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INTRODUCCION

Todos hemos experimentado el poder, cuando establecemos una relacion,
no importa lo breve que sea, para obtener algo que queremos o necesitamos
siempre esta presente.

Las empresas deben seguir un fin, cumplir metas, u objetivos etc.; para ello
utilizan un sistema de coordinacion y control basado en el poder que es
representado en cada puesto.

La palabra poder se puede definir genéricamente, ya sea por la capacidad de
provocar ciertos efectos, hacer lo que queremos o influir en los demas agentes de
una organizacion.

Habitualmente estamos expuestos al uso de poder, en las organizaciones y
es contemplado muchas veces por algo normal pero en ocasiones genera no estar
satisfechos laboralmente hablando.

En la actualidad es un tema poco pronunciado pero es de vital importancia
para el desarrollo como sociedad, ya que es importante conocer si existe una
relacion con la motivacion de los trabajadores. Pedraza, Esperanza, Amaya, Glenys,
& Conde. (2010) mencionan que cuando se encuentran motivados se garantiza su
estabilidad emocional asi como una relacion en su actividad laboral favorable para
el cumplimiento de metas y objetivos de la compaiiia.

En México se conoce un poco sobre este fenobmeno, nuestra sociedad no
tiene una buena orientacion sobre el tema, por lo que la mayoria acepta el poder
ejercido por los jefes lo que en muchos casos genera miedo o necesidad.

Es por ello que el presente trabajo tiene propdsitos fundamentales, el primero
es determinar el poder que perciben los trabajadores respecto a su jefe; El segundo
examinar si existe relacion entre “poder y motivaciéon” dentro de una organizacion,
y por ultimo si es fiable la escala aplicada.

El trabajo esta organizado en cuatro capitulos, el primer capitulo titulado Las
organizaciones, analiza sus antecedentes mas importantes, los distintos tipos de
organizaciones y como ha sido su desarrollo para comprender del organismo a
tratar. El segundo capitulo denominado El poder, donde se indaga sus origenes, las
fuentes principales del poder asi como el uso y abuso de el por medio de los tipos

que hay para definir; el tercer capitulo nombrado Motivacion y Satisfaccion laboral,
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analiza estos dos conceptos, tanto las definiciones como las principales teorias
motivacionales que se usan en la actualidad; Finalmente se presenta la

investigacién que se realizé para cumplir los objetivos considerados.




RESUMEN

El presente trabajo constituye una investigacion de tipo descriptivo en donde
se buscd determinar el tipo de poder percibido en el Instituto Nacional del
Emprendedor “INADEM” que es un organismo descentralizado de la Secretaria de
Economia, analizando si tiene relacion con la motivacion de los trabajadores de
dicha empresa.

Se empled en una muestra de 70 participantes los cuales todos laboran en
el area de la Subdireccion Adjunta de Recursos Humanos, Financieros y Materiales.

Los instrumentos aplicados fueron: La adaptacion al castellano y reduccion
del Inventario de Rahim sobre poder del Lider (RLPI) el cual se evalu6 su fiabilidad
y validez de constructo, y la Prueba Cleaver la que determin6 la motivacion de los
empleados.

Se encontré que con el inventario, las tres areas evaluadas tienen una muy
buena percepcién del jefe al ejercer el poder de “Recompensa”, ya que el 68.6% del
total de la muestra reporto un puntaje favorable.

En cuanto a los cuatro poderes (coercitivo experto, referente y legitimo) que
también evalua el instrumento indican la mala a muy mala apreciacién que tienen
los trabajadores con respecto a su jefe.

La prueba Cleaver facilito mostrar la motivacion en general de los
trabajadores de dicho organismo, indicando que se encuentra dentro de lo normal,
debido a que son accesibles al cambio, gustosos de una estabilidad tanto laboral
como economica.

Finalmente, la importancia de realizar este estudio es ver si existe relacion
entre poder ejercido y la motivacién de los trabajadores a lo cual no tiene relacion,
sin embargo la exploracion de la escala adaptada “RLPI” nos proporcion6é una
propuesta de mejoramiento de la misma para la replicacion en futuras

investigaciones tanto en organismos publicos como privados.




CAPITULO 1. ORGANIZACION

En este capitulo se abordara el concepto organizacion, su origen, sus bases
que van desde la constitucion politica mexicana y amparada por la ley organica que
se tienen en México para poder referirnos al sector publico y su distribucion
jerarquica asi como se van dividiendo los organismos, para comprender del tipo de

institucion que se utilizo en la investigacion.

1.1 Las Organizaciones

Una organizacion nace para satisfacer las necesidades de la sociedad,
atrevés de satisfacciones a cambio de una retribucidon que compensara el riesgo,
los esfuerzos y las inversiones de los empresarios.

En la actualidad, las funciones de la empresa ya no se limitan a las
mencionadas anteriormente. Al estar conformadas de un equipo de trabajo, la
empresa alcanza la categoria de un ente social con caracteristicas y vida propia que
favorece el progreso humano como finalidad principal, al permitir la autorrealizacion
de sus integrantes e influir directamente en el avance econémico del medio social
en el que actua.

Las empresas son una forma de vivir de todo ser humano, con las compras,
el trabajo, comida etc. Dejando valores perceptibles influyentes. Donde la sociedad
obliga a una evolucion de la empresa. Desde los cambios a través de los afios que
han tenido las organizaciones.

En la vida de toda organizacion el factor humano es decisivo la administracion
establece los fundamentos para lograr armonizar los numerosos y en ocasiones
divergentes intereses de sus miembros: accionistas, directivos, empleados,
trabajadores y consumidores.

Las organizaciones son diversas y pueden cambiar sus caracteristicas, el
tamano la estructura, objetivos productos servicios facilitando una amplia variedad

de tipos que se deben de conocer mas ampliamente generando un plan de calidad.
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Organizacion es un tema que tiene distintos enfoques: tanto el econémico,
juridico, filosofico, social, etc. En su mas simple concepcion, se refiere a la accion

de emprender una cosa con un riesgo implicito.

Algunas definiciones sobre organizacion son:

“‘Es la unidad productiva o de servicio que, constituida segun aspectos
practicos o legales, se integra por recursos y se vale de la administracién para lograr
sus objetivos”, (A. & Fernandez & Arena, 1960).

“Actividad en la cual varias personas cambian algo de valor, bien se trate de
mercancias o de servicios, para obtener una ganancia o utilidad mutua” (Petersen
& Plowman, 1960).

“Es la unidad econdmico social en la que el capital, el trabajo y la direccion
se coordinan para lograr una produccion que responda a los requerimientos del

medio humano en que la propia empresa actua”, (Isaac Guzman Valdivia, 1967).

“Instituciones para el empleo eficaz de los recursos mediante un gobierno
(unta directiva) para mantener y aumentar la riqueza de los accionistas y

proporcionar seguridad y prosperidad a los empleados” (Antony Jay, 1970).

“Conjunto de actividades humanas colectivas, organizadas con el fin de

producir o rendir beneficios”, (Roland Caude, 1980).

“Una organizacion es la coordinacion planificada de las actividades de un
grupo de personas para procurar el logro de un objetivo o propdsito explicito y
comun, atreves de la division del trabajo y funciones, y a través de una jerarquia de

autoridad y responsabilidad”. (Shein, 1982).

“‘Es la entidad integrada por el capital y el trabajo como factores de

produccion, y dedicada a actividades industriales, mercantiles o de prestacion de
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servicios, con fines lucrativos y la consiguiente responsabilidad”, (Diccionario de la

Real Académica Espafiola, 2015).

A partir del analisis de las anteriores definiciones para el presente trabajo una
organizacion se define como un grupo social que, atrevés de la administracion del
capital y el trabajo, se producen bienes y/o servicios tendientes a la satisfaccion de

las necesidades de la comunidad.

1.2 Antecedentes

Para poder comprender la organizacién es importante resaltar la historia y su
origen de la administracion atrevés del tiempo, ya que la civilizacidon ha contribuido
a mejorar realizando aportes a esta disciplina que tiene un gran avance en las
diferentes organizaciones.

El ser humano ha tratado de hacer sus actividades con mayor eficiencia
teniendo que aplicar la administracion, en actividades cotidianas generando
armonia con sus semejantes. Para lo que se explicara brevemente sus inicios por
el mundo.

En la época primitiva, el mundo estaba habitado por tribus “némadas”, sus
principales actividades eran la caza, pesca y la recoleccion. En esta época los jefes
de las familias tenian la autoridad para tomar cualquier tipo de decision de gran
importancia. Ahi surgio la division de trabajo de acuerdo a la capacidad que tenian
las personas a partir de su sexo y edad.

En el periodo Agricola, la caza, la pesca y recoleccidén pasaron a segundo
lugar, después del surgimiento de la agricultura. Su forma de vida de las tribus se
volvié sedentaria. La divisién de trabajo se continu6 de igual manera “sexo y edad”.
Se acentud la organizacién social de tipo patriarcal. El crecimiento de los grupos
obligo a coordinar mejores esfuerzos dentro de los conjuntos, mejorando la
aplicacién de la administracion.

Después fue la época antigua, de donde hay muchos fundamentos
administrativos que se tienen en la actualidad. Estos principios fueron creados por

antiguos imperios.
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En Egipto en los afios alrededor de los 2000- 4000 a.C. Contaban con
dirigentes que eran capaces de planear, organizar y controlar a miles de
trabajadores para la creacion de sus monumentos. Las piramides de Egipto son una
evidencia que hoy en dia continua en pie. La construccion de las mismas necesito
del trabajo de mas de 100 mil personas que contribuyeron constantemente durante
20 afnos.

Su tipo de administracion se veia clara con la coordinacion de los
trabajadores encaminados al cumplimiento de un objetivo previamente estipulado.
En la poblacion ya que se contaba con cargos especiales, es decir contaban con
arqueros, colectores de miel, marineros etc. También es importante mencionar que
se contaba con un fondo que obtenia los impuestos que el gobierno habia cobrado
previamente a sus habitantes.

En esta civilizacion se tenia una economia planeada con un sistema bastante
amplio, que ha sido clasificado por Weber como “Burocratico” con los medios
maritimos fluviales, asi como el uso comunal de la tierra, fueron ideas que
prevalecieron durante las dinastias IV, Xl y XVIII donde habia una fuerte
coordinacion de los esfuerzos econdémicos de toda poblacion, para garantizar a el
pueblo el mas alto grado de prosperidad.

En los 1700-2000- a.C. En babilonia la ley y la justicia eran parte importante
de la forma de vida de su poblacién. La justicia era administrada en los tribunales,
donde habia de uno a cuatro jueces. Si se encontraba a alguien culpable se le
castigaba con pena de muerte, los volvian esclavos o los desterraban. Cuando
habia compensaciones por dafios menores eran de 3 a 30 veces el valor del objeto
perjudicado.

Una obra de literatura babilénica muy importante es la magnifica coleccion
de leyes del siglo XVIIl a. c. denominado como cédigo Hammurabi en el cual con
otros documentos y cartas proporcionaron un amplio cuadro de la estructura social
y de la organizacion economica que tuvo la civilizacion. Dentro del cdodigo se
estipulan aspectos relacionados con la compra- venta de animales, casas, esclavos.
La construccidn de casas, cantidad de pago, los precios y otros aspectos muy
similares a los de la actualidad. (Amador, 2012).
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Un hebreo llamado Moisés alrededor del 1200 a.C. fue lider y administrador
con habilidades en el gobierno, en la legislacion y en las relaciones humanas; la
delegacion de autoridad mediante la asignacion de tareas, si como la efectividad del
principio de exencion fueron unos de sus aportes.

Los chinos incursionaron en ciertos principios de comportamientos sobre
organizacion, planificacion, direccion y control.

Para la constitucion de Chow, escrita como una guia de tareas y deberes de
todos los sirvientes del emperador, estaba cuidadosamente relacionada con lo que
hoy denominamos funciones. Alrededor del 500 a.C. Mencius menciond la
necesidad de un sistema, metodologia y modelos para tener una eficiente
administracion.

Los antiguos destacaron en la especializacion e hicieron hereditaria cada una
de las ocupaciones. Los artesanos vivieron juntos en lugares especiales. Separados
de los demas ciudadanos, de esta forma ellos podian facilmente denominar su oficio
sin distracciones.

Confucio 551 a.C. Senté las primeras bases para que tuvieran un buen
gobierno en china a través de varios siglos, los chinos tuvieron un sistema
administrativo ordenado, un servicio civil bien desarrollado y una apreciacion
bastante buena sobre muchos problemas modernos de administracion publica.

En Grecia alrededor de 200-500 a.C. Demostré un gobierno democratico, con
dificultades administrativas que con lleva el gobierno asi como origino el método
cientifico. Se reconoce su produccidn que era alcanzada mediante métodos a
tiempos estipulados, a lo cual el trabajo era mondétono y tedioso.

Algunos conceptos importantes fueron aportacion de filésofos como:

e Sdcrates: utilizo en la sociedad aspectos administrativos separo
conocimiento técnico de la experiencia.

e Platén: menciono las aptitudes naturales de los hombres

e Por su parte Aristoteles, hablo de cédmo lograr un estado

perfecto.

Alrededor de los 200 400 a.C. En Roma marcé las bases de la administracion

moderna. Ya que vivié dos periodos, la republica y el imperio romano en el cual se
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produjeron transformaciones administrativas. La administracién del imperio romano
fue centralizada. El pueblo romano tuvo administradores llamados gestores o
mandatarios.

Posteriormente entramos a la edad media, en donde el centralismo se fue
debilitando ya que el imperio romano dejé de tener toda la autoridad real y se paso
a manos de los terratenientes. El rey retuvo grandes areas para €l y cedi6 el resto
a la mas alta nobleza. Estos se conocian como senores feudales los cuales rendian
servicios especificos, militares y financieros. Del mismo modo, exigieron servicios
analogos en clase de sus subvasallos.

Este sistema acabd en una secuencia hacia abajo hasta la mas pequefa
unidad feudal que eran los siervos. El proceso de descentralizacion fue acentuado
por el crecimiento de las instituciones que tenian mayores privilegios. Con este
sistema el vasallo gand su derecho a gobernar su propio territorio.

El feudalismo fue un factor para la descentralizacion, ya que involucro
problemas y condiciones similares que sufrian las organizaciones de gobierno y de
negocios. Durante esta época no tuvo tanta prioridad la administracién, ya que los
feudos delegaban actividades mas no la autoridad.

El principal problema fue determinar como mantener el equilibrio entre la
descentralizacion y la centralizacion. Menciona Mooney y Reiley (2012) que “el
equilibrio implica también la forma de organizacion atrevés de la cual la
administracién puede operar mejor y alcanzar efectividad”.

En la edad moderna, Maquiavelo creia en la republica, remarcandolo en su
libro escrito en 1531 “los discursos” en el cual menciona como se puede adaptar y
aplicar a la administracidon en las organizaciones contemporaneas. Marcando que
una organizacion sera estable cuando los miembros manifiesten sus problemas y
resuelvan sus conflictos. También es cuando una persona pueda emprender una
organizacion esta perdurara cuando esté al mando de muchas personas y estas
deseen conservarla. A su vez los lideres deben tener autoridad para poder guiar a
sus subordinados. Por ultimo menciona que un gerente que quiera cambiar una
organizacion ya establecida debe conservar parte de su estructura y costumbres
antiguas. (Robbins, 1996).
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La revolucion industrial fue una época que representé varios inventos y
descubrimientos, por ejemplo la maquina de vapor entre otros que dieron pie al
desarrollo industrial. Los talleres artesanales desaparecieron creando fabricas en
las cuales habia un patrén y trabajadores quienes venderian su fuerza de trabajo.

Al artesano se le valoré como obrero especializado, surgiendo la produccion
en serie. La administracion no tuvo grandes avances en ese tiempo se caracterizo
por la exportaciéon del hombre.

La complejidad del trabajo era supervisada, creando la aparicién de
corrientes que apoyaban a los trabajadores, esto dio el inicio a investigaciones
“administracion cientifica” y el avance de disciplinas creando sindicatos en defensa
al trabajador.

En la edad contemporanea se consolidd como ciencia mostrando su
aplicabilidad en distintos campos de la industria por medio de varias figuras.

Un enfoque de teoria administrativa muy importante para la organizacion fue
el de la administracion cientifica generada por métodos de trabajo para mejorar la
eficiencia del trabajador, entre los principales representantes se incluye a:

Frederick Winslow Taylor (1911), conocido como el padre de la
administracion cientifica. Su enfoque era incrementar la productividad mediante una
mayor eficacia en la produccion y un pago mejor para los trabajadores por método
cientifico. Sus principios eran, la planeacion, preparacion, control y ejecucion. Entre
otros mecanismos administrativos que propuso como el estudio de tiempos y
movimientos, supervisiéon funcional, sistemas o departamentos de produccion,
principio de excepcidn, tarjetas de inscripcion, uso de la regla de calculo,
estandarizacién de tarjetas de instruccién, estudio de rutas de produccién, sistema
de clasificacion de la produccion y su costo. (koontz &Weihnrich, 1990)

A partir de esos anos el enfoque hacia el comportamiento humano fue de
gran interés para hallar las mejores maneras que la organizacion utilizara
mecanismos productivos en forma mas eficiente, sin embargo se veia al personal
como un mecanismo de produccion.

El enfoque humanista fue una perspectiva administrativa que marcaba la
importancia de comprender factores que afecten el comportamiento humano dentro

de las organizaciones. Un humanista muy importante fue Elton Mayo (1927), famoso
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por sus estudios en la planta Hawthorne de la Western Electric Company. Se enfocé

en la influencia de las actitudes y las relaciones sociales de los grupos de trabajo
sobre su desempefio.

El movimiento fue enmarcado por Abraham Maslow (1940), el cual englobo
las necesidades de los individuos que se catalogaban en niveles que se
representaban en forma de piramide, mencionando que los niveles bajos debian

quedar satisfechas las necesidades de los niveles mas altos. (Ver Figura 1).

g

Autoestima

Afiliacion

Crecimiento

Figura 1 Piramide de las necesidades de Maslow

Ahora bien, un planteamiento surgido en el lapso de la segunda guerra
mundial fue para el manejo de los recursos, en cual dio pie a la formacién de los

primeros equipos de investigacion de operaciones.

Este enfoque se apoyd de las matematicas, la estadistica y la informatica
para tener buenas decisiones en la gerencia y mejorar la eficacia de la organizacion.

Por medio de equipos de trabajo especializados quienes se encargaban de resolver

problemas con modelos que agilizaban los procesos.

En la época colonial en México desaparece la forma de organizacién y

gobierno en el cual se habia vivido por afios. Conceptos europeos traen consigo los
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espanoles los cuales implementan una organizacion politica, econdémica y religiosa

que marca un papel importante.

En el porfiriato fue un impulso de la industria, ya que se introdujo la
electricidad, el ferrocarril, el teléfono y fabricas, generando el liberalismo econdmico

en aspectos de la administracion.

Estos lapsos dieron paso a un gran avance tecnolégico y econémico que ha
originado la existencia de una gran diversidad de empresas; aplicar la
administracién mas adecuada a la realidad y a las necesidades especificas de cada

organizacion es la funcion basica de todo empleado.

1.3Tipos de Organizaciones

En esta parte se abordan los tipos de organizaciones en México, partiendo
desde su tipo de iniciativa (privada y publica), su tipo de distribucién en mandos y

otros tipos de organizaciones que se deben tener presentes.

1.3.1 iniciativa privada

Las empresas de este sector se rigen por una asamblea de accionistas que
toman decisiones y representan el capital total.

En una asamblea se designa el presidente, el secretario y una estructura
donde se verifica el quérum. (Grados, 2003).

En este apartado trataré de abordar el tipo de empresas que se pueden

encontrar, haciendo una descripcion de las mismas:

A. Empresas de produccion.

Esta es la que recibe la materia prima transformandola en un producto
terminado. Esto es que las empresas a través de un proceso productivo agregan un
valor econémico a los productos que elaboran con el fin de obtener utilidades por

las operaciones efectuadas. (Grados, 2003).
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En ella se cuenta con una asamblea de accionistas la cual se encomienda la
autoridad a un consejo de administracién, donde hay un gerente general, el cual
tendra responsabilidades de las que debe informar a los accionistas. (Grados,
2003).

El director es el que tiene el mando y la decision sin embargo el gerente es
el que se encarga en la planeacion, ejecucion y supervision de otros departamentos.
De una manera descendente como se indica en el organigrama. En esta parte
describiré brevemente cada una de las gerencias que puede contar la empresa.

. Gerencia de Produccion.

Se enfoca en cumplir los objetivos especificos como son una produccion
eficiente y econdmica, la cual permita tener un producto con caracteristicas
competitivas benéficas para la organizacion. Los encargados suelen ser ingenieros
especializados en el producto a crear, siendo autodidactas debido a su experiencia
laboral.

o Gerencia Administrativa

Se trata de tener un equilibrio con todos los recursos de la empresa,
haciéndose rentable y optima a través de registros y sistemas que contribuyen para
la toma de decisiones al respecto del dominio socioeconémico de la organizacion.

o Gerencia de Ventas

Su objetivo es tener actividades que generen una venta para que sea
considerado un buen negocio. Es decir cuando se recupera el total del importe.
También algo importante es la comercializacion y distribucion del producto.

B. Empresas de Servicios

Como sabemos los bancos, consultorios agencias de viajes etc. Son
organizaciones que se dedican a la venta de intangibles o la prestacion de servicios.

Su trascendencia se basa en las habilidades o aptitudes de sus recursos
humanos. A continuacion detallare brevemente el area técnica que se pueden
encontrar en instituciones financieras en México donde el esfuerzo y dedicacién de
su personal sustenta esta investigacion donde sefiala un soporte tecnologico en los
servicios y productos que ofrece, para satisfacer las necesidades de la sociedad.

Todo esto se maneja atrevés de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.

La cual es amparada por seis Instituciones (CASFIM, 2001) entre ellas se
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distinguen, el Banco de México, la Comisién Nacional Bancaria y de Valores,
Comisién Nacional de Seguros y Finanzas, la Comisién Nacional para Sistemas de
Ahorro, La Comisién Nacional para la Proteccion y Defensa de Usuarios de
Servicios Financieros (CONDUSEF) y el Instituto para la Proteccion al Ahorro
Bancario (IPAB).

El éxito que tiene estas organizaciones, es a partir de los recursos; es por
ello que su mayor inversion es en el factor humano, y después en el recurso
material.

C. Empresas Comerciales

Son las encargadas de la exposicion y distribucion del producto, es decir sin
intermediarias entre el fabricante y el consumidor.

Estas empresas tienen transacciones con el fabricante (proveedor) a través
de su departamento de compras, el cual, por el volumen de compra, condiciones de
pago, solvencia, etc.; puede llegar a acuerdos ventajosos con los proveedores, y
lograr con esto una mejor utilizacién de los recursos de la empresa (Grados, 2003).

Es decir, un producto en grandes cantidades tiene mejores condiciones de
precio, crédito y distribucion, haciendo una entrega a menudeo y un margen de
ganancias con soporte de gastos fijos de instalaciones, personal, y publicidad de

mayor utilidad.

1.3.2 Sector Publico

Para hablar sobre el sector publico tenemos que referimmos a la
Administracion Publica Federal en México, que comprende todos los organismos
estatales que ejerce el poder ejecutivo en el pais. Es decir organismos centralizados
como paraestatales. Su existencia se encuentra en la constitucion por el articulo 90
de la constitucion politica de los estados unidos mexicano y reglamentado por la
Ley Organica de la Administracion Publica Federal. Es un concepto de derecho
administrativo que comprende a los organismos que conforman dicha estructura

como las funciones juridicas y el poder politico que ejercen.
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El sector central: esta compuesto por:

o El Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia
. Secretaria Seguridad Publica

o Tribunal Federal de Justicia Fiscal y Administrativa
J Secretaria de Turismo

. Secretaria de la Funcion Publica

o Secretaria de Energia

o Procuraduria General de la Républica

o Secretaria de Trabajo y Previsién Social

J Secretaria de Economia

o Secretaria de Gobernacion

o Presidencia de la Républica

. Entre otros por mencionar

Ahora el sector Paraestatal se basa en organismos Descentralizados,
Empresas de Participacion Estatal, Instituciones Nacionales de Crédito,
Organismos Auxiliares de Crédito, Instituciones Nacionales de Seguros y Finanzas,
Fideicomisos etc. (Grados, 2003).

Como marca la Ley Organica de la Administracion Publica Federal (2015), en
el articulo 101, las dependencias de administracién publica centralizadas son
iguales para todos y no debe haber preponderancia entre ellas. Pero en las
Secretarias puede variar por sus actividades ya que deben cumplir factores sociales
y econdmicos, asi como la influencia de las presiones sociales.

En el articulo 15 de la Ley Organica de la Administracion Publica Federal

(2015), marca la siguiente distribucion del departamento administrativo:

J Jefe de Gobierno

. Secretarios Generales
J Oficial Mayor

o Directores

. Subdirectores
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J Jefes y Subjefes de Oficina, Seccion y mesa.

Y en el art. 14 de la Ley Organica de la Administracion Publica Federal (2015),

las secretarias presentan la siguiente estructura:

. Secretario de Estado
. Subsecretario

o Oficial Mayor

o Directores

. Subdirectores

. Jefes y Subjefes de Departamento, Oficina, Secciéon y mesa.
a. Centralizacién

S e puede definir como la forma de una organizacién administrativa en la que

las unidades, 6rganos de la administracion publica, se ordenan y se acomodan bajo

un orden jerarquico a partir del presidente de la republica, con el objetivo de unificar

decisiones, el mando, la accién y la ejecucion. (Grados, 2003).

Las caracteristicas fundamentales son:

o Carecen de Personalidad Juridica y representan al titular del
poder ejecutivo.

o Dependen jerarquica y administrativamente del poder ejecutivo.

o El titular del érgano es nombrado y removido de manera libre
por el propio Presidente o por un funcionario subordinado al mismo y

legalmente autorizado.

o Actuan de modo exclusivo por facultades delegadas por el
presidente.
o Carecen de patrimonio propio y sus recursos se derivan

exclusivamente de las asignaciones establecidas en el presupuesto de
egresos de la Federacion, sin que puedan ejercer otros recursos.
(Grados, 2003).
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b. Organismos Desconcentrados

Estos se definen como el resultado del crecimiento econdmico, aumento de
la poblacion e incremento de las actividades del estado, entre otros. Eso es el
desplazamiento de distintas facultades de las dependencias centrales hacia
organismos desconcentrados que poseen mayor autonomia.

Las caracteristicas fundamentales son que no pierden su relacion jerarquica
0 su relacion centralizada, a pesar de tener facultades que les brindan libertad de

hacer. Se pueden presentar de distintas formas y denominaciones por ejemplo:

o Instituciones: Colegio de México etc.

o Juntas: Mejoras, Mejoramiento Moral, Civico y Material.

. Consejos: De Salubridad, Recursos Naturales no Renovables
etc.

J Institutos: Instituto Politécnico Nacional, Instituto Nacional de

Bellas Artes, Instituto Nacional del Emprendedor etc.

o Direcciones: Direccion de Correos.

o Patronatos, Uniones, Comisiones: Comision nacional de
valores, Comision Nacional Bancaria etc.
(Grados, 2003).

La desconcentracion es una forma de organizacion administrativa en la que
al 6rgano desconcentrado se le otorga, por un acto materialmente legislativo (ley o
reglamento), determinadas facultades de decision y ejecucion limitadas, que le
permiten actuar con mayor rapidez, eficacia y flexibilidad, asi como tener manejo
autébnomo de su presupuesto, sin dejar de existir el nexo de la jerarquia con el
organo superior.

Las caracteristicas de estos organismos son:

o Son creados por una ley o reglamento
o Dependen siempre de la presidencia, de la secretaria o de un

departamento de estado.
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o Su competencia deriva de las facultades de la administracion
central.

o Su patrimonio es el mismo que el de la federacién aunque todo
puede tener presupuesto propio.

o Las decisiones mas importantes requieren de la aprobacion del
organo del que dependen.

o Tienen autonomia técnica (facultad de decision limitada y cierta
autonomia financiera presupuestaria).

o No puede tratarse de un érgano superior (siempre depende de
otro).

o En ocasiones tienen personalidad propia.

Esto quiere decir que depende de un 6rgano central, como la presidencia una
secretaria o departamento de estado. Tienen cierta autonomia pero depende del

acuerdo del 6rgano en el que se encuentre.

C. Descentralizados

Es el que no depende jerarquicamente del gobierno central y que tiene ciertas
competencias y facultades autonomas, aunque funcione por la parte estatal. Puede
ser creado por el poder ejecutivo o por un congreso, funcionando incluso con
recursos publicos derivados directamente por la administracion central.

Se puede entender como el sentido y la esencia conociendo el fondo de

algunas principales identidades entre las que se encuentran las siguientes:

o Se crean bajo el paraguas de un acto tipo legislativo.
o Poseen una red de oficinas y dependencias de diversa indole.
o Disponen de una estructura administrativa interna asi como de

los pertinentes 6rganos de administracion y representacion que les son
necesarios para el desarrollo de sus funciones.

o Tienen personalidad, actividad objeto y patrimonio.
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Esto quiere decir que ponen en marcha tres objetivos: prestar un servicio
social, ara acometer estrategias relativas a areas estratégicas o para aplicar
recursos de finalidad de asistencia.

Entre los organismos que podemos encontrar estan:

. Aeropuertos y Servicios Auxiliares

. Caminos y Puentes Federales de Ingreso y Servicios Conexos
. Comision Federal de Electricidad

o Centro de Investigacién en Quimica Aplicada

o Instituto Mexicano de la Propiedad Industrial

J Entre otros.

1.3.3 Otras formas de Organizacion.

Las organizaciones crean una estructura que facilite a conseguir sus
objetivos planteados, en los que concretan diversas jerarquias, funciones vy
actividades a desarrollar. La autonomia es parte importante para que una
organizacion perdure y que permite fomentar la cooperacion en la estructura
haciendo evidente que los trabajadores mejoren sus habilidades y sus capacidades,
fomentando la sinergia provocando asi el aumento del rendimiento.

Una organizacién se puede lograr cubriendo los siguientes factores:

" Por medio de dos o mas personas con la intencidén y la
capacidad de comunicarse.

. Que las personas que interactuan en la organizacion estén en
plena disposicion a contribuir de manera conjunta con los objetivos en
comun.

. Las partes interesadas deberan tener como fin el objetivo
comun previamente analizado.

(Chiavenato, 2011).

Es por eso recomendable que cada empresa tenga un disefio claro y sencillo

de las funciones, acciones y tareas a realizar, quien es responsable de hacerlo. Los
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equipos de trabajo las responsabilidades son recogidas por todos, ya que el trabajo
se encarga no solo de un empleado, es por ello que encontramos tipos de

organizaciones que se encuentran en las empresas.

o La organizacién formal: Se compone de capa jerarquica o
niveles funcionales establecidos por el organigrama enfocandose en las
funciones y las tareas. (Chiavenato, 2001).

Los niveles se definen y diferencian por el grado de autoridad delegada y la
direccion de ordenes instrucciones y recompensas salariales.

Se comprende por estructura, directrices, normas y reglamentos, rutinas y
procedimientos etc. Seran todos los aspectos que expresen como seran las
relaciones entre los érganos, cargos y ocupantes con el fin de que los objetivos
estipulados sean alcanzables y su equilibrio interno sea firme.

La caracteristica mas importante es el racionalismo, es decir que dentro de
los limites tolerables, sus miembros se comportaran racionalmente, es decir de
acuerdo a las normas logicas de conducta persistentes. En pocas palabras es el
conjunto légico de cargos funcionales y jerarquicos basados en el principio de que

las personas funcionaran efectivamente segun el sistema racional.

o La organizacion lineal: se basa en la estructura simple y
antigua, ya que se origina en los antiguos ejércitos y la organizacion
eclesiastica de la época medieval.

Esto quiere decir que existen lineas directas unicas y responsabilidades entre
superiores y subordinados. De ahi surge la forma piramidal. Las lineas de
comunicacién son estrictamente establecidas se ve reflejada en organizaciones
tipicas de pequefias empresas o de etapas iniciales en las organizaciones.
(Chiavenato, 2011).

Las caracteristicas principales de este tipo de organizacion son:

a) Autoridad lineal o unica: La principal caracteristica es la
autoridad unica del superior sobre sus subordinados, caracteristica que

deriva el principio de la unidad de mando, un ejemplo claro son los militares;
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La Autoridad lineal se basa, en el nivel jerarquico y se restringe a los
subordinados. Cada subordinado se reporta unicamente a su superior,
recibiendo 6rdenes solo de él reportandose solo a él. Es decir una autoridad
de mando.

b) Lineas formales de comunicacién: La comunicacion entre
organos se hace por lineas fijas en el organigrama. Todo cargo tiene dos
lineas de comunicacion enfocadas hacia arriba y las une el cargo superior y
otra orientada hacia abajo que las une cargos subordinados. Es decir los
gerentes tienen una comunicacion en linea ascendente por lo tanto es lineal
formal descrito en el organigrama.

c) Centralizacién de las decisiones: La linea de comunicacion
une cada dérgano a su superior hasta llegar a la parte mas alta de la
organizacion los canales de responsabilidad se bazan jerarquicamente de
forma convergente. La organizacion lineal se desplaza y converge toda
autoridad, en este caso el presidente de un corporativo el cual toma
decisiones y control.

d) Aspecto Piramidal: En la cima de la organizacion y de la
autoridad lineal de cada superior en relacién con los subordinados, en la
parte lineal se presenta un formato piramidal. Que se explica mejor como una
escala jerarquica en la cual se reduce la cantidad de cargos y érganos. Su
resultado es buen ya que a medida que aumenta el nivel jerarquico, es mayor
la generalizacion y la centralizacién, disminuyendo el nivel jerarquico, es
mayor la especializacion y la delimitacién de las responsabilidades.
(Chiavenato, 2011)

Este tipo de organizacion lineal se aplica en empresas pequefias donde no

requieran gente tan especializada en tareas técnicas. En sus etapas iniciales de la

organizacion, asi como cuando las tareas de la organizacion son estandarizas,

rutinarias y con pocas modificaciones teniendo una concentracion en las actividades

con una estructura estable y permanente.

También cuando la empresa invierte en una consultoria externa y obtiene

servicios externos en lugar de crear 6rganos internos de asesoria.
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La organizacion funcional: es la que tiene una estructura organizacional
aplicando principios funcionales o especializados de las funciones. De aqui se
deriva el principio funcional que separa, distingue y especializa el “germen del staff.
Las caracteristicas de este tipo de organizaciones son:

a) Autoridad funcional o dividida: En esta es relativa y se basa
en la especializacién. Es decir en una forma de conocimiento, cada
subordinado se reporta a muchos superiores simultdneamente, refiriendose
a temas de sus especialidades.

b) Linea directa de comunicacién: la comunicacion se efectua
directamente y sin necesidad de intermediarios para cualquier cargo.
Buscando mayor rapidez en todos los niveles.

c) Descentralizaciéon de las decisiones: Esta se basa delegando
las decisiones a los cargos que poseen el conocimiento especializado para
mejorar el objetivo. Se caracteriza por la descentralizacion de las decisiones
(desplazamiento y distribucion de las decisiones) para cargos adecuados
para alguna implementacion.

d) Enfasis en la especializacion: Se fundamenta en la
especializacion de todos los cargos de todos los niveles dentro de una
organizacion; puede existir una separacion de las funciones de acuerdo con
las especialidades involucradas, cada puesto contribuye con su especialidad.

Las responsabilidades son delimitadas segun las especializaciones.

Las organizaciones linea- staff: Esta es el resultado de la combinacién de los
tipos lineal y funcional, que trata de incrementar las ventajas de esos dos tipos de
organizaciones y reducir sus desventajas. Sus caracteristicas proporcionan un tipo
organizacion mas completa y compleja.

Coexisten 6rganos de linea (6rganos de ejecucién) y de asesoria (érganos
de apoyo y de consultoria) manteniendo relaciones entre si. (Chiavenato, 2011).

Sus funciones principales son:
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1. Servicios. Actividades especializadas, como son Ila
contabilidad, compras, personal, investigacion y desarrollo, procedimiento de
datos, propaganda, etc. Realizadas y ejecutadas por el staff.

2. Consultoria y asesoria. Son actividades especializadas, como
asistencia juridica, métodos y procesos, consultoria laboral, etc. Que son
proveidos por el staff como orientacién y recomendacion.

3. Monitoreo. Esto es el seguimiento y evaluacion de una
actividad o proceso sin influenciarlo. Es decir generalmente se encarga del
levantamiento de datos, elaboracion de reportes e investigaciones, etc.

4. Planeacién y control: Esta orientada a los érganos de staff, es
decir la planeacién y el control financiero o presupuestario, produccion,
mantenimiento de maquinaria, el control de calidad etc., son actividades que

se desarrollan.
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CAPITULO 2. EL PODER

En el capitulo anterior se abarcaron temas sobre la organizacion mas
detenidamente, asi como su evolucidén. En este nuevo apartado se abordara el
concepto poder, su origen, sus bases sus usos y una de las mas importantes teorias
utilizada hoy en dia.

Al hacer alusion sobre poder se sabe de la importancia de su papel, debido
a que se encuentra presente en todas las acciones que realizamos diariamente;
tanto en las relaciones interpersonales, los procesos, el orden y la disolucion que
se pueden tener tanto en el ambito empresarial como en el familiar y personal.

El poder, se puede observar por medio de manifestaciones, en las cuales se
complacen los deseos de los trabajadores, en donde se reflejan los valores y
necesidades. Pero también se tiene que analizar que si se hace un mal uso conlleva
a dificultades “cargas de trabajo y abusos”. Por tal motivo se mostrara que el poder

no es algo novedoso, si no que se encuentra presente desde afos atras.

2.1 Definicion del Poder

A lo largo de las décadas, muchas investigaciones han tratado de entender
las diversas definiciones del poder en estructuras organizacionales debido a que
es multidimensional, es por ello que hay que comprender el concepto en si. Por lo

cual se mencionan algunas de las definiciones mas representativas a continuacion:

En la etimologia la palabra poder proviene del latin pétis que significa

poderoso y sum, pudiente, es decir, poder implica tener fuerza de hacer una cosa.

Weber (1947) define como la probabilidad de imponer la propia voluntad, en
una accién comun incluso con la resistencia de otros que participen en esa accion.
(Citado por Chiavenato, 2007).

Para Siu (1979) “El poder es la influencia intencional sobre las creencias,
emociones y conductas de las personas. (Citado en Brunet, 2003).
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Siu (1979) Menciona que “El poder potencial es la capacidad de hacerlo pero
el poder cinético es el acto de hacer que una persona ejerza poder sobre otra hasta

el grado en que puede exigir la obediencia que desea” (Citado en Brunet, 2003).

Moss (1979) menciona que el término “poder” es una mala palabra, es mas
facil hablar sobre dinero que poder. Las personas con poder se reusan en tenerlo,
pero las personas que desean tenerlo, lo aspiran. El poder es un elemento

importante del comportamiento gerencial. (Citado en Zabalza, 2007)

De igual manera Foucalt,(1984) Observa el poder como una compleja

situacion estratégica en una determinada sociedad de fuerzas.

McClelland, (1988) “El poder es la habilidad de “quienes tienen el poder de

producir los resultados que desean”. (Citado en Brunet, 2003).

Ahora bien Ragings & Sundstrom (1989) identifican tres aproximaciones

posibles a la hora de definir el poder (Citado en Weyer, (1994):

1. Poder entendido como propiedad individual: La mayoria de
las definiciones tradicionales, se partieron de las ciencias politicas vy
socioldgicas de la mano de Weber, Dahal O Etzioni, que basan al poder como
un potencial proveniente del individuo. Definiéndolo asi como la habilidad
individual (percibida o no) de influir en otros o en las conductas de los demas.
Es decir estas definiciones analizan al término como un rasgo de
personalidad o habilidad adquirida. Es asi como Dahl (1957), decia que es la
capacidad que tiene A para influir en la conducta de B, de modo que este
haga o deje de hacer algo que de otro modo no lo harian. (Citado en Lukes,
(2007)

2. El poder entendido como una propiedad de las relaciones
interpersonales: Es una definicion alternativa que menciona que una

persona solo posee poder en una relacion con otro y en situaciones
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especificas. (Pfeffer, 1981). Esto es una relacion del poder que ha sido
desarrollado por Weber (1947) y de igual manera por Cartwringht o Yukl.
Remarcando el proceso dialectico y las percepciones mas que en cualidades
personales.

3. Poder entendido como propiedad de la organizacion: Este
se analiza por la capacidad de afectar en los rendimientos o metas
organizaciones generando un fenbmeno estructural, creado por la division
del trabajo (Pfeffer, 1981). En este sentido, el poder es un acceso a una serie
de recursos derivados de la posicion organizacional. La escases de recursos
y el mal reparto de los mismos provoco la necesidad de intercambiar entre
las partes los recursos que cada uno necesita (Bacharach y Lawler, 1981).
Es decir que el poder se define como el control de los recursos que dotan a

un individuo (agente de poder) de la capacidad de ejercer influencia.

Perlman (1992), define al poder como “una influencia que cada persona
genera intencionalmente en la busqueda de resultados especificos, esta habilidad

se deriva de ciertas condiciones causales” (Citado por Barra, 1998).

“El poder se define simplemente como la capacidad de efectuar (o afectar)
resultados organizacionales. Tener poder es ser capaz de lograr que se hagan las
cosas que uno desea, efectuar resultados, las acciones y decisiones que los
preceden” (Wendell & Bell, 1996).

Asimismo, es visto como la capacidad de las personas que tienen grupos
para imponer su voluntad a pesar de cualquier tipo de resistencia. (Uribe & Valle &
Gonzalez, 2006).

Este término ocupa un papel muy importante dentro de la literatura
organizacional ya que estd considerado uno de los aspectos prioritarios en el
estudio de la conducta. Su comprension en el conflicto es vital ya que cualquier
confrontacién social va encaminada a la restructuracion aproximadamente

permanente de las relaciones de poder.
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A partir de las definiciones mencionadas se puede analizar la gran capacidad
de influir entre otros, imponiendo nuestra voluntad, no importando cualquier
resistencia que se presente por terceros. Es por ello que se puede asegurar que el
poder es benéfico, siempre y cuando permita a los individuos imponer la voluntad
hacia otro u otros individuos, de tal forma que les genere una actividad buena, a
pesar de no desearla (resistencia) o que no esté dentro de sus ideales. Mas

adelante se hablara de la definicion que se basara esta investigacion.

2.2 El origen del poder.

Su origen surge desde el nacimiento de los seres vivos y se extiende hasta
nuestros dias con mayor fuerza, en las areas de trabajo.

En el pasado el poder consistia en algo mas colectivo, ya que todos los
miembros debian participar de forma igualitaria, después con el descubrimiento del
fuego, gener6 métodos viables para su bienestar originando el aumento de la
poblacién. El crecimiento del poder, trajo beneficios para la sociedad provocando
movimientos de los grupos para una lucha por el territorio, la responsabilidad del
grupo, y asi obtener el control de los recursos y sacando beneficios personales de
la situacién (Lépez, 2001). La aparicidon de la agricultura dio pie a que la poblacion
generara cambios importantes como el desarrollo de ciudades y medios de trasporte
(Boulding, 1993).

A hora bien, el mal uso del poder genero jornadas largas y poca recompensa
es decir las pagas y bonificaciones a los trabajadores. (Lopez, 2001).

Es asi como surgen los sindicatos, jornadas de ocho horas, etc. Fueron
métodos que controlaban la preocupacion que tenian los trabajadores. El uso
excesivo de poder ocasiono un ataque en las organizaciones, y con ello a los
directivos ocasionando salarios minimos, enfermedades fisicas y problemas
psicoldgicos (Chiavenato, 2003).

Muchos autores mencionan que el poder aparece como las necesidades de
pertenecer a algun grupo “autoritario” o con comportamientos “abusivos” pero las

bases del poder que se utiliza mas son como premios o0 persuasiones. Algo
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importante de referirnos es que el comportamiento verbal (gestos, miradas o
posturas con llevan a agresiones de tipo abusivo formando un dafio mayor en los
trabajadores. (Ellison y Dovidio, 2006).

Esto quiere decir que el poder esta presente en toda organizacion. En
especial en corporaciones con actividades coordinadas; Es decir que para que una
empresa funcione, la autoridad de poder se debe aclarar y debe cuadrar de una
manera mas o menos formal. Ahora bien mencionemos la teoria de dependencia
del poder, en la cual reitera que el poder es inherente a cualquier relacion social en
la que una persona depende de otra. Emerson, (1962).manifiesta que la
dependencia del actor A respecto al actor B es: 1) directamente proporcional a la
inversion motivacional de A en las metas consideradas por B y 2) inversamente
proporcional a la disponibilidad de esas metas para A fuera de la relaciéon A-B. Esto
quiere decir que si una persona tiene algo que nosotros deseamos mucho y que no
podemos obtener en ninguna otra parte, esa persona tiene un poder sobre nosotros.
Esta teoria se compone de una relacién social entre dos partes que son los recursos
(bienes, metas, recompensas) que se controlan por una de las partes y que se
desea a la otra.

Es decir se relaciona con un marco de referencia amplio de interaccién social,
llamado teoria del intercambio social, (amor, odio respeto, poder, influencia,
informacion, alabanzas, culpa, atraccidén, rechazo; Se adentra en relaciones de
intercambio y continuamos en ellas cuando lo que recibimos de los demas equivale
0 excede a lo que nosotros debemos darles. Cuando se tiene un balance completo
que para nosotros es positivo, se puede dar el intercambio. Si se fuese negativo, se
pone fin a la relacion, o la modificamos. La interacciéon social presenta un
intercambio de bienes y servicios sociales.

En resumen el origen de este término manifiesta las necesidades de querer
pertenecer a un grupo viéndolo como un involucramiento en actividades colectivas
que se empleen para controlar a la poblacién, haciendo que se origine el poder por
comportamientos toxicos (abusos, chismes violencia, etc.). Con un mal uso de las
bases de poder.

El ser humano usa al poder como un recurso para la obtencién de distintos

fines, que se mencionan mas adelante.
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2.3 Tipos de poder.

Es importante percibir dos cosas: primeramente los tipos de poder y después
si se esta dispuesto a usarlo. Se distinguen dos tipos fundamentales de poder de

posicion y personal.

o El poder de posicion o Formal: Es en el cual el lider ha llegado
desde arriba. Es decir, alguien que tiene un poder social superior que se le
ha conferido cierto cargo con cierto poder. Esto quiere decir que su
departamento esta mas cerca del centro de poder de la organizacién que el
de su companiero. La mision vital de este poder es que la organizacién otorga
un valor muy elevado al trabajo del que se es responsable

o El poder personal o de Experiencia: es en el cual la persona
ha llegado a ser lider desde abajo, teniendo habilidades conocimientos y
experiencia especifica, apoyado por sus seguidores; su poder es fruto de un
reconocimiento que determinadas personas y/o grupos manifiestan con
respecto a sus cualidades y objetivos valiosos de promocion social,
disponiendo de canales formales e informales de comunicacién que le
mantienen al dia de los acontecimientos importantes que tienen lugar dentro

de la organizacién (Rodriguez, 1988).

Para tener una identificacién de este poder, suele ser examinando el tipo de
autoridad y poder que ejerce en su organizacion y en las relaciones con ellos. Un
ejemplo seria, el poder esta relacionado con la experiencia en un area que la
organizacion considera importante. En esta parte seria reflexionar los tipos de poder
que se pueden ejercer y que se mencionan mas adelante también se debe pensar
sobre los compafieros y el poder que les falta y que se les puede facilitar.

Esto quiere decir que su relacién entre ambos es benéfica debido a que se
desarrollan cualidades humanas que aumentaran la seguridad, la perspectiva la
riqueza de informacion y la capacidad de negociacion, creando circulos virtuoso de
gran retroalimentacion entre una y otra forma de poder. Este proceso se puede
iniciar en cualquiera de los dos polos. (Ver Figura 2)
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Poder Poder

Personal

de Posicion

Figura 2 Proceso de inicio de poder personal y posicion.

Se pueden encontrar numerosos tipos de poder en las organizaciones; puede
tratarse de un poder formal y asado en la posicién, como en el caso de que un jefe
respecto a un subordinado directo, o estar consagrado en el organigrama de la
empresa, como puede ser algun vicepresidente en relacion con un equipo directivo
situado encima de los jefes de departamento.

El poder puede proceder de fuentes informales, tales como el carisma o las
conexiones de una persona. Algunas personas poseen un poder relacionado con
su capacidad para inspirar, coaccionar, influenciar o recompensar a los demas. Las
relaciones carentes de un poder formal explicito como las relaciones entre iguales
a menudo incluyen canales informales de poder. El juego que se tiene entre el poder
formal y el informal constituyen la esencia de las politicas de cualquier organismo y
el conflicto entre iguales con frecuencia suele notarse en este ambito.

Existen varias clasificaciones de poder, sin embargo este trabajo se centra
en las relaciones interpersonales. En la cual se cataloga ocho tipos pasando del
poder mas superficial con respecto a la persona hasta el mas interno (Capriotti,
2008):

1) Coercion: Se refiere a la capacidad de una persona para

influenciar sobre un grupo de personas, por medio de un castigo, que puede
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ser un regano, asignaciéon de tareas no deseadas, suspension de salarios o
sueldos, incluso despidos.

2) Conexién: Cuando el que ordena se apoya en algo que esta
unido o conectado con una fuente de poder. (influencias).

3) Recompensa: Una persona realiza por la retribucién algo que
no haria por una simple peticion.

4) Legitimidad (legal): A una persona se le motiva a actuar, o no
en determinada forma reconociendo en alguien la fuerza de la ley, aun
prescindiendo de aspectos coercitivos.

5) Informacién: Una persona dirige la conducta de otro por la
informacion que posee y de la cual el segundo depende. Es decir aportar
razones que recomienden o impongan tal cual la conducta.

6) Negociacién: Resulta de un conjunto de cualidades que hacen
a una persona ganarse la voluntad de los demas para que cooperen al logro
de sus propositos.

7) Experto (Experiencia): Es la capacidad de hacer que otro
cumpla lo que se le indica porque reconoce una competencia.

8) Afecto: Es en el cual una persona sigue los requerimientos de
otro porque se siente unida a aquella por lazos de carifio que no le permiten

contrariala.

Otros autores mencionan el poder de “referencia” El cual alude que es un

modelo que sirve para actuar en determinada forma. Es decir que el poder se deriva

de un sentido de identificacion, el cual busca que el destinatario o seguidor

experimente una conformidad con el lider. (Molero, Fernando, & Gomez., 2011).

Ahora bien, el poder puede ser un beneficio o0 no dentro de una compainia,

esto depende la situacion y el fin con el que sea realizado. Mcclelland (1961).

Identificd dos caras del poder en las cuales describié de la siguiente manera:

1) La cara negativa: Se caracteriza por una necesidad primitiva

no socializada de ejercer un dominio sobre otros. Buscando el dominio y

control de los demas.
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2) La cara positiva: Se caracteriza por la necesidad de
socializada de iniciar, influir y guiar. Pretendiendo permitir que las ideas
alcancen sus metas, asi como también permiten que las personas que tiene
el poder alcancen sus propias metas. En esta parte busca delegar el poder

en él y en otros.

En la mayor parte de las organizaciones la cara positiva prevalece mas que
la negativa del poder. En si la toma de decisiones en la organizacién y las tacticas
libres hoy en dia son mas perceptibles principalmente la prevalecia de la resolucion
de problemas y la busqueda de un consenso.

La cara positiva y negativa del poder parecen ser lo que se llama poder libre
y poder competitivo respectivamente, A través de varias investigaciones se ha
demostrado que se ejercen ambas clases de poder, pero ambos son

predominantes.

2.4Bases del poder.

Todas las empresas persiguen objetivos, metas y tienen planes que deben
cumplirse, a lo cual utilizan un sistema de coordinaciéon y control basado en el poder
y la autoridad que representa cada puesto en las companias.

Segun Lawles (1979), el poder consta de tres elementos esenciales a

considerar:

o Los recursos: Los cuales son aquellos objetivos o eventos que
resultan utiles o valiosos para un sujeto o grupo. En medida del control que
se tenga de estos recursos se constituira las bases del poder.

o La dependencia: Es el valor del poder de los recursos solo esta
garantizado si la persona o grupo que aspira a conseguirlos tiene también
una elevada dependencia de ellos y no tiene otras alternativas disponibles.

o Las alternativas: Serian la existencia de soluciones

alternativas que disminuyan la dependencia de los recursos controlados.
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Hodge, (2001) menciona que el poder influye en la conducta, dando asi 4
formas de utilizar el poder por una persona actualmente, entre ellas son:

1. El poder de posicion: Menciona que la persona desarrolla su
papel dentro de la empresa por medio de su nivel jerarquico, entre mayor
posicion mayor poder tendra.

2. El poder personal: Son las caracteristicas de los individuos en
el plano fisico como en relacion con los rasgos de su personalidad, es decir
su forma de interactuar con sus demas compafieros. (carisma).

3. El poder experto: Es en cual la competencia de las personas
llega a dominar la informacion o habilidades especializas para poder
designar decisiones a los demas. Es decir que la destreza es una de las
bases mas importantes del poder. Cuando el trabajo es especializado se
presenta el “experto” que sera el que se le asigne el poder con frecuencia.

4. El poder de oportunidad: Este se basa al tomar decisiones
oportunas para que se genere el poder. Es decir que no es necesario tener
una posicion formal de estructura, si no encontrarse en el lugar adecuado
para poder controlar informacion o acceso a fuentes superiores de poder.
(Figura 3)

POSICION
—>
., PERSONAL
BASES DEL PODER
EXPERTO
OPORTUNIDAD
—>

Figura 3 Bases del Poder
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A partir de esto, se puede entender que el poder viene de una fuente fuerte
complementada de buenos cimientos para manipular y frecuentemente conseguir lo
requerido.

2.4.1 Bases del poder personal y social

Dentro del ambiente relacional organizacional, el poder es un modo de accion
que es ejercido en el dia a dia de las practicas de trabajo, en forma permanente y
dinamica.

Una de las teorias que ha sido considerablemente estudiada, discutida y
utilizada y que para este trabajo sera fundamental, ya que se ha utilizado para
estudios del poder dentro de organizaciones empresariales, ha sido la de las bases
del poder social desarrollada por John R, French y Bertram Raven (1959) En la cual
justificaron la condicion del poder y la influencia de la relacion de al menos dos
actores (A y B) y que la relacidon del agente pasivo es en donde se encuentra la
explicacion al fendmeno social de la influencia y el poder.

En (1959) French y Raven, plantearon un modelo que menciona las fuentes
de poder en la cual se ejercen de diferente manera, con resultados diferentes en

quien es influenciado por este poder como se menciona a continuacion:

1. El poder coercitivo: Menciona que un actor A impone su
voluntad a través de amaneras o castigos a un actor B. El cual el actor B es
consciente de que A puede acusarle sanciones negativas. Se dice es el mas
efectivo a corto plazo pero a medio o largo produce comportamientos
disfuncionales en B. Otros autores como Philip, Crosby y Deming sugieren
que el ejercicio de este tipo de poder provoca una caida de la productividad
y creatividad en el lugar de trabajo. En épocas de crisis econdmica o si peligra
la supervivencia de la empresa en cuanto mas se le ve el ejercicio el poder.

2. El poder por recompensa: Siempre utiliza recursos que
desea y aprecia B, esto genera disminucion de resistencia y aumenta la
afinidad hacia el poder. En el caso de las empresas tiene que ver con el

otorgamiento de incentivos a los empleados por productividad, cumplimiento
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de objetivos, promociones, mencione entre otras condiciones que podrian ser
consensuadas.

3. El poder Legitimo: Existe un conjunto de normas establecidas
y conocidas de antemano que imponen ese poder sin discusién por su
posicion (organizacién, familia, sociedad), definiéndose como autoridad. B
cree el poder legitimo de A. El nivel de poder legitimo que posee un individuo
es resultado de lo que otros creen que la persona tiene el derecho de ejercer
influencia sobre otros.

4. El poder Experto: Lo ejercen quien es reconocido por su grado
de conocimientos, habilidades, autoridad que posee sobre un tema. Este tipo
de poder es muy especifico. Ya que se relaciona con ser competente en algo,
especialmente si los otros ignoran todo, se manifiesta en aceptar las
directrices sefialadas por los expertos. Suele producir escasas resistencias
por la parte de B, si este reconoce la pericia de A. Este poder lleva un gran
esfuerzo para quien se lo atribuye, conllevando a que A demuestre
permanentemente que es competente para ejercer su influencia.

5. El poder referente: Con lleva tiempo en desarrollarse y su
efectividad en ambientes con alta rotacion de personal es muy baja. Se ejerce
basado en los sentimientos de respeto, admiracion, confianza y lealtad hacia
quien ejerce el poder. B se siente identificado por A. Los maestros son
poderosos agentes de socializacion, el deseo de ser como el jefe puede
hacer que el jefe ejerza un poder referencial sobre el operario. A este poder

se le relaciona el carisma y la atraccion personal.

Algunos autores concluyeron que el uso del poder proveniente de varias

fuentes tiene diferentes consecuencias. El poder experto y legitimo son los mas

destacados dentro de esta teoria, seguidos por el referente y el de recompensa.

En ultimo lugar ocupado por el coercitivo, ya que este disminuye la atraccion y

provoca gran resistencia. Mientras el poder por recompensa incrementa la

atraccion y crea minimos niveles de resistencia.

French y Raven (1965) llegaron a la conclusion de que cuanto menos se

perciba la coercién, menos resistencia y falta de atencion producira. Cada vez
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que el poder de recompensa o coercitivo son utilizados, un nuevo estado
relacional surge en donde cambia la posicion relativa de los dos sujetos A y B.
La relacion del poder puede aumentar o disminuir, puede fortalecerse o
resentirse: mientras en los otros tipos de poder, experto, referente y legitimo, la

relacion de poder es mucho mas dependiente del individuo que tiene el poder.
2.4.2 El poder como una habilidad de los Gerentes

Ganar poder e influencia es una de las cuatro habilidades interpersonales
principales que se deben desarrollar las personas que dirigen. (Whetten & Camerén,
2005)

Cuando una habilidad es desarrollada se obtienen multiples beneficios entre

los cuales se destacan:

o La mejora del poder personal y posicional.
o Utilizar la influencia para estimular un trabajo excepcional.
o Neutralizar los intentos de utilizar métodos de influencia

inapropiados.

o Mejorar el comportamiento y resultados de otros.

El poder es un elemento primordial en el papel de gerentes, directores o
personas con un cargo alto, ya que es una herramienta que los puede beneficiar o

de lo contrario afectar en el desempefo de sus subordinados.

Moss (1989) Menciond en una investigacion que sus subordinados tienen
tendencia a sentir que gozan de un estatus superior y una moral mas elevada en la
organizacion cuando perciben que el jefe tiene una influencia considerable. Cuando
perciben lo contrario, se debilita la efectividad y la moral del trabajo. Algunos
beneficios identificado por Moos tienen que ver con la influencia en el poder de los
gerentes entre ello menciona (Citado en Reséndiz, 2014):

o Intercede favorablemente en beneficio de otros que estén en

problemas en la organizacion.
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. Consiguen una ubicacion deseable para subordinados

talentosos.

o Obtienen aprobacion de partidas de gastos que rebasen el
presupuesto.

o Consiguen acceso rapido a los niveles superiores de decision.

. Logran incorporar temas de su interés en agendas de reuniones
importantes.

. Mantienen contacto regular y frecuente con el nivel superior de

los que deciden.
. Consiguen con anticipacion informacion sobre cambios en

politicas y decisiones.
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CAPITULO 3. MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL

Como sabemos el bienestar del trabajador es de suma importancia para
cualquier organizacion, en este capitulo se hablara sobre la motivacion y la
satisfaccion laboral partiendo desde los conceptos, los factores que dafian la
satisfaccion, hasta las principales teorias motivacionales. Como sabemos son
conceptos que van de la mano ya que conlleva a una estabilidad laboral,
beneficiando a la empresa en la disminucion de costos, generando una
productividad, utilizando los recursos de mejor manera mostrando resultados

favorables, mismo que son factores motivadores hacia los trabajadores.

3.1Concepto Satisfaccion Laboral

La evolucion histérica del concepto histéricamente hace retomar a Locke
(1976) el cual distinguia tres etapas iniciales, el cual atribuye a escuelas, orientadas

hacia el disefo de tareas:

1. La Fisico- econémica que hace retornar a Taylor (1911) con
su idea de la organizacion cientifica del trabajo. En el cual se introducen
procesos de trabajo diversos estimulantes, que no son utiles directamente
para aumentar la produccion, pero si indirectamente por su efecto sobre la
satisfaccion laboral.

2. La psicologica: La cual tiene origen por los trabajos de Mayo
(1933), en los cuales mencionaba sobre la fatiga y las ausencias de pausas
en la empresa textil le llevo a constatar que factores tales como los vinculos
como la direccion o los ambientes de grupo también entraban en un juego
en las actitudes de los empleados y que podrian ser modificados en cierta
medida mediante intervenciones psico-sociales. En los afios 1955- 1960
son afos importantes para la asociacion causal entre las relaciones
humanas y la satisfaccién laboral (Citado en Miner, 2006).

3. La escuela del desarrollo: Nace a partir de estudios de
Hezberg (1959) y fuertemente entroncada en la teoria de necesidades de
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Maslow (1954). Su teoria dual o de los factores se basa en la idea de que
las personas tienen dos clases de necesidades las cuales hablaré a detalle

mas adelante.

Ahora con estas tres corrientes de pensamiento situan a la satisfaccion
laboral en distintas esferas. El término es muy extenso por lo cual varios autores
han colaborado para mejorarla y comprenderla de manera efectiva.

Robbins, (1968) menciona que la satisfaccion laboral es una sensacion
positiva sobre el trabajo propio, que surge a partir de la evaluacion de sus
caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos
positivos acerca de este, en tanto que otra insatisfecha los tiene de una forma
negativa.

Otra que define claramente el concepto es la realizada por Reyes (2005) que
menciona que es “el grado de placer que el empleado obtiene de su trabajo. Esta
satisfaccion radica en las diferencias individuales, respecto a las expectativas y el
grado de cumplimiento de estas en el trabajo”.

Hegney Plank & Parker (2006), por ejemplo aluden ampliamente a la
interaccion entre la persona y las caracteristicas del ambiente. En lo cual la relacion
que se tiene entre medio laboral y trabajador es constante. Otro ejemplo es la
propuesta por Staw y Ross (1985) “La satisfaccion es la concordancia entre la
persona y el puesto, puede ser intrinseca y extrinseca. A la cual satisfaccion
intrinseca se refiere a la naturaleza de las tareas de puesto, asi como la percepcion
de las personas respecto del trabajo que realizan. La satisfaccion extrinseca se
relaciona con aspectos de situacion de trabajo, “prestaciones y salario”. Que son
variantes que constituyen la combinacién de varias facetas. Para Newton y Keenan
(1991), la satisfaccion puede ser un efecto tano de la personalidad del individuo
como del ambiente de trabajo.

Dando asi paso a Blum (1990), que define a la satisfaccion en el trabajo como
un resultado de actitudes que poseen los empleados. Teniendo relacion en el
trabajo refriendose a factores especificos tales como los salarios, la supervision, la
constancia del empleo, las condiciones de trabajo las oportunidades de ascenso, el

reconocimiento de la capacidad, la evaluacién justa del trabajo, las relaciones
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sociales en el empleo, la resolucion rapida de las emociones de queja, el tratamiento
justo por los patrones y otros conceptos similares.

Pero la satisfaccion laboral involucra emociones, por ejemplo Bujalance
afirma que es “un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion
subjetiva de las expectativas laborales del sujeto” (Centina, Canul & Sandoval,
2006).

En la actualidad otro componente es la actitud general de la persona hacia
su trabajo, cual es importante por la experiencia del trabajador en su interaccidn con
el medio organizacional.

Para Robbins y Coulter (1996) definia actitud como una predisposicion a
resolver de forma favorable o desfavorable a personas u objetos del entorno. Como
se sabe la actitud es un estado preoperatorio, una condicién previa del

comportamiento, integrada por tres componentes que son:

o Componente cognitivo: Es la creencia, opinién conocimiento
o informacidon mantenida por una sola persona y que evoca la nocion de
calculo y razonamiento este componente se nutre de la percepcion.

o Componente Conativo: Es quien recoge la intencion de
comportase de determina forma hacia algo o alguien.

o Componente Afectivo: Es el segmento emocional o de
sentimiento de una actitud. Estas emociones se diferencian de los estados
de humor, en la medida en que estos son situaciones emocionales que no

estan dirigidas contra algo o alguien en particular.

3.2 Consecuencias de la satisfaccion laboral

La mayoria de las sociedad industrializadas, las personas generalmente se
emplean aproximadamente un tercio de su tiempo diario en el trabajo, a lo que se
menciona que “el trabajo representa la actividad individual mas intensa,
temporalmente mas amplia y fisica, cognitiva y emocionalmente mas exigente e

influyente de la vida personal. (Weinert, 1985).
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En algunas sociedades los sujetos generalmente prefieren evitar el dolor o
las situaciones no placenteras y buscan placer o felicidad, por lo que la satisfaccién
laboral podria ser vista como un fin en si mismo.

Un gran numero de investigaciones en el ambito psicologico muestran que la
satisfaccion laboral esta relacionada con muchos comportamientos y resultados que
son de gran trascendencia para todos los individuos, organizaciones y la sociedad

en general.
3.2.1 Consecuencias individuales.

Las consecuencias en el ambito individual de la satisfaccion laboral
mencionadas por distintos autores, se relacionan con la salud, la adopcion de
comportamientos de “escape” y de equilibrio entre los ambitos laborales y no

laborales, entre los cuales son:

a) Salud Fisica: La insatisfaccion puede afectar negativamente a
la salud de los empleados. De acuerdo con investigaciones de Work in
América (1973), la satisfaccion laboral es uno de los principales factores
laborales asociado con un alto riesgo de afecciones cardiacas como son
niveles elevados de colesterol y azucar en la sangre, exceso de peso, etc.
En otras investigaciones de Jex (1990) se ha encontrado correlaciones
contundentes entre la satisfaccion laboral y sintomas fisicos como dolores
de cabeza o trastornos estomacales.

b)  Salud Mental: La repercusion negativa de la insatisfaccion
laboral sobre la salud mental de los empleados ha sido comprobada por
ejemplo la asociacion con estados emocionales de ansiedad, depresion, y
con el sindrome de “estar quemado” bornaut (Bacharach, 1991).

C) Longevidad. Se ha mencionado que la Insatisfaccién laboral
disminuye la esperanza de vida de los empleados esto menciona
Palmore,(1969).De acuerdo a investigaciones se menciona que el predictor
mas fuerte de la longevidad es la satisfaccion laboral, seguido de la felicidad
general, superando ambos el poder explicativo de un examen fisico, el

consumo de tabaco o la herencia genética.
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d) Actitudes de retirada: Son en las cuales uno puede escapar
psicolégicamente de un trabajo insatisfactorio cambiando la estructura de
valores propia, es decir, dejando de valorar lo que produce incomodidad y
comenzando a considerar como importante ostros aspectos. Se puede
manifestar en la busqueda de la realizacion de valores primarios fuera del
trabajo. (Seashore, 1973). Las actitudes de retirada culminan en
comportamientos que repercuten fuertemente sobre la actividad laboral
como la impuntualidad, el ausentismo y el abandono, a estas ultimas
Seashore (1973) sugiere que la actitud de escape puede llevar a dejar el
empleo sin intentar asegurar ningun otro empleo lucrativo.

e) Satisfaccion con la vida: Las experiencias laborales influyen
en los sentimientos y conductas del individuo en su esfera laboral. El trabajo
constituye aspectos importantes de la vida de os trabajadores, incluso
aunque ellos no lo vean como su mayor interés. Sin embargo los empleados
estan influidos por sucesos y experiencias que tienen lugar fuera del lugar
de trabajo. Esta interrelacion entre ambas esferas es muy importante para
el entendimiento de las reacciones de la gente en su trabajo. Algo
importante de mencionar es que las personas son incapaces de obtener una
recompensa de su trabajo intentando resarcirlo poniendo mas energia en las
actividades no laborales. En otra perspectiva afirma que la insatisfaccion
laboral se contagia a otras esferas de la vida del trabajador, tales como las
relaciones con los companeros o el ambito familiar. Por ultimo otra idea que
relaciona lo ya mencionado es los individuos son capaces de separar el

ambito laboral del no laboral”. (Judge & Watanave, 1993).

3.2.2 Consecuencias en las organizacionales.

Hoy en dia se utilizan empresas de encuestas sobre las actitudes, en general,

y sobre la satisfaccién laboral, en especifico, dando asi un preambulo a la diversidad

de objetivos. Los cuales suponen una util herramienta para medir el nivel moral de

los empleados, comparar las actitudes de lo mismo en la actualidad con las

reveladas en encuestas aplicadas con anterioridad, descubriendo puntos débiles de

las empresas, previniendo que ocurran problemas personales, que determinan la
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efectividad del programa de personal o promover la comunicacién en sentido
ascendente.
Ahora hay aspectos asociados a la satisfaccion laboral con repercusion

mayormente fuerte y directa a la actividad productiva como son:

a) Abandono: La rotacion excesiva pude ser costosa para la
industria. Estos costes incluyen los despidos, los derivados de la perdida de
produccion en el periodo entre la separacion del antiguo empleado y el
remplazo por el nuevo, de formacién de nuevo personal y los asociados al
hecho de que la remuneracion de los nuevos empleados estar, en general
por encima de su productividad. Este fendbmeno es uno de los factores
organizaciones mas constante y correlacionado negativamente con la
satisfaccion laboral. (Crampton & Wagner, 1994).

b) Absentismo: Es un importante problema econdémico para las
empresas, ya que el incremento de costes que el mismo puede reducir
efectividad y eficiencia. Ademas, no resulta una conducta infrecuente. Para
Bass & Barrett (1981) mencionan que hay una relacion entre insatisfaccion y
absentismo, pero que es deébil. Varios autores creen que deberian tenerse en
cuenta otros factores no directamente relacionados, como por ejemplo los
esfuerzos extra que se requiere para ir al trabajo, los problemas de
transporte, la enfermedad y el compromiso con actividades de ocio.

c) Actividades de protesta: Si englobamos una situacion laboral
que tiene elementos no placenteros podria dar lugar a quejas o protestas por
parte de un empleado o grupo de empleados. Ahora bien Chung (1977),
hipotetizo que la actividad de huelga podia ser un factor principalmente
atribuido a la insatisfaccion laboral.

d) Comportamiento civico: esto quiere decir que
voluntariamente los empleados hacen cosas para ayudar a sus compafneros
0 a la empresa y que no corresponden con las responsabilidades que les han
sido asignadas Becker & Billings (1993) han demostrado que el
comportamiento civico va dirigido a individuos orientados a la organizacién

que estén interesados por su satisfaccién laboral.
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a. Concepto Motivacion.

El término motivacion es amplio pero Robbins (1968) lo definia como los
procesos que inciden en la intensidad, direccidn y persistencia del esfuerzo que
realiza un individuo para la consecucion de un objetivo.

También se define como Una fuerza que impulsa al individuo a actuar y a
perseguir metas especificas; de modo que es un proceso que puede provocar o
modificar un determinado comportamiento (Hernandez & Prieto, 2002)

A lo cual representa las fuerzas que operan sobre o en el interior de una
persona y que provocan que se comporte de una manera especifica para dirigirse
hacia las metas ya que los motivos de los empleados influyen en su productividad,
un jefe debe de hacer la tarea de canalizar de forma efectiva las cosas que los
motivan para que alcancen las metas de la organizaciéon. Pero hay que senalar que
motivaciéon no es lo mismo que desempefio. Debido a que hay empleados muy
motivados pero no tienen éxito en su trabajo, sobre todo si no cuentan con las
competencias pertinentes para desempefiarse o condiciones Optimas para trabajar.

Si bien el desempefio en el trabajo involucra mucho mas que la motivacion,
van encaminadas para un buen desempenfo. Es por eso que es bueno conocer las

bases de la motivacién. (Ver Figura 4)
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Necesidades

Humanas

—)

Equidad

Proceso de Motivacion

Disefio del

Puesto

—)

Expectativas

Figura 4 Bases de la Motivacién en el lugar del trabajo.

3.3.1 Teorias Motivacionales

Como sabemos alrededor de la década de los cincuentas fue un periodo para

que crecieran los conceptos de motivacion entre ellos las teorias de motivacion las

cuales describiré cuatro de las principales y aplicadas en el mundo laboral.

3.3.2 Teoria de la Jerarquia de las necesidades

El modelo mas conocido sobre motivacion es la teoria de la jerarquia de las

necesidades de Abraham H. Maslow (1991), el cual planteo la hipdtesis de que

dentro de cada ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades. Los

supuestos basicos que subyacen esta jerarquia son los siguientes:
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J Cuando una necesidad queda satisfecha, disminuye el
potencial para motivar. No obstante, cuando una necesidad queda
satisfecha, otra surge de manera gradual para ocupar el lugar anterior, por lo
cual las personas siempre luchan por satisfacer alguna necesidad.

o Otra parte seria que cuando la red de necesidades de las
personas es muy compleja y distintas necesidades afectan su
comportamiento en un momento determinado y llegasen a enfrentar una
urgencia (como una sed desesperada), sera lo mas importante hasta que se
satisfaga.

. Se deben satisfacer las necesidades de niveles bajos antes de
que las necesidades de niveles altos estén activas como para impulsar un
comportamiento.

o Hay formas de satisfacer las necesidades de niveles altos que
las de niveles bajos. Debido a que en el modelo dice que una persona tiene
cinco necesidades:

Fisiolégicas, de seguridad, de dafiliacion de estima y de
autorrealizacion.

> Necesidades Fisioldgicas: son las que se representan como
el deseo de tener alimento, agua, aire y abrigo. Se encuentran en el nivel
mas bajo de necesidades de Maslow. Esto en el ambito laboral se puede
entender en que los jefes vean a medida que los empleados estén motivados
por las necesidades fisioldgicas, sus intereses no se centraran en el trabajo
que estan realizando. Es decir aceptaran cualquier trabajo que satisfaga sus
necesidades.

> Necesidades de Seguridad: Son las que representan la
seguridad estabilidad asi como ausencia del dolor, amenaza o enfermedad.
Al igual que las necesidades anteriormente mencionadas, se busca la
satisfaccion de ellas. Es por ello que las personas que se sienten 6ptimas
con necesidades de seguridad valoran sus empleos sobre todo como
defensas contra la posibilidad de no poder satisfacer las necesidades
basicas. La seguridad psicoldgica seria ofrecer un seguro médico, de vida de

incapacidad, las organizaciones deben fomentan el sentido de seguridad.
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> Necesidades de Afiliacion: Se caracterizan por el deseo de
amistad, amor, asi como sentimientos de pertenencia. Esto quiere decir que
cuando las necesidades fisioldgicas y de seguridad se sienten totalmente
complacidas surgen estas necesidades. Esto quiere decir que un trabajador
valorara su empleo ya que tiene la oportunidad de establecer relaciones
interpersonales calidas y amistosas. Es decir sentir el compaferismo con los
demas.

> Necesidad de Estima: Se basan en el deseo de tener
sentimientos de realizacion, valia personal y reconocimiento. Es decir las
personas quieren que otras los acepten por lo que son haciéndose
perceptibles como competentes y capaces, es decir motivando al empleado
por sus logros obtenidos.

> Necesidad de Autorrealizacion: estas se basan en la
implicacién de que la persona reconozca el potencial que tienen y su
capacidad para ser todo lo que pueden ser. Es decir se trata de incrementar
sus capacidades para resolver problemas, ya que se debe aprovechar las

habilidades unicas de cada empleado para incrementar la productividad.

El trabajo de una persona va mas alla de solo realizar las actividades obvias

de ordenar papeles, atender clientes, manejar un camion entre otras; Los trabajos

requieren interactuar con los companeros y jefes, seguir, reglas y politicas

organizacionales, cumplir estandares de desempefio, vivir en condiciones de trabajo

que con frecuencia son menos que ideales, y asi por el estilo. Todo esto se engloba

para contribuir en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio

trabajo.

3.3.3 Teoria de establecimiento de metas

Esta teoria fue definida por Locke (1960), mencionando que las personas

crean sus metas tomando decisiones cuidadosas y para hacerlo se comprometen a

cumplir esas metas en virtud de la meta que se han establecido. Esto quiere decir
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que hay que proponerse metas, para asi estar motivado a lograr dichos objetivos y

las virtudes de las mismas. Las metas deben ser claras, desafiantes y alcanzables

y de haber algun método por el cual se reciba respuestas. (Citado en Guiuseppe,

2005).

Las metas especificas aumentan ya que incrementan el desempefio, que las
metas dificiles, cuando se aceptan, dan como resultado un desempeno mas alto
que las metas dificiles y la retroalimentacién genera un desempefio mejor que la
ausencia de ellas.

Un ejemplo claro es si un camionero se compromete hacer doce viajes
redondos con carga entre Washington, Texas y el Aspen. Cada semana, esto le da
un objetivo especifico para alcanzar. Esto quiere decir que el camionero tiene una
meta especifica y tendra mejor desempefio que su contraparte que opera sin metas.
(Robbins, 1968)

Algo importante de esta teoria es que las personas hacen mejor el trabajo si
reciben una retroalimentacion sobre lo bien que se dirigen a sus metas ya que esto
les ayuda a identificar las discrepancias entre lo que han hecho y lo que quieran
hacer. Es decir la retroalimentacion facilita la forma de guiar el comportamiento.
Pero no siempre tiene el mismo poder, cuando es de tipo autogenerada refiriéndome
a cuando los empleados son capaces de vigilar su propio progreso es un motivador
mas poderoso que la retroalimentacidon que se genera externamente.

Con todo esto mencionado la teoria de establecimiento de metas presupone
que la persona estd comprometida con la meta. Es decir no la reducira o
abandonara, esto significa que el sujeto piensa que puede lograr la meta y que
quiere alcanzarla.

Algunos estudios de caso, sugieren que las metas tienen efecto mas
sustancial en el rendimiento cuando las tareas son sencillas y no complejas, se
conocen bien y no resulta una novedad, son independientes en vez de estar
entrelazadas.

Por ultimo de mencionar de esta teoria es que es algo limitada por la cultura;
se adapta con facilidad en paises potencia en lo que su filosofia engloba que los
empleados tendran cierta independencia, los trabajadores y gerentes buscaran

metas desafiantes para un desenvolvimiento facil.
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3.3.4Teoria de las necesidades de McClelland

Esta teoria fue desarrollada en David Mcclelland en los afios sesentas,
partiendo del trabajo de Henrry Murray mencionando que la motivacion de un
individuo puede deberse a la busqueda de satisfaccion de tres necesidades

dominantes: como son logro, poder y afiliacion que a continuacion las defino:

o Necesidad de Logro: Se basa por el impulso de sobresalir,
para obtener un logro en relacion con un conjunto de estandares, de luchar
por el triunfo. Realizando tareas dificiles de alto nivel algunas caracteristicas
de las personas calificadas son:

. Tienden a tener éxito y necesitan recibir retroalimentacion
positiva frecuentemente

. La persona se presiona para evitar situaciones poco
arriesgadas o de riesgo elevado. Es decir cree que el éxito faciimente
alcanzado no es un logro genuino. Y por otro lado, los proyectos de riesgo
elevado, son resultado de una de las alternativas posibles en lugar de un
resultado de su propio esfuerzo.

" Tiende a trabajar solo con otros cumplidores de alto
desempernio.

Es por ello que estas personas son los mejores lideres, aunque pueden
tender a exigir demasiado de su personal en la creencia que todos son también
guiados por altos desempefios (McClelland, 1961).

o Necesidad de Poder: Es la necesidad de hacer que otros se
comporten de una manera que no lo hubieran hecho por si mismos,
generalmente se presenta en personas que les gusta estar a cargo como
responsable.

Generalmente se agrupa en dos tipos:

> Poder Personal: Es la gente con una ata necesidad de poder

personal que sea dirigir e influenciar a otras personas.
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> Poder Institucional: Se basa en una alta necesidad de poder
institucional en la cual a las personas le gusta organizar los esfuerzos de
otros para alcanzar las metas de la organizacion

Entre sus caractericelas son:

. El personal tiene un alto poder de gozar la competencia de las
situaciones orientadas al estatus.

. Mientras otro personal puede atraer gente a los papeles de
direccién, poseyendo la flexibilidad requerida y las habilidades orientadas a
las personas.

. Los encargados con una alta necesidad de poder tienden a ser
eficaces con aquellos con alta necesidad de poder personal.

o Necesidad de Afiliacion: Es el deseo de tener relaciones
interpersonales amistosas y cercanas. Algunas caracteristicas que tienen
son:

. El deseo por ser aceptados por los demas, dando una gran
importancia a la interaccion personal.

" Tienden a conformarse con las normas de su grupo de trabajo

. Se esfuerzan por hacer y preservar relaciones con una alta
cantidad de confianza y comprension mutua.

" Prefieren la cooperacion sobre la competicion

. Su desempefo a la hora de interactuar con los clientes es

optimo.

McClelland (1961) siempre menciono que una necesidad fuerte de afiliacion

disminuye la capacidad de los gerentes para ser objetivos para la toma de

decisiones.

Generalmente las necesidades estan presentes en cada individuo. Son

formas adquiridas con el tiempo y convivencia cultural del individuo y su necesidad.

A diferencia de Maslow, este autor no especifico ninguna etapa de transicion entre

las necesidades en el trabajo, si no depende de la posicion que cada individuo

59




ocupa. La necesidad de logro y la necesidad de poder son tipicas en las gerencias

medias y de la plana mayor.
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CAPITULO 4 METODOLOGIA

Como se ha mencionado en los capitulos anteriores el poder se encuentra
inmerso en el area de trabajo, generando variaciones que pueden ser positivas o
negativas, siendo motivo de estudio debido a que repercute en la satisfaccion
laboral.

En este apartado se muestran los elementos que se consideraron para la
realizacion del presente estudio el cual tiene como objetivo explorar y describir la
posible influencia de poder y si este repercute en la motivacion de los trabajadores

de un instituto descentralizado.
4.1 Justificacion de la investigacion y planteamiento del problema

Con los estudios que se realizan en la psicologia organizacional, se pretende
generar mejoras que puedan beneficiar a los empleados y a las organizaciones.
Actualmente en los ambitos laborales se puede observar el poder que se ejerce en
las personas, el cual puede influir en su estabilidad emocional o fisica, generando
una desmotivacion para continuar en el organismo.

Este hecho, dificulta la estancia de los empleados en las empresas y hace
evidentes las inconformidades entre el personal, siendo las condiciones de trabajo,
las oportunidades de ascenso, la carga laboral, la relacion con los supervisores,
hasta la parte monetaria entre otros factores que tienen una fuerte relacion con el
fendémeno a tratar (Sanchez, 2001).

Claramente no es una situacion que surja de la nada, sino todo lo contrario
€S un proceso que nos permite ver la estrecha relacion que tiene el poder como
influyente de la satisfaccion laboral.

Al realizar esta investigacidon de tipo descriptiva sobre el tipo de poder y su
relaciéon con la motivaciéon del personal de funcion publica del Instituto Nacional del
Emprendedor el cual juega un papel importante debido a que proporciona elementos
los cuales facilitan el reconocimiento de la satisfaccion laboral, buscando favorecer
el estudio de un tema muy poco estudiado en México pero que existe y esta presente

en cualquier organizacion.
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4.2 Objetivo general

Determinar el modelo de poder que perciben los trabajadores de la Direccion
General y Adjunta de Recursos Humanos, Financieros y Materiales del Instituto
Nacional del Emprendedor (INADEM), por medio de un analisis cualitativo que
permitira conocer si existe una relacién con la motivacion que indique si tienen una

Satisfaccion Laboral.

Objetivos Especificos

o Indicar el poder ejercido dentro de la Institucion.
o Conocer la Motivacion del Personal.
o Indicar el grado de confiabilidad del instrumento trabajado en

una muestra de poblacion mexicana.

4.3 Preguntas de Investigaciéon

Se han establecido como preguntas de investigacion las siguientes:

o ¢ Qué tipo de poder es el que se presenta en los
trabajadores mexicanos del organismo descentralizado de la

Secretaria de Economia?

o ¢, Es buena la Motivacion de los trabajadores?

4.4 Hipotesis

Hipétesis Conceptual: El tipo de poder ejercido formalmente se relaciona
en el grado de motivacion de los trabajadores en una empresa publica.

Hipétesis de Investigacion:

H1: Existe relacion entre el poder y la motivacion de los trabajadores.

HO: No existe relacion entre el poder y la motivacién de los trabajadores.
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4.5 Variables

o Dependiente: Satisfaccién Laboral (Motivacion)
o Independiente: Poder (Coercitivo, Recompensa,

Legitimo, Referencial y Experto)

4.5.1 Definiciones de variables de Estudio

Definicion Conceptual de Variables

. Poder: capacidad de las personas con sus grupos de imponer
su voluntad a pesar de cualquier tipo de resistencia (Uribe, Valle & Gonzalez,
2006).

o Poder de Recompensa: Capacidad para ofrecer incentivos
cuando se realizan las conductas que se desean: Promocién aumento de
sueldo etc. (French & Raven, 1960).

. Poder Coercitivo: Posibilidad de castigar aquellas conductas
que no son apropiadas: Despidos sanciones, etc. (French & Raven, 1960).

o Poder Legitimo: Refleja la posicion que ostenta un individuo
en una organizacion. (French & Raven, 1960).

o Poder de Referencia: Se refleja el poder que otra gente da a
una persona como consecuencia de las caracteristicas o tributos personales
que perciben en ellos. (French & Raven, 1960).

o Poder experto: Se basa en posesidon de experiencia
considerada valiosa para la organizacion, es decir conocimientos. (French &
Raven, 1960).

o Motivaciéon: Se define como una fuerza que impulsa al
individuo a actuar y a perseguir metas especificas; de modo que es un
proceso que puede provocar o modificar un determinado comportamiento
(Hernandez & Prieto, 2002)
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Definicion operacional de Variables

o Poder: Se obtiene por medio de los resultados obtenidos del
instrumento RLPI que se aplicé a los empleados del Instituto.
o Motivacién: Se obtiene por medio de los resultados obtenidos

en la gréafica t de la Prueba Cleaver

4.6 Tipo de estudio

Este estudio es de tipo descriptivo, no experimental donde el conocimiento
del tema aun no permite tener conclusiones claras, pues unicamente se midié la
primera variable que es poder y se relacion6 con la segunda variable que es la

motivacion dentro del organismo laboral.

4.7 Participantes

El Instituto Nacional del Emprendedor ubicado en la Ciudad de México,
tiene una poblacién total de 355 funcionarios publicos, de los cuales se tomaron
70 empleados contratados por Outsorcing que ocupan puestos dentro de los
niveles de mando medio, gerenciales y operativos de las areas de recursos
humanos, financieros y materiales, los cuales 45 fueron hombres y 25 mujeres.

La Seleccién de la muestra fue no probabilistico ya que los trabajadores

eran de tres areas distintas, las cuales facilitaron hacer el procedimiento.

4.8 Instrumentos

Para medir el poder se utilizé la adaptacién al castellano y reduccion del
Inventario de Rahim sobre poder del Lider (RLPI), basada en la clasificacion
realizada por Frech y Raven (1959) sobre las bases del poder sosteniendo que es
un instrumento con validez y fiabilidad por arriba de (.75) (Infante, 2010), esta

adecuacion es una escala de tipo Likert (Ver Anexo 1), que se aplicé en empresas

64




espafolas, consta de 15 reactivos en los 5 factores que se presentan a

continuacion:

o F1: Poder de recompensa; consta de tres reactivos.
. F2: Poder coercitivo; consta de tres reactivos.

. F3: Poder legitimo; consta de tres reactivos.

o F4: Poder Referente; consta de tres reactivos.

o F5; Poder de Experto; consta de tres reactivos.

Para examinar la motivacién se empleé la prueba Cleaver (1959 que permite
identificar una prediccion del comportamiento en el area laboral, (Ver anexo 2); La
validez de esta prueba se basa en la correcta aplicacion del cuestionario y seguir a
detalle las reglas y pasos para efectuar la calificacion por ejemplo evitar errores
técnicos y considerar sospechas de distorsion en las respuestas (Vega, 1993).

La técnica consta de tres graficas para la interpretacion de Resultados:

o T: Estilo Total o Diario (Como actuan diariamente asi como
hacemos nuestro trabajo).

o M: Etilo Motivado o Motivacion: Es el estilo que va a dar éxito
en su profesion que satisfechos se sienten estando en el trabajo

o L: Estilo Natural: Es el que surge bajo presion cuando se esta

desprevenido.

Este test contiene cuatro dimensiones que miden el comportamiento de un
trabajador:
o “‘D” Dominio — Empuje: En el cual se obtienen resultados en
situaciones de oposicion.
o “I” Influencia: Se refiere sobre la gente para actuar positiva y
favorablemente.
o “S” Constancia: Se consigue informacién sobre el desempefo

del trabajo y en forma Predecible
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o “C” Cumplimiento: Se analiza el problema o el riesgo que puede

sentir la persona.

Basandose en los puntajes graficados, se determina el factor mas alto y el
mas bajo de las 3 graficas y en base a esto se buscan las caracteristicas principales
en donde se describe la forma de obtener resultados al trabajar, de interactuar, de
pensar, de resolver problemas etc. (Varela, 2004).

Para obtener el tipo de perfil sobre motivacion se utilizd unicamente la grafica

de estilo diario o grafica “T".

49 Procedimiento

Se realiz6 contacto con personal del Area de la direccién general y adjunta
de recursos Financieros, Materiales y Humanos del INADEM, solicitando su apoyo
para la aplicacion de los instrumentos, explicandoles el motivo de la investigacion,
haciendo mencion del anonimato y la confidencialidad de sus respuestas.

Posteriormente se aplicaron los instrumentos (test Cleaver y RLPI Version
reducida) a los 70 participantes, esto fue de manera individual y colectiva
dependiendo la oportunidad que se presentara (hora de comida o en sus cubiculos),
principalmente en sus areas de trabajo.

El tiempo aproximado fue de 20 a 30 minutos, dado que contestaron ambos
instrumentos siguiendo las instrucciones especificadas antes de la aplicacion. Una
vez que los participantes contestaron los instrumentos, se les agradecié su
colaboracién y posteriormente se obtuvieron los datos de la hoja de respuestas del
RLPI que se descargaron y analizaron por medio del paquete estadistico SPSS 20

para poder realizar el siguiente estudio estadistico:

. Test de Confiabilidad a de Crobanch

. Analisis Percentil de factores

Los items se asignaron a los factores que corresponden, para poder realizar

la calificacién del instrumento, (Ver Tabla 1)

66




Tabla 1 Relacion preguntas y poderes

PREGUNTAS NOMBRE FACTOR

1 Si realizo bien mi labor, puede Poder de recompensa
darme oportunidades de promocidn.

2 Puede despedirme si no rindo Poder Coercitivo
adecuadamente en mi trabajo.

3 Es razonable que mi superior Poder Legitimo
decida lo que debo hacer.

4 Me gustan las cualidades Poder Referente
personales de mi superior

5 Tiene una formacion Poder de Experto
especializada en esta area de trabajo.

6 Si hago un esfuerzo extra, Poder de recompensa
puede considerarme para recibir un incentivo.

7 Puede penalizarme Si Poder Coercitivo
habitualmente llego tarde al trabajo.

8 Debo hacer lo que dice porque Poder Legitimo
es mi superior.

9 Admiro a mi jefe porque trata a Poder Referente
todos de una manera justa.

10 Prefiero hacer lo que él dice Poder de Experto

porque tiene amplios conocimientos
profesionales.

11 No puede conseguirme un Poder de recompensa
aumento incluso si hago mi trabajo muy bien.
12 Puede tomar acciones Poder Coercitivo

disciplinarias contra mi por insubordinacion y
desobediencia.

13 La position que ocupa le da Poder Legitimo
derecho a esperar que yo apoye su toma de
decisiones.

14 No es el tipo de persona con el Poder Referente
qgue yo disfruto trabajar.

15 Tiene suficiente experiencia Poder de Experto

como para ayudarme a hacer mi trabajo.

Para examinar de una manera mas confiable las respuestas vertidas con
respecto a la percepcidon de poder del jefe hacia sus empleados, se establecieron
cuatro niveles: Muy mala percepcion del jefe, Mala percepcion del jefe, Buena
percepcion del jefe y Muy buena percepcion del jefe.

Es importante mencionar que la distribucion de los puntajes de percepcién
fueron valores maximos y minimos, respectivamente, que van de 2 (Muy mala

percepcion al 5 (Muy buena percepcion).
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Después se consiguieron las respuestas de la Prueba Cleaver las cuales se
vaciaron y analizaron por medio de la hoja de calculo del programa EXCEL para

realizar el siguiente estudio:

J Sumatoria de dominios de D-I-S-C.

o A partir de los resultados obtenidos se pudo obtener las
3 graficas

o Unicamente se utilizé la grafica “T”

. Se realizé el Analisis Percentil de la motivacion de todas

las graficas “T” obtenidas de cada uno de los participantes.
. Se efectuod la interpretacion general de la grafica “T”

sobre la motivacion de todos los trabajadores.

Los resultados se describiran en el apartado siguiente.
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RESULTADOS

A continuacion se exponen los resultados obtenidos respecto a la validez y
confiabilidad del instrumento adaptado al castellano y reduccion del Inventario de
Rahim sobre poder del Lider (RLPI) utilizado, posteriormente la identificacion del

poder que se presenta, y al término la motivacion de los empleados.

Analisis de Validez

Para probar la validez del instrumento se debe realizar item por item, es por
ello que en los primeros items (R1, R6, R11) en el valor obtenido en KMO es .623
mostrando que es valido, y el valor de esfericidad de Bartlett fue 16.485 exponiendo

que de igual manera es apropiado. (Ver Tabla 2).

Tabla 2 Validez de items R1, R6, R11.

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 673
muestreo e
Frueha de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado 16.485
Bartlett
al 3
Sig. 0o

Ahora analizando la comunidad de la pregunta se puede mostrar validez por

su extraccion mayor a 0.4 (Ver Tabla 3 Validez de comunidad de preguntas.)

Tabla 3 Validez de comunidad de preguntas.

Comunalidades

Inicial Extraccidn
R1F10FFPRO+ 1.000 ATE
REF1EXREINC+ 1.000 A00
RT1F1MOALUTRAB+ 1.000 A22
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Para los items (R2, R7, R12) en el valor obtenido en KMO es .634 mostrando
que es valido, y el valor de la prueba de esfericidad de Bartlett fue 28.675

exponiendo que de igual manera es apropiado. (Ver Tabla 4).

Tabla 4 Validez de items R2, R7, R12.

Prueha de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-0lkin de adecuacidn de 534
muestreo :
Prueba de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado 28.675
Bartlett
al 3
Sig. .0an

Analizando la comunidad de la pregunta se puede mostrar validez por su

extraccion mayor a 0.4 (Ver Tabla 5)

Tabla 5 Validez de comunidad de preguntas.

Comunalidades

Inicial Extraccion
R2ZF2DESTRA- 1.000 482
RYF2PEMTARTRA- 1.000 633
R12F2PTAINSYDES- 1.000 il

Para los items (R3, R8, R13) en el valor obtenido en KMO es .506 mostrando
que es valido, y el valor la prueba de esfericidad de Bartlett es 11.712 exponiendo

que de igual manera es apropiado. (Ver Tabla 6)

Tabla 6 Validez de items R3, R8, R13.

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Qlkin de adecuacion de 506
muestreo :
Prueba de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado 11.712
Bartlett
al 3
Sig. .0oa
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Analizando la comunidad de la pregunta se puede mostrar validez por su

extraccion mayor a 0.4 (Ver Tabla 7)

Tabla 7 Validez de comunidad de preguntas.

Comunalidades

Inicial Esxtraccion
R3IFIRAZIHACH 1.000 .BE7
REFIDEBSLP+ 1.000 BT
R13F3FPOSDERDECH+ 1.000 .051

Para los items (R4, R9, R14) en el valor obtenido en KMO es .588 mostrando

que es valido, y el valor de la prueba de esfericidad de Bartlett es 9.232 exponiendo

que de igual manera apropiado. (Ver Tabla 8).

Tabla 8 Validez de items R3, R8, R13.

Prueha de KMO y Bartlett

muestren

Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-0lkin de adecuacidn de

Prueba de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado

al
Sig.

Analizando la comunidad de la pregunta se puede mostrar validez por su

extraccion mayor a 0.4 (Ver Tabla 9).

Tabla 9 Validez de comunidad de preguntas.

Comunalidades

Inicial Extraccion
RAFAMCUASLIP+ 1.000 544
RYF4ADMANJIIS+ 1.000 485
R14FAMOYDISFR+ 1.000 412
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Para los items (R5, R10, R15) en el valor obtenido en KMO es .625

mostrando que es valido, y el valor de esfericidad de Bartlett es 26.941 expone que

de igual manera que es apropiado. (Ver Tabla 10).

Tabla 10 Validez de items R5, R10, R15.

Prueba de KMO y Bartlett

muestren

Prueha de esfericidad de
Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-0lkin de adecuacion de

Aprox. Chi-cuadrado

al
Sig.

Analizando la comunidad de la pregunta se puede mostrar validez por su

extraccion mayor a 0.4 (Ver Tabla 11).

Tabla 11 Validez de comunidad de preguntas.

Comunalidades

Inicial Extraccion
REFATFATRA+ 1.000 504
R10FGFRECOMFPRO+ 1.000 482
R15F&TSEXTRA- 1.000 GE8

Analisis de Fiabilidad

El alfa de Crobanch obtenida fue de .456, lo cual indica que la fiabilidad es

baja a lo cual no es consistente, sin embargo mas adelante se dara una sugerencia

para la mejora (Ver Tabla 12).

Tabla 12 fiabilidad del instrumentd

Estadisticas de fiahilidacd

Alfa de
Cronbach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizad M de
Cronbach 0% elementos
A5G AE8 16
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Variable Independiente

En cuanto a la identificacidn del poder que se percibe de una manera regular,
se obtuvo los resultados de los 5 factores evaluados dentro de la Direccion General
y Adjunta de Recursos Humanos, Financieros y Materiales en la cual se estudiaron
las 15 preguntas aplicadas a los trabajadores del Instituto Nacional del
Emprendedor, que a continuacion se muestra.

Es importante mencionar que de cada factor obtendra una distribucion de
puntajes variables debido a que es la frecuencia de percepcion que tienen los

empleados ante el poder ejercido por su jefe.
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Poder Coercitivo: En cuanto a la apreciacion que tienen los empleados con
respecto a este poder ejercido por su jefe, el andlisis indica que 38 sujetos (54.3%
de la muestra) tiene una muy mala percepcidn, 26 sujetos (34.3% de la muestra)
tienen una mala percepcién, 5 (7.1% de la muestra) presentan una buena
percepcion y 3 (4.3%) tienen una muy buena percepcion. (Ver Figura 5 Distribucion

Porcentual del Poder Coercitivo en las Areas).

PCoercitivo(R2,R7,R12) (agrupado)
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Figura 5 Distribucién Porcentual del Poder Coercitivo en las Areas
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Poder de Recompensa: En cuanto a la apreciacion que tiene los empleados
con respecto al poder ejercido por su jefe el andlisis indica que 48 sujetos (68.6 %
de la muestra) tiene una buena percepcion, 13 (18.6 % de la muestra) tiene una
Mala Percepcioén, 8 (11.4% de la muestra) tiene una Muy buena percepciéon y 1

(1.4% de la muestra) tiene una muy mala percepcién. (Ver Figura 6).

PRecompensa(R1,R6,R11) (agrupado)
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bl G5.57%
5
o

204
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T T T | E—

Muy buena percepcion  Buena Percepcion sobre Mala percepcion sobre el Muy mala percepcion
sobre el jefe el jefe jefe sobre el jefe

Figura 6 Distribucién Porcentual de Poder de Recompensa en las Areas.
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Poder de Legitimo: En cuanto a la percepcion que tiene los empleados con

respecto a este poder ejercido por su jefe el analisis indica que 44 sujetos (62.9 %

de la muestra) tienen una Mala percepcion, 13 (18.6 % de la muestra) tiene una muy

Mala percepcién, y 13 (18.6% de la muestra) tiene una buena percepcion. (Ver

Figura 7 Distribucién Porcentual del Poder Legitimo en las Areas.).

Porcentaje

PLegitimo(R3,R8,R13) (agrupado)

G0
40—
G2 .56%
207
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Figura 7 Distribucién Porcentual del Poder Legitimo en las Areas.
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Poder de Referente: En cuanto a la percepcion que tiene los empleados con
respecto a este poder ejercido por su jefe el andlisis indica que 44 sujetos (62.9 %
de la muestra) tiene una mala percepcion, 20 (28.6 % de la muestra) tiene una
Buena Percepcion, 4 (5.7% de la muestra) tiene una Muy buena percepcion y 2

(2.9% de la muestra) tiene una muy mala percepcién. (Ver Figura 8).

PReferente(R4,R9,R14) (agrupado)
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Figura 8 Distribucion Porcentual de poder Legitimo en las Areas.
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Poder Experto: En cuanto a la percepcién que tiene los empleados con
respecto a este poder ejercido por su jefe el andlisis indica que 46 sujetos (65.7 %
de la muestra) tiene una mala percepcion, 16 (22.9 % de la muestra) tiene una Muy
Mala Percepcion, 7 (10% de la muestra) tiene una buena percepcion y 1 (1.4% de

la muestra) tiene una muy buena percepcién. (Ver Figura 9).

PExperto(R5,R10,R15) (agrupado)
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Figura 9 Distribucion Porcentual del Poder Experto en las Areas.
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Los resultados del instrumento permiten observar que, el poder que

permanece dentro del rango percentil mas alto es el Poder de recompensa (68.6%

de la muestra), el cual se contempla como bueno para los trabajadores, con

respecto a los poderes experto, legitimo, referente y coercitivo tienen una

percepcion mala a muy mala para los empleados de las areas evaluadas. (Ver
Figura 10)

Muy Mala

Mala

percepcion

Buena
Percepcion

Percepcion

Mala Percepcion

coercitivo

referente

legitimo

experto

recompensa

54.3
62.9
62.9
65.7
68.6
10 20 30 40 50 60 70

Figura 10 Percepcion Total por Poder.
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Variable Dependiente

El siguiente analisis descriptivo se basa en las frecuencias, permitiendo
conocer los puntajes medios en cada rasgo medido por la técnica Cleaver,
justificando la grafica T que es arrojada por dicho instrumento, permitiendo
promediar las cuatro dimensiones (Dominio, influencia, Constancia y Cumplimiento)
que cada persona obtenga, dando como resultado un perfil general que permite
identificar la motivacion de los trabajadores de las tres areas evaluadas en el

Instituto.

Como se puede ver en la (Figura 11) la recopilacion de dimensiones
obtenidas por todo el grupo de participantes, se identifican elementos sobre su
motivacion en el trabajo diario, en la cual se considera ser un grupo siempre listo
para la competencia, manteniendo el respeto ante sus compaferos, teniendo un
trato directo sin ser rencorosos, es decir son socialmente pasivas, en tiempos de
estrés se retraen en si mismas hasta llegar a una solucién, son flexibles, se sienten
comodos ante altos ritmos laborales, procurando llevar una vida estable sin que
tengan carencias (econdmicas - sociales). Ellos Desean un lider que tenga
negociaciones de igual a igual que los guie para cumplir las metas organizacionales,
a lo cual tienen una motivacion estable para ejercer el puesto de trabajo

determinado.
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Figura 11 Puntaje General Promedio de RH, R Materiales y R. Financieros
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DISCUSION

Al realizar un estudio de tipo descriptivo da pie a tener una aproximacién
inicial a las variables de estudio. Ya que indicar el poder que perciben los
trabajadores y la motivacion que presentan.

Se encontré que no se cumple la hipétesis planteada ya que si existe relacion
entre el poder identificado (recompensa) que ejerce el jefe y la motivacion de los
trabajadores debido a que como se observa en la (Figura 11), su desempeno se
basa en querer pertenecer al organismo cumpliendo las metas y objetivos que se
establezcan puesto que les da una sensacion de seguridad y proteccion para tener
una calidad de vida estable sin tener dificultades (econdmicas o sociales).

Esto da pauta a un campo poco estudiado en nuestro pais ya que se conocen
algunos estudios realizados en otras partes del mundo, pero en lo que respecta a
Latinoamérica y especificamente México falta abrir campo de investigacién en
relacion de estas variables.

En cuanto a los poderes que se presentan en la (Figura 10) se puede
observar que a los empleados del INADEM tienen de muy mala a mala percepcion
de la autoridad al ejercer, es decir que el poder coercitivo, legitimo, referencial y
experto no los ejecuta de una manera bien vista para los trabajadores esto
concuerda con lo revisado en el marco tedrico ya que se enfatiza en las formas
inadecuadas que se puede llegar a utilizar el poder.

Generando en ocasiones la insatisfaccion haciendo que el personal solo se
sienta motivado por las remuneraciones econdmicas, que con todo lo que engloba
una satisfaccion completa laboral, como son el cumplimiento de su estima,

autonomia y sus necesidades de actualizacién. (Wright & Davis, 2003).
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CONCLUSION

En México y en muchas partes del mundo se observa a trabajadores laborar
en malas condiciones, con inadecuados salarios, abusos, agresiones, jornadas
extensas, haciendo que tengan una insatisfaccidén por permanecer en los trabajos.
En esta investigacion se identifico, si efectivamente el poder es un factor que se
relacione con la motivacion para mostrar que tan satisfechos estan de pertenecer
en especifico al Instituto Nacional del Emprendedor, dado que es un organismo
publico descentralizado y se puede llegar a presentar mas ampliamente el poder;
sin embargo hay muy poca investigacion que facilite el conocimiento de él y lograr
intervenir oportunamente.

La importancia de la motivacion de las personas, ayuda a saber que tan
satisfechos se encuentran en su estancia laboral y esto permite generar una
prevencion en dado caso que se llegue a requerir.

Relacionar el poder que perciben los empleados y su motivacion aporta
datos de interés para determinar si existe una inconformidad con la forma en a que
el jefe dirige el departamento asi como determinar si perciben un ambiente propicio
para realizar sus funciones. De esta manera, se cumpli6 uno de los objetivos
principales, poder determinar el poder que se ejerce con mayor frecuencia por
medio de un analisis entre los trabajadores del Instituto Nacional del Emprendedor,
con este analisis se encontré que el trabajador experimenta la presencia del poder
de Recompensa, debido a que la percepcion que tienen del jefe es buena. Esto
quiere decir que los beneficios econdmicos y personales (dinero ascensos etc.) que
se les proporcionan les generan una satisfaccion laboral buena.

El resto poderes que se percibieron con un valor alto (coercitivo, legitimo,
experto y referente) muestran una mala apreciacion por el personal del Organismo,
esto quiere decir que no consideran que el jefe este esforzandose como esperan y
esto podria generar la oposicion o inconformidad de los trabajadores a largo plazo.

Con base a este andlisis se cumple otro objetivo de esta investigacion
analizar la confiabilidad del Instrumento la cual nos indica que tienen validez de los
reactivos sin embargo la confiabilidad es baja y se requeriria mejorarla para

aplicarse en futuras investigaciones.
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La evaluacion de la motivacion realizada con el test de cleaver proporciona
informacion importante de las tres areas evaluadas esto quiere decir que facilita
identificar la satisfaccion que tienen los empleados. Debido a que nos da un
panorama amplio de cdmo se encuentran los trabajadores en su empleo diario.

El requerimiento principal en las areas es “un buen lider’” ya que podria
generar un clima y una cultura organizacion productiva

En este punto se cumplen los objetivos en los cuales se identifica la
motivacion laboral en general entre las areas con respecto al mando alto, ya que
se identifica con la metodologia presentada la satisfaccién laboral y el tipo de
relacion laboral

De esta manera, la relacion entre poder y motivacion, permite concluir que el
poder se puede propiciar en cualquier sector, y depende de muchos factores (trato
con mandos altos, abuso de autoridad retribuciones econémicas etc.), a pesar de
que en la investigacion la muestra se centra en una institucién publica, no implica
que por ello los trabajadores tengan una motivacién plena hacia su trabajo y esto
quiza influya en que en un futuro prefieran renunciar ya que no se cuentan con
puestos de base los cuales tengan prestaciones benéficas.

Finalmente, se concluye que el poder es un influyente que al no poderlo
manejar de una manera adecuada puede propiciar una desmotivacion y una falta

de interés o compromiso.
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SUGERENCIAS Y LIMITACIONES.

El instrumento utilizado en esta investigacién para medir la frecuencia de
poder percibido presenta una limitacion que es una baja confiabilidad, cabe
mencionar que se intentd probar aqui ya que se habia corrido previamente en otro
pais, sin embargo valdria la pena en posteriores estudios emplear el instrumento
para verificar realmente si no es aplicable en el caso mexicano.

También es importante mencionar que la escala Likert de este instrumento
aplicado es de cinco puntos el cual puede generar un sesgo a la hora de ser
calificado.

De acuerdo con el instituto de investigaciones matematicas “IIMAS” de la
UNAM, se sugiere que el instrumento se modifique calificandose de 7 a 10 puntos
mas, permitiendo asi tener una confiabilidad aceptable, por lo tanto esta
investigacion da pauta a opciones para una investigacion mas profunda a futuro.

También se sugiere tener mas atencion en la motivacion de los empleados
haciendo una cultura organizacional enriquecedora, implementado programas de
capacitacion, la mejora de liderazgo entre mandos gerenciales lo cual facilitara tener

una productividad buena y evitando la rotacion de personal a futuro.
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Anexo 1(Escala reducida a partir del inventario RLPI)
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10

11

12

13

14

15

Instrucciones:

A continuacion se presentan una serie de afirmaciones con cinco opciones de respuesta: Nunca,
Pocas veces, Algunas veces, Casi siempre y Siempre. Marque con una X en la hoja de respuestas la casilla que
mejor lo represente de acuerdo con las experiencias que ha tenido en su actual empleo. Marque sélo una

opcién para cada pregunta. Recuerde contestar sinceramente, que no hay respuestas buenas ni malas.

Respecto a mi jefe...

Si realizo bien mi labor, puede darme oportunidades de promocion.

Puede despedirme si no rindo adecuadamente en mi trabajo.

Es razonable que mi superior decida lo que debo hacer.

Me gustan las cualidades personales de mi superior.

Tiene una formacion especializada en esta area de trabajo.

Si hago un esfuerzo extra, puede considerarme para recibir un incentivo.

Puede penalizarme si habitualmente llego tarde al trabajo.

Debo hacer lo que dice porque es mi superior.

Admiro a mi jefe porque trata a todos de una manera justa.

Prefiero hacer lo que el dice porque tiene amplios conocimientos profesionales.

No puede conseguirme un aumento incluso si hago mi trabajo muy bien.

Puede tomar acciones disciplinarias contra mi por insubordinacion y desobediencia.
La posicidn que ocupa le da derecho a esperar que yo apoye su toma de decisiones.
No es el tipo de persona con el que Yo disfruto trabajar.

Tiene suficiente experiencia como para ayudarme a hacer mi trabajo.

No haga ninguna anotacién en ésta hoja
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Hoja de Respuesta

Respecto a mi jefe

No. de

item

Nunca

Pocas Veces
2

Algunas
veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

10

11

12

13

14

15

Por Ultimo, conteste las siguientes preguntas y rellene los circulos correspondientes.
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16. Edad:

afos

17. Antigliedad en la empresa: afnos meses
18. Antigtiedad en el puesto: afos meses
19. Sexo: 20. 21. Puesto:
Estado civil:
O (O Soltero QO Operativo
Femenino (@) (O Mandos
(OMasculino (O Casado Medios
() O Gerencial

Gracias por su colaboracion

22.

Escolaridad:

(OPrimaria

O

Secundaria

O

Bachillerato

O

Licenciatura

O

Posgrado
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ANEXO 2 (Test de Cleaver)
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H LY

Persnazive
Geatil

Humilde E

Original

Aqresivo -
Alma de lafiesl____
Comodinge

Temerozo

fqradable

Temerosodedi
Tenaz

Atractive

Cantelozo
Determinado
Convincente
Bonachon

Docil
Atrevido
Leal
Excantador

Dispuesto
Dezeaso
Consecueate
Entuziazta

ML
Fuerza de volunt

Meats abierta

Complaciente

Animozo

Confiadoe
Simpatizador
Tolerante
Afirmativo

Ecvinime
Precizo
Nerviozo
Javial

Dizciplinade
Gentroso
Animozo
Persisteate

Competitivo
Aleqre
Considerado
Armonioso

Adwirable
Bondadozo

Resiquado
Caracter firme

Obedieate

Brizquillosos

Inconquiztable

Jugueton

Respetuozo
Empreadedor
Optimista
Servicial

Yaliente
Inspirader
Sumizo
Timide

Adaptable
Dispatador
Indiferente
Sangre liviana

Amiquero

Pacieate -

Confianza en 5i mis____
Mezurado para bab____

Conforme
Confiable
Pacifico
Positivo

N'L®
Aveatarero

Receptive

Cordial
Moderado

Indulgente
Esteta
Yiqoroso
$ociable

Parlanchin

Costrolade

Conrencional
Decizive

Cobibide
Eracto —_

Framco
Buen compane

Diplomatico
Andaz
Refinade
$atizfecho

Inquitto
Popular
Buen recine
Devoto
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