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1.- INTRODUCCION

1.1.- Planteamiento del problema

Actualmente la motivacion laboral es un punto clave para todas las organizaciones

gue desean ser altamente competitivas.

La motivacion es uno de los principales problemas dentro de las empresas, ya que la
falta de la misma provoca que la gente no se esfuerce por hacer un mejor trabajo,

evite su lugar de trabajo y a la menor oportunidad deje la organizacion.

Actualmente en la Direccién del Registro Publico de la Propiedad Raiz y Comercio del
Estado de Michoacan que se encuentra ubicado en la Ciudad Capital Morelia

Michoacan, con domicilio en Av. Héroes de Nocupetaro N. 888, Col. Industrial.

1.2.- Objetivo General

Realizar un andlisis de la motivacion del personal que se encuentra laborando en un
Organismo Publico (la Direcciéon del Registro Publico de la Propiedad Raiz y Comercio
del Estado de Michoacan). E identificar la importancia de la motivacion del personal

gue labora en esta dependencia.

1.3.- Objetivos especificos.

% Identificar en la literatura en que consiste la motivacion y la falta de motivacion

en las personas.
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1.4.- Justificacion

La Direccién del Registro Publico de la Propiedad Raiz y de Comercio, no cuenta con
las condiciones adecuadas e id6neas para que los empleados puedan desarrollar
Optimamente sus funciones dentro de la dependencia esto conlleve a que el personal

se vea desmotivado.

1.5.- Formulacién de hipoétesis.

e La inadecuada distribucion de espacios en una dependencia, ho motiva a

los empleados a tener un desempefio de trabajo exitoso.

e Y entonces todo esto propicia el no lograr los objetivos del area de trabajo y

los de la dependencia.

Ejemplo si es adecuada la distribucion del espacio en las areas de trabajo, entonces el

personal estar4 motivado.
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2.- MARCO TEORICO

En este capitulo se presenta la literatura especializada de las diferentes areas del
conocimiento tales como motivacion, teorias de la motivacién y aspectos importantes
que interfieren para que la motivacion se lleve a cabo, como la satisfaccion laboral en

las areas de trabajo.

Se presentan las principales definiciones de conceptos a utilizar, de diferentes
autores que hacen referencia sobre la motivacion, y lo importante que es para el
personal en una organizacion publica o privada, que el personal se encuentre

motivado.

2.1.- Diversas definiciones de motivacion segun autores.

Segun Romero (2005), quién dice que la motivacion en el trabajo es un proceso
mediante el cual un trabajador; impulsado por fuerzas internas que actuan
sobre él, inicia, dirige y mantiene una conducta orientada a alcanzar determinados
incentivos que le permiten la satisfaccion de sus necesidades, mientras que de

forma simultanea intenta alcanzar las metas de la organizacion.

Olivares (1999), mencionan que la motivacion laboral comprende los procesos
individuales que llevan a un trabajador a actuar de cierta forma y que se vinculan
con su desempefio y satisfaccion en la empresa. Asi mismo, comprende los
procesos organizacionales que influyen tanto en los motivos de un trabajador
como en los de una empresa, con el fin de que vayan encaminados hacia una

misma direccion.
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2.2.-La Motivacioén

Romero (2005), la motivacion esta constituida por todos los factores capaces de

provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

Hoy en dia es un elemento importante en la administracion de personal por lo que se
requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo, sélo asi la empresa estara en

condiciones de formar una cultura organizacional solida y confiable.

La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a una persona a
elegir y realizar una acciéon entre aquellas alternativas que se presentan en una
determinada situacion. En efecto, la motivacion esta relacionada con el impulso,
porque éste provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos
de la empresa, empuja al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a
fin de realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde

Su accion cobra significado.

2.3.1.- Teorias de Motivacion
Lussier y Achua (2005), existen diversas maneras de motivar a la gente, ya que
estan formados por diversos factores, caracteres actitudes, aptitudes y rasgos
diferentes, por lo tanto el estimularlas se podra lograr de diferentes modos debido a
esto se presentan a continuacion las diversas teorias sobre la motivacion.
Estas teorias son las que estudian y consideran los aspectos (tales como sus
necesidades, sus aspiraciones y el nivel de satisfaccion de éstas) que pueden

motivar a las personas.
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2.3.2.- Motivacioén intrinseca, extrinsecay faltade motivacion
Segun Dubrin (2003), la motivacion intrinseca consiste en motivar a las personas
mediante un trabajo interesante. También consiste en la creencia de una persona
para determinar hasta que punto una actividad podria satisfacer sus
necesidades de competencia y autodeterminacion. Es por ello que cuando una
persona valora mucho su trabajo, estara intrinsecamente motivada.

e La motivacion intrinseca.
La motivacion intrinseca consiste en las satisfacciones internas que la persona
siente al realizar su trabajo. También se refiere al hecho de hacer un trabajo por
si mismo y al placer y satisfaccion derivados de su participacion.
e La motivacién extrinseca.
La motivacion extrinseca incluye el reconocimiento y el apoyo de fuentes
externas, como incentivos financieros, apreciacién, admiracién, promocién, entre
otros. Esto quiere decir que la persona estara motivada por factores externos. Tal
motivacion hace que las personas trabajen por obtener recompensas tangibles.
e La desmotivacion.
La desmotivacién o la falta de motivaciéon se dan cuando las personas no
perciben cambios entre los resultados de su trabajo y sus propias acciones. En
este caso no estan ni extrinseca ni intrinsecamente motivados. También se da el
caso, que cuando las personas estan desmotivadas, ellas experimentaran
sentimientos de incompetencia y expectativas de no ser controlados, Dubrin

(2003).

Angélica Cristobal Osorio Pagina 10



2.3.3.-Teoria de la Equidad, (1963).

Expuesta por J. Stacy (1963), la teoria de la equidad es un método valido para
observar el trabajo humano y la motivacion. La principal fuerza motivadora para la
teoria de la equidad es esforzarse por la equidad, que se presenta cuando la persona
se percata de que hay inequidad o injusticia. La equidad significa que la persona
compra su desempefio con las recompensas que recibe, con el desempeiio y las
recompensas que otros perciben al realizar trabajos iguales. Cuando un empleado
recibe una compensacion de la organizaciéon, influyen dos factores en como se

percibe la equidad y son, los siguientes.

e Comparacion de la compensacion recibida con factores personales como el
esfuerzo realizado, la educacion, la experiencia, la capacidad, la antigiiedad y

la duraciéon de condiciones laborales adversas.

e Comparaciones de la equidad en el pago y recompensas recibidos a los que

otorguen a otras personas.

La teoria de la equidad sostiene que el que se perciba injustica constituye y una
fuerza motivadora poderosa. Depende de las comparaciones que hacen los
empelados de la equidad en el salario y en las recompensas, y de las
comparaciones que hacen con respecto a la equidad, tomado en cuenta factores

como educacion, experiencia y antigiiedad.
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e Teoria Xy Y McGregor

Douglas McGregor, (1960), Las teorias Xy Y, dos maneras excluyentes de percibir el
comportamiento humano adoptadas por los gerentes para motivar a los empleados y

obtener una alta productividad

McGregor en su obra "El lado humano de las organizaciones" describié dos
formas de pensamiento de los directivos a los cuales denominé teoria X y teoria Y.
Los directivos de la primera consideran a sus subordinados como animales de trabajo
gue sélo se mueven ante el yugo o la amenaza, mientras que los directivos de la

segunda se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar.

La teoria X lleva implicitos los supuestos del modelo de F. W. Taylor, y presupone que
el trabajador es pesimista, estatico, rigido y con aversién innata al trabajo evitandolo si
es posible. El directivo piensa que, por término medio, los trabajadores son poco
ambiciosos, buscan la seguridad, prefieren evitar responsabilidades, y necesitan ser
dirigidos. Y considera que para alcanzar los objetivos de la empresa, €l debe
presionar, controlar, dirigir, amenazar con castigos y recompensar econémicamente.

McGregor, (1960).
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Teoria Y

La teoria Y, por el contrario, se caracteriza por considerar al trabajador como el activo
mas importante de la empresa. A los trabajadores se les considera personas
optimistas, dinamicas y flexibles. El directivo piensa que, por término medio, los

trabajadores:

v' La inversion de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el
descanso y el juego.

v' Las personas ejercen autodireccion y autocontrol al servicio de objetivos con
los que se sienten comprometidos.

v' El grado de compromiso con los objetivos se da en proporcién con la magnitud
de las recompensas que se asocian con sus logros.

v" Los seres humanos aprenden a aceptar y a buscar responsabilidades.

v' Capacidad de las personas de ejercer un grado elevado de imaginacion y
creatividad en la solucidn de problemas.

v" En las condiciones de la vida industrial moderna solo se utiliza de forma parcial

las potencialidades de los seres humanos.

Y considera que para alcanzar los objetivos de la empresa, €l debe:

v Considerar al individuo maduro y responsable.
v' Considerar que el trabajador ejercerd un estilo de direccion participativo,
democrético, basado en la autodireccion y autocontrol y con escaso control

externo. McGregor, (1960).
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2.3.4.- Teoria de las Expectativas

De acuerdo a Victor Vroom (2004), una de las expectativas de la motivacion mas
conocida, desarrollada por Victor Vroom, es la teoria de las expectativas, evaluada
como una de las mas destacadas de motivacion y liderazgo la mayoria de los estudios
realizados (alrededor de 50) establecia la presion de la teoria de las expectativas en

la prediccion de la conducta de los empleados.

Vroom define la motivacion como un proceso que controla la eleccion de las formas
alternativas de control sobre la actividad voluntaria. Desde su punto de vista la
mayoria de las conductas esta bajo el control voluntario de las personas y motivadas

por ella.

La teoria de las expectativas afirma que la fuerza de una tendencia a actuar en
determinada forma depende de la fuerza de la expectativa de que el acto esté seguido
por un resultado determinado y de lo atractivo de ese resultado para el individuo. En
términos mas practicos, la teoria de las expectativas dice que un empleado se motiva
para ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando cree que ese esfuerzo llevara a una
buena evaluacion de su desempefio; una buena evaluacién dara lugar a recompensas
organizacionales, como bonificaciones, incrementos de salario o un ascenso; y las
recompensas satisfaran las metas personales del empleado. Por tanto, la teoria se

enfoca en tres relaciones: Victor Vroom (2004).

1. Relacion esfuerzo-desempefio: la probabilidad que percibe el individuo

de que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara al
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desempeiio.

2. Relacion desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo
cree que desempefarse a un nivel determinado lo conducira al logro de

un resultado deseado.

3. Relacion recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades
personales de un individuo y lo atractivas que son esas posibles

recompensas para la persona.

La teoria de las expectativas ayuda a explicar la razon por la que muchos
trabajadores no estdn motivados en sus puestos y simplemente trabajan al minimo
para “pasar el tiempo”. Esto es evidente cuando vemos con algo mas de detalle las
tres relaciones de la teoria. Las presentamos como preguntas que los empleados
necesitan responder afirmativamente si se ha de maximizar su motivacion.
(Ramall, 2004).

En primer lugar, si rindo un méaximo esfuerzo, ¢,se reconocera en mi evaluacion
de desempefio? Para muchos empleados, la respuesta es no. ¢ Por qué? Su nivel de
habilidades puede ser deficiente, o que significa que, no importa qué tan duro
trabajen, no es probable que tengan un alto desempefio. El sistema de evaluacion de
desempeiio de la organizacion puede estar disefiado para evaluar factores de no
desempeiio, como lealtad, iniciativa o valor, lo que significa que mayor esfuerzo no
dard como resultado necesariamente una mejor evaluacion. Otra posibilidad es que el

empleado, esté 0 no en lo cierto, perciba que no le agrada a su jefe. Como resultado,
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espera obtener una evaluacién pobre sin que importe su nivel de esfuerzo. Estos
ejemplos sugieren que una posible fuente de baja motivacion de los empleados es su
creencia de que, no importa qué tan duro trabajen, la probabilidad de obtener una

buena evaluacion de desempefio es baja.

En segundo lugar, si obtengo una buena evaluacion de desempefio, ¢dara
lugar a recompensas organizacionales? Muchos empleados creen que la relacion
desempefio-recompensa en su puesto es débil. Por ejemplo, cuando se asignan
pagos a los empleados por factores como la antigliedad, el grado de cooperacién, o
“adular” al jefe, es probable que los empleados vean la relacion desempefio-

recompensa como débil y des motivante.

Por ultimo, si soy recompensado, ¢son atractivas las recompensas para mis
intereses personales? El empleado trabaja duro con la esperanza de obtener un
ascenso, pero, en su lugar, recibe un incremento de sueldo. O el empleado desea un
puesto mas interesante y desafiante, pero sélo recibe unas palabras de elogio. O el
empleado realiza un esfuerzo adicional para que se le reubique en la oficina de la
empresa en Paris, pero es enviado a Chicago. Estos ejemplos ilustran la importancia
de que las recompensas estén disefiadas para atender las necesidades de los
empleados. Por desgracia, muchos administradores estan limitados en las
recompensas que pueden distribuir, lo que dificulta la individualizacion de las mismas.
Mas aun, algunos administradores suponen incorrectamente que todos los empleados
desean lo mismo, pasando por alto los efectos motivacionales de la diferenciacion de

las recompensas.
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En resumen, la clave de la teoria de las expectativas es la comprension de las
metas de un individuo y los vinculos existentes entre el esfuerzo y el desempefio,
entre el desempefio y la recompensa y, por ultimo, entre la recompensa y la
satisfaccion de las metas individuales. Como modelo de contingencia, la teoria de
las expectativas reconoce que no hay un principio universal que explique las
motivaciones de todas las personas. Ademas, el simple hecho de que
comprendamos las necesidades que una persona procura satisfacer no asegura
gue el individuo mismo perciba que el alto desempefio conduce necesariamente a

la satisfaccion de esas necesidades, (Ramlall, 2004).

2.3.5.- Teoria del Establecimiento de Metas

Locke (1968), reconoce un papel motivacional central a las intenciones de los sujetos
al realizar una tarea. Son los objetivos 0 metas que los sujetos persiguen con la
realizacion de la tarea los que determinaran el nivel de esfuerzo que emplearan en su
ejecucion. El modelo trata de explicar los efectos de esos objetivos sobre el

rendimiento.

Los objetivos son los que determinan la direccion del comportamiento del sujeto y
contribuyen a la funcion energetizante del esfuerzo. Los cambios en los valores de los
incentivos pueden soélo afectar a su comportamiento en la medida en que vayan
asociados a los cambios de objetivos. La satisfaccion de los individuos con su
rendimiento estara en funcion del grado de consecucién de los objetivos permitido por

ese rendimiento, Locke (1968).

La teoria del establecimiento de metas u objetivos supone que las intenciones de

trabajar para conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza motivadora del
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esfuerzo laboral y determina el esfuerzo desarrollado para la realizacion de tareas. La
investigacion a partir del modelo ha permitido formular conclusiones relevantes para la

motivacion del comportamiento en el contexto organizacional.

El establecimiento formal de objetivos aumenta el nivel de ejecucidon en relacion con
las situaciones en las que no se ofrecen objetivos claros, cuanto mas especificos son
es0s objetivos mas eficaces resultan para motivar el comportamiento. Son poco

adecuados los objetivos de tipo general.

Otro factor contribuye a la eficacia y al rendimiento es la participacion de los
trabajadores, que han de efectuar las tareas, en el establecimiento de los objetivos
que se han de alcanzar. Participacion que incrementa la calidad y la cantidad del

rendimiento.

Los resultados de diversas identificaciones sefialan, ademas, que los objetivos
dificiles si son aceptados por el sujeto que ha de trabajar para conseguirlos conducen
a mejores resultados de ejecucion que los objetivos mas faciles. Se cumple incluso en
los casos en que los objetivos establecidos son tan altos que nadie logra alcanzarlos

plenamente.

Los efectos de las recompensas parecen estar mediados por cambios en los propios
objetivos, lo mismo ocurre con otros factores como el conocimiento de los resultados

o las influencias y presiones sociales.

Cuando incentivos como el dinero o el conocimiento de los resultados, cambian la
actuacion, también cambian los objetivos y las intenciones, pero cuando se controlan

las diferencias de intencion, los incentivos no tienen ningun efecto.
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2. 3.6.- Teoria del reforzamiento

SegunB.FSkinner (1974), en la teoria del reforzamiento, el
comportamiento estda determinado por sus consecuencias. Dichas consecuencias
seran premios o castigos que la gente recibird por conducirse en determinadas
formas. El condicionamiento operativo sera el aprendizaje que tendra lugar como
consecuencia del comportamiento, es por ello que la gente aprende a repetir un
comportamiento que le de resultados agradables y evita lo que le conduce a
resultados desagradables. También se puede observar que hay cuatro estrategias
para modificar la conducta individual, dichas estrategias son: refuerzo positivo,

motivacion por exclusion o aprendizaje por evasion, extincion y castigo.
2.3.-7.- Jerarquias de necesidades de Maslow

De acuerdo a Dubrin (2003), la jerarquia de necesidades de Maslow se divide en
dos partes, necesidades de orden inferior y necesidades de orden superior, de tal
manera que Maslow coloca estas necesidades humanas en un modelo en forma

de piramide.
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2.3.7.1. - Figura; Jerarquia de necesidades de Maslow

Orden superior
(Necesidades de crecimiento)

utorrealizacion
Orden inferior
(necesidades de
deficiencia) Sociales y de amor

Estima

Seguridad

Fisiol6gicas

La nos muestra que las necesidades de orden inferior se deberan satisfacer para
que se asegure la existencia, seguridad y requerimientos de contacto humano de
una persona, mientras que las de orden superior se relacionan con el desarrollo

personal y con el logro del potencial propio.

De acuerdo con Maslow (citado por Rodriguez,1999), los motivadores del
comportamiento seran las necesidades y se pueden clasificar en cinco grupos:

1. Necesidades fisiolégicas (0o impulsos): son las necesidades
esenciales, tales como comida, agua, aire, descanso y suefo, pero
también se pueden encontrar otras necesidades, como el salario base,
el descanso y las condiciones laborales, entre otras. Estas necesidades
estan relacionadas con la organizacion (Gonzalez y Olivares, 1999;
Rodriguez,

2. Necesidades de seguridad: son las necesidades o0 deseos de
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estabilidad, ausencia de miedo, fuerte proteccidén, seguridad laboral,
aumento de salario y prestaciones laborales (Gonzalez y Olivares, 1999;
Rodriguez, 1999).

3. Necesidades sociales y de amor: son necesidades de dar y recibir amor
y afecto; relacionarse y ser aceptado por otras personas; integrarse con
el grupo laboral e identificarse con la organizacién (Gonzalez y Olivares,
1999; Rodriguez, 1999).

4. Necesidades de estima: necesidad o deseo de valoracién alta de si
mismos; autoestima y de la estima de otros; prestigio; reconocimiento;
aprecio; responsabilidad e importancia del trabajo Gonzélez y Olivares
(1999); Rodriguez (1999).

5. Necesidades de autorrealizacidn: autosatisfaccion;
desarrollo personal y necesidad de crecer lo maximo posible de acuerdo
a su potencial; desarrollo de la creatividad; retos y demandas laborales

(Gonzalez y Olivares, 1999; Rodriguez, 1999).

Esta teoria nos indica que cuando las necesidades se satisfacen, dejan de
ser un motivador de la conducta, asi que la necesidad satisfecha deja de ser
importante y es por ello que las personas se esforzardn en cubrir sus siguientes

necesidades.
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2.3.8.- Teoria de dos factores de Herzberg.

Herzberg (1950), Herzberg y sus colaboradores empezaron su trabajo a mediados de
1950, con los factores que afectan la motivacién en el trabajo. Esta teoria explica

cOmo se va a disefar un puesto con la finalidad de que sea mas motivador.

De acuerdo a las investigaciones de Herzberg se encuentran dos conjuntos de
factores. El primer conjunto es el de los motivadores o satisfactores; estos podran
motivar y satisfacer a la gente, y el segundo es de los insatisfactorios o factores de

higiene; estos sélo podran evitar la insatisfaccion.
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2.3.9.- Teoria de Logro Poder — Afiliacion

David C. McClelland (2004),y sus asociados han llegado a la conclusion de
gue todas las personas tienen ciertas necesidades o motivos basicos que
influyen en su conducta, asi que esta teoria se enfoca en tres necesidades
clave: logro, poder y afiliacién

> Necesidad de logro: es el deseo que tienen las personas de

hacer mucho mejor las cosas, ademas desean alcanzar el éxito
en sus carreras Yy evitar el fracaso.

> Necesidad de poder: es la necesidad o deseo de influir lo

maximo posible en las demas personas, de controlarlos y de ser
responsable de ellos.

» Necesidad de afiliacion: es la necesidad de establecer, mantener

y renovar relaciones de afecto o amor con otras personas.
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3.-SATISFACCION LABORAL.

3.1- Satisfaccion laboral.

Cranny, Smith y Stone (1992), mencionan que la satisfaccion laboral es un
tema ampliamente discutido y estudiado en algunas disciplinas como son:
psicologia de las organizaciones industriales, psicologia social,
comportamiento organizacional y administracion de recursos humanos.

La satisfaccion laboral involucra algunos componentes que no se dan a
causa de una determinada situacion. Uno de estos elementos se le llama
felicidad, y el otro es confiar en la administracion. Ademas, ambos pueden
actuar como causas, efectos o moderadores.

“La satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto globalizador
con el que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia
diversos aspectos de su trabajo... hablar de satisfaccion laboral implica
hablar de actitudes” Rodriguez,

(1999).
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4.- METODOLOGIA

En este capitulo se presenta la metodologia que se aplicé para obtener la
informacion necesaria para realizar el diagnostico de motivacion y satisfaccion
laboral asi como también detectar y dar seguimiento al tema de motivacion. El

propésito es llevar a cabo un diagnostico de motivacion
5.- DISENO DE CUESTIONARIO

Concepto

El Cuestionario es un instrumento de investigacion, este instrumento se utiliza,
de un modo preferente, en el desarrollo de una investigacion, es una técnica

ampliamente aplicada en la investigacion de caracter cualitativa.

El Cuestionario es un medio util y eficaz para recoger informacion en un tiempo
relativamente breve. En su construccion pueden considerarse preguntas

cerradas, abiertas o mixtas.

Para la elaboracion del cuestionario se consideraron las siguientes teorias y

variables segun los siguientes autores

» La teoria Bifactorial de Herzberg.

» La teoria de Necesidades adquiridas de

McClelland.

En este estudio el cuestionario consta de siete preguntas el cual se aplicara a

los empleados del area de inscripciones que laboran en la Direccion del
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Registro Publico de la Propiedad Raiz y de Comercio, del Estado de

Michoacan.

5.1-Factores a medir dentro del cuestionario

Pregunta Teoria Variable
1.- ¢ Recibo algun incentivo por parte de la Bifactorial de motivacional
empresa (comision, felicitacion, Herzberg
reconocimiento) cuando hago bien mi
trabajo?
2.- ¢Me siento motivado cuando recibo de | Bifactorial de | motivacional
mis jefes y comparfieros respeto por mi | Herzberg
persona?
3.-¢Los ingresos que recibo en mi empleo | Bifactorial de | salario
satisfacen mis necesidades béasicas? Herzberg
4.-¢Las relaciones con mis compafieros me | Necesidades Afiliacion
motivan a tener un mejor desempeno? adquiridas de

McClelland
5.- ¢ me motiva trabajar en un lugar con Bifactorial de | higiénico
iluminacién, ventilacion y poco ruido? Herzberg
6.- ¢me siento seguro y estable en mi | Bifactorial de | higiénico
empleo? Herzberg
7.-¢,El reconocimiento social que tengo es | Bifactorial de | motivacional
igual al de quien hace funciones similares a | Herzberg
las mias?
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5.2.- CUESTIONARIO

Diagnostico de motivacion laboral en un organismo publico.

La siguiente encuesta tiene como propodsito conocer las actitudes laborales y

los aspectos relacionados con la motivacion. Dicha informacién servirA como

apoyo para la elaboracion de un caso practico cuya finalidad sera de tipo

académico.

Cuestionario.

1.- ¢Recibo algin incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacion, reconocimiento)

cuando hago bien mi trabajo?

a) Siempre b) En algunas ocasiones ¢) Muy pocas veces d) Nunca

2.- ¢ Me siento motivado cuando recibo de mis jefes y compafieros respeto por mi persona?

a) Siempre b) En algunas ocasiones ¢) Muy pocas veces d) Nunca
3.- ¢Los ingresos que recibo en mi empleo satisfacen mis necesidades béasicas?
a) Siempre b) En algunas ocasiones ¢) Muy pocas veces d) Nunca
4.-¢ Las relaciones con mis compafieros me motivan a tener un mejor desempefio?
a) Siempre b) En algunas ocasiones ¢) Muy pocas veces d) Nunca
5.-¢ Me motiva trabajar en un lugar con iluminacién, ventilacion y poco ruido?

a) Siempre b) En algunas ocasiones ¢) Muy pocas veces d) Nunca
6.- ¢ Me siento seguro y estable en mi empleo?

a) Siempre b) En algunas ocasiones ¢) Muy pocas veces d) Nunca

7.-¢ El reconocimiento social que tengo es igual al de quien hace funciones similares a las

mias?

a) Siempre b) En algunas ocasiones ¢) Muy pocas veces d) Nunca

Por su colaboracion GRACIAS
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6.- RESULTADOS

En este punto se hard una representacion grafica con los resultados obtenidos
con las encuestas aplicadas al personal del area de inscripciones que labora
dentro de la direccién del Registro Publico de la Propiedad Raiz y Comercio del

Estado de Michoacan.
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1.- ¢Recibo algun incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacion,

reconocimiento) cuando hago bien mi trabajo?

6.1. Grafica

Factor Motivacional

Fuente: Elaboracion propia.

En esta grafica muestra que el 60 % de las personas encuestadas no se

encuentran motivadas en su totalidad.
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2.- ¢Me siento motivado cuando recibo de mis jefes y compafieros respeto por

mi persona?

6.2. Grafica

Factor Motivacional

Fuente: Elaboracion propia

En esta grafica se hace una representacion del resultado obtenido para el
estudio del factor motivacional en el que se muestra que mas del 72 % de las
personas encuestadas se sienten motivadas cuando reciben algun

reconocimiento por parte de sus compaferos.
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3.- ¢Los ingresos que recibo en mi empleo satisfacen mis necesidades

basicas?

6.3. Grafica

Factor Salarial

Fuente: Elaboracion propia

En esta grafica muestra que de acuerdo a las personas encuestadas mas del

76 % si satisface sus necesidades basicas con el sueldo que percibe.
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4.- ¢Las relaciones con mis compafieros me motivan a tener un mejor

desempeiio?

6.4. Grafica

Factor de Afiliacion

Fuente: Elaboracion propia

En esta grafica representa que mas del 80 % de los encuestados reconocen

gue las relaciones interpersonales son un factor motivacional.
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5.- ¢ Me motiva trabajar en un lugar con iluminacioén, ventilacion y poco ruido?

6.5. Grafica

Factor Higienico
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Fuente: Elaboracion propia

En esta grafica representa que mas del 96 % de las personas opina que la
buena distribucion fisica de los espacios en las aras de trabajo es un factor
importante para ellos, ya que les proporciona mayor seguridad y confianza

para realizar sus actividades con mayor eficiencia.
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6.- ¢ Me siento seguro y estable en mi empleo?

6.6. Grafica

Factor Higienico

Fuente: Elaboracion propia

La grafica indica que mas del 62 % de la respuesta de los encuestados fue que

no sienten seguridad y estabilidad laboral.
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7.- ¢El reconocimiento social que tengo es igual al de quien hace funciones

similares a las mias?

6.7. Grafica

Factor Motivacional

Fuente: Elaboracion propia

Esta grafica que mas del 50% de los encuestados reconoce que existe

desigualdad en cuanto a reconocimiento social.
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7.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Las organizaciones, asi como sus relaciones laborales son objeto de estudio de

multiples disciplinas.

La motivacibn como fuerza impulsora es un elemento de importancia en
cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo donde logra su
mayor preponderancia, la cual ocupa la mayor parte de la vida humana y
permite vivir los dias con mas armonia, ayuda a experimentar de alguna

manera un mayor bienestar en la vida de cada individuo.

Esta investigacion se formulé a partir de un proceso logico que consistio en
primer lugar en seleccionar las teorias sobre la motivacion para la eleccion de
variables a operacionalizar y posteriormente al disefio de las pruebas y la

aplicacion del instrumento.

El instrumento de investigacion se aplicé a colaboradores de la Direccion del

Registro Publico de la Propiedad Raiz y Comercio del Estado de Michoacéan.

Al ingresar los resultados resalta la importancia que le dan los empleados,
como factor motivante al reconocimiento que los directivos y comparieros les

otorgan por su desempefio, es el factor que mas sobre sale.

Se concluye entonces en este caso especifico que la teoria Bicafactorial de
Herzberg es aplicable para esta Organizacion, puesto que sobresalen de igual
forma los factores higiénicos que se contemplaron en el modelo, es necesario

agregar factores motivacionales particularmente reconocimiento y respeto.
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8.-ANEXOS
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CUESTIONARIO
Diagndstico de motivaciéon laboral en un organismo publico.

La siguiente encuesta tiene como propodsito conocer las actitudes laborales y
los aspectos relacionados con la motivacion. Dicha informacién servirh como
apoyo para la elaboracion de un caso practico cuya finalidad sera de tipo
académico.

Cuestionario.

1.- ¢Recibo algun incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacion,
reconocimiento) cuando hago bien mi trabajo?

a) Siempre b) En algunas ocasiones c) Muy pocas veces d)
Nunca

2.- ¢ Me siento motivado cuando recibo de mis jefes y compafieros respeto por
mi persona?

a) Siempre b) En algunas ocasiones c) Muy pocas veces d)
Nunca

3.- ¢Los ingresos que recibo en mi empleo satisfacen mis necesidades
béasicas?

a) Siempre b) En algunas ocasiones c) Muy pocas veces d)
Nunca

4.-¢Las relaciones con mis compafieros me motivan a tener un mejor
desempeiio?

a) Siempre b) En algunas ocasiones c) Muy pocas veces d)
Nunca

5.-¢ Me motiva trabajar en un lugar con iluminacion, ventilacion y poco ruido?

a) Siempre b) En algunas ocasiones c) Muy pocas veces d)
Nunca

6.- ¢ Me siento seguro y estable en mi empleo?

a) Siempre b) En algunas ocasiones c) Muy pocas veces d)
Nunca

7.-¢El reconocimiento social que tengo es igual al de quien hace funciones
similares a las mias?

a) Siempre b) En algunas ocasiones c) Muy pocas veces d)
Nunca

Por su colaboracion GraciaS
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