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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢De que manera se puede mejorar el Clima Organizacional de la Secretaria de
Desarrollo Social del Estado de Baja California ubicada en Avenida de los Héroes
s/n 994, Centro Civico, durante el periodo que comprende del mes de Enero del

2005 al mes de Octubre del 2005 y como afecta a la motivacion del persona?

LIMITE TEORICO:

Variable Dependiente:

@ Mejorar el Clima Laboral

Variable Independiente:

@ Mayor Motivacién

LIMITE ESPACIAL:
Secretaria de Desarrollo Social del Estado de Baja California. Calzada

Independencia No. 994, Centro Civico, Mexicali, B.C.

LIMITE TEMPORAL:

Del mes de Marzo del 2005 al mes de Noviembre del 2005.

UNIDAD DE OBSERVACION:
El personal que labora en la Secretaria de Desarrollo Social del Estado de Baja

California. (NUmero de personas: 47)



OBJETIVO GENERAL

Establecer un Programa de motivacion para el personal de la Secretaria de

Desarrollo Social con el fin de lograr un Clima Organizacional eficiente.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

& Conocer las causas que provocan un Clima Organizacional deficiente
dentro de la Secretaria de Desarrollo Social.

& Determinar que medios se utilizan para lograr la mayor motivacién entre
el personal de la Secretaria de Desarrollo Social.

& Determinar de que manera afecta a la motivacion el Clima laboral que se

desvuelve en la Secretaria de Desarrollo Social.

HIPOTESIS

Obteniendo un clima organizacional adecuado en la Secretaria de
Desarrollo Social del Estado de Baja California se logra una mayor motivacion

entre los empleados que la integran.



JUSTIFICACION

La situacidon que enfrenta hoy en dia la Secretaria de Desarrollo del Estado
de Baja California referente al Clima Organizacion que se desenvuelve es motivo
por el cual a surgido un interés por realizar esta investigacion, la cual servira
para conocer las causas de los conflictos y comportamientos laborales que

surgen con la interrelacién entre el personal que conforman dicha Organizacion.

Resolver este problema es fundamental, ya que se requiere de un Clima
Organizacional adecuado, por eso es necesario adoptar todo aquello que nos
pueda servir para lograrlo con el fin de que los empleados se sientan
constantemente motivados, con mayor participacion dentro de la organizacion y
lo mas importante que dicha organizacién crezca conjuntamente y las relaciones
laborales sean las mas optimas para que cada individuo pueda desarrollar sus

capacidades en las funciones que desempefia.



INTRODUCCION

En los ultimos afos, en las organizaciones ha habido un interés creciente
por prestar atencion al factor humano, es decir a las personas que trabajan en
ellas. Se ha adquirido conciencia de que, ademas de la remuneracion, es
necesario atender a las necesidades de participacion en la toma de decisiones y
de generar oportunidades de realizacion personal. Es por ello que se llevara a
cabo un estudio de la Secretaria de Desarrollo Social de Gobierno del Estado

con relacion al Clima organizacional que se desenvuelve en esta.

Los estudios de Clima organizacional y satisfaccion laboral resultan tan
interesantes. Ellos permiten a los empleados expresar su opinién sobre como
funciona la organizacion y como se sienten en ella; constituye asi un instrumento
de indagacion, que funciona bajo la premisa de que se generan beneficios

cuando se implementan acciones correctivas en los aspectos que los requieren

También constituyen un excelente mecanismo para conocer de manera
directa, como es la calidad de gestion de la organizacion; de hecho sus
resultados apuntan hacia como se encuentran funcionando los aspectos de
estructura de la organizacion, y qué ocurre en el dia a dia en las relaciones
entre las personas. Una de las razones para realizar diagnostico de clima, es
gue se asume es que la motivacién y la productividad depende de tener

relaciones armonica entre las persona, y entre los directivo y los trabajadores.



I. CLIMA ORGANICIONAL

1.1 Definicion de clima organizacional.

El Clima Organizacional es un fendmeno que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,

satisfaccion, rotacion, etc.).

La importancia del concepto se debe a la realidad psicosocial, que incluye
los aspectos del disefio y gestién del trabajo tanto a nivel de la organizacion
como el puesto del trabajo, asi como las relaciones con el contextos social que

pueden causar dafios psicoldgicos y sociales en las personas.

El clima organizacional es una realidad imprescindible en el mundo de la
empresa, que surge de las relaciones existentes entre los diversos subsistemas
y que constituye un enlace entre el individuo y el ambiente. El clima
organizacional es la percepcion de un grupo de personas que forma parte de

una organizacion y establecen diversas interacciones en un contexto laboral.

“‘No obstante, la consideracion de clima como beneficioso o perjudicial
por parte de los integrantes de la organizacion, va a depender de las
percepciones que realicen los miembros de la misma, quienes suelen valorar
como adecuado cuando permiten y ofrecen posibilidades para el desarrollo del
desempefio laboral, de esta forma, aporta estabilidad e integracion entre sus
actividades en la organizacién y sus necesidades personales. Por otra parte se
considera perjudicial cuando las percepciones de los individuos manifiestan un
desequilibrio entre sus necesidades, la estructura y los procedimientos del

sistema.”

! Carlos Guillen Gestoso y Rocio Guil Bozal, Psicologia del trabajo para relaciones laborales, Pag. 166.



Siguiendo en este nivel basico, en la empresa se habla de clima cuando
se hace referencia a las cualidades, propiedades normalmente permanentes de
un entorno laboral, siendo percibidas y vivenciadas por los miembros de una

organizacion y que ejercen influencia sobre su comportamiento en el trabajo.

Se establece asi, que el concepto de clima es una vivencia real subjetiva

dependiente de las percepciones y valoraciones individuales.

Existen varios conceptos de clima organizacional, los mas relevantes

podriamos decir que son los siguientes:

1) Las que indican el predominio de los factores organizacionales.
2) Las centradas en el predominio de los factores individuales.

3) Las que enfatizan la interaccion persona — situacion.

1) El primer concepto parte de las caracteristicas organizacionales, la
definicion de los autores Forehand y Gilmer (1964), indica que el clima es un
conjunto de caracteristicas que describe a una organizacién de la siguiente

manera:

a) distinguen a una organizacién de otras
b) son relativamente duraderas en el tiempo

c) influyen en la conducta de los individuos en las organizaciones.

En relacion con el concepto anterior se encuentra la visién de tagiuri
(1968), indica que el clima es una cualidad relativamente duradera del ambiente
total y que:

a) es experimentada por sus ocupantes

b) influye en su conducta



c) puede ser descrita en términos de valores de un conjunto particular de

caracteristicas del ambiente.

Después de analizar los dos conceptos anteriores podriamos decir qué
los individuos elaboran directrices conductuales segun la percepcion del clima

social en un contexto determinado.

‘Por su parte una definicion que conceptualiza el clima como una
cualidad organizacional e independiente de las percepciones individuales, que
indican que el concepto molar de clima describe los procesos comportamentales

caracteristicos en un sistema social de forma puntual.

En conjunto, estas visiones de clima desde las caracteristicas
organizacionales se conocen por estar presente en la realidad organizacional, se
pueden expresar a través de las percepciones aunque puede diferenciar de

éstas.” 2

2) La segunda vision de clima organizacional, se halla centrado en las
percepciones de la persona asignando una valoracion a su contexto
organizacional. James y Sells (1981) describieron una definicién que indica que
el clima es una representacion cognitiva de eventos situacionales relativamente
cercanos, expresado en términos que reflejan el significado psicolégico y la de la
situacién para el individuo, siendo las percepciones una funcién de componentes
histéricos, es decir, esquemas cognoscitivos que reflejan experiencias de

aprendizaje.

3) La ultima y tercera vision nos muestra un concepto de clima organizacional
gue proviene de las aportaciones de la interaccion persona-situacion. Desde
este tipo de definiciones, cada persona reacciona ante las variables

situacionales segin como las interprete y las valore, asi mismo dependiendo de

% [dem Pag. 166.



como defina a éstas, se iran formando los diversos climas organizacionales. Por
tanto las interacciones sociales en el lugar de trabajo ayudan a los nuevos a
comprender el significado de varios aspectos del contexto de trabajo,
dependiendo del tipo de interacciones que se den cuando una persona es de
nuevo ingreso sera el tiempo en entender el clima que se desenvuelve en dicha
organizacion. Es a través de las interacciones sociales como las personas
llegan a tener percepciones similares del contexto. El concepto de clima, es una
propiedad de la persona y una variable del sistema que permite integrar al

sujeto, el grupo y la organizacion.

Las tres definiciones tienen una gran relacién ya que son muchos factores los
gue determinan el tipo de clima organizacional, por lo que se han enumerado los
mas comunes. Asi mismo, la necesidad de investigacion para conocer lo mas
Optimo en esta materia, es lo que nos ha llevado a buscar nuevos conceptos que

nos permitan identificar lo que ocurre en nuestra organizacion.

1.2 Medidas del clima organizacional

En primer lugar, se plantea que la medicion del clima se puede llevar a

cabo a partir de diversos niveles:

1. Desde el individuo.
2. Desde el grupo.
3. Desde la organizacion.

Dichos elementos se van interrelacionando entre si, el individuo pertenece a

un grupo y el grupo a la organizacion.

Una vez definidos los niveles se deben establecer qué variables y contenidos

deben medirse en el clima. “Segun los estudios realizados en el ambito de la



empresa, a escala global y descriptiva, se han concretado una serie de meritos

gue los individuos persiguen, y que podemos resumirlos a continuacion:

1. Salud: Aspectos relacionados con las condiciones higiénicas, medicas y
condiciones ambientales del desempefio laboral.

2. Equidad: Valoracion de sentido de justicia e igualdad ante variables
relacionadas con la discriminacion sexual, roles profesionales,
compensaciones econdémicas, promociones y ascensos, etc.

3. Seguridad: Hace referencia a los accidentes laborales, seguridad en el
empleo, etc.

4. Nivel de expresiones: Sistema y fuentes de comunicacion, libertad de
expresion, canales de informacion adecuados.

5. Calidad de actividades: Se refiere a los elementos que hacen que se
califigue la actividad laboral tanto en su desarrollo como en su calidad.
Aqui se incluyen indicadores como la autonomia, la participacion, los
sistemas de motivacion, las relaciones con la jefatura, las relaciones con
los compainieros, etc.

6. Nivel de formacidn: Nivel de programas de formacion en la empresa.

7. Prestigio: Hace referencia a la imagen de la organizacion, el grado de
implicacion e identificacion.” 2
En relacion a los instrumentos de medida, existen diversas herramientas para

llevar a cabo medidas del clima, aunque la mayoria de ellos se basan en

cuestionarios estructurados dirigidos para recoger y evaluar la percepcion del

individuo sobre la organizacion.

La evaluacion también se puede realizar a partir de entrevista y de diversas
observaciones, intentando determinar las variables mas significativas del clima
para las personas. Este método plantea sus inconvenientes, ya que el recurrir a

expertos exige una clara y precisa descripcion de los aspectos mas relevantes

® [dem, Pag. 167, 168.
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de la organizacion. Otro dato es la falta de informacién a través de las
percepciones de los miembros, lo cual puede establecer una dificultad para
determinar en qué medida el clima depende de las percepciones
experimentadas o esta fundamentado en las valoraciones del observador, sin
embargo este método es muy usual dentro de muchas organizaciones, es decir,
en la practica es muy comun que se mida de esta forma. Por lo que se plantea
gue existe una correspondencia significativa entre los observadores, el clima y

las percepciones de los miembros, por lo menos es lo que se pretende lograr.

Otra medida interesante del clima, es la que realiza a través de los
grupos, los cuales son un conjunto de personas organizadas para realizar un
trabajo. La teoria de los sistemas promueve la formacién de los grupos
auténomos de trabajo que constituyen el empuje de la incursion y utilizacién de
los grupos en las organizaciones. Dichos grupos dentro de las organizaciones
proporcionan una opcion para realizar los cambios que se plantean, estos
permiten detectar de forma rapido las deficiencias y hacer propuestas de
soluciones. De esta manera logran la satisfaccion individual, facilitan el
aprendizaje y la adquisicion de las destrezas y habilidades para el desempefio
laboral, desarrollan el compromiso en su trabajo y con la misma organizacion,
logrando obtener calidad tanto en los que ofrecen a sus clientes ya sea

productos o servicio, 0 ambos.

El estudio del clima a través de la valoracion de los grupos permite ofrecer
una vision e informacion relevante de la organizacion, determinando la formacion
y el comportamiento de los distintos subgrupos, su marco de influencia, la
aparicion y determinacién de lideres, los sistemas de comunicacién y las
relaciones interpersonales; es decir, permite obtener un conjunto de informacion
muy importante para el andlisis y funcionamiento de la estructura de la

organizacion.
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1.3 Importancia de valorar el clima organizacional.

Cuando se considere que es preciso llevar a cabo una evaluacion del
desarrollo de una organizacion, es importante considerar el estudio del clima
laboral, ya que este nos presentard resultados que en ocasiones no son
percibidos por los que se encuentran a cargo de la Administracion de los
Recursos Humanos. Una politica adecuada para intentar desarrollar un
rendimiento positivo, asi como la importancia de lograr las metas y fines
planificados y en alcanzar, en la medida de lo posible, un nivel de satisfaccion
laboral pertinente entre los miembros de la organizacion es lo que se espera una

vez que se realiza dicha evaluacion.

Hay que crear una estabilidad dentro del sistema que aporte métodos

para obtener informacion sobre determinados aspectos como:

1. Nivel de actitudes de los miembros de la organizacién ante las peticiones
de la estructura, valoracion de los individuos sobre las politicas de
empresas.

2. Nivel de conflictos que influyen negativamente en el proceso desempefio
de las labores de cada individuo.

3. Desarrollo del sistema para plantear nuevos retos y prever posibles

dificultades que se presenten.

Un trabajo de investigacion del clima laboral es sin duda un instrumento que
arroja informacion necesaria para poder valorar los procesos y las politicas

implementadas en una organizacion.

Una valoracion del clima laboral nos permite:
1. Obtener informacién sobre las reacciones, disposiciones y valoraciones
de los miembros en relacion con diversas variables que intervienen en

una organizacion como la supervision, metodologia, estructura, etc.
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2. Disponer de informacién sobre las condiciones laborales, toda aquella
informacion que sea necesaria.
Incentivar la participacion en las diversas actividades de la organizacion.
Llevar a cabo aquellos mecanismos de comunicacion y de relacién entre
el personal.

5. Tener siempre una vision integradora de la organizacion.

” La valoracion y analisis del clima es vital para la organizacion porque

supone una gestion activa que posibilita:

1. Prevencion de planes ante los cambios y las dificultades.

2. Permite la planificacion y desarrollo de actuaciones que faciliten el
desarrollo de la organizacion.
Determina procesos de resolucion de problemas.
Permite una gestion adecuada de los miembros con relacion a la

satisfaccién de las necesidades y expectativas.” *
1.4 Dimensiones del clima organizacional.

En la actualidad la gran mayoria de los autores coinciden en que la forma
de actuar para establecer las dimensiones del clima consiste en especificar un
conjunto de caracteristicas, para los cual se han elaborado cuestionarios que
posteriormente, y a través del analisis factorial, permiten extraer las dimensiones

gue establecian las interpelaciones entre los distintos items.

Campbell et al. (1970) realizo algunos estudios categorizar de las

dimensiones del clima organizacional dandole su propio enfoque:

1. Autonomia individual: se introducen los factores de responsabilidad

individual, la independencia de la gente, la orientacién hacia las reglas de.

* idem, Pag. 169.

13



Y las oportunidades para ejercer la iniciativa individual. Lo caracteristico
de este componente reside en la libertad del individuo para ser su propio

jefe y poder que dispone para tomar decisiones.

. Grado de estructura impuesta sobre la posicién ocupada: En esta

dimension se incluyen el grado en el que los sistemas y los objetivos del
trabajo son establecidos por los directivos y trasmitidos a los miembros.

Orientacion hacia la recompensa: Se incluye la recompensa de Litwin y
Striner, la satisfaccion general, la orientacion hacia la promocién y el
logro. La orientacion hacia las ventas y la consecucion de beneficios.
Todos los elementos se caracterizan por la presencia de la recompensa.

Consideracion, afecto y apoyo: Agrupa los aspectos de apoyo directivo,
apoyo a los subordinados, el efecto y apoyo en las practicas de

supervision e indirectamente.

Desde una perspectiva especifica se exponen las siguientes dimensiones:

1.- Dimensiones del clima de seguridad:

Segun Zohar (1980) el clima es un conjunto de percepciones molares que los

individuos comparten sobre su ambiente de trabajo y que permite una referencia

para adaptar las conductas a las contingencias de la tarea.

Obtiene ocho factores:

© N o g s~ w D PE

Importancia percibida de los programas de entrenamiento de seguridad.
Actitudes percibidas de la direccion hacia la seguridad.

Efectos percibidos de la conducta de seguridad sobre la promocion.
Nivel percibido de riesgo en el lugar de trabajo.

Efectos percibidos de la marcha de trabajo requerida sobre la seguridad.
Estatus percibido del oficial de seguridad.

Efectos percibidos de la conducta de seguridad sobre el estatus social.

Estatus percibido del comité de seguridad.

14



2.- Dimensiones del clima de creatividad:

Taylor y Ellinson (1975), plantean que el instrumento de mas calidad para
medir el clima de apoyo a la actividad creativa, es el "Student Activities
Questionnaire”, contraido para estudiantes de quinto y sexto grado, y que esta
compuesto por ocho factores:

Disfrute de la escuela.
Participacion de la clase.
Instruccion individualizada.
Desarrollo de la carrera.
Desarrollo de la independencia.
Control democrético e la clase.

Autoconcepto.

o N o o~ 0N B

Experiencias multiples de talento.

3.- Dimensiones del clima de comunicacion.
Daly, Falcione y Damhorst (1979) establecen cuatro factores del clima de

comunicacion:

1. La cantidad de comunicacién emitida y recibida por un individuo.

2. La discrepancia entre la cantidad de comunicacién necesaria perseguida
percibida y su implementacién por las fuentes emisoras.
La oportunidad de las respuestas.
El grado de discrepancia entre la informacion recibida y la percibida como

necesario por los diferentes niveles de personal.
1.5 Climay condiciones de trabajo
El significado de las condiciones de trabajo es muy amplio, abarca

muchas variables y también es compleja porque contempla un conjunto de

componentes que se encuentran en relacion al trabajo.
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Este concepto se puede desarrollar segun la perspectiva que se estudie.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo (INSHT, 1987)
entiende qué condiciones de trabajo <<son el conjunto de variables que definen
la realizacion de una tarea concreta y el entorno en que ésta se desempefa>>.
En cuanto que estas variables determinaran la salud en la triple dimensién de la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) fisica, psiquica y social. Esta definicién
abarca las condiciones de seguridad, el entorno fisico del trabajo, los
contaminantes quimicos y biolégicos, la carga de trabajo y la organizacién del

trabajo.

Asi mismo existe la definicion desde el punto de vista Sociologia del
trabajo, se entiende por condiciones de trabajo, el contenido y el entorno del
trabajo (Prieto, 1994), introduciendo también las condiciones del empleo. Es
decir se ocupan de estudiar las calificaciones de los puestos y la implicacion del
desarrollo tecnologico.

“Peir6 (1996) propone una taxonomia de las condiciones de trabajo:

Condiciones de empleo: Condiciones bajo las cuales se desarrollan el trabajo
dentro de una organizacion. Condiciones de contratacion, salariales y seguridad

y estabilidad en el empleo.

Condiciones ambientales: Se refiere al entorno fisico del trabajo y comprende
tres aspectos:

Ambiente fisico: Incluye la temperatura, humedad, nivel de ruido,
iluminacioén, ventilacion y pureza de aire, vibraciones, condiciones de limpieza,
higiene y orden.

Variables espacio-geograficas: Hace referencia al espacio necesario para
desarrollar el trabajo, atendiendo a la distribucion, configuracion y relaciones

entre espacio y personas.

16



Aspecto de disefio espacial y arquitecténico: Materiales, equipamiento

adecuado, es decir, estamos hablando de ergonomia.

Condiciones de seguridad: Son las condiciones de seguridad donde se
desarrolla el trabajo, en relacidén con al con la prevencion de riesgos laborales y
de accidentes que tanta incidencia tiene en nuestro pais actualmente.

Caracteristicas de la tarea: Estan consistidas por el trabajador en si. Se
incluyen aspectos como el conflicto, la ambiguedad de rol, la sobrecarga, el
grado de autonomia de trabajo, la responsabilidad, el proceso de toma de
decisiones, las habilidades, la participacion, las expectativas de promocion, la
variedad, etc.

Procesos de trabajo: Estariamos hablando en este epigrafe de la
organizacion y division del trabajo, las demandas del puesto, y otros procesos
como la secuenciacion, las exigencias del proceso, la supervision, la sobrecarga
cualitativa y cuantitativa, la interdependencia con otros puestos, el flujo de
informacion y los productos y procesos de trabajo.

Condiciones sociales y/o organizacionales: En este apartado se hace
referencia a las relaciones interpersonales en el ambito del trabajo, asi como las
dimensiones del clima laboral, los aspectos sobre participacién y control de las
personas sobre su entorno, participacion en el proceso de toma de decisiones y

las expectativas sobre el trabajo.” °

® [dem, Pag. 174, 175.
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Il. MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL

2.1 Concepto de Motivacion

Con el fin conocer y comparar el significado de motivacion, se muestran

los conceptos de varios autores:

"La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo actle y se comporte
de una determinada manera. Es una combinacién de procesos intelectuales,
fisioldgicos y psicolégicos que decide, en una situacion dada, con qué vigor se

actlia y en qué direccién se encauza la energia”. °

"Los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un

sentido particular y comprometido”. ’

"La motivacion es un termino genérico que se aplica a un amplia serie de

impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares”. ®

Decir que los administradores motivan a sus subordinados, es decir, que
realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir

a los subordinados a actuar de determinada manera.

Los tres conceptos mencionados anteriormente coinciden en que la
motivacion es un proceso 0 una combinacion de procesos que consiste en influir

de alguna manera en la conducta de las personas.

® Solana, Ricardo F..Administracion de Organizaciones, Pag. 208.
7 Stoner, James; Freeman, R. Edward y Gilbert Jr, Daniel R. Administracién, Pag. 484.
8 Koontz, Harold; Weihrich, Heinz. Administracion. pag. 501.
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2.2 Concepto de satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral "es una actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo; actitudes que pueden

ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo”. °

Dentro del concepto de satisfaccion laboral como actitud, podemos distinguir dos
modelos:

1. Modelo unidimensional: ~ actitud hacia el trabajo en general ~, por lo que
habria que hablar de una Unica medida por persona y actividad laboral.

2. Modelo multidimensional: a partir de la cual se puede hablar de
satisfaccion con distintos aspectos concretos del trabajo o dimensiones y

cada uno de ellos puede ser evaluado independientemente de los demas.

Los autores que hablan sobre las dimensiones de la satisfaccién laboral:

a) Locke (1976), el identifica hasta nueve dimensiones de la satisfaccion
laboral: 1) satisfaccion con el trabajo en si mismo, 2) con el salario, 3) con
las promociones, 4) con el reconocimiento de los demds, 5) con los
beneficiosos, 6) con las condiciones de trabajo, 7) con la supervision, 8) con
los compafieros y 9) con la empresa y la direccion.

b) Peir6 (1984), por su parte agrupa estas dimensiones en eventos o0
condiciones que causan la satisfaccion laboral, que son intrinsecos al trabajo
y agrupan a las seis primeras dimensiones identificadas por Locke.

c) Bruggeman (1974), analiza la satisfaccion laboral, teniendo en cuenta su
calidad y no soélo su cantidad. Asi, desde este punto de vista, entiende que la

persona puede tener hasta seis formas de satisfaccion laboral diferentes:

1. Progresiva: Cada vez tienen mas satisfaccion laboral y aumenta si nivel

de aspiraciones.

® Definicion recopilacion de los autores Bravo, Peir6 y Rodriguez (1996).
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Estabilizada: Cada vez tienen mas satisfaccion, pero mantienen el mismo
nivel de aspiraciones.

Resignada: Tienen insatisfaccion laboral y reduce el nivel de aspiraciones
para adecuarse a las condiciones de trabajo.

Constructiva: Tienen insatisfaccion, mantienen el nivel de aspiraciones y
no buscan dominar la situacion.

Fija: Tienen insatisfaccion, mantienen el nivel de aspiraciones y no
buscan dominar la situacion.

Pseudo-satisfaccion: Tienen insatisfaccion y frustracion, pero distorsionan

Su percepcion o lo niegan.
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lIl. TEORIAS DE LA MOTIVACION LABORAL

Existen muchas explicaciones sobre la motivacion laboral, sobre las
variables y factores que motivan a las personas a llevar a cabo una tarea, por lo

gue se han retomado las mas conocidas.

3.1 Teorias de contenido

3.1.1 Lajerarquia de las necesidades de Maslow (1954):

Maslow representd a su jerarquia de las necesidades en la piramide que,

las cuales se describen a continuacion:

“‘Necesidades Fisioldgicas: Se relacionan con el ser humano como ser
bioldgico, son las mas importantes ya que tienen que ver con las necesidades
de mantenerse vivo, respirar comer, beber, dormir, realizar sexo, etc.
Necesidades de Seguridad: Vinculadas con las necesidades de sentirse

seguro, sin peligro, orden, seguridad, conservar su empleo.

Necesidades de Pertenencia (Sociales): Necesidades de relaciones
humanas con armonia, ser integrante de un grupo, recibir carifio y afecto de

familiares, amigos, personas del sexo opuesto.

Necesidades de Estima: Necesidad de sentirse digno, respetado, con
prestigio, poder, se incluyen las de autoestima.

Necesidades de Autorrealizacién: Se les denominan también necesidades
de crecimiento, incluyen la realizacién, aprovechar todo el potencial propio,
hacer lo que a uno le gusta, y es capaz de lograrlo. Se relaciona con las
necesidades de estima. Podemos citar la autonomia, la independencia, el

autocontrol.” 1°

19 Clemente Valdés Herrera, La motivacion, http://www.gestiopolis.com/canales5/rrhh/lamotici.htm.

21



3.1.2 Teoria X =Y de McGregor (1960)

Teoria X
McGregor le llamo a esta teoria “Hipétesis de la mediocridad de las masas”
“Sus principales principios son:

1. Una persona promedio tiene aversion al trabajo y lo evitara en lo posible.

2. Los seres humanos tienen que ser obligados, controlados, y a veces
amenazados con sanciones para que se esfuercen en cumplir los objetivos de

la organizacion.

3.  Que el ser humano promedio es perezoso y prefiere ser dirigido, evita las

responsabilidades, tiene ambiciones y ante todo desea seguridad.”

Teoria “Y”

“Sus principales principios son:
1. Que el esfuerzo fisico y mental que se realiza en el trabajo es tan natural

como el gastado en el juego, en el reposo.

2. El esfuerzo necesario para la realizacion de los objetivos de la
organizaciéon esta en funcion de las recompensas asociadas con su logro y no

necesariamente con el control externo y la amenaza de sanciones.

3. El individuo medio, en condiciones deseadas, no soOlo acepta

responsabilidades, sino también acude a buscarlas.

4. No son pocas y estan bastante extendidas en las personas cualidades
desarrolladas de imaginacion, inventiva y de creatividad en la solucion de los

problemas de la organizacion.
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3. Los seres humanos ejerceran auto — direccion y auto — control en el

cumplimiento de los objetivos con los que se esta comprometido.” **

3.1.3 Teoria bifactorial de Herzberg (1959).

Esta teoria también es conocida como Teoria de la motivacion e higiene.
Dicho autor habla acerca de dos factores que dan lugar a la satisfaccion e

insatisfaccion en el trabajo y los describe de la siguiente manera:

“El factor satisfaccion — no satisfaccion esta influenciado por los factores
intrinsecos o motivadores del trabajo como el éxito, el reconocimiento, la

responsabilidad, la promocion y el trabajo en si mismo.

El factor insatisfaccion — no insatisfaccién depende de los factores extrinsecos,
de higiene o ergonémicos, que nos son motivadores en si mismos, pero reduce
la insatisfaccion. Entre estos factores estan la politica de la organizacion, la
direccion, la supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de

trabajo o los salarios.” *?

La teoria de Herzberg nos muestra que la satisfaccién en el trabajo es
funcion del contenido o de las actividades estimulantes o sea de los factores
motivadores y la insatisfaccién depende del medio, de las relaciones con otras
personas y del ambiente general en este caso de los factores higiénicos.

La forma de lograr una mayor motivacion seria eliminando o reduciendo las
influencias negativas de los actores de higiene y reforzar los factores de
motivacion. Ya que la motivacién (o su efecto) no es estatica por lo que es

necesario estar atentos a su variacion para realizar la correccion oportuna.

11 ¢
Idem.
12 carlos Guillen Gestoso y Rocio Guil Bozal, Psicologia del trabajo para relaciones laborales, pg. 168.
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“‘Algunas sugerencias que refuerzan los factores de motivacion planteados

anteriormente:

Estimule a las personas para que acepten responsabilidades.

1.

8.
9.

Comuniqueles las expresiones positivas emitidas, por los clientes u otros,

sobre su trabajo.
Recompense los resultados de trabajo (no necesariamente con dinero).

La forma en que realicen su trabajo no es lo mas importante sino sus

resultados. Delegue la tarea completa, en lo posible, en una sola persona.

Inciteles a que expongan criterios e ideas en relacion con sus proyectos o

con sus orientaciones.

Permitales que respondan preguntas y realicen explicaciones.
Confie (verdaderamente) tareas para que se superen.
Delegue autoridad.

Realce el contenido de cada tarea.

Tenga la certeza que han comprendido bien la tarea.

10.Cree condiciones para que todos tengan la posibilidad de ascender. Permita

11.Valore correctamente la capacidad de cada persona.

y estimule la participacion en cursos de adiestramiento.

» 13

3.1.4 Teoria de las motivaciones sociales de Mc Clelland (1951-1961)

“‘Mc Clelland afirma que los factores que motivan al hombre son grupales y

culturales

»n 14

13 Clemente Valdés Herrera, La motivacion, http://www.gestiopolis.com/canales5/rrhh/lamotici.htm.
1 Sergio Hernandez y Rodriguez, Introduccion a la Administracion, pg. 196
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Con respecto a lo anterior asi es como el concibe con su experiencia y
aprendizaje la forma en que surge la motivacion y es por ello que la clasifica en

tres factores que influyen, lo cuales se mencionan a continuacion:

1. De logro: dicho factor abarca el afan por alcanzar el éxito aunque lo
rechace el grupo, evitar el fracaso y realizarse segun un modelo a

sequir.

2. De poder: este es el segundo factor y contempla la necesidad de influir
sobre los demas, es decir establecer contacto y ejercer control sobre
ellos.

3. De afiliacion: este ultimo factor surge la necesidad de tener relaciones

interpersonales afectivas, influyendo sobre los demas.

3.1.5 Teoriade Erg. de Alderfer (1969-1972)

La teoria que presento Alderfer estaba de acuerdo con Maslow en cuanto
a que la motivacion de los trabajadores podia calificarse en una jerarquia de

necesidades.

Maslow presentaba cinco necesidades y Alderfer solo habla de tres, ya
gue se podria decir que realizo una reclasificacion de las necesidades pero en si

abarca todas las que la Teoria de Maslow contempla.

La clasificacion de Alderfer la hizo de la siguiente manera:

1. Existenciales: incluye las fisiologicas y de seguridad, que serian las mas

importantes.

2. De relacion: incluyen las sociales y de reconocimiento externo, es decir

relaciones interpersonales.
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3. De crecimiento: incluyen las de autorrealizacion y autoestima, asi como la

creatividad personal.

Alderfer “menciona que cuando las necesidades superiores se ven
frustradas, las necesidades inferiores volveran, a pesar de que ya estaban

satisfechas.”

“Con respecto a esto no coincidia con Maslow, puesto que éste opinaba que al
satisfacer la necesidad perdia su potencial para motivar una conducta. Ademas
consideraba que las personas ascendian constantemente por la jerarquia de las
necesidades, en cambio para Alderfer las personas subian y bajaban por la
piramide de las necesidades, de tiempo en tiempo y de circunstancia en

circunstancia.”

3.2 Teorias de Proceso

3.2.1 Teoria de la expectativa o de la instrumentalidad

Esta teoria fue elaborada por Vie de Vroom (1964), y varios autores
como Poster y Lawler han ido enriqueciendo dicha teoria con el paso del

tiempo, debido a la necesidad de lograr que esta sea cada vez mas completa.

Para clasificar esta teoria Vie de Vroom tomo las iniciales de su nombre

para quedar con los siguientes conceptos:

1. Valencia: es el valor que para la persona tiene el resultado de su accion,

el cual puede ser negativo o positivo.

2. Instrumentalidad: es la anticipacion subjetiva acerca de las

probabilidades de que un resultado (primer nivel), por ejemplo el

B http://www.monografias.com.trabajos5/moti/moti.shtml.
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rendimiento laboral, le sirva para obtener otro resultado de segundo

nivel.

3. Expectativa: es la probabilidad de que cierto esfuerzo conduzca a cierto

resultado de primer nivel.

“Segun este autor, un empleado tendra buen rendimiento si llega a la
conclusién previa de que su esfuerzo va influir en un rendimientos laboral y
éste en otros resultados positivos y atractivos para €l; su rendimiento, en
cambio, disminuir4 si llega a la conclusion de que esos resultados no
dependen de su esfuerzo. A este modelo se le critica que no explique como
influyen en la expectativa otros factores ajenos al trabajo en si, como las

caracteristicas personales del sujeto. ” *°

3.2.2 Teoria de la equidad de Stacey Adams.

Esta teoria se manifiesta y se enfoca sobre la base del criterio que se
forma la persona en funcion de la recompensa que recibe comparandola con
las recompensas que reciben otras personas que realizan la misma labor o

con aportes semejantes.

En este aspecto Stacey Adams plantea "La teoria de la Equidad
sostiene que la motivacion, desempefo y satisfaccion de un empleado
depende de su evaluacion subjetiva de las relaciones entre su razén de
esfuerzo — recompensa y la razén de esfuerzo — recompensa de otros en

situaciones parecidas”. *’

Las comparaciones pueden ser sobre distintos aspectos como salario u

otros.

ij Carlos Guillen Gestoso y Rocio Guil Bozal, Psicologia del trabajo para relaciones laborales, Pag. 201.
{dem, Pag.
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Tengamos en cuenta que las personas son diferentes asi como la forma

0 método a emplear para el andlisis de un aspecto concreto.

Segun esta teoria cuando una persona entiende que se ha cometido con
ella una injusticia se incrementa su tension y la forma de darle solucion es

variando su comportamiento.

Richard A. Cosier y Dan R. Dalton en "Equity Theory and Time" se-
falaron al respecto: " las relaciones de trabajo no son estaticas y que las
injusticias generalmente no existen como fenédmenos aislados o que ocurren
una sola vez, y que més allad de cierto umbral la gente no tolerard mas

acontecimientos injustos.

3.2.3 Teoriade la Atribucidén

La adicion reciente a la literatura motivacional es la teoria de la
atribucion. La atribucion es el proceso mediante el cual las personas
interpretan las causas de su comportamiento y el de los demas. Deriva del
trabajo de Fritz Heider y ha sido ampliada y refinada por otros. Su valor esta
contenido en la idea de que si es posible entender la manera en que las
personas asignan causas a lo que ven, entonces se tendran mejores

posibilidades de predecir y afectar su comportamiento futuro,

Como se muestra en la figura 1, hay dos distinciones basicas
subyacentes en este sistema. La primera es si las personas tienden a sefalar
al ambiente (situacidon) o a las caracteristicas personales como factores
causales como desempeiio. La segunda requiere evaluar si estos factores se
consideran relativamente estables o inestables. La combinacion de estas dos
evaluaciones produce cuatro diferentes explicaciones posibles sobre el
desempeiio del empleado en su trabajo: habilidad, esfuerzo, dificultad de la

tarea o suerte.
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Un factor importante es si se evallua el comportamiento propio o se
interpreta el de alguien mas. En general, personas tienden a sobreestimar la
influencia de los rasgos personales cuando se evallan sus propios éxitos, y
atribuir a los logros de los demas a buena suerte o a tareas faciles. El proceso
se invierte para los fracasos. En ese caso, las personas tienden a asignar
causas situacionales por su desempeifio limitado, pero suponen que alguien
mas fracase por no esforzarse lo suficiente o simplemente por que carecia de
la habilidad para tener éxito. Estas tendencias atribucionales acentlan las

diferencias de funcion entre gerentes y empleados.

“Aplicaciones de la atribucion: El modelo atribucional puede integrarse
facilmente al analisis previo de otros enfoques de motivacion; por ejemplo, las
personas orientadas al logro pueden afirmar que sus logros son resultados
directo de su alto nivel de esfuerzo. Los empleados impulsados por la
competencia tienen mas probabilidades de pensar que tienen un elevado nivel

de habilidad general. Aunque las metas son mas motivacionales cuando
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contemplan retos, los empleados las analizaran de cerca para determinar si no

son demasiado dificiles de alcanzar”. 18

VI. DE LA MOTIVACION A LA SATISFACCION LABORAL

La motivaciéon laboral ha sido objeto de estudio sistematico desde unos
afios antes que la satisfaccion laboral; hemos visto como ya en los afios
cincuenta surgen teoria hoy fuertemente consolidadas, sobre la motivacion,
mientras que hasta los afios sesenta no hay un desarrollo significativo del
estudio sobre la satisfaccion (Staw, 1984), si bien hay estudios aislados en

décadas anteriores (Elton Mayo, Hoppock, etc).

La motivacion laboral es un proceso interno que parte de una serie de
necesidades personales y que se orienta a la satisfaccion de éstas a través de
una realizacion de unas realizaciones externas concretas de indole laboral. La
satisfaccion en el trabajo, por su lado, es una actitud que, en tanto se posee,
facilita y hace menos penoso el proceso de satisfaccion de las necesidades a
las que orienta la motivacion, e incide en que o se mantenga como tal la meta a
la que se orienta, la motivacion, o en que la persona trata de orientarse hacia
otra meta diferente. Como dice Weinert (1985): La motivacién para trabajar se
refiere a disposiciones de conducta, es decir, a la clase y a la seleccion de la
conducta, asi como a su fuerza e intensidad, mientras que la satisfaccion
laboral se centra en el sentimiento afectivos frente al trabajo y a las

consecuencias posibles que se derivan de el.

18 Keith Dauvis, Comportamiento Humano en el Trabajo, Pag. 160.
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La satisfaccion depende del grado de coincidencia entre lo que una
persona quiere y busca en su trabajo y lo que le reporta. A mayor diferencia en

sentido descendente entre lo deseado y lo encontrado, menor satisfaccion.

Estas distancias pueden producirse al comparar aspectos
interpersonales (la satisfaccion de necesidades fisicas o psicologicas, la
satisfaccion de los valores personales o de las expectativas) o interpersonales

(comparacion social sobre la situacién de los demas).

V. TIPOS DE MOTIVACION LABORAL

5.1 Motivacioén Intrinseca

Es la que lleva a la satisfaccion de las necesidades superiores, que
segun la clasificacion de Maslow son las tres Uultimas de su piramide:
necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion. Se denomina
motivacion intrinseca porque tiende a satisfacer estas necesidades a partir de
las caracteristicas de contenido y ejecucién del propio trabajo, como el tipo de
trabajo, el proceso mismo de realizarlo (autonomia, oportunidades para poner
en practica los conocimientos y habilidades que se tienen), el reconocimiento
recibido de los demas y la auto evaluacién por la ejecucion, la responsabilidad
personal implicada, el progreso social que reporta y desarrolla el personal que
conlleva. Las personas con un nivel de formacion medio elevado y que
responden a las caracteristicas de la teoria Y de Mc Gregor aumentaran su

motivacion si la organizacion mejora estas variables.

Hackman y Oldman (1980) presentaron un Modelo de las caracteristicas
del trabajo en el que sefialan que la motivacién laboral intrinseca se produce

cuando se dan en la persona tres <estados psicolégicos criticos>:
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significatividad del trabajo, responsabilidad personal sobre los resultados de su
trabajo y conocimiento de esos resultados. Las personas no reaccionan de la
misma manera ante estas caracteristicas; hay unas variables moduladoras de
estos estados psicologicos criticos que son: a) los conocimientos y destrezas
gue poseen, b) la necesidad de crecimiento y c) la satisfaccion personal con

determinados aspectos del contexto laboral.

3.2 Motivacién Extrinseca

La motivacion extrinseca las dos primeras necesidades de la escala de
Maslow, o las necesidades inferiores: las fisiologicas y las de seguridad. Se
denomina <extrinseca> porque tiende a la satisfaccién de estas necesidades a
partir de aspectos externos a la propia tarea, como las retribuciones
econOmicas (monetarias 0 en especie), o las caracteristicas del contrato laboral
(fijo, eventual, etc.). Esta motivacibn es méas propia de las personas para las
gue la actividad laboral no es un fin en si misma, sino un medio para obtener
otros fines. Las personas con las caracteristicas del modelo X de Mc Gregor

incrementarian su motivacion a partir de elementos de esta clase.

Se ha estudiado el efecto de la introduccion de las recompensas
extrinsecas en las personas con motivacion intrinseca. A partir de la Teoria de
la evaluacién cognitiva (Deci y Ryan, 1985) se concluye que cuando el refuerzo
extrinseco se interpreta con una funcion informativa sobre la tarea, tienes un
efecto positivo sobre la motivacion intrinseca; pero cuando se aprecia en él una

funcién de control, el efecto es negativo.
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VI. ELEMENTOS QUE FAVORECEN LA MOTIVACION

No todos los elementos favorecedores de la motivacion a cada persona
con funcionalidad que ese elemento tiene para satisfacer las necesidades que
desea satisfacer la misma intensidad. Segun las teorias de la motivacién esta
influencia va a depender principalmente de la percepciéon de cada persona
sobre la funcionalidad que ese elemento tiene para satisfacer las necesidades

gue desea satisfacer.

A través de la investigacion se han identificado una serie de elementos
favorecedores de la motivacion en el trabajo que podemos clasificar de
acuerdo con la teoria bifactorial de Herzberg en factores de higiene que hacen
referencia al entorno laboral y tienen un caracter extrinseco al trabajo y
factores motivadores que se refieren al contenido del trabajo y tienen un

cardacter intrinseco.

Factores de higiene:

1. El salario y los beneficios. Incluye: el salario basico, los incentivos
econOmicos, las vacaciones, coche de empresa, etc.; segun el grupo
MOW (1987), el dinero es el aspecto mas valorado en el trabajo, aunque

su potencial motivador esta modulado por otras variables.

2. La seguridad laboral o grado de confianza del trabajo sobre la
continuidad en el empleo. La estabilidad en el empleo ha ido
evolucionando en funcién de la situacidon de los mercados y de las
tecnologias laborales; hoy dia tiende a ser escasa. Uno de los mayores
anhelos de los trabajadores de hoy dia es lograr un puesto estable que

le proporcione seguridad y una continuidad laboral.
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3. Las posibilidades de promocion de promocion, de cara a conseguir en
estatus laboral y social. Conlleva la posibilidad de alcanzar puestos mas
elevados dentro de la organizacion. Su existencia proporciona en el
trabajo proporciona en el trabajo el sentimiento de que forma parte de un
sistema en el que el desarrollo profesional y personal es importante, y
en el que se reconocen las aptitudes, habilidades y potenciales de las
personas. No obstante, no todos los trabajadores desean ser
promocionados, con lo cual una politica equivocada en este sentido

puede ser perjudicial.

4. Las condiciones de trabajo incluyen el horario laboral, las caracteristicas
del propio lugar de trabajo y sus instalaciones y materiales. Los
trabajadores que ocupan puestos con riesgos fisicos son los que mas
valoran estas condiciones fisicas del trabajo (Peiro, 1990). Respecto al
horario laboral se suelen preferir horarios compatibles con actividades
gue faciliten su vida personal (actividades lucidas, familiares, etc.) y

rechazan los turnos rotatorios.

5. El estilo de supervision, o grado o forma de control de la organizacion
sobre el contenido y realizacibn de la tarea que lleva a cabo un

trabajador.

6. El ambiente social del trabajo seréa facilitados de la motivacién en tanto
de oportunidades de interaccion con otras personas, proporcione
feedback constructivo y permita la relacion del lider formal. Suele ser un
aspecto muy valorado porque satisface necesidades sociales de

afiliacién y relacion.

Factores motivadores

1. La consecucion de logros. Llega a alcanzar los objetivos de la tarea de

Herzberg el elemento motivador mas importante.
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2. Las caracteristicas de la tarea. Entre los atributos motivaciones

encontramos:

a) El interés que despierta en el trabajador, es decir, si le gusta por si

misma.
b) La variedad de la tarea, en cuanto evite la rutina y la monotonia.

c) La posibilidad de que el trabajador pueda contemplar la tarea en su

totalidad, desde que empieza hasta que termina.
d) La importancia que la tarea tiene en el contexto social.

La autonomia e independencia en el trabajo que conlleva la sensacién
de libertad, la necesidad de tomar decisiones y responsabilidad respecto

a la tarea. Esto suele aumentar la autoestima y autorrealizacion.

La implicacién de conocimientos y habilidades. En general, resulta
motivadora una tarea que para el trabajador supone un reto de una

dificultad intermedia.

Retroalimentaciéon y reconocimiento, definida la primera como el grado
en que la actividad laboral requerida por el trabajo proporciona al
individuo informacién clara y directa sobre la eficacia de su ejecucién
(Hakman y Oldham, 1980), en referencia a la informacion desde el
propio trabajo; y entendido el reconocimiento como informacion sobre la

consecucion de los objetivos recibida desde la direccion.
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VIl. MOTIVACION Y RENDIMIENTO

Una de las caracteristicas que se observa en este mundo competitivo y
globalizado es que las organizaciones se empefian en ser cada vez mejores.
Para ello, recurren a todos los medios disponibles para cumplir con sus
objetivos. En dicho contexto, la 6ptima administracion del factor humano tiene
singular importancia. Se dice que una empresa serd buena o mala,
dependiendo de la calidad de sus recursos humanos. Es por ello que, con el
objeto de aprovechar al méaximo el potencial humano, las empresas
desarrollan complejos procesos. Entre otros, la motivacion del personal se
constituye en uno de los factores de especial importancia para el logro de los

objetivos empresariales y facilitar el desarrollo del trabajador.

Cuando los directivos de una empresa consideran necesario motivar
a su personal para el logro de determinados objetivos, muchas veces suelen
contratar especialistas 0 consultores externos, quienes generalmente son
buenos oradores y hacen uso de determinadas técnicas orientadas

principalmente a incidir en el aspecto emocional de la persona.

Para ello, desarrollan temas relacionados con el liderazgo, como
vencer el miedo, excelencia y calidad, trabajo en equipo, ser triunfador, entre
otros. En el mejor de los casos, estos programas van acompafiados con temas

relacionados con el quehacer de la organizacion.

Si bien es cierto que estas actividades pueden llevar a que la persona
tome conciencia de determinados problemas y pretenda superarlos, sin
embargo, carecen de consistencia y permanencia en el tiempo. Peor adn, el
efecto deseado como contribucion a los objetivos de la empresa no se
concreta en gran parte. Se habra perdido confianza, tiempo y dinero por

pretender una motivacion simplista.

36



Sin embargo, hay que distinguir aquellos trabajos que realizan
consultoras responsables, donde con trabajo planificado se obtienen
resultados tangibles con respecto a cambio positivo en el comportamiento del
trabajador, generacion de un clima organizacional favorable y, sobre todo,

lograr la satisfaccion del cliente y el usuario externo.

Otra de las maneras en que los directivos pretenden mejorar la
productividad es incrementando las remuneraciones de los trabajadores, bajo
el concepto “te pago mas para que produzcas mas”; sin embargo, ha quedado
demostrado en diferentes investigaciones que el efecto del incremento de
remuneraciones no necesariamente eleva la productividad. Al respecto,
Herzberg sefala que las necesidades de nivel bajo, el sueldo entre ellos,
guedan satisfechas rapidamente, y una vez que estan satisfechas, la Unica
manera de motivarlos es seguir ofreciendo mas de los mismo. Por lo tanto, se

convierte en un circulo vicioso interminable y en ocasiones imposible.

Conocer cuales son los factores de la motivacion es tan complejo como
compleja es la naturaleza humana. Si analizamos los motivos por los cuales
una persona trabaja o aporta su esfuerzo a una organizacion, encontraremos
gue existen muchos factores, desde querer tener dinero que le permita por lo
menos cubrir sus necesidades basicas, hasta aspiraciones superiores como la

autorrealizacion.

Para acercarnos a la comprension de la motivacion se debe tener en
consideracion el aspecto socio-cultural de la sociedad donde se desenvuelve
el trabajador y por otro lado, la individualidad de éste. Sucede que lo que una
persona considera recompensa importante, otra persona podria considerarlo
como inutil. Pues, las personas difieren enormemente en el concepto y la

forma de percibir las oportunidades de tener éxito en el trabajo.

Uno de los problemas que afrontan los programas o actividades
motivacionales, es que generalmente se obvia algo fundamental: conocer o

identificar aquellos factores que realmente motivan a la persona de manera
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individual y colectivamente. Todos somos diferentes, queremos y deseamos
cosas diferentes. Nos satisfacen y motivan cosas diferentes. Por ejemplo, el
significado del dinero es totalmente diferente para cada uno. Mientras que para
unos es un medio importante para lograr fines, para otros no tiene ninguna
relevancia, para otros es un recurso, otros consideran que es un fin en si
mismo, hay quienes lo perciben como una droga, para otros es el mayor
motivador, etcétera. En consecuencia, pretender motivar al personal para

mejorar la productividad sin considerar su individualidad, es una falacia.

La administracion del factor humano no es una tarea sencilla. Cada
persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables, y entre
ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos son
muy diversos. Por otro lado, considerando la individualidad de las personas,
cada uno valora o conceptualiza a su manera las circunstancias que le rodean,
asi como emprende acciones sobre la base de sus intereses particulares. Las
personas tienen mucho en comuan, pero cada persona es individualmente
distinta. Ademas, estas diferencias son casi siempre sustanciales mas que

superficiales.

Se da el caso de trabajadores aptos, bien dotados, de gran inteligencia,
de aptitudes especiales, de conocimientos en la tarea o el oficio, pero; sin

embargo, dichos trabajadores no tienen el rendimiento eficiente que se espera.

Aungue muchas veces no se quiere aceptar, en la practica se
comprueba que las metas organizacionales y las individuales no siempre son
las mismas. Por un lado, los trabajadores tratan de sacar mejores beneficios
de la empresa sin que su contribucion sea importante. Por otro lado, muchos
empresarios explotan a sus trabajadores para obtener mejores utilidades. Esta
relacion compleja debe hacer que el empresario tome conciencia de los
siguientes aspectos, que casi son principios en la administracion de personal:
1) una persona hara algo de algo, si personalmente siente que ese algo es
importante para él; 2) una persona hara mas de algo, si personalmente siente

gue ese algo es también importante para otros a quienes considera
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importantes para é€l; y, 3) una persona hara algo mas si personalmente siente

gue progresa por hacer ese algo.

Condicionamiento social del comportamiento

En una economia global, para administrar adecuadamente a los
trabajadores, los gerentes necesitan comprender las diferencias culturales y
ajustar a ellas sus organizaciones y su estilo de administracion. Comprender
las caracteristicas comunes de la gente dentro de un pais dado, es importante

si se desea tener éxito en el desemperfio gerencial.

Recordemos que algunas de nuestras conductas son totalmente
aprendidas. Precisamente, la sociedad va moldeando en parte la personalidad.
Nacemos con un bagaje instintivo, con un equipo orgénico, pero la cultura va
moldeando nuestro comportamiento y creando nuestras necesidades sociales.
Por ejemplo, mientras en una ciudad occidental, cuando sentimos hambre,
vamos a comer un bistec o un pescado, o algo semejante, en algunos lugares
de China satisfacen el hambre comiendo perros. All4, el perro constituye un
manjar exquisito; Asimismo, en las comunidades nativas de la selva del Peru
comer hormigas fritas es una delicia. En nuestra cultura esas situaciones no

estan aceptadas.

El mecanismo por el cual la sociedad moldea a las personas a
comportarse de una determinada manera, sigue el siguiente proceso: a) el
estimulo se activa; b) la persona responde ante el estimulo; c) la sociedad, por
intermedio de un miembro con mayor jerarquia (padre, jefe, sacerdote, etc.),
trata de ensefiar, juzga el comportamiento y decide si éste es adecuado 0 no;
d) la recompensa (incentivo 0 premio) se otorga de ser positivo. Si se juzga
inadecuado, proporciona una sancion (castigo); y, e) la recompensa aumenta
la probabilidad de que en el futuro, ante estimulos semejantes, se repita la
respuesta prefijada. Cada vez que esto sucede, ocurre un refuerzo y, por

tanto, aumentan las probabilidades de la ocurrencia de la conducta deseada.
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Una vez instaurada esa conducta se dice que ha habido aprendizaje. Este
esquema no soélo es valido para ensefiar normas sociales sino, ademas,
cualquier tipo de materia. Una vez que se ha aprendido algo, pasa a formar

parte de nuestro repertorio conductual.

La frustracion en el trabajo

Cuando un trabajador actla para lograr un objetivo y encuentra alguna
barrera u obstaculo que le impide lograrlo, se produce la frustracion, que lleva
a la persona a ciertas reacciones, tales como: a) desorganizacion del
comportamiento (conducta ilégica y sin explicacion aparente); b) agresividad
(fisica, verbal y psicolégica); c) reacciones emocionales (ansiedad, afliccion,
nerviosismo y otras manifestaciones como insomnio, problemas circulatorios,

digestivos, etc.); y, d) alienacion, apatia y desinterés.

Es frecuente encontrar trabajadores “rendidos”, con la moral
baja. Se relnen con sus amigos para quejarse y, en algunos casos, se
confabulan contra la empresa u optan por conductas impropias, como forma

de reaccionar ante la frustracion.
Motivacién en el trabajo

Motivar a una persona es proveerle ciertos estimulos para que adopte
un determinado comportamiento deseado. Es crear las condiciones adecuadas

para que aflore un determinado comportamiento en las personas.

La importancia de la motivacion radica en que permite canalizar el
esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador hacia el logro de

objetivos que interesan a las organizaciones y a la misma persona.
Motivacion para la productividad
Una de las técnicas mas efectivas y eficaces para motivar al personal y

lograr la productividad deseada, es mediante el enriquecimiento del puesto. Se
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refiere a la expansion vertical de los puestos. En este caso se incrementa el
grado en que el obrero o el empleado controla la planificacion, ejecucion y
evaluacion de su trabajo. Un puesto enriquecido organiza las tareas a fin de
gue el trabajador pueda realizar una actividad completa, mejora su libertad e
independencia, aumenta su responsabilidad y proporciona retroalimentacion,

de manera tal que un individuo puede evaluar y corregir su propio desempefio.

Para enriquecer el puesto de un trabajador, existen cinco acciones

especificas que un gerente debe seguir. Estas son:

1. Formar grupos de trabajo naturales. La creacion de unidades naturales
de trabajo significa que las tareas que desempefia un empleado forman un
todo identificable y significativo. Esto incrementa la propiedad del trabajo por
parte del empleado y mejora la probabilidad de que los empleados vean su
trabajo como significativo e importante, en lugar de considerarlo como

inadecuado y aburrido.

La idea es que cada persona sea responsable de todo un proceso del
trabajo identificable. Por ejemplo, cuando una maquina se malogra y
usualmente se llama al mecéanico para su reparacion; en su lugar, se debe
capacitar al propio operador de la maquina para que pueda reparar en casos

de deterioro.

2. Combinar las tareas. Los administradores deben tratar de tomar las tareas
existentes y fraccionadas, y reunirlas nuevamente para formar un nuevo y mas
grande modulo de trabajo. Esto incrementa la variedad de las habilidades y la
identidad de la tarea. Por ejemplo, hacer que un trabajador ensamble un
producto de principio a fin en lugar de que intervengan varias personas en

operaciones separadas.

3. Establecer responsabilidad hacia el cliente. El cliente es el usuario del
producto o servicio en el cual trabaja el empleado (puede ser un cliente interno
0 externo). Siempre que sea posible, los administradores deben tratar de

establecer una relaciéon directa entre los trabajadores y sus clientes. Por

41



ejemplo, hay que permitir que la secretaria investigue y responda a las
solicitudes del cliente, en lugar de que todos los problemas pasen
autométicamente al gerente 0 a otro departamento. Otro caso puede ser
facilitar la posibilidad de que el obrero de produccion tenga la oportunidad de
escuchar la opinion de los clientes sobre la calidad del producto en la que

participa.

Establecer las relaciones con el cliente incrementa la variedad de habilidades,

autonomia y retroalimentacion para el empleado.

4. Ampliar los puestos verticalmente. La ampliacién vertical da a los
empleados responsabilidades y control que antes estaban asignados a la
administracion. Procurar cerrar parcialmente la brecha entre los aspectos de
“hacer” y “controlar” el puesto, y mejorar asi la autonomia del empleado, es
coadyuvar a que el trabajador planifique y controle su trabajo en lugar de que
lo haga otra persona (supervisor). Por ejemplo, hay que permitir que el
trabajador programe su trabajo, resuelva sus problemas y decida cuando

empezar o dejar de trabajar.

5. Abrir canales de retroalimentacion. Al incrementar la retroalimentacion,
los empleados no sélo saben lo bien que estan desempefiando sus puestos,
sino también si su desempefio esta mejorando, empeorando 0 permanece en
un nivel constante. Desde un punto de vista ideal, esta retroalimentacion sobre
el desempefio debe recibirse directamente cuando el empleado realiza el
trabajo, en lugar de que la administracion se la proporcione ocasionalmente.
Resumiendo, se debe encontrar mas y mejores maneras de que el trabajador

reciba una rapida retroalimentacion sobre su desempefiio.

Identificando el factor motivacional del trabajador y utilizando técnicas
efectivas, como el enriquecimiento del puesto, el gerente podra crear las
condiciones adecuadas para canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en
general del trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a la empresa y

a la misma persona. Finalmente, todos queremos ganar.
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VIl. METODOLOGIA

Debido a la necesidad de realizar un trabajo de investigacion bien
sustentado se utilizo la metodologia con un enfoque cualitativo, ya que se ha
realizado una recoleccion de datos con aspectos que son observable y medibles

con la realidad.

Asi mismo se elaboro el correspondiente planteamiento de problema, se
definieron los objetivos y la debida justificacion de dicha investigacion. La
investigacion fue sustentada tedricamente con andlisis, estudios y literaturas
relacionadas con el tema. Y como guia para la investigacién se construyo una
hipotesis, la cual define los que estamos buscando o tratando de probar, la cual
se define como explicacion tentativa al fendbmeno investigado, formulado de

manera de proposicion.
El disefio utilizado fue el No experimental, debido a que fue una

investigacion sisteméatica y empirica en donde la variable dependiente en este

caso la motivacién no se manipulo porque ya habia sucedido.
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Xl. ANALISIS DEL CLIMA LABORAL DE LA SECRETARIA DE
DESARROLLO SOCIAL DE GOBIERNO DEL ESTADO DE BAJA
CALIFORNIA.

Con el fin de obtener datos del clima organizacional que se desenvuelve
en la Secretaria de Desarrollo Social de Gobierno del Estado de Baja California,
se aplicaron 27 cuestionario, con 10 preguntas cada uno, estos se aplicaron al
personal operativo, los resultados obtenidos de los cuestionarios se mostraran
en las graficas elaboradas, las cuales se hicieron una por cada pregunta del

cuestionario.
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Encuesta de Clima Organizacional

Secretaria de Desarrollo Social del Estado de Baja California

Instrucciones para contestar el cuestionario: Subraya solo una de las cinco
respuestas que contiene cada pregunta del cuestionario

1.- ¢ Considera que el ambiente laboral es propicio para realizar sus tareas? (clima)

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

©oNo O

2.- ¢ Considera que la relacion que tiene con sus compafieros es buena? (clima)

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

©oNo O

3.- ¢, Considera que la relacién con su jefe inmediatos es buena? (clima)

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

©ooNo O

4.- ;Cree que en la empresa se fomenta el compaferismo y la unién entre los
trabajadores? (clima)

5. Muy de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
2. En desacuerdo

1. Muy en desacuerdo

5.- ¢Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus
comparnieros y jefes? (clima)

5. Muy de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
2. En desacuerdo

1. Muy en desacuerdo

45



6.- ¢Considera que existe igualdad, en la remuneracion que percibe por desempefiar
su y los puesto similares dentro de la organizacion? (motivacion)

5. Muy de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
2. En desacuerdo

1. Muy en desacuerdo

7- ¢Considera que la organizacién tiene en cuenta las opiniones o0 sugerencias del
empleado, teniendo las mismas cierta influencia en la toma de decisiones? (motivacion)

5. Muy de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
2. En desacuerdo

1. Muy en desacuerdo

8.- ¢Cree que trabajando duro tiene posibilidad de progresar en la empresa?
(motivacion)

5. Muy de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
2. En desacuerdo

1. Muy en desacuerdo

9. ¢ Considera que el salario neto recibido es justo en relacién a su trabajo y esfuerzo?
(motivacion)

5. Muy de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
2. En desacuerdo

1. Muy en desacuerdo

10.- ¢ Si percibe incentivos en su remuneracion lo motivan a trabajar mas? (motivacion)

5. Muy de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
2. En desacuerdo

1. Muy en desacuerdo
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Pregunta No. 1
¢Considera que el ambiente laboral es propicio para realizar sus
tareas?

O Muy de acuerdo

0% 0%

0,
22% B De acuerdo

O Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

O En desacuerdo

30%
B Muy en desacuerdo

Como se puede observar en el gréfico de la pregunta nimero uno, el 48%
de los encuestados estan de acuerdo con el ambiente laboral en su centro de
trabajo. Un 30% indica que no esta ni acuerdo ni en desacuerdo, lo que
demuestra un cierto grado de indiferencia ante la situacion que esta
experimentando en dicho centro de trabajo. Mientras tanto, solo un 22%
presenta una inconformidad sobre el ambiente laboral. Estos datos pueden
inferir que menos de la mitad concibe un ambiente laboral adecuado y el resto
no esta satisfecho ni de acuerdo en el clima que se percibe en la Secretaria de

Desarrollo Social.
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INTERPRETACION DE LA GRAFICA CORRESPONDIENTE
A LA PREGUNTA No. 2
¢ Considera que larelacién que tiene con sus
compafieros es buena?

0%
7% 11%

O Muy de acuerdo
B De acuerdo
O Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo
O En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Como se puede observar en el grafico de la pregunta niamero dos, el 11%
de los encuestados consideran estar muy de acuerdo en que la relacién de
trabajo que tienen con sus comparieros es buena, mientras el 60% solo esta de
acuerdo en que la relacién que tienen con sus compafieros es buena. Un 22%
indica que no esta ni acuerdo ni en desacuerdo, lo que demuestra que dicho
porcentaje no esta seguro en su contestacion. Y solo un 7% presenta estar muy
en desacuerdo con la relacibn que actualmente se desenvuelve con sus
comparieros de trabajo. Al observar estos datos, nos podemos dar cuenta que
mas de la mitad del personal encuestado de la Secretaria de Desarrollo Social
consideran que la relacion con sus compafiero es buena para desarrollar su
trabajo. Solo un porcentaje significativo manifesto su insatisfaccion, aunque este
porcentaje es pequefio, se debe de considerar como dato importante en el
momento de realizar las propuestas. Otro dato que es necesario sefialar es que

ningun empleado encuestado manifesté estar muy en desacuerdo.
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Pregunta No. 3
¢Considera que larelacién cons su jefe inmediato es buena?

3% 3%

15%

O Muy de acuerdo
B De acuerdo
O Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo
O En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Como se puede observar en el grafico de la pregunta nimero tres, el 15%
de los encuestados considera estar muy de acuerdo en que la relacion con su
jefe inmediato es buena, asi mismo el 46% manifestd estar de acuerdo en que la
relacién que tienen con su jefe es buena. Un 33% indica que no esta ni acuerdo
ni en desacuerdo, lo que demuestra un cierto grado de indiferencia ante la
relacion con sus comparieros. El 11% manifiesta estar en desacuerdo con dicha
relacion. Mientras que solo un 7% presenta estar en desacuerdo. Y un 7% esta
muy en desacuerdo. Al observar estos datos, nos podemos dar cuenta que gran
parte de los encuestados perciben que la relacion que se desenvuelve con su
jefe inmediato es favorable. Solo un porcentaje del personal, el cual que no es
muy significativo manifesté su insatisfaccion, aunque este porcentaje es
pequeio, se debe de considerar como dato importante en el momento de

realizar las propuestas
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Pregunta No. 4
¢Cree que en la Organizacion se fomenta el compafierismo y la unién
entre los trabajadores?

4% 4%

18% O Muy de acuerdo

36%

B De acuerdo

O Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

O En desacuerdo

38%
B Muy en desacuerdo

Como se puede observar en el grafico de la pregunta nimero cuatro, solo
el 4% del personal encuestado considera estar muy de acuerdo en que en la
Organizacion se fomenta el compafierismo y la unién entre los trabajadores. Un
33% manifestdé estar de acuerdo en que la Organizacibn fomenta el
comparierismo y la unién entre los trabajadores. Mientras que el 38% de los
trabajadores encuestados indica que no esta ni acuerdo ni en desacuerdo, lo
gue demuestra que dicho porcentaje no se encuentra seguro o es indiferente. El
18% manifiesta estar en desacuerdo. Y un 4% contesto esta muy en
desacuerdo, es decir consideran que la Organizacion no fomenta el
comparfierismo y la union entre los trabajadores. La mayoria del personal
encuestado dijo estar indiferente, en desacuerdo y muy en desacuerdo en
relacion a que la Organizacion fomenta el compaferismo y la union entre

compairieros.
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Pregunta No. 5
¢, Considera que existe laigualdad, en la remuneracién que percibe por
desempefiar su puesto en relacion con los puestos similares dentro de la
Organizacion?

4%

O Muy de acuerdo

B De acuerdo
19%

O Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

O En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Como se puede observar en el grafico de la pregunta nimero cinco, solo
el 4% del personal encuestado considera estar muy de acuerdo en que existe
igualdad, en la remuneracion que percibe por desempefiar su puesto en relacion
con los puestos similares dentro de la Organizacion. Mientras que el solo el 11%
manifestd estar de acuerdo con dicha situacion. Un 19% contesto estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, lo que demuestra que dicho porcentaje no se
encuentra seguro o es indiferente. El 51% manifiesta estar en desacuerdo. Y un
15% contesto esta muy en desacuerdo. Lo cual indica que mas de la mitad del

personal encuestado considera que no existe igualdad en la remuneracion.
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Pregunta No. 6
¢Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor por parte de sus
compafieros o jefes?

O Muy de acuerdo
B De acuerdo
O Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo
O En desacuerdo

37%

B Muy en desacuerdo

Como se puede observar en el grafico de la pregunta nimero seis, 26%
del personal encuestado considera que recibe un justo reconocimiento de su
labor por parte de sus comparfieros y jefes, un 37% manifesté estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, lo que demuestra que dicho porcentaje no se
encuentra seguro o es indiferente a la situacidbn que se presenta. El 30%
contestd estar en desacuerdo. Y un 7% contesto esta muy en desacuerdo. Al
observar, y al realizar la recoleccion de datos, nos podemos dar cuenta, que un
porcentaje significativo esta insatisfecho por no recibir un justo reconocimiento
por su labor de parte de sus comparieros y jefes. Asi mismo casi la tercera parte
del personal manifiesta que no se presenta dicha situacion de reconocimiento. Y

solo una pequeia parte piensa que si recibe ese justo reconocimiento.
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Pregunta No. 7
¢Considera que la Organizacién tiene en cuanta las opiniones o sugerencias del
empleado teniendo la misma cierta influencia en la toma de desiciones?

O Muy de acuerdo
B De acuerdo
O Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo
O En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Como se puede observar en el grafico de la pregunta nimero siete, el
15% del personal encuestado considera que la Organizacion tiene en cuenta las
opciones o sugerencias de los empleados para la toma de decisiones. El 26%
manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que demuestra que dicho
porcentaje no se encuentra seguro o es indiferente. El 48% contestd estar en
desacuerdo. Y un 11% contesto esta muy en desacuerdo. Lo cual indica que
mas de la mitad del personal encuestado esta en desacuerdo y muy en
desacuerdo con la situacion en relacion a que si es tomada en cuenta las

opciones o sugerencias del empleado, para la toma de decisiones.
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Pregunta No. 8
¢Que que el trabajando duro tiene posibilidades de progresar en la
Organizacién?

O Muy de acuerdo
B De acuerdo
O Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo
O En desacuerdo

26%

B Muy en desacuerdo

Como se puede observar en el gréafico de la pregunta nimero ocho, solo
el 7% del personal encuestado considera estar muy de acuerdo que trabajando
duro tiene posibilidades de progresar en la Organizacion. Un 26% manifiesta
estar de acuerdo. El 26% contesto estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que
demuestra que dicho porcentaje se encuentra indiferente en las posibilidades de
progreso dentro de la Organizacion. Asi mismo el 26% tiende a estar en

desacuerdo. Y un 15% contesto esta muy en desacuerdo.
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Pregunta No. 9

¢, Considera que el salario neto recibido es justo en relacién a su

trabajo y esfuerzo?

4% 4%

33%

26%

O Muy de acuerdo

B De acuerdo

O Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

O En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Como se puede observar en el grafico de la pregunta nimero nueve,

solamente el 4% del personal encuestado considera estar muy de acuerdo de

que el salario neto recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo. Asi

mismo un 4% manifiesta estar de acuerdo. Mientras un 26% contesto estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo, lo que demuestra que dicho porcentaje no se

encuentra seguro o es indiferente. Un 33% se encuentra en desacuerdo al igual

gue el personal que contesto estar muy en desacuerdo. Estos resultados

muestran que la mayoria se encuentra inconforme por el salario neto recibido

por el trabajo que realiza en dicha Organizacion. Y solo una menoria se

encuentra conforme con su remuneracion.
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Pregunta No. 10
¢, Si percibe incentivos en su remuneracién lo motivan a trabajar
mas?

4%

O Muy de acuerdo
B De acuerdo
O Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo
O En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Como se puede observar en el grafico de la pregunta numero diez, un
37% del personal encuestado considera estar muy de acuerdo en que lo
motivarian a trabajar mas si percibiera un incentivo en su remuneracion.
Mientras el 44% manifestd estar de acuerdo. Solo un 4% contesto estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, lo que demuestra que dicho porcentaje no se
encuentra seguro o es indiferente. Un 11% se encuentra en desacuerdo al igual.
Y un 4% considera estar muy en desacuerdo con dicho incentivo en su
remuneraciéon lo motivarian a trabajar mas. Al observar, y realizar la recoleccion
de datos, nos podemos dar cuenta que la mayoria del personal encuestado se
sintiera motivado al recibir un incentivo en su remuneracién. Y una minoria

piensa gque no es factor para su motivacion.
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CONCLUSIONES

El presente trabajo, ahora ya finalizado, nos ha aportado ademas de
conocimientos, una serie de confirmaciones acerca de hipétesis planteada al

inicio de la Investigacion.

Con dichas confirmaciones se obtuvieron las siguientes conclusiones:

Se ha encontrado que poco mas de la mitad del personal manifestar
estar insatisfecho con el clima organizacional, lo cual es alarmante considerar
gue el clima no es bueno, sin embargo, la relaciones entre comparfiero y jefes
es relativamente aceptable. Lo cual nos indica que los departamentos de
manera individual tienen una debida integracidén con relacién a sus compafieros
y jefes, pero cuando interrelacionan con otros departamento surgen los
conflictos y diferencias. La falta de interés de la organizacion por fomentar el
compaiierismo y valores, perjudica a dicho clima, ya que es un factor mas para
gue pueda mejorar el ambiente que actualmente se desenvuelve en la
Secretaria de Desarrollo Social del Estado de Baja California (SEDESOE).

Asi mismo el adecuado clima Organizacional de la Dependencia es un
factor sumamente importante ya que este genera el éxito y para el logro de los

objetivos.

La Organizacion no esta presentando una igualdad en los salarios, por
lo que se debe de considerar que los empleados trabajan en un sistema social
en el que cada uno depende en cierta medida de los demas. Ellos hacen
comparaciones y si los empleados perciben que no hay equidad, van a seguir
contribuyendo a la Organizacion aproximadamente al mismo nivel. Lo cual

afecta significativamente a la motivacion del empleado y su misma produccion.
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Los reconocimientos y el apoyo que se les deben de brindar a los
empleados para que participen en la toma de decisiones, no son los mas

optimos. Al igual que las oportunidades de crecer dentro de la Organizacion.

En General el personal se encuentra bastante desmotivado por
diferentes factores que se presentan en dicha organizacion, los cuales ya han
sido detectados con esta investigacion con el fin de poder realizar una
propuesta con la que se pueda motivar constantemente a cada uno de los
empleados y a la vez se desenvuelva un clima organizacional mas propicio
para la Secretaria de Desarrollo Social de Gobierno del Estado de Baja

California.
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Recomendaciones

Implementar un programa para mejorar el Clima Organizacional
y motivar a los empleados en la Secretaria de Desarrollo Social del Estado de

Baja California en donde se retomen los siguientes factores:

1. Reconocimiento Informal: El reconocimiento es la mayor herramienta de
motivacion para los empleados, y algunos de estos son muy sencillo darlos,
solo se necesita el esfuerzo por parte de los jefes o de los encargados de
Recursos humanos para llevarse a cabo. Es importante considerar los

siguientes puntos:

1. Requiere un minimo de planificacion
2. Se puede llevar a cabo con un bajo costo
3. Se pude poner en practica por cualquier directivo.

4. Ejemplo: Tarjetas de agradecimientos, un correo electronico, un
agradecimiento en publico inesperado. Podrian estar acompafiado de un

premio o detalle.

2. Reconocimiento Formal:
1. Construir una cultura de reconocimiento.
2. Reconocer y felicitar a sus empleados por los afios en la Dependencia.

3. Celebrar los objetivos de la Dependencia.

Un acto de reconocimiento es bueno que sea relacionado con algo
tangible, ya sea regalos, premios, placas, diplomas, etc. para asi vincular la

memoria del logro y hacer que impulsen a sus empleados a contar la historia.
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Es muy importante, la inclusion utilizar el logo como la imagen de la
organizacion, para asi simbolizar al maximo la experiencia. Por dltimo, hay que
reconocer que un acto de reconocimiento formal no tiene por qué ser caro para

ser memorable

3. Implementar un sistema interno de Evaluacion del desempefio con el

fin de determinar lo siguiente:

1. Aumentos justificados.

2. Compensar las funciones con sueldo.

El sistema servira para evaluar el conocimiento del puesto, criterio,
calidad del trabajo, técnica y organizacion del trabajo, necesidad de supervision,
capacitacion recibida, iniciativa, colaboracién y discrecion, trabajo en equipo,

responsabilidad y disciplina, relaciones interpersonales, y mejora continua .

Lo anterior traera a la Secretaria de Desarrollo Social les siguientes

beneficios:

1. Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

2. Politicas de compensacion: puede ayudar a determinar quiénes merecen
recibir aumentos.

3. Decisiones de ubicacién: las promociones, transferencias y separaciones
se basan en el desempefio anterior o en el previsto.

4. Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente
puede indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no
aprovechado.

5. Planeaciéon y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones
sobre posibilidades profesionales especificas.

6. Imprecision de la informacién: el desempefio insuficiente puede indicar

errores en la informacién sobre el analisis de puesto, los planes de
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recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informacion del
departamento de personal.

7. Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la concepcion del puesto.

8. Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por
factores externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser
identificados en las evaluaciones.

9. Preparacion de las evaluaciones del desempefio.

El objetivo de la evaluacién es proporcionar una descripcion exacta y
confiable de la manera en que el empleado lleva a cabo el puesto.

4. Promocion a eventos Deportivos, culturales, de integracion, etc.
Objetivo: Fomenta el compafierismos y la convivencia entre los empleados de

la Dependencia.

1. Organizar dos paseos en los cuales se fomente el deporte, la culturay la
integracion.
Lugar: Centros recreativos en la ciudad de Tecate, B.C.

Fecha: Uno por semestre por afio.
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ANEXOS



RESULTADOS QUE SE GRAFICARON DE LOS 10 CUESTIONARIO
APLICADOS A 27 EMPLEADOS DE LA SECRETARIA DE DESARROLLO
SOCIAL (NIVEL OPERATIVO)

Pregunta No.1.
¢ Considera que el ambiente laboral es propicio para realizar sus tareas? (clima)

Respuesta No. De Personas
Muy de acuerdo 0
De acuerdo 13
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8
En desacuerdo 6
Muy en desacuerdo 0

Pregunta No. 2
¢, Considera que la relacion que tiene con sus comparferos es buena? (clima)

Respuesta No. De Personas
Muy de acuerdo 3
De acuerdo 16
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6
En desacuerdo 2
Muy en desacuerdo 0

Pregunta No. 3
3.- ¢ Considera que la relacion con su jefe inmediatos es buena? (clima

No. De Personas
Respuesta
Muy de acuerdo 5
De acuerdo 15
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11
En desacuerdo 1
Muy en desacuerdo 1
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Pregunta No. 4
¢Cree que en la empresa se fomenta el compaferismo y la unién entre los
trabajadores? (clima)

Respuesta No. De Personas
Muy de acuerdo 1
De acuerdo 10
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11
En desacuerdo 5
Muy en desacuerdo 0

Pregunta No. 5
5.- ¢Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus
comparfieros y jefes? (clima)

Respuesta No. De Personas
Muy de acuerdo 1
De acuerdo 3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5
En desacuerdo 14
Muy en desacuerdo 4

Pregunta No. 6

6.- ¢Considera que existe igualdad, en la remuneracion que percibe por desempefiar
su y los puesto similares dentro de la organizacion? (motivacion)

No. De Personas
Muy de acuerdo 0
De acuerdo 7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10
En desacuerdo 8
Muy en desacuerdo 2

Pregunta No. 7

7- ¢Considera que la organizacion tiene en cuenta las opiniones o sugerencias del
empleado, teniendo las mismas cierta influencia en la toma de decisiones? (motivacién)

Respuesta No. De Personas
Muy de acuerdo 0
De acuerdo 4
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7
En desacuerdo 13
Muy en desacuerdo 3
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Pregunta No. 8

8.- ¢Cree que trabajando duro tiene posibilidad de progresar en la empresa?

(motivacion)

Respuesta No. De Personas
Muy de acuerdo 2
De acuerdo 7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7
En desacuerdo 7
Muy en desacuerdo 4

Pregunta No. 9

9. ¢ Considera que el salario neto recibido es justo en relacién a su trabajo y esfuerzo?

(motivacion)

Respuesta No. De Personas
Muy de acuerdo 1
De acuerdo 9
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7
En desacuerdo 9
Muy en desacuerdo 1

Pregunta No. 10

10.- ¢ Si percibe incentivos en su remuneracion lo motivan a trabajar mas? (motivacion)

Respuesta No. De Personas
Muy de acuerdo 10
De acuerdo 12
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1
En desacuerdo 3
Muy en desacuerdo 1
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