar, exigir,
mejorar, estimular, el forzar a hacer, lograr etc.; que hacen referir al término motivar,
gue como ya se menciono es el impulso que genera esfuerzo para alcanzar metas
y objetivos.

Que desde nuestros intereses es el método para hacer frente a la falta de eficiencia
y eficacia de los policias.

Entonces la institucion puede usar la motivacion por medio de incentivos por el logro
de metas con el fin de elevar la eficacia y eficiencia, que es algo viablemente
manipulable para cambios de conductas. Esto es precisamente el tema a
recomendar como efecto de esta investigacion
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RECOMENDACIONES.

Se recomienda lo siguiente:

De manera general por la tendencia global no puedo recomendar un programa de
incentivos por el logro de metas en base a la motivacion, ya que segun los
resultados al menos en esta concreta muestra de poblacion de policias asignados
al hospital general estaremos ilégicamente disminuyendo la motivacion para tratar
de elevar la eficiencia o eficacia. Pero por su parte de manera individual y concreta
observando cada caso de forma independiente aunque aumentando los costos de
investigacion y del mismo programa de incentivos por la dispersion en forma de los
mismos se estaria teéricamente hablado de una forma de mejorar la eficiencia y
eficacia de los policias partiendo de la fuerza que implica satisfaccion sus
necesidades para lograr metas u objetivos organizacionales cualquiera que estas
sean.

Se recomienda a la administracion de la policia auxiliar del DF en general
aprovechar el conocimiento del tipo de motivacion que tienen los elementos
policiales que se obtiene del cuestionario de gestion por motivacion (MbM) que
concretamente detecta la categoria de motivacion o de necesidad especifica que
motiva al policia y se pueden tomar medidas a modo de incentivos por el logro de
metas, asi el complimiento de estas, y sus beneficios generen eficacia y eficiencia
continua.

Se recomienda observar los valores de manera tanto individual como global. De
manera individual aunque es un proceso laborioso se puede observar la motivacion
concreta de un ocupante de un puesto policial y generar un plan de incentivos
personalizado, pero si se realiza de manera global se puede generar un plan de
incentivos de forma generalizada aunque un poco menos eficiente y sin elevar el
tiempo, los costos de investigacion.

Es importante tomar en cuenta las variables sociodemograficas como la edad, la
escolaridad, el estado civil, el tener hijos, etc., ya que en caso de hacerlos
individuales dan la posibilidad de personalizar los programas de incentivos ante el
logro de metas para cada uno de los policias.

Algunos casos concretos:

Un beneficio de conocer sus necesidades motivantes del policia, como en el caso
del participante 3; que entre sus necesidades; la que para el menor importancia
tiene es la de necesidades sociales y de pertenencia que fue calificada con un 7 dos
puntos arriba del minimo; esto habla de que es un empleado que no se siente a
gusto en ambientes donde la interaccion social es obligatoria. Entonces este policia
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en ambientes de poca interaccion social seria mas eficaz o eficiente, esto no es
posible incentivarlo pero mejoraria la efectividad en su actividad.

En algunos casos con en el caso del participante 5, es muy notorio su estado de
falta de motivacion ya que se observa con un nivel bajo en todos los aspectos
excepto en el de necesidades de autoestima que implica sentirse una persona
valiosa y con respeto por si mismo, la empresa podria al verificar su historial generar
una forma de incentivarlo para elevar su autoestima, pudiera ser un plan de
compensaciones o incentivos a cambio del logro de metas en adquisicion de
conocimientos o titulos por medio de capacitacion, cursos, becas, etc., todas viables
hacia un proceso de superacion.

Caso concreto en el hospital general.

Algo muy comun en quejas en el hospital es la falta de tacto y mal trato de parte de
sus policias que se traduce en falta de eficiencia y eficacia, por lo que para incentivar
el cambio en este aspecto podria ser posible colocar un buzéon destinado para
insertar comentarios positivos sobre un policia concreto (podria existir uno en cada
area o colocar el numero de placa o nombre para distinguirlo) en base a la colecta
de puntos buenos en opinion de los usuarios sobre el trato que reciben podria
crearse un programa de metas en cuanto a opiniones buenas para que en base a
ello se ofrezca el incentivo concreto dependiendo de la necesidad motivante:

Si sobresalen las necesidades de proteccion y seguridad se puede ocupar el factor
dinero o bienes (estimulo econdmico, aumento de sueldo, bienes y muebles etc.)

Si sobresalen las necesidades sociales y de pertenencia se puede ocupar el factor
social, de amistades y de pertenencia a grupos (eventos sociales o boletos para
asistir a eventos sociales, culturales, deportivos o recreativos).

Si sobresale el factor de necesidades de autoestima se puede ocupar el factor fama
por medio de la presentacién de por ejemplo exhibicién de placas del policia del
mes.

Si fuese el factor de necesidades de autorrealizacion se puede ocupar como
incentivo la facilidad para crear y fomentar la creatividad, la belleza, la virtud la
aceptacion, la originalidad, etc. Por medio de certamenes de pintura, creacion
literaria, etc.

En nuestro caso concreto de esta investigacion al ser la necesidad motivante
sobresaliente las necesidades de proteccién y seguridad se sugiere ofrecer un
incentivo econdmico ante el logro de metas. Por ejemplo si en promedio logra 10
opiniones positivas, el elevarlo a 20 durante un turno el policia se haria acreedor de
un aumento salarial de 200 pesos en ese turno y si lo aumenta a 30 en el siguiente
turno el aumento seria de 300 asi consecutivamente. Claro que previamente se les
informaria del programa de incentivos por el logro de metas, ya que es importante
que relacionen y tengan presente lo que causa el incentivo.

49



Definitivamente la historia de las policias a través del tiempo puede cambiar, las
policias pueden dejar de ser calificadas con antipatia y multiplemente cuestionadas
por problematicas como negligencia, incompetencia, lentitud en brindar auxilio y
desinterés, autoritarismo y abuso de poder, corrupcion o delincuencia como tal que
se traducen en una clara falta de eficiencia y eficacia, y para ello es importante
observar la parte humana desde sus necesidades mas basicas que son las que
mueven todos y cada uno de los actos y en las organizaciones policiales no se da
la excepcion.
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SS

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO,

— - FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES IZTACALA.

'T-'?'"’Hm]' PSICOLOGIA; MANUSCRITO DE TESIS RECEPCIONAL
Viesiziacala MOTIVACION COMO PRINCIPAL FACTOR DE EFICACIA Y EFICIENCIA.

o

B prepltade e bt conoce o vl Tcores ot

Datos personales:

Mombre: Edad: Sexo: E EIP‘uesm: Antigledad en la corporacion:

Test MbM (Gestidn por motivacidn).

Instrucciones: Por favor, responda a cada una de |as afirmaciones sigulentes indicando su grado de acuerdo con las mismas,
es decir, hasta qué punto concuerda cada afirmacion con sus propios puntos de vista v opiniones. Margue |a letra que mas
flelmente refleje su punto de vista personal, de acuerdo con la sigulente clave:

C = Estoy Completamente de acuerdo

B = Estoy Basicamente de acuerdo
P = Estoy Parcialmente de acuerdo
5 =54lo estoy un poco de acuerdo

N = No estov de acuerdo

Mo Afirmaciones,

Claves

1 Lo mas impartante para mi es tener un empleo estable

2 Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos par mi cuenta

4 Buscar aquello gue te haa feliz s lo mas irnpurtane en la vida.

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

G Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi.

a8 Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas.

10 | Es preferible evitar una relacidn demasiado estrecha con los compafieros de trabajo.

12 | Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

C|BlP
9 Para mi, s fundamental poder disponer de ingresos regulares. C|B|P
C|B|P

14 | Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros clientes o compafieros de trabajo

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

13 | Unbuen emples debe (ncluir un plan de jubilacidn sélido. P
C|B|P

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

20 | Prefiero hacer cosas que 5é hacer bien gue intentar hacer cosas nuevas,

- |
17 | Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo s el plan de seguros de enfermedad de la empresa. C|B|P
p
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO.
FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES IZTACALA,
PSICOLOGIA; MAMUSCRITO DE TESIS RECEPCIONAL
CUESTIOMARIO PARA DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAID,

PARA EL OCUPANTE DEL PUESTO.

El propasito de este test esconocer los principales factores motivantes de su vida laboral, no tomara mas de 10 minutos. La informacion
que se obtenga serd andnima y confidencial, solo tiene fines académicos. Por lo gue le pedimos conteste con Iz mayor sinceridad
paosible. Donde se le solicite asigne una calificacidn entre 0y 5. De ante mano, graciss por tu participacion.

Departamento.

Puesto de trabajo.

Nombre, rango y placa.
Antigledad.

Fecha de realizacion.

Puesto del que depende.
Puestos que dependen de &l.

Objetivo del puesto de trabajo: defina brevemente en que consiste el trabajo, de este puesto.

lo logra

Calificacion gue se asigna: muy mal (0), mal (1), ni mal ni bien {2), bien (3) muy bien (4} excelente (5)

Tareas (indicar las tareas).

TAREAS NORMALES.

Especificar las tareas que realiza en el puesto de trabajo (gjemplo: expedientas gue se tramitan en el mismo).
caliticacion
calificacion
calificacian

Calificacion promedio: muy mal {0), mal (1), ni mal ni bien (2}, bien (3) muy bien (4) excelente (5]

Especificar el trabajo concreto que realiza con cada una de las tareas (i Qué hace?, iComo lo hace?, iJue utensilios
especiales emplea?, iQué material especial manipula?, ien gqué condiciones trabaja?, ditiempo aproximado diario?).

calificacion

calificacién

calificacién

Calificacion promedio: muy mal {0), mal (1), ni mal ni bien (2]}, bien {3) muy bien (4) excelente (5]
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TAREAS PERIODICAS Y TAREAS ESPECIALES ESPORADICAS.
Relacione aquellas tareas que no son habituales pero que se tramitan en este puesto de trabajo.

calificacion

calificacion

calificacion

Calificacion promedio: muy mal {0), mal (1), ni mal ni bien (2), bien (3) muy bien (4) excelente (5)

Especifigue de donde {0 quien le encomienda) proceden las tareas gue se tramitan en este puesto.

Especifigue a donde (o @ quien) tramita o entrega las tareas gue realiza.

Calificacion promedio: muy mal {0), mal (1), ni mal ni kien (2}, bien (3} muy bien (4) excelente (5]

Observaciones.

Aplico: Hernandez, J. Pag. 2/2.
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UNVERSIDAD NACIONAL AUTGNOMA DE MEXICO.
FACULTAD DE ESTUDMOS SUPERIORES IZTACALA.
PSICOLOGIA; MANUSCRITO DE TESIS RECEPCIOMAL
CUESTIOMARIO PARA DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJD.

PARA EL JEFE INMEDIATO O SUPERVISOR.

El propasito de este test es conocer los principales factores motivantes de su vida laboral, notomara mas de 10 minutes. La informacion
que se obtenga serd andmima y confidencial, solo tiene fines académicos. Por lo que le pedimes conteste con Iz mayor sinceridad
posible. Donde se Ie solicite asigne una calificacion al ocupante del puesto. Entre 0 y 5. De ante mana, gracias por tu participacion.

Departamento.

Puesto de trabajo.
Nombre, rango y placa.
Antigliedad.

Fecha de realizacion.

Requerimientos especificos del trabajo (formacion).
Estudios. Especificar especialidad.
Sin estudios basicos.
Primaria.
Secundaria.
Bachillerato o equivalente.
Diplomados.
Licenciatura.
Otros: idiomas informatica etc.

Objetivo del puesto de trabajo: defina brevemente en que consiste el trabajo de este puesto.

calificacian

calificacion

calificacion

Calificacion promedio: muy mal{0], mal (1), ni mal ni bien (2), bien (3) muy bien (4) excelente {3)

DECISIONES. Indigue las decisicnes grincipales gue s2 toman desde este puesto indicando con un {1} si la propone un
superior o con un (2} si la propone el mismo ocupante del puesto.

[EeY R ey R Ry )
B3PI | BT | B P | P | P

Calificacion promedio: muy mal{0), mal (1), ni mal ni bien {2}, bien (3) muy bien (4) excelente {5)

Aplico. Hermandes, 1. Pdg. 1/2.
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El puesto tiene responsabilidades sobre.

Aspectos economicos. Bienes materiales. Informacion.

[vidas)

Sujetos humanos

Otros {indigue cuales):

Calificacian;; muy mal (D), mal {1), ni mal ni bien (2], bien (3] muy bien (4] excelente (5)

Medios materiales y herramientas.

IWedio material herramienta o equipo para realizar la tarez en el puesto de trabajo. | Tiempo de uso. | calificacion
Calificacion promedio (0), mal (1), ni mal ni bien (2), bien (3) muy bien {4) excelente (5)
Observacicnes de requerimientos que se deben tener del puesto desde las perspectiva de.
Observaciones del jefe inmediato.
Aplico: Hernandez, ). Pag. 2/2.
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UNIVERSIDAD MACIOMAL AUTONOMA DE MEXICO.
FACULTAD DE ESTUDMOS SUPERIORES IZTACALA.
PSICOLOGIA; MANUSCRITO DE TESIS RECEPCIONAL
CUESTIOMNARIO PARA DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO.

BITACORA DE OBSERVACIONES.

El proposite de este test es conocer los principales factores motivantes de su vida laboral, no tomars mas de 10 minutos. La informacion
que se obtenga sera andnima y confidencial, solo tiene fines academicos. Por o gue le pedimos conteste con la mayor sinceridad
posible. De znte mano, gracias por tu participacion,

Tareas. Indicar la tarea, indicar en porcentaje del tiempo dedicado a cada una y el grado de autonomia gue requiere.
TAREAS NORMALES.

Tarea. % de % de % de calificacidn
complejidad. | tiempo. | autonomia.

TAREAS PERIODICAS.
Tarea. % de % de % de Calificacion
complejidad. | tiempo. | autonomia.

TAREAS ESPECIALES O ESPORADICAS.
Tarea. % de % de % de Calificacion
complejidad. | tiempo. | autonomia.

Calificacion promedio (0), mal (1), ni mal ni bien (2], bien {3) muy bien {4) excelente (5}

Requerimientos especificos del puesto de trabajo.
Formacion minima y porgue.
Estudios Especificar especialidad. Porgque.
Sim estudios basicos
primaria
secundaria
Bachilleratc o equivalente
diplomados
licen ciatura
Otros: idiomas informatica etc.

Aplico: Hernandez, J. Pag. 1/4.
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Experiencia minima que |a persona que ocupe el pussto debe tener.

Experiencia minima.

En el sector.

En el puesto.

Conocimientos profesionales.

Tiempo de adaptacion.

Requerimientos personzles del puesto de trabajo: (0=poco y 5= a mucho o excesivo).

ASPECTO.

GRADOS.

El ocupante cuenta con el grado requerido.

Memoria.

Sobre datos escritos.

4

Sobre informacion verbal.

=]

4

Saobre datos visuales.

=]

(=]
o]t

4

Atencion.

Velocidad de captacion de detalles.

Precision de captacion de detalles.

Atencion distribuida.

Atencion mantenida.

Atencion mantenida bajo monotonia.

Dificultad en percepcion de sefales.

[=][=1{=1N=1N=101~=]

[y ey Ty ey e
Pt b P ] Pt | P
i || ) o fo
e s | | e ) |

njnfinjin)in|in

Exigencias fisicas.

Sentado.

De pie permanentemente.

Con desplazamientos.

Andar constantemente.

Posiciones incomodas.

[=]1 [=] E=11=1 =]
[y ey T ey Y

P [t [ B | Pod | Bad
Lo | oo |t
o | o | s | s | e
wnjinfu|in|un

Esfuerzos fisicos.

IMomentaneo.

Continuo.

Rapido.

Lento.

(=R {=11=11=]

[Ery ey Feoy
Pt | o | o | o
|t | o | e
s | e | e |
At

Exigencias sensoriales.

Wisign praxima.

=]

Vision lejana.

Wisign cromatica.

Agudeza auditiva.

Sensibilidad al tacto.

Sentido del equilibrio.

Apudera olfativa.

(=1 {=1{=1E=1K=11~]

R EC ey ey e e
Pt | Pt | it [ ot | o | |
| L |k fdu | oo | wa
e | e | e [ ) s | s | s
njnfinjin)nfin|in

Ejecucian.

Ritmo de trabajo.

Precision o destreza manual.

[=H=]

Rapidez de movimientos.,

Coordinacion viso-manual.

Coordinacion con las dos manos.

Agilidad manual.

Calidad de trabajo.

(=1 =1 [=H1=11~]

[y ey ey R T T
Fod | Pk | P | B | B | Bt | P
| o e f oo | o oo |
s | e s ) s | s | s
njnjinjinjinfin|in

Calificacion promedio:

(0), mal {1}, ni mal ni bien (2], bien {3) muy bien (4} excelente (5)

Aplico: Hernandez, J.

Pag. 2/4.
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ASPECTO.

GRADOS.

El ocupante cuenta con el grado requerido.

Condiciones ambientales.

Intemperie.

Ambiente cerrado.

Suciedad.

Ruidao.

Polvo,

Humedad.

|rritantes respiratorios.

Irritantes de la piel.

Toxicos.

Do oo|o|ololalc

(R ey [y R e e e T
Pod | b | P | P | Bt | B | Pt | B | Pl
| e | o f o e | o oo f o) e
o | e | e | | e | o | e | e |
njnfnjnfinjinjnjin|in

Personalidad.

Ra pidez en la decisian.

Flexibilidad.

Autocontrol.

Autoridad personal.

Sentido pedagagico.

Trabajo en equipo.

Trabajo aislado.

Orden y sistema.

Trato con el publico.

Trato personal a otras empresas.

[l o e | e i e e e ) i e

[y ey ) ) 0 Y ey ey ey
Pal bl b PP | P P | o3 | P3| Bl
ofeafoo| oo ool wafon
oo | o | o | o | | e | e | e | e |

njiajin]jin)n)|un]ajin]infin

Facilidad de comprensidn.

Verbal.

=]

=

Escrita.

=]

Ma verbal.

=]

[
%]
o)t
o

Facilidad de expresion.

Verbal.

Escrita.

Mo verbal.

=] e e ]

Habilidad espacial.

Interpretacion de planos.

Hahbilidad grafica.

Apreciacion de distancias.

Apreciacion de superficies y volumen.

Apreciacion de movimientos.

Apreciacion de pesos

e o Lo e} e | e

(R ey e ey ey
PP PP ] P3| B
| | f oo | oo s
i | ol | o | e | s | o

njinjinjin)in|in

Razonamiento.

Planear trabajos.

Tamar iniciativas.

Andlisis de problemas.

Clasificacion de datos.

Solucion de problemas IGgicos.

Resolucion de problemas técnicos.

|m provisacion.

L e e I e 1 e e ) e

[y ey ey EO) ey ey e
Balral b lpa | ba b ba
(751 E¥%) M¥) 950 K950 RF] 9F)
o | o | e | e | o | b |
nfjin|nfnlin]un|in

Mumérico.

Efectuar calculos répidos.

=]

Mormalizar actividades repetidas.

Calificacion promedia:

{0}, mal (1), ni mal ni bien (2], bien (3]} muy bien (4) excelente (5)

63




Relaciones internas.

Con guien. De donde. Frecuencia. Como.

Calificacion: {0), mal (1), ni mal ni bien (2), bien (3) muy bien (4) excelente (5]

Relaciones extarnas.

Con guien. De donde. Frecuencia. Comao.

Calificacion: {0), mal (1), ni mal ni bien (2), bien (3) muy bien (4) excelente (5]

Riesgos.

Observaciones hacia el ocupante del puesto.

Suma y promedio de todas las calificaciones asignadas en cada actividad al ocupante del puesto:

Marque la calificacion final Muy mal (0}, mal (1), ni mal ni bien (2], bien (3) muy bien {4) excelente (5}

Aplico: Hernandez, J. Pag. 4/4.
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UNIVERSIDAD MACKINAL AUTOROMA DE MENICD.
FACULTAD DE ESTUDIOE SUPERIIRES IZTACALA
FSICOLOGIA; MANUSCRITO DE TESIS RECEPCMONAL
CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO.

A QUIEN CORRESFONDA

A través de este documento, certifico que he side informado/a con |z claridad debida,
respecto al trabajo de investizacion gue realizara el alumno de novenc semestre de la licenciatura
en psicologia perteneciente a la Facultad de Estudios Superiores lztacala de la Universidad Nacional
Autonoms de Méxice; Juzn losé Hernéndez Gomez.

Actividad en la cual se respondera un cuestionario de informacion personal y para valorar el tipo
de motivacion y el nivel de esta gue tenemos en nuestro trabajo, adema: de una serie de
cuestionarios para describir nuestros pusstos de trabajo vy las necesidades en estos v por otro lado
seremos observados sin interferir con nuestras actividades por pequefios pericdos de tiempo
durante algunos diaz.

Estoy de scuerdo en participar en la investigacion, dejando claro gue =& respetara la buenz fe, I3
confizbilidad v confidencialidad de la informacidn por mi suministrads, sin mencionar mi nombre

en cualguier reporte o presentacion que se realice con los resultades obtenidos de la mencionada
investigacion.

Farticipante:

Mombre

Firma

Fecha

Elzboro: Juan Jose Hernandez Gamez. 410123455
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