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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue identificar los factores que motivan a los
trabajadores de la Secretaria de Desarrollo Urbano y Obras Publicas (SDUOP) para
cambiar de empleo. La hipotesis planteada se centr6 en que la falta de motivacién es
un factor determinante en la rotacién del personal de la dependencia. La
investigacion realizada fue de tipo explicativo. El instrumento que se aplicod fue un
cuestionario que contenia 14 items, con un 80% de preguntas cerradas de opcion
multiple y un 20% de preguntas abiertas. La muestra de la poblacion estuvo formada
por 83 empleados, seleccionados de manera aleatoria los cuales se encontraban
trabajando dentro de la Secretaria. Se obtuvo informacion sobre la movilidad del
personal. Se encontrd que el 53% de la muestra ha pensado alguna vez en dejar de
trabajar para en la SDUOP. El 67% se ha sentido poca motivacion. La causa
principal es debido a la falta de organizacién, y en segundo lugar el tipo de
contratacion ya que, el 68% de los trabajadores se encuentran trabajando por
honorarios. Ademas, sefalaron que el principal motivo para salir de la instituciéon
seria por superacion personal y en segundo lugar por ganar mas dinero. Para
permanecer en la organizacion, el principal motivo se debe al deseo de superacion
personal, seguido por el hecho de tener trabajo.

(Palabras clave: Motivacion, rotacion de personal, SDUOP)



SUMMARY

The objective of this research was to identify the factors that motivate employees of
the Ministry of Urban Development and Public Works (SDUOP, from its initials in
Spanish) to change jobs. Our hypothesis was that lack of motivation is a determining
factor in the turnover of personnel in this Ministry. Field research of the explicative
type was carried out. The instrument used was a questionnaire with 14 items, with
80% closed, multiple choice questions and 20% open questions. The sampling was
made up of 83 employees, chosen in an aleatory manner, that worked within the
Ministry. We obtained information on personnel mobility and found that 53% of the
individuals in the sampling have at some time thought about resigning from the
SDUOP. 67% have experienced little motivation. The chief cause is due to the lack of
organization, followed bye the type of hiring policies. 68% of the employees are paid
by hour and have no benefits. In addition, these people indicated that the chief motive
for leaving the institution would be to better themselves; in second place, the motive
would be to earn a better salary. Reasons form remaining in the organization were to
improve themselves, followed by the fact of not being unemployed.

(Key words: Motivation, personnel turnover, SDUOP)
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INTRODUCCION

En la actualidad uno de los temas que mas interesa a las personas
dedicadas a la toma de decisiones es el relacionado con el factor humano mas que

con el factor tecnoldgico, de procesos de produccién o administrativos.

En ocasiones, tanto los conflictos laborales como los descontentos, el bajo
rendimiento, la corrupcion y la desmotivacion son materias no delegables donde la

mayoria de veces el dinero no es la mejor solucién al problema.

Frente a esto, resulta importante conocer el sentir del empleado respecto a

sus condiciones de trabajo.

La rotacion de personal (o movimiento de empleados) puede perjudicar la
productividad de una organizaciéon y con frecuencia es un sintoma de otros

problemas.

El tomar conocimiento de las razones que inducen a los trabajadores a dejar
el empleo, puede darle al directivo un margen favorable para el mejoramiento de las

relaciones laborales.

La salida de trabajadores puede ser un sintoma de otros problemas,
especialmente la insatisfaccion con el trabajo o con las condiciones del mismo. Las
medidas que se tomen para prevenirla van a beneficiar también otras areas de
operacion. La rotaciéon de personal es costosa en términos de tiempo y esfuerzo

requeridos para reclutar, seleccionar y entrenar personal nuevo.

Los gerentes tienen muchas herramientas a su disposicion para combatir el
movimiento no deseado de personal. EI mantener entrevistas de salida con aquellos
que se van puede ayudar a determinar si existen areas con problemas especificos,

para su observacion y mejoramiento. Igualmente la conduccion de encuestas de



satisfaccion laboral. Estas ultimas requieren seguimiento ya que no hay nada peor

que ignorar las recomendaciones de los empleados.

Con un indice menor de rotacion, se podra tener un mejor control de
personal, con gente motivada, satisfecha y comprometida, que lograra que la

empresa tenga mejores resultados en sus operaciones.

Para este estudiar las causas que originan la Rotacién de Personal se
investigdb a la Secretaria de Desarrollo Urbano y Obras Publicas del Estado de

Querétaro.

Dentro de dicha dependencia existe el Departamento de Proyectos, el cual
esta compuesto por 21 elementos; y este es el encargado de elaborar los proyectos
ejecutivos de obra de su competencia, desde los estudios preliminares hasta la
integracion y establecimiento de las normas y especificaciones de construcciéon de

cada una, para su correcta programacion y ejecucion.

En dicho departamento se observo que, durante el periodo comprendido por
los meses de enero-junio del 2006, se estaba presentando una baja de personal al
mes, lo que llevo a querer estudiar las causas probables que estaban ocasionando la

rotacion de personal.

Asi mismo, se observo que la rotacion de personal no era exclusiva del
Departamento de Proyectos, sino que también se estaba presentando en toda la

Secretaria.

Con el presente trabajo se pretendio identificar la causas que llevan a la
rotacion de personal dentro de la Secretaria de Desarrollo Urbano y Obras y los
factores que motivan a los trabajadores para cambiar de empresa, ya que la

situacion constituye un rasgo caracteristico, lo que repercute desfavorablemente.



I. Fundamentacién del tema de investigacion

En el presente capitulo se analiza la problematica bajo la cual se desarrollo

el tema de estudio.

1.1 Descripcion del problema

De acuerdo con Reyes (2001) se sabe que el personal dentro de las
organizaciones es el factor mas importante, por lo tanto, hay que saber aprovecharlo
al maximo y para ello se debe conocer que tan motivado esta dentro de su empresa
ya que ello se ve reflejado en la estabilidad laboral y el compromiso que tiene el

trabajador para con la organizacion a la que pertenece.

Cuando no existe dicha estabilidad la organizacion sufre problemas que
afectan su desempeno y es necesario entonces identificar las causas que conllevan

a una alta rotacién de personal.

Asi mismo, se sefiala que la rotacién desencadena un comportamiento en
los empleados caracterizado por un desempefio deficiente, baja de las utilidades,

pobre servicio a clientes y mayores costos.

El costo de la rotacidn de personal es alto para cualquier empresa

considerando solo los siguientes gastos:

a. Autorizacion de un nuevo empleado,
b. Costo de localizacion de candidatos,
c. Tiempo para entrevistar a candidatos,
d. Costo de examenes,

e. Papeleo para colocarlo en la ndmina,

f. Costos de capacitacion y entrenamiento.



Para este estudio se analizd, con base en lo anterior, a la Secretaria de
Desarrollo Urbano y Obras Publicas del Estado de Querétaro la cual es el 6érgano
encargado de ordenar los asentamientos humanos, regular el desarrollo urbano,
proyectar y ejecutar las Obras Publicas del Estado y, su misidén es trabajar unidos
pueblo y gobierno de Querétaro propiciando el desarrollo sustentable para facilitar el
bien comun, por medio del ordenamiento y regulacién del desarrollo urbano; asi
como la ejecucion de las obras de infraestructura y de conservacion del patrimonio

cultural edificado.

Dentro de dicha dependencia se encontré un indice de rotacion de personal
superior al 2% de acuerdo a los estandares establecidos dentro de una auditoria

administrativa.

1.2 Identificacion del Problema

De acuerdo con Chiavenato (2000) si el indice de rotacién de personal es
muy bajo se da el estancamiento y envejecimiento del personal de la organizacion
pero si el indice es muy elevado se presenta demasiada fluidez y se puede perjudicar

a la empresa.

Por lo tanto, el indice ideal, permite a la empresa retener al personal de
buena calidad, sustituyendo a aquel que presenta problemas dificiles de corregir

(dentro de un programa factible y econémico).

De acuerdo a lo anterior surge la interrogante ;Qué factores influyen en la

motivacion del personal de la SDUOP para cambiar de trabajo?



1.3 Justificacion de la investigacion

El presente trabajo sera util para generar contribuciones que permitan
identificar algunas de las causas que motiva o0 no a los trabajadores a cambiar de
empleo y su relacion con la rotacion de personal de la SDUOP en el Estado de

Querétaro.

Asi mismo, sefialar en términos generales algunas recomendaciones al

problema que se presenta en la dependencia.

1.4 Ubicacion del tema de estudio

Quintero (2006) se refiere a la administracion de recursos humanos como un
proceso administrativo el cual es aplicado al aumento y conservacién del trabajo, la
habilidad, el bienestar, la sabiduria, las capacidades, etc., de los miembros de la

empresa en beneficio de la persona, de la propia empresa y del pais.

Sefiala ademas, cuatro principales propésitos de los recursos humanos:

e De asociacion. Saber mantenerse dentro de la sociedad como un
individuo con valores y propdsitos dentro de ella.

e  Empresariales. Tener un buen control dentro de las funciones
directivas y administrativas de una organizacion.

e Eficaces. Estan enfocadas en funcion de las necesidades de la
organizacion.

e Personales. Son los que pretenden seguir y alcanzar los recursos

humanos dentro de una organizacion.

1.5 Objetivo de la investigacion

Identificar qué factores motivan al personal de la dependencia para cambiar

de empleo.



Il. La Secretaria De Desarrollo Urbano y Obras Publicas (SDUOP)

Para enfrentar los retos de la modernizacion administrativa del Estado, el
Ejecutivo Estatal elabora una planeacion democratica del desarrollo como deber
publico y derecho social, mediante la discusién, debate, dialogo, intercambio de
opiniones y compilacion de propuestas; buscando reflejar la diversidad de los
intereses sociales y conjugar las previsiones socio - demograficas del crecimiento

social.

Dicha planeacion se encuentra reunida en el plan Estatal de Desarrollo de
Querétaro 1998-2003, el cual define estrategias, objetivos y politicas de desarrollo en
los ambitos sociales, culturales, deportivos, de salud y seguridad, entre otros;
teniendo prioridad la poblacion mas desfavorecida. Corresponde a la Secretaria de
Desarrollo Urbano y Obras Publicas atender y dar respuesta inmediata a las
necesidades de infraestructura social expuestas por la poblacién, asi como a

requerimientos e instrucciones del Gobernador.

2.1 Antecedentes Historicos

De acuerdo al Manual de Organizacion de la Secretaria de Desarrollo
Urbano y Obras Publicas del Estado de Querétaro, con fecha de actualizacién
Agosto 2006 publicado en la pagina del Gobierno del Estado, se desprenden los

siguientes antecedentes.

El 28 de octubre de 1937, durante el gobierno del C. Coronel Ramon
Rodriguez Familia, fue publicado en el diario oficial del Estado “La Sombra de
Arteaga" la instauracion de una nueva Dependencia, denominada Junta de Mejoras
Materiales, encargada de apoyara al poder Ejecutivo con el objeto de ejecutar obra
publica, siendo principalmente encargada de la construccion y mantenimiento de las

banquetas, aceras, jardines y campos deportivos.



El 5 de Octubre de 1939, en el gobierno del C. Noradino Rubio, se publica
en el Diario Oficial, la creacion del Departamento de Comunicaciones y Obras

Publicas, auxiliar del poder Ejecutivo, sin embargo, no se especifican sus funciones.

Cuatro afios mas tarde, el 30 de septiembre de 1943, bajo el decreto niumero
7 publicado en "La Sombra de Arteaga", desaparece el Departamento de

Comunicaciones y Obras Publicas.

El 21 de octubre de 1976, se establece la Ley para Desarrollo Urbano del
Estado de Querétaro, cuyo objetivo es normar el ordenamiento en la planeacion,
institucion, mantenimiento, progreso y desarrollo de los centros de poblacion,
ademas de establecer racionamientos, usos, reservar y destinos de areas y predios

dentro del Estado.

El 1979, se instituye la Direccion General de Planeacion y Urbanismo,
organo dependiente del Ejecutivo, con la finalidad de dar cumplimiento a las metas
establecidas en la Ley para Desarrollo Urbano del Estado de Querétaro, no obstante,
para el 8 de marzo del mismo afio se modifica a Ley Organica del Poder Ejecutivo
del Estado y a Direccion de Asentamientos Humanos. El 20 de diciembre de 1979
durante el Gobierno del C. Rafael Camacho Guzman, la Direccion cambia su nhombre

a Secretaria de Obras Publicas y Urbanismo.

El 7 de octubre de 198 durante la administracion del Lic. Mariano Palacios
Alcocer, se publica un decreto que reforma las funciones cambiando el nombre a
Secretaria de Desarrollo Urbano y Obras Publicas, en base a la Ley Organica de la
Administracién Publica del Estado de Querétaro y a la modernizacion de la estructura

administrativa.

El 4 de agosto de 1988, se incorpora a la Secretaria la Direccién de

Ecologia, para poder cumplir con las normas referentes a la preservacion y



restauracion del equilibrio ecologico, por tal motivo cambia su denominacién a

Secretaria de Desarrollo Urbano, Obras Publicas y Ecologia.

El 9 de abril de 1999, durante el Gobierno del C. Ing. Ignacio Loyola Vera, se
publica en el Diario Oficial el articulo segundo transitorio de la Ley que Adiciona,
Reforma y Deroga diversas Disposiciones de la Ley Organica de la Administracion
Publica, para desaparecer la Direccion de Ecologia y cuyos ordenamientos se
referirian a la Secretaria de Desarrollo Sustentable, en materia de preservacion y
restauracion de la ecologia y el ambiente, por tal motivo se modifica la denominacion

de la institucion a Secretaria de Desarrollo Urbano y Obras Publicas

2.2 Atribuciones de ley

Las atribuciones mencionadas en la Ley Organica de la Administracion
Publica, en su Capitulo Tercero, De la competencia de las Dependencias del

Ejecutivo, sefialan:

Articulo 24. - La Secretaria de Desarrollo Urbano y Obras
Publicas es el d6rgano encargado de ordenar los asentamientos
humanos, regular el desarrollo urbano, proyectar y ejecutar las obras
publicas del Estado y le corresponde el despacho de los siguientes
asuntos: (Ref. P.O. 9-1V-99).

|.- Promover y vigilar el equilibrado desarrollo de las diversas
comunidades y centros de poblaciéon del Estado, mediante una

adecuada planificacion y zonificacion de los mismos;

Il.- Formular, revisar y ejecutar el Plan Estatal de Desarrollo

Urbano, asi como el Plan Estatal de Vivienda;



lll.- Elaborar y vigilar el cumplimiento de los planes directores;

IV.- Vigilar el cumplimiento y aplicacion de las disposiciones

legales y reglamentarias en materia de construccion y desarrollo urbano;

V.- Participar en la realizacién de los programas de vivienda y

urbanizacion;

VI.- Proyectar, ejecutar, mantener y operar, en su caso
directamente o por adjudicacion a particulares, las obras publicas que

no sean de la competencia de otra dependencia;

VII.- Prestar asesoria y trabajar en forma coordinada con los
Ayuntamientos de la entidad, con las dependencias y entidades del
Ejecutivo Federal, en la realizacibn de obras publicas y demas

actividades relacionadas con los asentamientos humanos;

VIIl.- Participar de manera coordinada con la Secretaria de
Desarrollo Sustentable y la Comisién Estatal de Aguas en la formulacién
y operacion de programas, proyectos y acciones especificas para el
abastecimiento y tratamiento de aguas y la prestacion de los servicios

de agua potable, drenaje, alcantarillado y pluvial; (Ref. P.O. de 9-1V-99);

IX.- Supervisar los proyectos o trabajos de conservacion de las

obras publicas del Estado;

X.- Derogada. P.O. de 9-1V-99

Xl.- Las demas que senalen las leyes y reglamentos vigentes

en el Estado.



2.3 Mision de la dependencia

Asi mismo, el Manual de Organizacion establece como Mision de la SDUOP:

Trabajar unidos pueblo y gobierno de Querétaro propiciando el
desarrollo sustentable para facilitar el bien comun, por medio del
ordenamiento y regulacién del desarrollo urbano; asi como el
ordenamiento, regulacién y ejecucion de las obras de infraestructura y

de conservacion del patrimonio cultural edificado.

2.4 Objetivos de la dependencia

Dentro del Manual de la Secretaria se desprenden los siguientes objetivos:

Concertar y coordinar las acciones derivadas de la participacion
del sector, en el ambito federal, estatal y municipal; asi mismo por parte
del sector privado y social involucrados en los planes y objetivos de la

Secretaria.

Coordinar las acciones correspondientes con aquellos
organismos descentralizados que actuen bajo la esfera de competencia

y por delegacion expresa del Ejecutivo.

Elaborar planes, programas y presupuestos en materia de
desarrollo urbano, obras publicas y sitios y monumentos; ajustandose a
las politicas, objetivos y prioridades sefalados en los planes que
establezca el Gobierno del Estado en el ambito estatal, sectorial y
regional de desarrollo urbano, rural, social y economico a corto,
mediano y largo plazo y de acuerdo con los recursos asignados a los

mismos.
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Supervisar, evaluar y llevar a cabo el Plan Estatal de Desarrollo
Urbano, los planes de centros de poblacién estratégicos, los planes y
programas encaminados a regular la tenencia de la tierra y el uso
racional del suelo urbano, los planes reguladores de las ciudades y

pueblos y el plan de ordenacién de zonas conurbanas.

Desarrollar y ejecutar la planeacién técnica con base a los
requerimientos de infraestructura basica, bajo un enfoque de desarrollo
urbano sustentable, a través de la expedicion de usos de suelo y

dictamenes para desarrollos habitacionales.

Ejecutar la obra publica estableciendo prioridades de acuerdo a
las demandas de la sociedad, los objetivos institucionales del Plan
Estatal de Desarrollo y las politicas establecidas por el Ejecutivo del
Estado, realizando por contrato y administraciéon las obras de Gobierno

del Estado, en base a la normatividad aplicable.

Coadyuvar a la preservacion y restauracion del equilibrio
ecologico y proteccion del medio ambiente, a través de la celebracion de
convenios con organismos federales, estatales y municipales con el fin
de establecer criterios y lineamientos en materia de obra publica y

desarrollo urbano.

Proporcionar asesoria e informacion en materia de desarrollo
urbano, obra publica y sitios y monumentos a organismos federales,
estatales y municipales, para consensar los datos y que sean

congruentes.
Vigilar el cumplimiento de las disposiciones dictadas en materia

de desarrollo urbano, obra publica y sitios y monumentos, para

uniformar criterios.

11



Proveer a la poblacion de infraestructura de obra que cubra las
necesidades en materia de educacién, salud, cultura, asistencia social,
deporte y recreacién, y permita el desarrollo y crecimiento del Estado de

Querétaro mejorando la calidad de vida de sus habitantes.

Contribuir con la Secretaria de la Contraloria y la Oficialia
Mayor en materia de simplificacién y mejora administrativa, a través de
programas internos de revision a la estructura y a los procesos de
trabajo a fin de garantizar una respuesta congruente con los

compromisos de la poblacion.

Impulsar un plan conjunto con las demas dependencias para el
desarrollo de empresas micro-industriales, turisticos, artesanales,
comerciales y agro industriales para las regiones internas del estado,
aprovechando el potencial de las mismas y equilibrando las zonas
economicas, brindando asesoria en materia de desarrollo urbano,

acorde con la planeacién existente 6 en proceso.

Buscar el ordenamiento territorial de las ciudades y regiones,
en un entorno de actualizacion y aplicacion del marco juridico
respectivo, asi como de los planes de desarrollo urbano, orientando la

ampliacion del sistema de vialidades y transporte.

Desarrollar y promover esquemas de rescate y conservacion
del patrimonio arquitectonico de la entidad, aplicando los diversos
marcos juridicos correspondientes y actualizando el diagnéstico de sitios
y monumentos; mediante convenios de proyectos estratégicos que
aseguren el cumplimiento de la entidad como patrimonio cultural de la

humanidad.
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2.5 Estructura organica

A su vez la estructura que se presenta en la Dependencia de manera oficial

es:

Secretaria
de
Desarrollo
Urbano y

Obras
Publicas

1 1 1 1 1 1
(Oﬁcina del\ /Direccién\ /Direcci(')n\ /Direccién\ [Direccién\ [Direccién\

C. de de de de de Sitios y
Secretario Desarrollo Administracion Edificacion | | Infraestructura | | Monumentos
Urbano y de’ Obra
Vivienda Publica
N\ L L 2N V2N V2N J
Oficina del
Secretario
./

| | | | | 1
fSecretario\ /Secretario\ fUnidad de\ (Coordinacién ) (Coordinacién) (~ Organo R

Técnico Particular Apoyo de Juridica Interno de
Administrativo Informatica Control
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Direccion de
Desarrollo

Urbano y
Vivienda

Subdireccion
de

Subdireccion
de Planeacion

Administracion
del Desarrollo
Urbano
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Investigacion y Difusion de Sitios y
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[ll. Rotacion de personal y motivacion

En este capitulo se presenta de manera resumida la informacion que existe
en la literatura nacional. Se habla de los temas de Rotacion de Personal y de
Motivacion asi como de los aspectos del tema mas relevantes sobre los que tratara

el estudio.

3.1 Rotacion de personal

Chruden y Sherman (1995), sugieren que de acuerdo al proceso
motivacional se requiere una necesidad y una conducta dirigida hacia un incentivo
que satisfaga dicha necesidad. No obstante, no siempre es posible lograr la
satisfaccion de todas las necesidades, por dicho razén, el individuo puede llegar a un
estado de inconformidad y tension lo cual repercute en su desempeno y su habilidad
para trabajar en armonia con sus comparieros. Es debido a esto que los supervisores
deben de comprender esta situacion y tratar de crear una atmaésfera de trabajo libre

de estas condiciones.

Cuando se presenta un obstaculo para la satisfaccién de una necesidad o el
logro de un objetivo se crea una situacion frustrante, en algunos trabajadores, de
manera externa, se ve reflejada en practicas discriminatorias, supervisores hostiles,
trabajos monaotonos, condiciones de trabajo desagradables, inseguridad econdmica,
entre otros. De manera interna, el empleado se puede ver frustrado con los malos

habitos y la actitud inadecuada para un trabajo en particular.

En el caso del trabajo, la satisfaccion del empleado esta relacionada con el
grado en que el puesto y todo lo relacionado a él, cubren sus necesidades y
objetivos. Aunque, hay que tener en cuenta que gran parte de la motivacion de una

persona es inconsciente. Descubriendo las actitudes y opiniones sobre puntos
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relacionados al trabajo, la supervision o gerencia pueden llevar a cabo acciones

correctivas y mejorar la satisfaccion del empleado segun Chruden y Sherman (1995)

Los factores que mas se miden para evaluar la satisfaccion del trabajador
son: el contenido del trabajo, la supervision, la organizacién y su administracion,
oportunidades de progreso, el salario y las prestaciones, los companeros de trabajo y
las condiciones del mismo. En algunas encuestas, estos factores aparecen en mayor

0 menor grado.

Anteriormente se pensaba que mientras la organizacion proporcionara las
condiciones adecuadas al trabajador para satisfacer sus necesidades, se podrian
lograr todo tipo de objetivos. No obstante, se observa que la relacién entre el grado
de satisfaccion, la rotaciéon de empleados, el ausentismo y el desempefio no es tan

facil.

Segun estudios realizados por Vroom, existe una correlacion negativa entre
la satisfaccion en el trabajo y la rotacion. Mientras mas alta sea la satisfaccion de un
empleado es menos probable que quiera separarse de la organizacion. Esta
situacidn deberia ser evidente para la gerencia tomando en cuanta el costo que esto

representa.

De acuerdo con Dessler (1996) las destituciones que no son correctivas
ocurren en las empresas, y pueden ser promovidas tanto por las organizaciones
como por el trabajador. Para las companias, la baja de utilidades o de las ventas
puede causar liquidaciones, asi mismo, el trabajador puede renunciar para buscar un

mejor puesto.

En base a ello la mayoria de las organizaciones elabora encuestas de salida
a los empleados que se retiran. Dichas encuestas son elaboradas por el
departamento de recursos humanos y tienen el objetivo de obtener informacion

acerca del puesto o asuntos relacionados, los cuales le pueden brindar a la empresa
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un punto de vista respecto a los puntos de la compaiia. En el entendido de que el

trabajador sea honesto al momento de dejar la organizacion.

No obstante, si el empleado se encuentra inconforme al momento de su
salida, la entrevista de salida puede recalcar su opinién en contra e incluso puede
tratar de usarla para perjudicar a sus rivales. O en caso contrario, no mencionar nada

al respecto con el fin de tener buenas referencias en caso de necesitarlas.

Debido a esto, no son completamente confiables los resultados que se
obtengan en las encuestas. Sin embargo, Dessler (1996) considera que al momento
de la separacion el 38% de los individuos que salen lo hacen debido al salario y las
prestaciones, el 4% se lo atribuye a la supervision. Mientras que 18 meses después
el 24% se quejaron de la supervision y un 12% critico el salario y las prestaciones.
Por lo tanto, para obtener una informacion mas veraz se requiere realizar una

investigacion profunda.

3.1.1 Definicion

Davis y Newstrom (1957) consideran que las actitudes de los empleados son
importantes para las empresas. Cuando estas actitudes son negativas, constituyen
un sintoma de problemas profundos como una causa que lleva a los problemas

futuros de la compafia.

El detrimento de las actitudes puede originar huelgas, desaceleracion del
trabajo, ausentismo y mayor rotacion de personal, asi como, quejas, bajo
rendimiento, baja calidad en los productos, deficiencia en el servicio al cliente, robos

de los empleados y problemas de disciplina.

Como es de esperarse, la satisfaccion alta en el trabajo se relaciona con

niveles bajos de rotacion de personal, que es la proporcion de empleados que salen
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de una compafia en un periodo determinado. Los trabajadores satisfechos tienen
pocas probabilidades de pasar por un proceso evolutivo, en el que piensan en
renunciar o anuncian su intencion de renuncia. De la misma manera, los empleados
con satisfaccion baja suelen tener tasas de rotacidn mas elevadas. No se sienten
realizados, reciben un pobre reconocimiento en el trabajo, experimentan conflictos
continuos con superiores o colegas, o bien han llegado a lo maximo que pueden dar
en su carrera. Por lo tanto, es posible que busquen una mejor situacién en otro lugar
y abandonen a la empresa, mientras que los trabajadores mas satisfechos continuan

en ésta, Davis y Newstrom (1957).

La rotacién voluntaria no suele ser un proceso de decision sencillo. Una vez
que experimentan la insatisfacciéon en su trabajo por un periodo de tiempo, el
trabajador comienza a pensar en qué pasaria si renunciara. Esto va seguido de una
ponderacion de las posibles ventajas y desventajas de renunciar. Por lo tanto, si la
balanza se inclina hacia una ganancia neta, es probable que tome la decision de
comenzar a buscar trabajo, y luego lo haga. En el caso de que considere varias

opciones en otros lugares, las analiza entre si y las compara con su trabajo actual.

En un momento dado, el trabajador debe tomar una decision. La ventaja de
saber que esta decisidn es todo un proceso es porque los administradores deben
prestar atencidn a los indicios que los trabajadores van dando e intervenir antes de

que sea demasiado tarde, sobre todo en caso de trabajadores valiosos.

Para Chiavenato (2000) el indice de rotacién de personal se basa en el
numero de entradas y salidas de personal con relacion a los recursos humanos
disponibles en algun area determinada de la organizacion, dentro de un cierto

periodo, y en términos porcentuales.
Si se desea analizar las pérdidas de personal para verificar los motivos que

conducen al personal a desvincularse de la organizacion, no sé consideran las

entradas en el calculo sino unicamente los retiros por iniciativa de los empleados,
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ignorando aquellos que son provocados por la organizacion. Esto con el objetivo de

estudiar las salidas resultantes de la actitud y del comportamiento del personal.

La férmula seria la siguiente:

D x 100
indice de Rotacion de Personal =
N, + N, + ..+ N,
a
Donde:
D = desvinculaciones espontaneas que deben sustituirse
N4+No+...+N, = sumatoria de los numeros de empleados al

comienzo de cada Mes

a = numero de meses del periodo

A si mismo, menciona que la rotacion de personal es una causa y no un
efecto y se debe a una serie de fendmenos localizados dentro o fuera de la
organizacion y estos son los que condicionan la actitud y el comportamiento del

personal. Dentro de los factores dentro de la organizacién se mencionan:

e La norma salarial y de beneficios sociales,

¢ El tipo de vigilancia ejercida sobre el trabajador,

¢ Las oportunidades de ascenso dentro de la misma,
e La cultural organizacional de la empresay,

e | as circunstancias fisicas, etc.

Por lo tanto, es importante recabar informacion de estos fendmenos
mediante las entrevistas de retiro y poder asi diagnosticar las fallas y corregir las

causas que provocan el retiro del personal.
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Hernandez (2006) afiade que la rotacion puede ser real o potencial. La real
es la salida consumada ante lo cual no se puede tomar ninguna medida pues el
trabajador ya se ha marchado, la potencial es el deseo latente del trabajador de
marcharse, el cual no se ha hecho efectivo por no haber encontrado aquél empleo
que reuna los requisitos que estd buscando y que corresponda a las expectativas

que tiene el individuo.

Por lo tanto, si bien es importante conocer y medir la fluctuacion real también
lo es el estudio de la fluctuacion potencial ya que esta en cualquier momento se
convierte en una salida definitiva; por ello se dice que esta ultima tiene un caracter
preventivo. El estudio de la fluctuacion potencial pone al descubierto los motivos por
los cuales algunas personas desean marcharse de la organizacion y conociendo los
mismos se puede trabajar en la busqueda de soluciones y lograr que esos
trabajadores no causen baja de la organizacion pues en la mayoria de los casos

constituyen los mas capaces y calificados.

3.1.2 Causas fundamentales

De acuerdo con Hernandez (2006) la rotacion de personal refleja los
movimientos de entradas y salidas definitivas de trabajadores en una organizacion
durante un periodo de tiempo. Dichas bajas pueden ser por diversas causas pero se

pueden agrupar de la siguiente manera:

Salidas por la edad (laboral) o afios de servicio
Salida por razones particulares

Salida por razones profesionales

o o T o

Salida por despido
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Dentro de las causas mas comunes esta la relacionada con el contenido del
trabajo y los salarios; si el trabajador piensa que no corresponde dicha relacion

buscara algo mas adecuado.

Otra de las causas se refiere a las condiciones laborales. Si el ambiente
laboral donde el trabajador desempefia su labor no hace que este se sienta

satisfecho esto conduce a la rotacion de personal.

También esta la relativa con el sistema de estimulacién moral y material que
existe en la empresa la cual hace que los trabajadores se desmotiven y decidan

marcharse de la misma.

Asi mismo, otra causa puede ser el sistema de pago vigente, cuando se cree

que no corresponde el esfuerzo realizado con los resultados obtenidos.

En otros casos también afectan las pocas posibilidades de superacion y
promocién dentro de la organizacioén, asi como, la inconformidad con los métodos y
estilos de direccion. Ademas de los escasos beneficios, servicios y prestaciones que

se les brindan por pertenecer a la entidad en cuestion.

Todos estos motivos conducen a la desmotivacion e insatisfaccion laboral y

por consiguiente se va aumentando el indice de rotacion de personal.

Dentro de los motivos personales mas frecuentes se encuentran los
problemas como la vivienda, la carencia de circulos infantiles que garanticen el
cuidado de los nifios, la atencion a familiares enfermos, las salidas del pais, lejania

del centro de trabajo y problemas con el transporte, entre otros.

Algunos articulos de Garza (2006)' que hablan de la rotacion de personal

indican que ésta se manifiesta de manera diferente segun la edad, el sexo, territorio

' www.productivity.com.mx; 2006; 13 de Mayo; 11:54 a.m.
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geografico, nivel ocupacional y la antigiedad en la organizacion, y se dice que las
personas jovenes flucttan mas. En el caso de los motivos personales la mayor
fluctuacion se encuentra en las mujeres; y cuando son motivos laborales la rotacién
es mayor en los hombres. En relacion con la antigledad se dice que las personas

con mas de 10 afos en las empresas son mas estables.

3.1.3 Costo de la rotacion

En el articulo de Garza (2006)* se sefiala que la rotacién de personal

involucra una serie de costos primarios y secundarios.
Entre los gastos principales de la rotacion de personal se encuentran:
Gastos derivados del reclutamiento y seleccion

Gastos de integracion de los expedientes y documentacion del personal

Gastos de induccion

a0 T o

Gastos generados por la separacion del empleado

Los gastos principales de la rotacion de personal son basicamente
cuantitativos por lo tanto facilmente calculables, sélo basta un sistema de tabulacion

y acompafiamiento de datos.

Entre los costos subsiguientes de la rotacién de personal, se mencionan:

a. Impacto en la produccién como pérdida de la produccion causada por el
vacio dejado por el empleado desvinculado, mientras no es substituido; produccion
generalmente inferior, por lo menos durante el periodo de ambientacion del nuevo

empleado que ha ocupado el cargo, etc.

2 www.productivity.com.mx; 2006; 13 de Mayo; 11:54 a.m.
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b. Impacto en la manera de actuar del personal,

c. Gastos del personal y/o tiempo extras para cubrir el vacio existente, etc.

3.1.4 Como frenar su avance

Garza (2006)° sugiere que para conservar al personal, las organizaciones
necesitan invertir en capacitacion, motivacion, incentivos y prestaciones. El buen
desempefio genera una productividad, apego a los objetivos de la empresa y sentido

de pertenencia ante otras ofertas laborales.

De acuerdo con ello se dice que la retencion comienza a partir del curso de

induccién que se le ofrece al personal.

Otra estrategia consiste en buscar el placer y la flexibilidad en el trabajo. Por
ejemplo la empresa Boehringer trabaja con el Programa de desarrollo internacional
de ejecutivos (MIPD) que ofrece a los gerentes jovenes que trabajen durante 12 0 18
meses con colegas de Estados Unidos, Canada y Europa, aunque permanecen en

las oficinas mexicanas.

La organizacion DuPont motiva a sus elementos con premios de oro, plata y

bronce, que consisten en incentivos econdmicos.

Los incentivos no econdmicos también son importantes. La empresa Sun
Microsystems reconoce a sus empleados con titulos de la empresa que pueden
ejercer después de cinco afos por valores monetarios. Otras opciones son enviar
tarjetas de cumpleafnos, premio corporativo, aseguramiento del auto, descuento en
Opticas y vacuna contra la influenza para los familiares. Todas estas medidas

reditan en 4.5% de rotacion, en contraste con un promedio de 9% en la industria

* www.productivity.com.mx; 2006; 13 de Mayo; 11:54 a.m.
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tecnoldgica. Para DuPont, los beneficios permiten a sus empleados escoger los
planes de seguros de vida y de gastos médicos de acuerdo con sus necesidades
personales. Boehringer cuida la apariencia de sus instalaciones, otorga becas para
los hijos de los empleados con mejores promedios, hay transporte de la empresa,
ofrece mayores periodos vacacionales y un aguinaldo superior al que establece la
ley, Garza (2006).

Estas opciones de recompensas y capacitacion solo funcionan cuando estan
disenadas conforme a los objetivos deseables y la comunicacion correcta de su
filosofia y deben contemplar los intereses, las habilidades y el desarrollo individual de

cada empleado.

Por lo tanto capacitar y motivar pueden ser la diferencia entre generar
personal para el crecimiento de la compafiia o pasar largos periodos en la seleccidn
de personal nuevo que abandonara el puesto antes de terminar un proyecto

importante.

3.2 Motivacion

Los autores Chruden y Sherman (1995) coinciden en que la satisfaccion del
empleado es relevante en el proceso motivacional debido a que refleja el nivel en el
cual el trabajador percibe que sus necesidades estan cubiertas. Las actitudes que el
individuo conserva hacia su puesto y el ambiente de trabajo, su personalidad y el
ambiente social, participan en el grado de satisfaccion que experimente. Por ello, la
gerencia debe de aceptar que la satisfaccion es de suma importancia para la
empresa como para el trabajador. Esto se debe a su posible relacién con factores

como el ausentismo, la rotacion y el desempefio laboral, la satisfaccion del individuo.

Conocer el proceso de motivacion proporciona las bases para entender la

causa por la cual los individuos hacen lo que hacen.
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Los altos mandos por lo tanto, Chruden y Sherman (1995) deben reconocer
que el esquema de necesidades para cada individuo es diferente y no creer que se
pueda usar el mismo método para motivar a todos los empleados hacia el logro de
las metas de la compafia. Es debido a la importancia de las distinciones particulares

en la jerarquia de necesidades

Segun Maslow, mientras se van satisfaciendo las necesidades de un nivel,
las necesidades de un nivel superior comienzan a predominar, por lo tanto, una
necesidad no tiene que estar completamente satisfecha para que la siguiente pueda

aparecer.

De esta manera, la diferencia de las necesidades entre empleados sera tan
amplia como lo sean sus intereses, aptitudes y actitudes entre ellos. Se debe tomar
en cuenta que, las condiciones de la infancia y de la juventud, asi como las
experiencias de trabajo anteriores, los supervisores, familia y compafieros

contribuyen al grado de motivacion del individuo.

Otro de los factores que afectan las necesidades, es la diferencia de clases
socioecondmicas. Por lo general, esta desigualdad, afecta las aspiraciones
ocupacionales, las actitudes ante el trabajo, la autoridad, la educacion y

entrenamiento, y la responsabilidad, al momento de ejecutar un trabajo.

Debido a lo anterior, dentro de una organizacion, no se debe creer que los
individuos que caen en un nivel determinado sean todos iguales. No obstante,
pueden tener ciertas caracteristicas en comun. Por ejemplo, en los ejecutivos
sobresalientes es mas notoria la necesidad de logro, para el personal profesional,
cientifico y técnico se observan mas las necesidades de logro, reconocimiento y
status, mientras que para los obrero es importante el trabajo enriquecedor y la

responsabilidad de tomar decisiones. Chruden y Sherman (1995)

27



3.2.1 Concepto

De acuerdo con Hernandez (2006) la motivacion se considera como la
voluntad por alcanzar las metas de la organizacion condicionada por la capacidad del

esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal.

Ligado a la motivacion esta la necesidad; cuando la misma se encuentra
insatisfecha se genera tension en la persona, la cual crea impulsos que buscan ser

satisfechos.

Romero (2006) menciona que algunos autores conciben la motivacion como
una fuerza o conjunto de fuerzas. De la Torre (2000) dice que la motivacion es la
potencia que impulsa al individuo a adoptar una conducta determinada. Gibson,
Ivancevich y Donelly (2001) la sefialan como los impulsos que actuan sobre el
individuo o que parten de él para iniciar y orientar su comportamiento. Hellriegel y
Slocum (2004) conciben la motivacion como aquellas fuerzas que actiuan sobre una
persona o en su interior y provocan que se comporte de una forma determinada,

encaminada hacia un objetivo.

Otros autores prefieren definir la motivacion como un proceso. Asi, Reeve
(2003) dice que son los procesos que proporcionan energia y direcciéon al
comportamiento. Robbins (2004), la concibe como aquellos procesos que dan cuenta
de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de una persona por alcanzar
un objetivo. Kinicki y Kreitner (2003) la conceptualizan como los procesos
psicologicos que producen el despertar, direccidon y persistencia de acciones

voluntarias y orientadas a metas.

Para este estudio se considera a la motivacion como el proceso a través del
cual se activa, mantiene y dirige la conducta para el logro metas que satisfacen
necesidades del individuo y a su vez permite el logro de las metas organizacionales

como sefnala Romero (2006).
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3.2.2 Ciclo Motivacional

Rabufial (2006) sugiere que la motivacién es uno de los factores internos
que requiere una mayor atencién. Sin un minimo conocimiento de la motivacion de
un comportamiento, es imposible comprender el comportamiento de las personas. El
concepto de motivacion es dificil definirlo, puesto que se ha utilizado en diferentes
sentidos. De manera amplia, motivo es aquello que impulsa a una persona a actuar
de determinada manera, y que origina una propension hacia un comportamiento
especifico. Este impulso a actuar puede ser provocado por un estimulo externo (que
proviene del ambiente) o puede ser generado internamente por los procesos
mentales del individuo. En este aspecto, motivacion se asocia con el sistema de

cognicién del individuo.

Es obvio pensar que las personas son diferentes; las necesidades varian de
individuo a individuo, producen diversos patrones de comportamiento. Los valores
sociales y la capacidad individual para alcanzar los objetivos también son diferentes.
Ademas, las necesidades, los valores sociales y las capacidades en el individuo se

modifican con el tiempo.

No obstante esas diferencias, el proceso que hace dinamico el conocimiento
es semejante en todas las personas. Es decir, a pesar de que los patrones de
comportamiento varien, el proceso que los origina es basicamente el mismo para
todas las personas. En ese sentido, existen tres proposiciones que hacen dinamica la

conducta humana.
a. La conducta es producida. Existe una causalidad del comportamiento.

Tanto la herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el

comportamiento de las personas, el cual se origina en estimulos internos o externos.
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b. La conducta es provocada. En todo comportamiento humano existe una
finalidad. EI comportamiento no es casual ni aleatorio, siempre esta dirigido u

orientado hacia algun objetivo.

c. La conducta estd encaminada hacia metas. En todo comportamiento
existe un "impulso", un "deseo", una "necesidad", una "tendencia", expresiones que

sirven para indicar las "razones" del comportamiento.
Si las suposiciones anteriores son correctas, el comportamiento no es
espontaneo ni estd exento de finalidad: siempre habra en él un objetivo implicito o

explicito.

Cuadro 3.1. Modelo basico de Motivacion de Rabunal

LA PERSOMNA
" Mecesidad
Estitmulo (deseo) Obreti
L - - e
(causa) Tension
Inconformidad T

Comporiamiento

Fuente: Rabufal, (2006)*

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad, fuerza
dinamica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparece una
necesidad, esta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de
tension, insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a
desarrollar un comportamiento o accion capaz de descargar la tension y liberarlo de
la inconformidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo

satisfacera la necesidad y por ende descargara la tensidén provocada por aquella.

4 http://www.econolink.com.ar; Julio 2006.
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Una vez satisfecha la necesidad, el organismo retorna a su estado de
equilibrio anterior y a su manera de adaptacion al ambiente. La figura que sigue

muestra el esquema del ciclo motivacional.

Cuadro 3.2. Etapas del ciclo motivacional, que implica la satisfaccion de una

necesidad de Rabunal.

Equilibrin N Estimulo Necesidad Tensidin Comportamisnto o Satisfaccin
interno O incentivo accidn

A

Fuente: Rabuiial, (2006)°

En el ciclo motivacional descrito anteriormente, la necesidad se ha
satisfecho. A medida que el ciclo se repite, el aprendizaje y la repeticion (refuerzos)
hacen que los comportamientos se vuelvan mas eficaces en la satisfaccion de ciertas
necesidades. Una vez satisfecha la necesidad, deja de ser motivadora de

comportamiento, puesto que ya no causa tensién o inconformidad.

Algunas veces la necesidad no puede satisfacerse en el ciclo motivacional, y
puede originar frustracion, o en algunos casos, compensacion (transferencia hacia

otro objeto, persona o situacion).

Cuando se presenta la frustracién en el ciclo motivacional, la tensién que
provoca el surgimiento de la necesidad encuentra una barrera u obstaculo que
impide su liberacion; al no hallar la salida normal, la tension represada en el
organismo busca una via indirecta de salida, bien sea de manera psicologica
(agresividad, descontento, tension emocional, apatia, indiferencia, etc.), o forma

fisioldgica (tensidn nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc.).

5 http://www.econolink.com.ar; Julio 2006.
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En otras ocasiones, aunque la necesidad no se satisfaga tampoco existe
frustracion porque puede transferirse o compensarse. Esto ocurre cuando la
satisfaccion de otra necesidad logra reducir o calmar la intensidad de una necesidad
que no puede satisfacerse. El cuadro que sigue indica este comportamiento. Un
ejemplo de compensacion puede presentarse en vez del ascenso a un cargo

superior, se obtiene un buen aumento de salario o un nuevo puesto de trabajo.

Cuadro 3.3. Ciclo motivacional con frustracién o compensacion de Rabufial.

Equilibria Estirmil Mecesidad Tension Barrera
1 e = > >
internn Incetitivo
Comporta-
1 miento
dertvada

Fuente: Rabufal, (2006)°

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

3.2.3 Tipos de Motivacion

Robbins y De Cenzo (1996) mencionan la formulacion de varias teorias
especificas que tratan de explicar la motivacion sobre los empleados, y las razones
que sefalan para conocerlas son que 1) representan la base del desarrollo de las
teorias modernas 2) porque son necesarias para explicar la motivacion de los

trabajadores.

6 http://www.econolink.com.ar; Julio 2006.
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Dentro del desarrollo de esta tesis se consideraron la Teoria de motivacion-

higiene y la Teoria de McClelland.

La teoria de motivacion-higiene propuesta por el psicologo Frederick
Herzberg senala que la relacién de un sujeto con su trabajo es fundamental y que su

comportamiento hacia el trabajo puede determinar su éxito o fracaso.

Herzberg concluy6 determinadas caracteristicas estuvieron relacionadas con
la satisfaccion laboral y otras con la insatisfaccion. Los factores considerados
intrinsecos como el logro, el reconocimiento y la responsabilidad se relacionaron con
la satisfaccién en el trabajo. Asi mismo, cuando estuvieron descontentos citaron
factores extrinsecos como la politica y la administracion de la empresa, la

supervision, las relaciones interpersonales, y las condiciones laborales.

Cuadro 3.4. Factores Motivadores

[

| Modelo de Herzberg

Factores Motivadores

No Satisfaccion » Satisfaccion
Puestos que no Puestos estimulan-
ofrecen suficiente tes, con desafioy
reconocimiento al responsabilidad;

esfuerzo, resultan,
poco estimulantes,
responsabilidady
bajo desarrollo

ofrecen suficiente
reconocimiento a
los logros y tienen
reales: posibilida-
des de crecimiento

7 http:/iwww.cema.edu.ar; Julio 2006.

Fuente: Mazzanti, (2006)"
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Por lo tanto, se consideré que eliminando los factores de descontento de un
puesto no necesariamente se provoca la satisfaccion en el mismo. De acuerdo con
esto, las caracteristicas que conducen a la satisfaccion laboral son independientes y

diferentes de las que producen descontento en el trabajo.

Entonces, los administradores que desean eliminar los factores que generan
el descontento en el trabajo conseguiran armonia pero no motivacién. Los factores
que eliminan el descontento fueron llamados Factores de Higiene (extrinsecos). Para
motivar a los individuos, Herzberg propone poner atencion en los Motivadores

(intrinsecos), es decir, las caracteristicas que aumentan la satisfaccion en el trabajo.

Cuadro 3.5. Factores higiénicos

R
HOTIVACION |
'||||| I I||| ||||| w!"" |||| | ‘ ﬂ( J mem i Hm"
| Modelo' ¢ g
Factores Higiénicos
Insatisfaccion No Insatisfaccion
Trabajos sujetos:a Trabajos sujetos a
politicas pobres:y. buenas politicas y
administracion no ade- administracion correcta
cuada en cuanto a: en cuanto-a:
1-Supervision técnica . Supervision técnica
il'Salarios a-Salarios
sl 'Relaciones laborales s-Relaciones laborales
i-Condiciones de a-Condiciones de
trabajo trabajo

Fuente: Mazzanti, (2006)°

8 http://www.cema.edu.ar; Julio 2006.
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La teoria de McClelland menciona que existen tres motivos o necesidades

importantes en las situaciones laborales.

a. Necesidad de logro. Es aquel impulso que no lleva a querer destacar, a
la lucha por el éxito y a la relaciéon del logro con una serie de

estandares o normas.

b. Necesidad de poder. Es hacer que otros se comporten de una manera

determinada que de otra manera no harian.

c. Necesidad de afiliacion. La necesidad de relaciones amistosas e

interpersonales cercanas.

Cuadro 3.6. Factores motivacionales

’I 'MHII“IH ﬂlnll T IH» II'I(”III?‘ ll 'W\\Hu}! 'm Iﬂl
e

Y

Competencia

=

Poder Afiliacion

Fuente: Mazzanti, (2006)°

® http://www.cema.edu.ar; Julio 2006.
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Existen algunas personas que sienten un impulso por obtener el éxito, y se
esfuerzan por conseguir un logro personal mas que por la recompensa que pueden
tener por el éxito en si mismo. Tienen las ganas de hacer las cosas mejor o con
mayor eficiencia de lo que lo han hecho antes. A partir de la investigacion
relacionada con la necesidad de logro McClelland descubrié que quienes tienen un
alto desempefo se diferencian de los demas por su impetu por hacer mejor las
cosas. Por lo tanto, buscan situaciones que los lleven a una responsabilidad personal
para encontrar soluciones a los problemas, que reciban retroalimentacién casi
inmediata y clara acerca de su desempefo para conocer si estan mejorando o no, y
en las que se puedan establecer metas mesuradamente desafiantes. A aquellos que
tienen un alto desempeno les incomoda tener éxito por casualidad, prefieren el reto
de trabajar en un problema y aceptar la responsabilidad personal de un éxito o un
fracaso, en vez de dejar el resultado a la suerte o a la actividad de otros. Evitan las

tareas faciles o muy dificiles.

La necesidad de poder son las ganas de tener impacto y de ser influyente. A
las personas con esta necesidad les gusta estar “a cargo”, trabajan por influir en
otros, y prefieren estar en situaciones competitivas y orientadas al estatus. La
necesidad de afiliacion es el deseo de agradar y ser aceptado por los demas. Las
personas con este impulso trabajan por la amistad, prefieren situaciones de
cooperacion mas que retadoras, y les gustan las relaciones que involucren un

elevado grado de comprension mutua.

Romero (2006) sugiere que la conducta que la motivacién produce se puede
orientar en dos sentidos uno es al logro de resultados que generen alguna
recompensa O bien a evitar alguna consecuencia desagradable. Debido a esto la

motivacion se dividir en positiva y negativa.
De acuerdo con ello conceptualiza a la motivacién positiva como un proceso

a través del cual el individuo inicia, sostiene y dirige su conducta hacia la obtencién

de una recompensa, sea externa o interna, la cual estimula la repeticion de la
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conducta que lo produjo y sus consecuencias actuan como reforzadores de tal

comportamiento.

Asi mismo, senala a la motivacién negativa como un proceso de activacion,
mantenimiento y orientacion de la conducta individual, con la esperanza de evitar una
consecuencia desagradable, ya sea un regano un sentimiento de frustracién. El

resultado negativo tiende a inhibir la conducta que lo genero.

Actualmente se considera que la utilizacion de la motivacion negativa (la
amenaza, el miedo y el castigo), pueden surtir efecto en el corto plazo, pero a largo
plazo puede originar recurrencia de la conducta indeseada, reaccién emocional no
deseada, conducta agresiva destructiva, desempefio apatico y falto de creatividad,

temor al administrador del castigo, rotacion y ausentismo laboral.

Se menciona que de acuerdo a la Jerarquia de necesidades de Maslow, el
hombre se encuentra motivado por cinco necesidades: fisiolégicas, de seguridad,
afecto, estimacion y la autorrealizacion. Mientras se encuentren insatisfechas,
atraparan al sujeto y tendran el poder practicamente exclusivo para manipular el
comportamiento del hombre. Sin embargo, al satisfacerse pierden el poder de

motivar.

Se dice entonces que la satisfaccion de las necesidades elementales da
origen a una nueva necesidad. Es entonces que las necesidades secundarias toman
el poder para motivar. Es decir, una necesidad de nivel superior se convierte en
motivacion siempre y cuando los niveles inferiores hayan quedado satisfechos. Asi
mismo, Maslow afirmé que se puede recorrer la jerarquia tanto en sentido
ascendente como descendente, por lo tanto, la pérdida de satisfacciéon de una
necesidad de un nivel inferior puede reactivar esa necesidad y aumentar su

importancia.
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Aplicando esta teoria al trabajo Hampton (1989) ejemplifica los niveles de

necesidad de la siguiente manera:

o Fisiolégicas. Al convertir la realizacion del trabajo en un medio de
supervivencia la gerencia puede motivar a través de proporcionar un
sueldo.

e Seguridad. Esta necesidad se manifiesta en los trabajadores al
momento de constituir un sindicato, al poner empefo en sus labores,
entre otros. La gerencia puede motivar, mediante el pago de
pensiones, los seguros de gastos médicos y de vida, los sistemas de
antigiedad que rigen los despidos, y los procedimientos que
garantizan un trato justo en el caso de separacion del empleado con
la organizacion. Dichos beneficios pueden influir para que el personal
trabaje en una u otra empresa.

e Afecto. Esta necesidad se presenta al querer desarrollar o conservar
relaciones satisfactorias o afectuosas con otros. Es decir, mediante el
sentido de pertenencia y aceptacion es como se puede motivar al
individuo.

e Estima. Se refiere principalmente al deseo de ser respetado. En el
caso de una empresa, se representa mediante los intentos de querer
demostrar capacidad y tratar de ganarse el reconocimiento. Es asi,
qgue se ha desarrollado lo que se define como enriquecimiento de las
tareas, ya que con esto se pueden producir sentimientos como el
logro y el orgullo.

e Autorrealizacion. Esta necesidad, se describe como el desarrollo de
conductas tendientes a realzar el potencial de las personas. Esto se
logra cuando el puesto a desempefiar requiere de la utilizacion de la

creatividad.
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3.2.4 Factores vinculados

Segun Castafidn (2006)'"° se ha examinado desde varias vertientes, la forma
para tener gente satisfecha en su trabajo; gente que haga las cosas por el mero
placer de hacerlas sin estar pensando en las gratificaciones, en renunciar o en

sindicalizarse y para ello han considerado varios aspectos:

¢ Enriquecer el clima laboral. Se refiere a cambiar el entorno de los
trabajadores para que no se sientan tensos, aburridos, mal remunerados ni
obligados a pelear por un mejor puesto o salario. En la medida que las
personas se sientan mas comodas con su trabajo, seran mas productivas y
no querran dejarlo, por lo tanto la rotacion de trabajadores se reduce y la

produccidon aumenta.

¢ Colaboracion y organizacion. Es importante la participacion sobre
el funcionamiento de ésta, la creacion de comités y la posibilidad de elegir
quien lo represente, lo cual genera un incremento en la productividad y

rentabilidad de la empresa.

¢ El sueldo. La satisfacciéon del trabajo no depende del salario en
si, sino de compararlo con el de otros trabajadores con el mismo nivel de

educacion y calificaciones. Hablamos de una paga justa.

Castanon (2006) menciona que estudios realizados por gente del Instituto de
Psicologia del trabajo en el Reino Unido y otros en América del sur, han demostrado
que las buenas relaciones son el componente clave para un buen trabajo. Por lo
tanto las organizaciones con mejor desempefio eran las que: evitaban estilos de
direccion agresivos, se preocupaban de que el personal no se aburriera nunca y

permitian que sintieran como propio el interés en el rendimiento de la empresa.

1 www_trabajo.com.mx; 2006; 13 de mayo; 11:54 p.m.
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3.2.5 Cémo vincular al trabajador

Baguer (2006) sostiene que aunque el dinero siga siendo un factor

motivador, se pueden realizar otras acciones en las organizaciones sin el uso del

mismo como:

« Diversidad en la tarea.

« Reconocimiento.

« Hacer ver al empleado la importancia de su trabajo.

« Encomienda de responsabilidades.

« Carrera profesional.

e Desarrollo.

« Comunicacion (sentimiento de pertenencia).

« Programas de sugerencias y politica de puertas abiertas.

« Clima laboral (flexibilidad en reglas y procedimientos, grado de

confianza, formacién, comunicacion ascendente y descendente, retribucion

justa, condiciones de trabajo adecuadas (salud laboral), inexistencia de

mobbing, etc.)

« Nuevas formas de organizacion del trabajo.
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V. Metodologia

En este capitulo se describen en detalle todos los pasos que siguieron para
el desarrollo del trabajo de tesis, se presenta la descripcién técnica de la
investigacion realizada y se concentra la informacion obtenida del trabajo de campo

efectuado asi como también la metodologia utilizada.

4.1 Tipo y disefio

El alcance del estudio es, de acuerdo a la clasificacién de Hernandez (2003),

explicativo, ya que estos no solo buscan describir el hecho o la relacion entre sus

componentes; sino que ademas busca reconocer las causas de los acontecimientos.

Su objetivo principal se basa en explicar el por qué ocurre un suceso o bien

por qué se relacionan dos o mas variables.

Se habla de explicacion cuando se relacionan multiples variables o

conceptos y éstos se afectan entre si.

4.2 Técnica de investigacion utilizada

El cuestionario se estructurd en un 80% de preguntas cerradas y un 20% de

preguntas abiertas. Conteniendo un total de 14 items. (Ver anexo 1)

Las preguntas cerradas contuvieron alternativas de respuesta. Es decir, se
presentd a los sujetos las posibilidades de respuestas y aquéllos deben suscribirse a
éstas, sin embargo, se considero la posibilidad de escribir otra opcion en caso de que

la hubiera.
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Las preguntas abiertas no delimitan las alternativas de respuestas, por lo

tanto, el numero de categorias de repuestas fue elevado.

4.3 Hipotesis de trabajo

La falta de motivacion incide en la rotacion del personal.

4.4 Variables

¢ Rotacion de personal. Variable dependiente. En el hecho que resulta de no

contar con la motivacion necesaria para continuar en su trabajo.

e Motivacion. Variable independiente. Proceso a través del cual el empleado
considera que tiene razones para continuar con su trabajo dentro de la
Secretaria.

4.5 Poblacion y muestra
La poblacion comprende a todo el personal que laboré en la SDUOP durante
el afo 2006 y estaba formada en esos momentos por 280 funcionarios distribuidos

en las diferentes direcciones.

En base a este dato y de acuerdo con la siguiente formula el tamafo de la

muestra es el siguiente:
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Cuadro 4.1. Tamano de la muestra

Tamano de la
N= 280 Poblacién
P= 0.95 Nivel de confianza
Se= 0.02 Error estandar
V2= Se2= 0.0004
S2= P(1-P)= 0.0475
N' = S2/V2= 118.75

Tamano de la
n= N'/(1+n'/N)= 83.39 muestra

Fuente: Elaboracion propia"’

4.6 Procesamiento de datos

Se disefid un cuestionario en el que se indagaron los motivos que pueden

originar la salida del personal. Los cuestionarios se aplicaron por un entrevistador a

una muestra de la poblacion de manera aleatoria.

Los cuestionarios fueron contestados durante los dias laborales en un
horario de 8 a.m. a 10 a.m. que es la hora de entrada en la dependencia, con el
objetivo de no interrumpir su jornada y poder tener una opinion mas objetiva ya que

de ese modo no estan influenciados por los acontecimientos que se presentaron en

ese dia.

! Jheny Castro Martinez
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V. Analisis de resultados
Con la informacion recopilada por medio de los cuestionarios aplicados se
inicia el proceso de presentacién de los resultados a cada pregunta, mediante una

representacion grafica para una mayor comprension de lo que se obtuvo.

De los trabajadores que respondieron a cada uno de los cuestionamientos

en la dependencia, se desprenden los siguientes datos:
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W 36-40 ANOS

129, @ 41-45 ANOS
W 46-50 ANOS
0O56-60 ANOS

28%

Figura 5.1. Pregunta 1. ;Cual es su edad?

De ésta gréfica se observa que el 28% de la poblacién comprende de los 31
a los 35 anos, un 27% se encuentra entre las edades de 26 a 30 afos, un 12% tiene
entre 36 y 40 anos, otro 12% cuenta con una edad de 46 a 50, y un 10% se ubica en

el rango de 21 a 25 afios.

45
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16%
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O Preparatoria
@ Técnico
OLicenciatura
O Especialidad
B Maestria

O Doctorado

58%

Figura 5.2. Pregunta 2 ;Cual es su escolaridad?

En cuanto a cual es su escolaridad el 58% cuenta con un nivel de
licenciatura, seguido con un 16% por el nivel de preparatoria y un 15% con el nivel

técnico.
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12%

15% : | 41%
O Menos de 1 afio
B De 1 a5 afos
ODe 5 a 10 anos

OMas de 10 afios

32%

Figura 5.3. Pregunta 3 ; Cuanto tiempo tiene trabajando en la SDUOP?

Referente al tiempo que llevan trabajando en la SDUOP el 41% de la
muestra indica que lleva menos de un afo trabajando para la dependencia, mientras
que el 32% cuenta de uno a cinco anos de antiguedad, el 15% se encuentra en un

rango de 5 a 10 afios y el 12% tiene mas de 10 afios.
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OHonorarios
B Base

Figura 5.4. Pregunta 4 ;Cual es su tipo de contratacion?

De las personas entrevistadas el 68% contestd que el tipo de contratacion

con que cuenta es de honorarios mientras que solo el 32% tiene base.
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47%

53% osi
H No

Figura 5.5. Pregunta 5 s Ha pensado alguna vez en dejar de trabajar para la SDUOP?

Cuando se les cuestiond acerca de si han pensado alguna vez en dejar de
trabajar para la SDUOP el 53% menciond haberlo hecho en comparacion con el

47% que dijo que no.
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4% & O Problemas personales
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M@ Iniciar negocio propio
O No contesté

49%

Figura 5.6. Pregunta 6 ;Por qué motivo dejaria de trabajar en la Secretaria?

Dentro de los motivos que mencionaron para dejar de trabajar en la
Secretaria el 49% sefiald que seria por superacion personal seguido por un 25% que

menciond que seria por ganar mas dinero.
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O Ambiente de trabajo
B Tener trabajo

0O Ganar dinero
O Prestaciones

29% B Motivacion Personal

259 O Superacion personal

B No hay motivacion

O El horario

B Relaciones profesionales
@ Me gusta mi trabajo

O No contesté

16% 1%

Figura 5.7. Pregunta 7 ;Coémo lo motivan en la SDUOP para seguir trabajando en la misma?

A esta pregunta el 29% dijo que el superarse personalmente, un 25% sefalo
que era el hecho de tener trabajo, el 16% mencion6 que la motivacion personal, el

14% contest6 que se debe al ambiente de trabajo, y un 7% el ganar dinero.
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B No
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67%

Figura 5.8. Pregunta 8 ¢ Existe alguna causa que lo haga sentirse poco motivado para trabajar en la

Secretaria?

A la pregunta de si existe alguna causa que lo haga sentirse poco motivado
para trabajar en la Secretaria el 67% contestd que si mientras que un 30% manifesto

no sentirlo.
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27% O Falta de organizacion
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erofesional,(promocién)
B No contesto

18%

Figura 5.9. Pregunta 9 ;Cual seria una de esas causas?

Dentro de las posibles causas para sentirse poco motivados el 27% declaré
que se debe a la falta de organizacién dentro de la Secretaria, seguido por el 18%
que dijo que era debido al tipo de contratacion, el 14% sugiri6 que se debia a la
carencia de prestaciones, el 11% manifesté que es por el sueldo, un 8% por el tipo

de liderazgo, y un 7% por el horario de trabajo.
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39%

50% ,
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directivos)

8%

Figura 5.10. Pregunta 10 4 Cuales son sus metas en la SDUOP?

Dentro de sus metas en la SDUOP el 50% manifesté que era la superacién

personal, otro 39% realizar bien su trabajo, y un 8% una promocion.
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0O Computo

B Motivacién, Trabajo en
equipo
Olinglés

Figura 5.11. Pregunta 11 ;Qué le gustaria aprender dentro de la Secretaria?

Al cuestionamiento de que si les gustaria aprender algo dentro de la
dependencia el 72% del personal sefialé que le gustaria ser capacitado dentro de su
area de trabajo, mientras que un 13% no contesto a esta pregunta, y un 8% estudios

referentes a la computacion.
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O No contesto
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organizacion, trabajo

63%

Figura 5.12. Pregunta 12  Por qué?

Al querer conocer el por qué los trabajadores deseaban tener capacitacion
dentro de la Dependencia un 63% declaré que se debia a que queria tener un mejor

desempefio laboral y el 11% por el hecho de aprender algo nuevo.
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asi
ENo

Figura 5.13. Pregunta 13 j La Secretaria le ha dado cursos de capacitacion?

No obstante al preguntar si la institucion le ha dado cursos de capacitacion el
66% dijo no haberla recibido en contraposicion con el 34% que ha recibido cursos de

algun tipo.
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Figura 5.14. Pregunta 14 ; Qué opinion tiene de su jefe?

El dltimo cuestionamiento se basdé en la opinion que tienen de su jefe
inmediato, y el 37% dijo que muy buena seguido de un 30% que considera que su

jefe es bueno, el 18% menciono que era regular, y un 15% que era excelente.
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DISCUSIONES

Garza (2006) afirma que la rotacion se manifiesta de manera diferente segun
la edad y que las personas jovenes flucttan mas, en la primera pregunta del
cuestionario hace referencia a la edad, y se observo que el 55% de la muestra esta
situada entre las edades de 26 a 35 afios, es asi que se considera que los resultados
arrojados en cuanto el tiempo que llevan los empleados de trabajar en la Secretaria
se relacionan puesto que el 41% de la poblacién tiene menos de un afio de haberse

incorporado.

En relacion a la antigiedad se menciona que las personas con mas de 10
afnos en la organizacion son mas estables. A este respecto, en la pregunta numero
tres de cuanto tiempo tienen las empleados trabajando para la Secretaria, los
resultados arrojaron que soélo el 12% de la muestra tiene mas de 10 afos de estar
trabajando ahi. Esto quiere decir, que sélo este numero de individuos dificilmente se

cambiarian de trabajar, puesto que ya se han acoplado.

Por otro lado, se cuestion6 al personal si alguna vez habia pensado en la
posibilidad de dejar de trabajar en la Secretaria y el 53% afirmé que si. En este caso
Hernandez (2006) afade que la rotacion puede ser potencial, es decir, el deseo
latente del trabajador de marcharse, el cual no se ha hecho efectivo por no haber
encontrado un empleo que cumpla con las expectativas que tiene. Con estos datos
se sugiere que quizas este 53% pueda cambiar de trabajo y ocasionar que se siga
elevando la rotacion en ese porcentaje, y esto a su vez convertirse en costos

primarios y secundarios segun lo menciona Garza (2006).

Cuando se les pregunté a los trabajadores si habian tenido un sentimiento
de poca motivacion para trabajar en la Dependencia el 67% asegurdé que si. De
acuerdo con Davis y Newstrom (1957), una vez que se ha experimentado la
insatisfaccion en el trabajo durante algun tiempo, el empleado empieza a pensar en

una posible renuncia. Por esta razon, la teoria de motivacion-higiene dice que para
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motivar a los empleados en su puesto, se debe poner énfasis en los motivadores, es
decir, los factores que incrementan la satisfaccion laboral como lo son los intrinsecos

referentes al logro, el reconocimiento y la responsabilidad.

Esto se ve reflejado en las preguntas acerca de cuales son sus metas dentro
de la Secretaria y cuales son los motivos para seguir en la misma. En referencia a
los objetivos dentro del empleo, el 50% manifest6 su deseo de superacion
profesional y el 39% consider6 importante realizar bien sus tareas. En relacién con
las razones para seguir en la Dependencia el 29% menciond que deseaba superarse
profesionalmente, al 25% lo impulsaba el hecho de tener trabajo y a un 16% nombré
la motivacién personal. En ambos casos se habla, como menciona McClelland, de
una necesidad de logro, de querer destacar, la lucha por el éxito y el deseo de

realizar mejor o con mayor eficiencia lo que ya se ha hecho antes.

Dentro de los factores que pueden impactar en la salida de personal
Chiavenato (2000) senala las politicas salariales y los beneficios sociales, el tipo de
supervision, las oportunidades de progreso, la cultura organizacional, y las
condiciones fisicas entre otras. Relativo a los cuestionamientos de cuales son las
causas de sentir poca motivacion o los motivos del porqué dejarian de trabajar para
la SDUOP las razones sefialadas en la primer pregunta son el 27% la falta de
organizacion, el 18% el tipo de contratacion, el 14% la carencia de prestaciones,
entre otros y en la segunda pregunta el 49% dejaria su empleo actual por
superacion personal y el 25% por ganar mas dinero. Lo anterior considera de
acuerdo con la teoria de Herzberg, que los factores fueron principalmente
extrinsecos, es decir, se mencionaron factores de higiene, como el descontento por
las politicas de la Dependencia, el salario y la seguridad. Los dos ultimos derivados

del tipo de contratacion, que es por honorarios.
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CONCLUSIONES

Se considera que las personas jovenes fluctian mas y podemos ver que
dentro de la dependencia el 55% de la muestra se encuentra entre las edades de 26

a 35 anos.

Los resultados arrojaron que, el 41% tienen menos de un afio de trabajar en

la misma. Sélo el 12% de la poblacién tiene mas de 10 afios de antigiedad.

Por otro lado, el 53% de los empleados manifestaron que han pensado en
dejar de trabajar para la Dependencia y para el 49% uno de los principales motivos
es el deseo de superarse personalmente, y mientras que para el 25% es tener un
mayor ingreso. Por lo tanto, hablamos de una rotacidon potencial, la cual esta
relacionada con el deseo latente del trabajador de marcharse el cual no se ha hecho
efectivo por no haber encontrado aquél empleo que reuna los requisitos que esta

buscando y que corresponda con las expectativas del mismo.

El 29% de la muestra consideré6 que el motivo que lo impulsa a seguir
trabajando en la SDUOP es el de superarse personalmente y un 25% es por tener
trabajo. Esto habla de la calidad humana del trabajador y del sentido de

responsabilidad ante la Secretaria, ya que teniendo trabajo tienen mejores ingresos.

No obstante, el 67% de los individuos que contestaron el cuestionario ha
sentido al menos en alguna ocasién poca motivacion en el trabajo. El principal
motivo, segun el 27% de ellos se debe a que consideran que falta organizacion en el
trabajo y un 18% menciona el tipo de contratacién; aunado ha esto el 14% sefiala la
carencia de presentacion derivados por el mismo tipo de contratacién y si se suman
estos dos conceptos anteriores nos genera un 32% que esta inconforme con esta

situacion.
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El 68% tiene un tipo de contratacion por honorarios mientras que solo el
32% tiene base, que son generalmente las personas que tienen mas de 5 afos

trabajando para la Secretaria.

En lo referente a las metas que persiguen los trabajadores dentro de la
Dependencia el 50% busca superarse profesionalmente y el 39% busca realizar bien

su trabajo.

El 72% de la muestra manifesté su inquietud de capacitarse sobre todo en
conocimientos especificos de su area para lograr su meta de realizar un buen trabajo

y para el 63% sentirse mas capaz.

Sin embargo, el 66% de las personas que laboran en la SDUOP no han

recibido capacitacién de ningun tipo.

Por ultimo, en relacion al concepto que tienen de su jefe inmediato el 37% y

el 30% calificaron su desempefio como muy bueno y bueno.

La hipodtesis planteada sostiene que la motivacion es un factor determinante
de la rotacion de personal dentro de la Secretaria de Desarrollo Urbano y Obras

Publicas en el Estado de Querétaro.

De acuerdo a los resultados obtenidos tenemos que un 53% de la muestra
ha pensado en dejar de trabajar para la dependencia y un 67% ha manifestado

sentirse poco motivado para laborar en la misma.
Uno de las razones principales para dejar la Dependencia es, de acuerdo al

49% por superaciéon personal seguido por un 25% que menciond que seria por el

ganar mas dinero.
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Dentro de las causas que los hacen sentirse poco motivados, el 27% declard
que se debe a la falta de organizacion dentro de la Secretaria, seguido por el 18%
que dijo que era debido al tipo de contratacion y el 14% sugirié que se debia a la

carencia de prestaciones.

Por lo general lo que espera el trabajador de la empresa debe corresponder

a lo que la empresa espera del trabajador.

Los factores motivacionales o niveles de necesidad social, autoestima y
autorrealizacién deben ser resueltos por el propio trabajador, pero la empresa puede

hacer mucho para plantear un ambiente favorable para ello.

En las sugerencias que se mencionaron en esta tesis, para conservar al
personal, se mencionaron la capacitacidn, los incentivos, las prestaciones, entre

otras.

Cuando se le cuestion6 a los empleados sobre sus intereses de capacitacion
dentro de la Secretaria un alto porcentaje mencioné que estaba dispuesto a adquirir
mas conocimientos, la gran mayoria sugirid que estos le permitieran desarrollarse
mejor en su area, logrando con ello que en un determinado periodo de tiempo, se
satisfagan las necesidades de logro del personal, y disminuir con ello la rotacién de

personal.

Se espera que con el analisis de los resultados obtenidos, se tome en
cuenta que si bien es importante motivar al individuo para que logre con ello un mejor
desempefio es necesario, no olvidar que existen los factores de higiene, a los cuales
hay que considerar ampliamente si es que se quiere evitar el descontento del

empleado y por consiguiente una actitud negativa.
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Por lo tanto, considerando que el 53% de la muestra ha pensado en dejar de
trabajar en la Secretaria. Que el 67% se ha sentido poco motivado para trabajar en la
misma y, tomando en cuenta que el 50% busca superarse profesionalmente. Se

comprueba de acuerdo a los resultados obtenidos, que la hipétesis es verdadera.
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RECOMENDACIONES

Derivado de la investigacion, se considera importante la elaboracion de un
analisis acerca de la rotacion del personal dentro de la Dependencia. Asi como,
llevar un registro detallado de las altas y bajas de los trabajadores, y la obtencién de
encuestas de salida, sobre todo para conocer las razones que los orillan a tomar la
decision de separarse de la empresa. Con ello, poder preparar un plan preventivo

para evitar las salidas de buenos elementos.

La retencion del personal comienza a partir del Curso de Induccion que se
les deberia ofrecer al entrar a trabajar en la dependencia. No obstante, esto sdlo se
brinda al personal de base, el cual constituye tan sélo el 32% de la poblacion. Por lo
tanto, se recomienda la capacitacion a todos los trabajadores, independientemente
del tipo de contratacién, al menos en este caso, para que comiencen a identificarse

con la Secretaria y a sentirse parte de la misma.

Por otro lado, se recomienda la implementacién de procesos que motiven a
los empleados de la SDUOP. Se sugiere, la elaboracién y aplicacion de un proceso
de incentivos no econdmicos para motivar a los trabajadores. Esto se considera en
funcion a la naturaleza de la organizacion ya que por ser de gobierno, sus egresos
van en funcion al presupuesto que se presenta anualmente, por lo que, seria dificil
considerar los alicientes economicos. Dentro de los incentivos no monetarios
consideramos la variedad de las tareas, el agradecimiento, hacer ver al empleado la
importancia de su trabajo, la delegacibn de responsabilidades, mejorar la

comunicacion e idear nuevas formas de organizacién del trabajo, entre otros.
La implementacion de proceso de motivacion debe disefiarse conforme a los

objetivos deseables y que contemplen los intereses, las habilidades asi como, el

desarrollo individual de cada empleado.
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A su vez, se recomienda considerar un proceso de motivacion positiva,
el cual se dirige a la obtencién de una recompensa, la cual estimula la repeticién de
la conducta que lo produjo y sus consecuencias actuan como reforzadores de la

conducta, ya que esta puede surtir efecto en el largo plazo.

Ademas es importante mejorar el ambiente de trabajo, para que el personal
no se sienta tenso o aburrido. A través de hacer mas flexibles las reglas y los
procedimientos, elevar el grado de confianza, otorgar mas y mejor capacitacion,
mejorar la comunicacion, hacer retribuciones justas, y tener las condiciones de

trabajo adecuadas.

También, se sugiere fomentar la participacion de los trabajadores, en su

area de trabajo y en la toma de decisiones.

Sin embargo, se debe considerar el elaborar un analisis de las politicas

salariales dentro de la SDUOP asi como, evaluar el tipo de contratacion.
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Anexo 1

Cuestionario

Se esta haciendo un estudio con el propdsito de conocer las opiniones que se
tienen acerca de la Secretaria de Desarrollo Urbano y Obras Publicas (SDUOP), y
para ello le pedimos fuera tan amable de contestar unas preguntas. No le tomara
mucho tiempo. La informacidon que nos proporcione sera manejada con la mas

estricta confidencialidad.

Muchas gracias por su colaboracion.

Instrucciones: Marque con una X la opcidén que considere correcta.

1. ¢Cuadl es su edad?
____16-20anios
__ 21-25afos
____26-30anos
__31-3b5anos
____36-40anos
____41-45aio0s
____46-50ano0s
____56-60anos

2. ¢Cual es su escolaridad?
____Preparatoria o equivalente
__ Técnico Superior
____Licenciatura
____ Especialidad
____ Maestria

___ Doctorado
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. ¢, Cuanto tiempo tiene trabajando en la SDUOP?
____Menos de 1 ano

___De1abaros

____De5a10 afos

____Mas de 10 afios

. ¢,Cual es su tipo de contratacion?

Honorarios Base

. ¢ Ha pensado alguna vez en dejar de trabajar para la SDUOP?

___Si ___No

. ¢ Por qué motivo dejaria de trabajar en la Secretaria? (Senale s6lo uno)
____Ganar méas dinero

____Superacién Personal

_____Problemas en el trabajo

____Problemas personales

____Lejania de domicilio

____ Oftro (especifica):

. ¢,Coémo lo motivan en la SDUOP para seguir trabajando en la misma?
____El ambiente de trabajo

____Tener trabajo

____Ganar dinero

____Prestaciones

_____Se motiva uno mismo

_____No hay motivacién

____ Oftro (especifica):
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8. ¢Existe alguna causa que lo haga sentirse poco motivado para trabajar en la
Secretaria?
___Si ___No
9. ¢Cual seria una de esas causas?
__Ninguna
____El horario de trabajo
____ElI'Sueldo
__ No hay prestaciones
____El tipo de contratacion
____Lafalta de organizacién
_____Eltipo de liderazgo

____ Oftro (especifica):

10. ¢, Cuales son sus metas en la SDUOP?
____Ganar mas dinero
____Superarse profesionalmente
____Promocién
____Realizar bien el trabajo

____Ninguna

11. ¢ Qué le gustaria aprender dentro de la Secretaria?

12. ¢ Por que?
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13. ¢ La Secretaria le ha dado cursos de capacitacion?
Si No

Mencione cual

14. ; Qué opinidn tiene de su jefe?
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