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INTRODUCCION

En el mundo empresarial como en cualquier otra activi
dad gue realice el ser humano, nada que tenga efecto suce-
de sino hasta que una persona decide actuar. Lo que logre

depende considerablemente del porque quiere hacerlo.

Cada individuo tiene objetivos o metas las cuales in-
fluyen en la forma en gue trabaja. A esto se debe el gque
haya existido un gran nfimero de investigaciones por parte
de los sociflogos sobre los motivos que impulsan a las per-

sonas en su trabajo.

Tomando en cuenta lo anterior el Licenciado en Admi-
nistracifén considera que la Motivacién es uno de los elemen
tos fundamentales para alcanzar los objetivos. Por ello
es importante corocerla, para poder entender el porque de
la conducta del hombre y en un momento dado saber cémo re-
accionard ante un estimulo determinado y a su vez poder

encausar esta reaccién hacia una meta deseada.

La razén del porque de este estudio fue gque durante
las investigaciones realizadas a diferentes empresas nos

inquietd saber porgu& la mayorla de las personas de una ox



canizacidn se mostraban tan a disgusto con su trabajo y que
como consecuencia esto trajera problemas de ausentismo, de

rotacibn, frustraci6n, conflicto, etc. a la organizacién.

En cualguier tipo de organizacifn el hombre es y seré
siempre lo mis importante ya gue sin su cooperacién no se=-
ri posible lograr los objetivos tanto particulares (satis-
faciendo necesidades individuales) como institucionales

(logrando mayores utilidades).

Una de las formas para que el individuo colabore con
la erpresa, es proporcionindole los factores motivaciona-
les cue ayuden de alguna manera a la satisfaccidn de sus
necesidades y de este nodo lograremos que el empleado no

se sienta manipulado.

Obtener una mayor productividad en el empleado es de
inportancia para el desarrollo del mismo trabajador, de la

organizacibn y del pafis.

El presente trabajo consta de cuatro capftulos:

El primer capftulo comprende la importancia que tiene

la Motivacibn coro una de las funciones principales de la



Administracibén de Recursos humanos. Asf como algunas teo-

rfas Motivacionales.

En el segundo capfitulo se estudia los factores moti-
vacionales que consideramos contribuyen Jde alguna forma a

la satisfaccifn de las necesidades del individuo.

Se explica en el tercer capftulo lo que es la produc-
tividad, asf como el papel que juega la motivacidn en la

productividad de la empresa.

El filtimo capftulo comprende la investigacidn de cam-

po, la cual se llevd a cabo en una enpresa de servicios.

Lo que se pretende con este estudio es saber si exis-
te influencia de los factores motivacionales (econfmicos y
no econbmicos) en el trabajador para incrementar la produc

tividad.

Esperamos que esta investigacifn sea de utilidad y 4é
pie para seguir estudios m8s amplios en relacibn a este

tema.



CAPITULO I

LA MOTIVACION Y LA ADMINISTPACION DE RECURSOS HUMANOS




A. DEFINICIONES

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANCS

Es conveniente recordar algunos conceptos de Admi-
nistracifn para tomar conciencia ée la importancia de

los recursos humanos en la organizacién.

Definicién Etimol&gica.

La palabra "Administracién” se forma del prefijo "ad"
que significa hacia, v de "ministratio”. Esta fltira
palabra viene a su vez de "minister", el cual se compo-
ne de "minus" comparativo de inferioridad, v del sufijo

"ter", que sirve como té&rmino de comparacién.

La etimolcgfa de "minister"” es contraria a la de
"magister” de "magis" comparativo de superioridad, y de
"ter". Por lo tanto magister (magistrado) se refiere a
una funcibdn de superioridad o autoridad - el que ordena
o dirige a otros en una funcifn - "minister" exovresa lo
contrario, subordinacifén u obediencia, el que presta un

servicio a otro.




A continuacién enunciamos algunas definiciones de

los principales autores sobre Administracién.
- Koontz and O'Donnell
Nos dicen gque la Administracién es "La direccién
de un organismo social, y su efectividad en alcanzar
sus objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus
integrantes".

- George Terry

"Consiste en lograr un objetivo predeterminado me-

diante el esfuerzo ajeno"”.
-~ Henry Fayol

"Administrar es prever, orqganizar, mandar, coordi-

nar v controlar".
- Agustin Reyes Ponce

Considera la Administracifn como "La técnica que

yfbuéca lograr resultados de m&xima eficiencia en la coor-



dinacifn de las cosas y personas gue integran una em-

presa.
- Francisco Laris Casillas

"l.a Administracién tiene algo de ciencia porque
siqgue un razonamiento cientffico, con principios rpoco
inmutables como son los de autoridad y responsabilidad,
coordinacién, centralizacifn y descentralizacién, norma-
lizacién, divisisn del trabajo y especializacién; que es
una técnica al utilizar mé&todos uniformes de desarrollo
para la solucién de problemas, como es el caso de las
prucbas psicotécnicas, el estudio de tiempos y movimien-
tos, experiencia, intuicién y habilidad para conducir
los elementos humanos y disponer de los materiales en

forma productiva para la consecusifn del objetivo comin®”.
- Jos& Antonio Fernindez Arxrena

"La Administracién es una ciencia social gue persi-
gue la satisfaccién de objetivos institucionales por
medio de una estructura Y a través del esfuerzo coordi-

nado".



Tomando en consideracifn las definiciones anterio-

res, concluimos que la Administracién es:

Una técnica que trata de lograr objetivos predeter-
minados, mediante la coordinacién y aprovechamiento de
los recursos humanos, materiales y técnicos con los que

cuenta una organizacién.

Una vez teniendo claro el concepto de Administra-
cién, procederemos a enunciar lo gue se entiende por

Administracidén de Recursos Humanos:

..., la Administracién de Recursos Humanos es el
proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y. con
servacién del esfuerzo, las experiencilas, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de
la organizacién en beneficio del individuo, de la propia

organizacién, y del pais en general".(l)

"La Administracién de Personal es el planeamiento,

organizacién, direccién y control de la consecuciSn, de-

(1) citado por Fernando Arias Galicia en su obra Adminis

tracién de Recursos Humanos, Trillas, 1980.



sarrollo, remuneracién, integracifn y mantenimiento de
las personas con el fin de contribuir a la consecucifn

de los objetivos individuales y sociales de la empresa'.(z)

De las dos definiciones anteriores deducimos gue:

La Administracién de Recursos Humanos es plaiiear,
organizar, integrar, dirigir y controlar el mejoramiento
y estabilidad del esfuerzo, conocimientos, habilidades,
actitudes y las buenas relaciones de las personas para
el logro de los objetivos tanto particulares como insti-

tucionales.

(2) citado por Edwin B. Flippo en Principios de Adminis-
tracidén de Personal, Mc Graw Hill Latinoamericana, S. A.

1978.
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3, IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION EN LA ORGANIZACION

Reyes Ponce considerado como una de las figuras m&s
repreéentativas del desarrollo de la Administracién en
México, nos dice que la administracién se da necesaria-
mente en un organismo social oor lo tanto comenzaremos

por introducirnos al té&rmino organizacién.

La organizacién es un sistema en el cual se conju-
gan recursos humanos, materiales y té&cnicos, para alcan-
zar los objetivcs establecidos. Esta, transforma los
insumos recibidos en bienes o servicios, los cuales son

demandados por la sociedad.

Comc sabermos todo sistema se interactfia con éu medio
arbiente el cual impone ciertas restricciones y presio=-
nes al sistema; para soportar debe adecuarse, ‘debe intro
ducir rmodificaciones en su funcionamiento, pero tendrd
gue nacer lo posible por conservar su esencia fundamental.
Asf como los diversos elementos que forman el propio sis-
tema; los insumos recibidos se transforman y dan origen

a las respuestas. (Ver £fig. No. 1)



MEDIO

fig.| Existen relaciones entre los diversos componentes del
sistema, y entre este y el medio ambiente .

En cualgquier sistema existe una gran variedad de
insumos y especfficamente en las organizaciones estos
pueden ser: capital, materia prima, conocimiento, habi-
lidades, energfa eléctrica, energifa humana, etc. Una
vez transformados estos insumos, los resultados pueden
ser de varios tipos: un bien o servicio, satisfaccién
del personal, contaminacién ambiental, suelcos y sala-

rios, impuestos, utilicdades, etc. (Ver fig. No. 2)

Para llevar a cabo los objetivos de una organiza-
cifén, se requiere de una serie de té&cnicas y procedimien
tos (ejemplos: té&cnicas contables y financieras, proce

so de produccién, proceso de programa de facturacién,



SISTEMA DE TRA NS FORMACION.
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fig2 Entrades, Tronsformacion,y Salidas .

»

etc.) que son necesarios para el mejor aprovechamiento
¥ funcionamiento de los recursos con los que cuenta la
organizacién. Razfn por la cual el Proceso Mministra-
tivo (planeacidn, organizacifén, integracifén, direccifn
y control) juega un papel sumamente importante, ya que
en caso de que no se llevara a cabo dicho proceso se co-

rrexfa el riesgo de desperdiciar infinidad de activida-



des y recursos que son indispensables para el buen desa-

rrollo de la organizacién.

Es fundamental que el Proceso Administrativo se lle
ve a caho en toda la estructura orgdnica, asf como en ca
da una de las &reas funcionales existentes dentro de la
organizacifn. Es por ello que a continuacién daremos un

esbozo de cada fase del Proceso Administrativo:

Planeacién. "Es la determinacién de lo que va a hacer-
se incluyendo decisiones de importancia como el estable-r
cimiento de polfticas, objetivos, redaccién de programas,
determinacifn de métodos especificos, procedimientos y

el establecimiento de cé&dulas diarias de trabajo".(3)

Organizacidn. "Es el agrupamiento de las actividades

necesarias para realizar los planes a travé&s de unidades
administrativas, definiendo las relaciones jer&rquicas
entre ejecutivos y estableciendo las comunicaciones en

sentidos vertical y horizontal".“’

(3) Citado por A. Rfos Szalay Yy A. Paniagha Aduna en Orf
genes y Perspectivas de la Administracién, Trillas, 1981;
(4) Ibfdem, (3) p&g. 163



Integracifn. "Consiste en la obtencién para uso de 1la
empresa del capital, del personal ejecutivo, terrenos,
construcciones y demds elementos materiales y humanos ne
cesarios para llevar a cabo los planes. La integracién
agrupa elementos tales como comunicacifén, reunién arméni
ca de los elementos humanos v materiales, seleccién, en-
trenamiento, compensacidén al personal".(s)
Direccién. "Es la expedicién de instrucciones, indica-
cién de los planes a los responsables de efectuarlos,
establecimientp de la relacidn personal diaria entre jefe
v subordinados, etc. La direccidn incluye los elementos
de comunicacifn de 6rdenes, relaciones personales jer&r-
guicas v toma de decisiones“.(s)
Contfol. "Consiste en medir la operacifn para que resul
te conforme a los planes o lo nis cerca posible de ellos;
" también incluye el establecimiento de estindares, compa-
racidén de los est&ndares reales con los propuestos y la

accién correctiva para asi adecuarla al plan original.

(5) 1btdem 3, psg. 163
(6) 1btdem(3), psq. 163-4

10



. El control comprende establecimiento de estdndares, medi

cibén de la ejecucibn-interpretacién y accién correctiva'.(7)

En el mundo moderno la Administracifn es indispensa
ble tanto en las empresas e industrias como en toda clase
de organizacién; sin embargo, el papel gue juega la Admi-
nistracifn en las organizaciones productivas es de vital
importancia, ya que los complicados procesos y relaciones
que se dan en &sta, hacen necesario gue todo el trabajo

sea organizado socialmente.

(7) Ibfdem(3), psg. 164

11




C. LA FUNCION DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Las organizaciones requieren para su funcionamiento
objetivos institucionales e individuales dados por el me
dio y la propia organizacibén. Paia ello es necesario la
conjugacién de los recursos con los que cuenta la empresa;
uno de estos recursos es el humano y de &1 dependerd en
gran parte el futuro de la organizacién, va que si éste
se encuentra dispuesto a dar su esfuerzo, la organizacién
funcionard, sino se detendr§. Motivo por el cual toda
organizacién debe contar con una adecuada administracién

de sus recursos humanos.

Cabe recordar lo que entendemos por Administracién
de Recursos Humanos. La Administracién de Recursos Huma-
nos es planear, organizar, integrar, dirigir y controlar
el mejoramiento y estabilizacién del esfuerzo, conocimien
tos, habilidades, actitudes y las buenas relaciones de
las personas para el logro de los objetivos tanto parti-

culares como institucionales.

Ahora bien, Fernando Arias Galicia nos dice que el

objetivo de la funcién de la Admin;stracién de Recursos

Humanos es "Desarrollar v administrar politicas, progra-

12



mas y procedimientos para proveer una estructura adminis
trativa eficiente, empleados capaces, trato equitativo,
oportunidades de progreso, satisfaccién en el trabajo y
una adecuada seguridad en el mismoy, asesorando sobre todo
lo anterior a la lfnea y a la direccifn, son ei objetivo
que redundar8 en beneficio de la organizacién, los traba-

jadores y la colectividad".

Ademds, es conveniente mencionar las funciones que
todo departamento de personal debe llevar acabo, para evi
tar el desperdicio del esfuerzo humano, trayendo como con

secuencia serios problemas para la organizacién.

Las funciones de la Administracién de Recursos Humanos

(8} son:

‘1. Reclutamiento

2. Seleccién de personal

3. Aspectos disciplinarios
4. Prestaciones al personal

5. Compensaciones suplementarias

(8) Ib!dem(l), 4g. 159 , Fernando Arias Galicia.
P
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6. Servicio médico

7. Induccién

8. Motivacisn al personal

9. CapacitaciGn y Desarrollo
10. Seguridad e Higiene industrial
11. Relaciones con el sindicato
12. An&lisis de puestos
13. Valuacién de puestos
14. Calificacifn de Méritos

15. Contratacién colectiva y otras

Si se llevara a cabo las funciones antes mencionadas
se lograrfa que el trabajador de un mayor esfuerzo, es
decir, que sea productivo y a la vez realice sus labores
con agrado. Desafortunadamente en algunas empresas no se

llevan a cabo totalmente.
La perscna indicada para rxealizar las funciones del
4rea de Recursos Humanos es el administrador, el cual debe

reunir las caracterfsticas que a continuacién se mencionan:

1. Iniciativa: Ausencia de rutina, gran previsibilidad

del comportamiento humano.

14



Capacidad coordinadora: Establece un ordenado patrén

de trabajo en grupo y conseguir la unidad de accién

hacia un objetivo com@n.

Capacidad intelectual: Facilidad y rapidez de compren

sién en los problemas humanos.

Capacidad administrativa: Habilidad para seleccionar,

organizar, dirigir y controlar al personal. Idear mé-

todos y conseguir gue se observen.

Criterio: Poseer sentido de la proporcién y don de
razonamientc l6gico, capacidad para solucionar proble-
mas en situaciones diffciles.

Memoria: Retentiva de nombres y facciones.

Sentido de responsabilidad: Ser digno cde confianza.

Guardar discrecién en los asuntos que lo requieran.

Sensibilidad: Ser comprensivo de la forma de pensar

de los demfs, sentido de equilibrio y ser considerado.

Progreso de los dems: Crear v mantemer un personal

15



10.

T 11,

12.

13.

14.

15.

capaz. Delegar la autoridad y compartir responsabili-
dad. Promover el talento de su personal; criticar de

manera constructiva y no reparar en elogios.

Conocimientos generales: Contar con amplia cultura

general y tratar de aplicar conocimientos de otras

ciencias.
Rectitud: Sinceridad, espfiritu de justicia y lealtad.

Motivacifn: Mostrar interés y entusiasmo en lo que
hace. Estar dispuesto siempre a admitir nuevas tareas

vy responsabilidades.

4

Habilidad para convencer: Orden v claridad al hablar.

Paciencia.

Confianza en sf{ mismo: Demostrar seguridad en sus con

vicciones y capacidad, pero al mismo tiempo estar d;s—
puesto en todo momento a escuchar lo que tienen que de-

cir o ensefar los demés.

Diplomacia: Obrar con tacto, utilizar la estrategia

ante situaciones conflictivas,.

16



le.

17.

Flexibilidad: Poseer espiritu flexible, gue vpiensa

con claridad y estudia los hechos. Adaptarse con ra-

pidez a las situaciones cambiantes.

Realizaciones: Obtener buena productividad y el buen

empleo del tiempo, tener acierto en el cumplimiento de

los objetivos.

18. Cualidades personales: Integridad. Control de las

tensiones, conciencia de su presentacifn personal.

17




D. IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION
é¢Qué se entiende por Motivacién?

- Fernando Arias Galicia considera que la motivacién "es
t4 constituida por todos aquellos factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un obje-

tivo".

- P. T. Young considera a la Motivacién "... el proceso
para despertar la accifén, sostener la actividad en pro
greso vy regular el patrén de actividad”.

- Abraham Maslow nos dice "una s6lida teorfa motivacional
deberfa ... suponer gue la motivacifn es constante, que
nunca termina, fluctGa y que es compleja, y que casil es
una caracterfstica universal de pricticamente cualquier

situacién del ofganismo".

- N. R. F. Maier entiende por Motivacién "el proceso que
determina la expresifn de la conducta e influye en su
futura expresién por medio de consecuencias que la pro-

pia conducta ocaciona®™.

18




- Edwin B. Flippo define a la motivacién "como la capaci-
dad de conciliar los intereses del empleado y de la orxr
ganizacifn, de tal manera que el comportamiento resultan
te vaya en interé&s, tanto de la ejecucibn de los deseos
de los empleados, como simul t&neamente de la obtencién

de los objetivos de la organizacién".

- Nerici piensa que la motivacifn "es una condicién inter
na, mezcla de impulsos, prop8sitos, necesidades e inte-

reses que mueven al individuo a actuar”.

Teniendo como base las anteriores definiciones dare-
mos nuestra propia definicién de lo que entendemos por

Motivacién.

i Es un proceso que mueve, permanece y conduce la con-

ducta humana hacia un fin determinado.

Para los administradores es de suma importancia co-
nocer qué es lo gue motiva a la gente a realizar determi-
nada conducta, y para ello es necesario saber cuales son

esas necesidades que lo hacen actuar de esa forma.

La labor del administrador es identificar y activar

19




los motivos de los trabajadores encaminandolos para una me

jor realizacién de su trabajo.

Los motivos son expresiones de las necesidades de
los individuos, son por lo tanto personales e internos.

Las necesidades crean tensiones que se transforman
mediante la cultura de la persona para originar ciertos
deseos. Esos deseos se interpretan por medio de incenti~-
vos positivos y negativos y de la percepcifn que el indi-
viduo tenga del ambiente, de manera que se produce una
secyencia determinada cde motivacifn y accién. Para ejem
plificar esta situacidn diremos que la necesidad de ali-
mento produce una tensién que es el hambre. La cultura
afecta la forma de satisfacer el apetito gue siente la‘
persona por la comida, un estadounidense desearfa comer
hamburguesas, en tanto gue un mexicano querri comer unas

enchiladas.

Para que se comprenda mejor lo anteriormente dicho se
ilustrar® en el cuadro siguiente un modelo de motivacién
de Keith Davis, en su obra "El Comportamiento Humano en

la Organizacién".

20



PASOS | H 3 4 ] 6

DESEOS  PERCEPCION MOTVACION ACCION \
' (TENSION)
Al
4
. INCENTIVOS
OMPENSAS

€
CASTIG0S

Las necssidades pueden clasificarse de la siguiente mans

al Las necesidades ttltolégtén bsicasi, denominadas nece
s.tdad.l primarias.

b) Las necesidades sociales y psicol8gicas, clasificadas
como secundarias.

Las necesidades primarias comprenden el hambre, la
sed, respirar, descansar, sexo, vestir, etc. [Istas nece-
sidades surgen de la fisiologfa biéisica de la wida y son
importantes para sobrevivir y preservar la especie. Por

lo tanto son universales pero suelen diferir en intensi-
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dad de una persona a otra. Por ejemplo un beb& necesita
menos alimento que un adulto. Esas necesidades estan tam
bié&n condicionadas por la pridctica social. Si la costum
bre exige que se tomen tres alimentos al dfa, el cuerpo
responde a este sistema, pero de igual forma podrfa pasar

la bien con dos o cuatro alimentos.

Las necesidades secundarias, representan necesidades
de la mente y del espfritu. La gran mayorfa de estas ne-
cesidades se desarrollan a medida gue se madura. Como
'ejemplo podemos citar el sentido del deber, el recibir y
dar afecto, la autoestimacién, etc.. Estas necesidades son
las que complican los esfuerzos de motivacién de los diri-

gentes.
Variacibn de las Necesidades

Las necesidades sociales y psicol8gicas varfan entre
las personas tanto o mis que las necesidades fisiol6gicas
b&sicas. Inclusive existen como puntos contrarios en dos
gentes distintas. Quiz& una persona necesite algo para
reafirmarse Yy se comporte de manera agresiva con la gente.
Por otra parte, es factible que otra persona trate de ser

sumisa y ceda ante las agresiones de los demis. las nece
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sidades también se modifican de acuerdo con el tiempo y
las circunstancias. En seguida se da un ejemplo de cémo
el dinero adopté$ un significado distinto para una perso-

na cuando fue ascendida.

Juan Carlos Garcia entrd a trabajar para AUTOMEX
despufls de que f£inaliz8 sus estudios de secundaria. Era
inteligente, trabajador y tomaba decisiones con eficacia,
de modo que fue ascendido r&pidamente. A nadie le extra
i gue se convirtiera en Gerente de Producéidn, a partir
de lo cual tuvo derecho a participar en un plan liberal
de opcién de acciones. Afn teniendo dicho ascenso pron-
to cambié completamente su actitud con relacién a su tra-
bajo. La calidad de sus decisiones baj6 en gran medida
Y vYa no las tomaba con la misma objetividad. Cualguier
decisién relacionada con el dinero, se sentfa incapaz de
autorizar una salida de dinero; sin embargo, durante los
afios de sus promociones anteriores, habfa tomado decisio
nes semejantes con mayor facilidad. Era l&gico que algo

andaba mal.
En poco tiempo admiti8$ que tuvo un problema y traté
de encontrar su causa. Un compafiero de trabajo descubrié

que durante su juventud Juan Carlos habfa sido muy pobre
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y habfa desarrollado un blogueo emocional contra el hecho
de gastar dinero. Cuando se inicif como parte del plan

de operacién de compra de acciones, identific6 el dinero de
la Companfa como suyo y no se arriesgaba a gastarlo. En
afios. pasados, le parecia que sélo gastaba el dinero de la
empresa, y no el suvo; pero ahora con cada erogacién le
parecia estar derrochando sus propios ahorros. Cuando
finalmente se dio cuenta de su problema, pudo solucionar

lo y asil convertirse nuevamente en un gerente de gran ca

lidad.

Las necesidades sociales y psicol6gicas producen di-
ferentes motivos en cada individuo. Hay rotivos de todos
los tipos y todas las intensidades gue influyen unos en
otros y mueven a una persona. El resultado es que la Ad-
ministracién, al igual que Sherlok Holmes, debe de andar
siempre en busca del "motivo"™ que al igual gue el trabajo
detectivesco, siempre es dificil de encontrar porque un
mismo motivo puede crear distintas conductas en momentos
diferentes y viceversa. Por ejemplo: La misma conducta -el

ausentismo- éste se da por la falta de interés en el trabajo,

pof problemas internos con companeros o jefes, etc.
¢
Sin embargo, los motivos tienen limites porque no
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pueden generar ée forma sfbita una conducta para la gque
no se tenga capacidad, por ejemplo, tocar la guitarra o
hablar alemSn. Claro estd que con el tiempo, los motivos

pueden alentar al individuo a aprender tales acciones.

Las necesidades secundarias con frecuencia estan
ocultas, de modo que el individuo no puede reconocerlas.
Este hecho por sf solo hace que la motivacifn sea mis

diffcil.

Para fines explicativos las necesidades humanas son
clasificadas como primarias y secundarias, aunque en rea-
lidad no pueden separarse dentro de una misma persona.

El estado del cuerpo afecta la mente v el estado de é&sta

afecta al organismo. Cada persona se debe tratar en for

ma total.

Conflicto y Frustracién en la Empresa

Cuando el ambiente organizacional no tiende a satis
facer las necesidades del personal, puede ocasionar pro
blemas. Dos de las formas que se presentan con mis fre

cuencia son: el conflicto y la frustracién.



a) Conflicto. Es una lucha individual e interna que
se crea cuando un individuo desea algo que tiene tanto as
pectos positivos como negativos, o bien, cuando est& fren
te a dos alternativas radicalmente opuestas entre sf y 1la

persona se ve obligada a escoger.

Un tipo de Conflicto es el de Atraccibén.- Atraccidn es
en el que la persona se ve obligada a elegir entre dos al-
ternativas que desea pero que son opuestas. Por ejemplo,

a una persona se le otorga un pré&stamo para comprarse un
carro o irse de vacaciones. Ambas alternativas tienen as
rectos positivos, vy la persona se encuentra en una situa-
cién diffcil para evaluar cudl serd la decisién mds ade-

cuada.

Lo contrario del conflicto anterior se presenta en
el Conflicto EvasiSn.- Evasién cuando las dos opciones
son negativas y desfavorables. Por ejemplo cuando a un
empleado se le ordena que debe cambiarse a una de dos
oficinas regionales para obtener mayor experiencia. Nin
guna de las dos oficinas regicnales le parece conveniente.
Cualguier eleccidn le causard dafio y tendrd gue elegir

la que menor problemas le cause.
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Por Giltimo se tiene el Conflicto Atraccién - Evacién
que es el m&s comln de los tres. En esta situacién, la
persona puede desear alcanzar un objetivo concreto; que
desea vero que le ocacionarg cierto dafio. Por ejemplo;

a una persona se le ofrece un trabajo con mayour sueldo,
mayores prestaciones, etc., pero en un lugar lejano de don

de vive.

b) Frustracién. Es la incapacidad de satisfacer nece
sidades particulares. Las dos direcciones en que se pue-
de dirigir la frustracién son la conducta constructiva, v

la conducta defensiva.

1) Conducta Constructiva. Es el resultado que se ob-
t<ene cuando una persona, incapaz de satisfaCer una necesi
dad, se enfrenta a la realidad de la situacién y no siente

la necesidad de proteger su ego o su yo.

2) Conducta Defensiva. Esti encaminada a cdefender o
proteger nuestro yo contra fracasos, cdanos al ego o pérdi
da de autoestimacién. Por lo regular, la conducta defen-
siva es inconsciente en el sentido de que reaccionanos

casi automiticamente.
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La conducta defensiva puecde tomar varias formas como

son:s
- Racionalizacién. Buscar excusas por los fracasos.

- Proyeccifn. Culpar a otros o atribuirles los senti

mientos propios.

- Compensacién. Substituir con una meta alcanzable

otra inalcanzable.

- Represién. Rechazar de la mente ideas o pensamien

tos.

- Evasién. Ceder, alejarse vsicolfgica o fisicamente

de una situacién desagradable.
~ Regresién. Reversién a una conducta infantil.

- Agresién. Tratar de dafiar o perjudicar a alguien

o] algé.

Las formas antes mencionadas fueron extraidas del 1i
bro de Richard M. Hodgetts y Steven Altman en su obra El

Comportamiento en las Organizaciones.
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El Comportamiento Humano

La unidad fundamental de comportamiento es una acti-
vidad. De hecho, todo comportamiento es una serie de ac-

tividades.

Para predecir el comportamiento debe saberse qué mo-
tivos o necesidades de las personas llevan a que se pro-
%uzea determinada accifn en cierto momento.

El comportaﬁiento s2 orienta fundamentalmente hacia
metas, aun cuando el individuo esté& consciente o incon-
sciente de su accién. Esto puede deberse a una falta de
esfuerzo por parte de los individuos para lograr un cono-

cimiento de s{ mismo.

No finicamente una persona es diferente a otra en su
capacidad para actuar, sino también en su voluntad de ac-
tuar o motivacidén. La motivacién de una persoﬁa depende
de la fuerza de los motivos, los cuales pueden definirse
como @ hecesidades, anhelos, tendencias, deseos o impul-

sos en el interior del individuwo.

Las metas son exteriores al individuo, son los blan-

cos hacia los que se dirigen los motivos.
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Los motivos y las necesidades son las razones gque fun
camentan el comportamiento. Cada individuo tiene diversas
necesidades. 7Todas estas necesidades compiten por su com-

portamiento.

En general, el comportamiento puede clasificarse en
dos categorfas, la actividad dirigida hacia una meta y la
actividad meta. La primera es en esencia un comportamienﬁo
gue se dirice hacia el logro de una meta. Si la necesi-
dad mfs fuerte de una persona en un momento dado es el
hambre, diversas actividades tales como buscar un lugar
donde comef, comprar comida o prepararla, se considerarfan
como actividades dirigidas hacia una meta, y por filtimo

la actividad meta serfa comer el alimento.

En la figura (No. 3) se ilustra un ejemplo de la nece

sidad del hambre.
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(D)

COMPORTAMIENTO
S8 TiENG
ALINENTO
ACTIVIDAD DIRISIDA ACTIVIDAD DIRICIDA
A LA META A LA META
COMPRAR ALINENTO PREPARAR ALIMENTO

2

ACTIVIOAD META
COMER ALINENTO
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E. PRINCIPALES TEORIAS MOTIVACIONALES

Es (Gtil conocer cuales son las necesidades primarias
y secundarias de un individuo, pero saberlo no contesta la
interrogante de cuiles son m&s importantes en un nomento
dado y lugar en particular. Los psicblogos aceptan que
las necesidades tienen una prioridad espec!élca. En la ne
dida que se satisfacen las necesidades primarias, las per-
sonas tratan de satisfacer las de niveles m&s elevados.
Si las necesidades b3sicas de un individuo no guedan saéii
fechas, solicitan pricridad, por lo cual es preciso sus-
pender los esfuerzos encaminados a satisfacer las necesi-

dades de m&s alto nivel.

1. Las necesidades seglin la Teoria de la Motivacién

Humana del psicblogo Abraham Maslow las clasifica de la

siguiente forma:

1. Necesidades Fisiolbgicas

2. Necesidades de Seguridad en varios aspectos
3. Necesidades de Pertenencia y del tipo social
4. Necesidades de Estimacién y Posicibn social

5. Necesidades de Autorrealizacibn y Satisfaccifn
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En seguida se muestra un cuadro donde se ilustra 1la

escala anterior:

ESALA DE NECESIDADES ——
necesidades de
DE  Abrohom Masiow. outorrealizaciin
y satisfoccidn .

necesidades de

estimacion y

- = ——-—-—{ posicidn social.
necesidades

de pertenencia
=== ——qy de tipo social
necesidades de
A sequridad et'n -
varios 05
necesidodes o=pee

fisioldgicas.

1. Necesidades Fisiol&gicas: Comprenden la supervi-
vencia bidsica y un bienestar razonable como son: el hambre,-
la sed, el vestido, respirar, sexo, etc. Se les debe poner
atencién especial para su satisfaccifn, ya c¢ue ce otra ma-

nera, sino hemos satisfecho razonablemente el hambre serfa

imposible pensar en satisfacer cualcuier otra necesidad.

2. Necesidades de Segqguridad en varios aspectos: Una

vez satisfecha la necesidad fisiol6gica surge entonces la

necesidad de seguridad. Se puede encontrar de diversas
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formas, tales como una sociedad organizada vy pacifica (que
hace gue quienes la forman se sientan a salvo de la incle-
mencia del tiempo, de los problemas sociales, econémicos
y politicos) asi come asegurar la satisfaccién de las ne-
cesidades fisiolbgicas tanto en el presente cono en el fu-
turo y la seguridad propia del individuo de tener un traba

jo estable, un seguro de vida, una cuenta de ahorros, re-

ligién, etc.

3. Necesidades de Pertenenc;a y del tipo social: Tan
pronto como han éido satisfechas las necesidades fisiol&-
gicas y de seguridad, aparece a tomar preeminencia las ne-
cesidades de amor, la cual incluve la necesidad de afecto
(amigos, novio, esposa) y el deseo de asociacifn, es decir,
encontrarse integrado en un grupo (club deportivo, un grupo
de estudiantes, grupos informales. Estos Gltimos desempe-

fian un papel importante en la organizacién).

Cabe aclarar que el amor no es sinfnimo de sexo, sino
que es una necesidad fisiolfgica como anteriormente se men-—
cion§. ComGinmente el comportamiento sexual estd determina
do no sdlo por las necesidades sexuales, sino también por

las necesidades de amor y afecto.
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4. Necesidades de Estimaci6n y Posicién Social: Todos
Yy cadé uno de los individuos de una sociedad desean tener
un alto grado de autoestimacién y de aprobacién de los
demis.

La satisfaccién de la necesidad de autoestimacién
nos lleva a sentimientos de autoconfianza, valor, presti-

gio, capacidad y de ser fitil y necesario a los demés.

5. Necesidades de Autorrealizacién y Satisfaccifn:
Finalmente .l1a necesidad de m&s alto nivel jer&rquico y de
menor prioridad es la autorrealizacién, la cual se refiere
a llegar a ser todo aquello para lo que se tiene capacidagq,
es decir, el hombre tiende a estar consciente de lo que po
-tencialmente puede ser. Las personas eligen determinadas
ocupaciones que les gustan y obtienen algunas satisfacciones
al desarrollar sus actividades como por ejemplo; puede ser,
un maestro debe ensefiar, un arquitecto debe disefiar, etc.
En la medida en que se pueda satisfacer esta necesidad, los
individuos encontrar&n que su trabajo es un desafio y go-

zardn la satisfacci6én interna.

Conforme una necesidad es satisfecha razonablemente

surge otra de mis alto nivel, y asf sucesivamente. A esto
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se le denomina preeminencia o prioridad.

Se dice que una necesidad puede ser satisfecha parcial
mente, es decir, no es satisfecha totalmente (en un 100%),
sino que es razonablemente satisfecha de modo que &sta de

ja de ser motivante para dar lugar a otra necesidad.

Para finalizar la teorfa de la Motivacién Humana de

" Abraham Maslow, daremos nuestro punto de vista.

La escala de necesidades que presenta, es el modelo
mis apropiado, ya que todo ser humano requiere de satisfa
cer necesidades (fisiol&gicas, de segquridad en varios as-
pectos, de pertenencia y del tipo social, de estimacién v
posicién social v de autorrealizacifén y satisfaccifn). Se
puede motivar a una persona‘solamente descubriendo qué€ es
lo que necesita, pero de acuerdo al medio sociocultural

~en que se desenvuelve el hombre cambiari el modo y el or-

den de satisfaccién de cualgquier necesidad.

2. Teorla de Mc Clelland

Para exponer la teorfa de Mc Clelland comenzaremos

por definir lo que se entiende por motivo. "Un motivo es
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el establecimiento por un indicioc de un cambio en una si-
tuacién afectiva. La palabra estabiecimiento significa
en esta definici8n que hay incluido un aprendizaje previo

w (9)

Segfin su teorfa, dice que la gente estf motivada pri
mordialmente por tres factores: del logro, de afiliacién

y de poder.

Los individuos que estan motivados por el factor po
' der, tratan de influir sobre los que los rodean. Y las
personas que prefieren tener relaciones amistosas con los

demfs estan motivados por el factor de afiliacién.

Se sabe m&s sobre el factor de logro para motivar al
individuo que de cualguier otro factor. Este factor logro
es sumamente importante para el éxito o fracaso de las

empresas.

Es visto gue las personas que estan motivadas por el
factor logro, son m&s constantes, objetivas y activas de
las que son motivadas por otra clase de factores de moti-

vacién.

(9) Ryle G. Psicologfa de la Motivacién, pdg. 147
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Para que una persona sea productiva no basta s6lo con
estar motivado por el factor logro, sind que la tarea asig
nada debe requerir de iniciativa y creatividad personal.
Si se dan las condiciones anteriorxres, el trabajador ser&
productivo, en caso coﬁtrario se volverS comin y falto de

imaginacién.

3. Teorfa de Federico Herzberg

, Una de las teorfas m&s discutibles acerca de la natu-
raleza del hombre ha sido estudiada por Federico Herzberg

Yy sus colaboradores (Mausner y Syhderman).

Herzberg y sus asociados realizaron una investigacién
en la cual pidieron a doscientas personas, entre ellos con
tadores e ingenieros que relataran un hecho que les hubie-
ra causado satisfaccién y otro que les causara insatisfac-
cién en la laborrque desempenan. Senalando si esto influ-
y8 para trabajar con mayor, menor o igual intensidad, ob-
teniendo como resultado la Teorfa conocida como los motiva

dores y los factores higié&nicos.

La Teorfa Dual dice que los factores pertenecientes

al puesto, tales como responsabilidad, iniciativa, etc.,
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cuando se manifiestan motivan al personal, pero en caso

de gue no se manifiesten no producen insatisfaccién.

Por otro lado cuando nos referimos a la ausencia de
factores extrinsecos al puesto, como son las buenas rela-
ciones con los compafiexros, buena iluminacién, limpieza,
.ventilacién, causan insatisfaccifn y contar con estos fac

tores no le causan satisfaccién.

Entendiendose que la satisfaccifn no tiene como con-
trapartida la insatisfaccién. También se le denomina Teo
rfa Dual porque a la satisfaccifn e insatisfaccién debe
medirse en diferentes esdalas, como puede apreciarse en

la figura No. 4.

Un ejemplo de esto serfa si una persona debe cierta
cantidad de dinero y se ve 6bligada a pedir dinero para
solventar la deuda, esto le causa insatisfaccién, pero el

saldar la deuda no le causa satisfaccién.
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i
]
No satisfaccion 0 Satisfoccion

ESCALA DE SATISFACCION

. ' | '
Insatisfaccion !) No satisfaccion

ESCALA DE INSATISFACCION
fig.4 Escola Dual, segin Herzberg.

Critica:

En primexr té&rminc la Teorfa de Herzberg utiliza un so
lo método para llegar a una solucidn, lo cual creemos que
no es conveniente, ya que si nos desviamos de los pasos a

seqguir de dicha Teoria no se llegarfa a una solucibn similar..

Por otro lado, creemos que cuando se da un mismo es-
tfnulo no siempre se obtendri una misma respuesta. Un ejem
plo de esto serfa hablar de las prestaciones que se dan

en una empresa, como serfa la fiesta de fin de afio para
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los empleados. Para alqunas personas les causari satis-
faccifn, y a otras insatisfaccién. Es aquf donde se pue

de apreciar la subjetividad de la Teorfa de Herzberg.

4. Teorfa de Douglas Murray Mc Gregor

Mc Gregor contribuyd de una manera eficaz con la pro
puesta de la "teorfa X" y la "teorfa Y" las cuales crefa

que contribuirfan a las necesidades actuales y futuras.

Expondremos a continuvacién el concepto tradicional
de la tarea administrativa para sujetar la fuerza humana

a las necesidades de la organizacién:

1. La organizacifn de los recursos humanos, materia¥
les y técnicos con los que cuenta una empresa productiva,
son responsabilidad de la Administracién, en beneficio de

los objetivos econfmicos.

2. En relacién a los recursos humanos, se deben condu
cir fuerzas, motivindolos, control&ndolos, y cambiando
parcialmente su comportamiento para adaptarse a las nece-

sidades Ge la organizacidn.
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3. 8Sin esta forma de particivacién de la Administra-
cién activa, las personas serfan inactivas, negativas a laé
necesidades de la organizacién. Hay que hacer usc del
convencimiento, de los premios, de las sanciones, del do-

minio y de la direccién de sus actividades.

La Administraci8n consiste en lograr que se hagan

las cosas a traves de otras personas.

4., Al ser humano no le gusta trabajar y trata de evi

tarlo a como de lugar.
5. La mayorfa de los seres humanos prefieren que los
dirijan, les desagrada la responsabilidad, no tienen ambi-

ciones, y desean tener seguridad ante todo.

6. E1 hombre s8lo quiere el bien de s mismo y no le

importan las necesidades de la empresa.
7. Es renuente al cambio, por naturaleza.
8. Es confiado.
Tal vez la mejor forma de sefialar porque es incorreg
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ta la "teoria X" sea estimando el punto de la Motivacién.

La "teorfa X" - "fracasa porque la direccifn y el con-
trol son métodos infitiles para motivar a las personas cu-
yvas necesidades fisiol8gicas y de seguridad estan satisfe
chas en forma razonable, y cuyas necesidades sociales,

egoistas y de autosatisfaccifn son predominantes'.(lo)

Esta es una de las razones por las cuales se necesita
una teorfa diferente para la Administracién de Recursos
Humanos, la cual esté basada en suposiciones en relacifn

" a la naturaleza humana.

No obstante, se busca razonables mejorfas, m&s que
cambios extraordinarios, es conveniente estudiar lo que

Me Gregor denomina "teoria Y".

1. La organizacifn de los recursos materiales, técni
cos y humanos con los que cuenta una empresa productiva
son responsabilidad de la Administracién en beneficio de

los objetivos econfmicos.

(10) Citado por Merrill F. Harwood en su obra Cldsicos en

Administracién, Limusa, 1975.
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2. Las personas no son pasivas por naturaleza a las
necesidades de la organizacifn, Se comportan de esta for

ma como producto de sus vivencias en las organizaciones.

3. La Administracién tiene como responsabilidad ha-
cer posible que las personas se den cuenta y desarrcllen
por s{ mismas la motivacifn, el potencial de desarrollo,
capacidad para responsabilizarse y la disposicién para
conducir su comportamiento hacia los objetivos de la

organizacién.

4. Es fundamental que la Administracidn adecue las
condiciones organizativas y los métodos de funcionamien-
to de tal forma que la gente pueda alcanzar sus rietas de
la mejor manera posible, encaminando sus propios esfueszos

hacia las metas de la organizacién.

El trabajador es capaz de mantenerse trabajando sin
necesidad de que el supervisor lo est& observando, pues
no ocuparfa su tiempo e ingenio buscando una forma de evi-~
tarlo. Serfa mucho menos costoso que el individuo contara
coﬁ una disciplina intrfnseca y conseguirfa mis que la

disciplina impuesta por la organizacién.
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Por Gltimo diremos que la Teoria X pone toda su con-
fianza en el control del comportamiento humano, en cuanto
a la Teorfa Y conffa profundamente en el autocontrol y la

autodeterminacién.
Comentario de la Teorfa Y

La Teorfa Y es sumamente ambiciosa, puesto que el cam
bio radical de cualquier organizacién no es posible gue se
de en un tiempo breve, sino que es una tarea a largo pla-
zo que requiere de la colaboracién de todos y cada uno de
los que trabajan en la misma, asf{ como del apoyo econSmico,

para gque la empresa pueda lograr el cambio deseado.

Para finalizar este punto diremos que no es posible

unificar criterios de varias personas, ya que cada una tie

ne pensamientos y necesidades diferentes.

45



CAPITULO II

FACTORES MOTIVACIONALES




A. PRINCIPALES FACTORES MOTIVACIONALES

Toda organizacifén puede obtener la colaboracién de un
individuo, ofrecié&ndole factores motivacionales que coad-
vyuven de algfin modo al logro, sino de todos, de la mayorfa
de sus objetivos. Los factores motivacionales estableci-
dos por:una organizacién son diversos y si dan buenos re-
sultados para mantener la colaboracién de los trabajadores,
deben estar enfocados hacia las necesidades de las perso-

nas que forman la organizacién.

Es por ello que el administrador es el responsable de
implantar un adecuado sistema motivacional, para gQue se
lleve a cabo el trabajo en forma eficaz, para el logro de
los objetivos tanto institucionales como- individuales.
Evitando caer en el error de considerar a los incentivos
y a la motivacién como la misma cosa, lo cual est& lejos
de ser el caso. Raz6n por la cual los programas de incen

tivos tienen muchas veces resultados decepcionantes.

La motivacién es un proceso psicolSgico interno, y
por otro lado los incentivos son externos al empleado. Se
puede elaborar un plan de incentivos para un grupo de em-

pleados; pero no todas las personas reaccionaran de la
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misma forma al incentivo.

Para fines de estudio, clasificaremos a los factores
motivacionales en dos ramas, la primera en factores econd

micos y la segunda en factores no econfmicos.
1. Factores EconSmicos

Los factores econfmicos son los que incrementan los
~ ingresos y el poder adquisitivo de los trabajadores para
Gue puedan satisfacer sus necesidades primordiales (alimen

to, vestido, habitacién, seguridad, etc.).

Dentro de estos factores englobaremos todo aquello
que se relaciona con el dinero, ya sea en forma directa o

indirecta.
l1.1. Dinero y otras compensaciones financieras.

Si le pregunt&ramos a cualquier persona ¢Cudl es la
razén por la gue ésta trabaja, hay un alto grado de proba-
bilidad de gue su contestacién sea: "para ganar dinero”
va que la necesidad de ganarse la vida es la raz&n primor-
dial por la gque el hombre trabaja, como posteriormente se

ver&, los factores no econémicos son de igual importancih.

47



El dinero para el trabajador es de suma importancia
va gue por medio de &ste puede obtener una serie de bienes
v servicios para satisfacer sus necesidades ffsicas y de
seguridad; sin embargo es también un medio de intercambio
social, ya que es una denotacifn de la posicifn relativa
de un trabajador en comparacién con la de otros de sus com

pafieros de labores.

Es conveniente subrayar que los té&rminos sueldos vy
salarios definen muchas variaciones en los métodos de pago.
Usualmente los salarios son los pagos por hora a los traba-
jadores de produccién. Los suveldos son los pagos otorgados

a los enpleados de oficina, supervisores y administradores.

Otro aspecto a tomar en consideracifn es el reparto
de utilidades que "es la parte de los rendimientos obteni-
dos por la empresa en cada ejercicio de operacién, que co-
rresponde a los trabajadores por su intervencién en el pro

1]
ceso productivo.(ll)

El papel gue juega el reparto de utilidades es crear

“(11) Instructivo b&sico sobre participacién de utilidades,

Instituto de Educacién Obrera, Mé&xico, 1982.



la colaboracién y beneficio mutuo entre los empleados, la

administracién y los acclonistas.

En general el reparto de utilidades tiende a dar me-
jores resultados en el caso de las organizaciones rentables
y de crecimiento r4pido en las que se encuentran oportuni-

dades favorables para los empleados.

La razén principal para el uso de compensaciones fi-
nancier&s es clara: por lo regular incrementa la producti
vidad, de igual forma reducen los costos de trabajo unita-

rios.

Las compensaciones financieras deberin ser lo mis sen-
cillas posibles como para que los empleados tengan especta
tivas de que las compensaciones seguirin al desempeno.

En caso contraric habri menor probabilidad de que se 4é

una motivacifén mis elevada.

Los tres sistemas ilustrados en la figura nGmero 5
(Pagos b&sicos, recompensas por desempefio y recompensas
por utilidades) son complemetarios porgue dejan ver un con-
junto diferente de factores en la situacién total. El sala

rio o sueldo base motiva a2 los recursos humanos con los
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que cuenta una organizacifén para tratar de ascender a un
-puesto de mayor aptitud y responsabilidad. Las remunera
ciones por rendimiento son compensaciones para perfeccig
nar el deserpeiio de una labor. El reparto de utilidades
hace qﬁe la gente trabaje en equipo para un mejor rendimien

to de la organizacién.

Hay otras formas de retribucifén como son: 1los ajus-
tes de pago por antigiiedad los cuales se dan como recompen
sa a las personas que tienen mucho tiempo laborando en la
. empresa.

* Tambi&n se le recompensa al trabajador por sacrificar
su tiempo traﬁajando horas extras... Hay perifodos en los
gue los trabajadores no laboran y se les debe de pagar, como

son: vacaciones, dfas festivos, etc.
Un programa eficiente de pagos debe equilibrar la ma-

yorfa de los factores antes mencionados. De esta manera se

satisfacen varias necesidades de las personas.
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1.2. Prestaciones

Hoy en dfa los ejecutivos les es imposible planear y
controclar sus costos de trabajo sélo basindose en los suel
dos y salarios calculados. Por cada hora remunerada exis-
te un cargo complementario, conocido ampliamente como pres
taciones. Las prestaciones son aportaciones financieras
con las que la empresa aumenta indirectamente el salario

que recibe el trabajador.

Las prestaciones se dan a los empleados por la simple
raz6n de formar parte de la organizacifn, también son Gti--
~les a los gerentes ya que les ayudan a mantener y a obtener
mejores trabajadores, pero lo m&s importante es el valor
que tiene para el mismo trabajador, vya que por su propia

cuenta le serfa diffcil consegquirlas.

Lo m&s relevante de las prestaciones es que satisfa
gan las necesidades de los trabajadores v ayuden a elevar

-

su nivel econémico, social y cultural.
Las prestaciones que establecen algunos organismos de
manera adicional a las sefialadas por la Ley Federal de Tra

bajo son m@iltiples y variadas. La cantidad de prestaciones
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difiere de una a otra organizacién, dependiendo de sus PC

1fticas,

programas y obligaciones.

A menudo las prestaciones que se encuentran en las

organizaciones son las siguientes:

a)
b)
c)
d)
e)

£)

g).

h)
i)
b))
k)
1)
m)
n)
o)
p)
Q)

Préstamos personales

Anticipos de sueldos

Anticipo de gratificacién

Caja de ahorro

Compensacifn por salario insuficiente

Premios por razones diversas, concursos, sugeren~
cias, antiguedad, etc.

Dote matrimonial

Seguro de vida

Tiendas

Despensas

Servicios de comedor

Descuentos en compras de artfculos de la empresa
Actividades culturales diversas: conciertos, museos, etc.
Actividades sociales diversas

Facilidades de horario para estudio

Permisos con goce de sueldo

Seguro de automSvil, etc.
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Los factores econfmicos tienen sus limitaciones. Es
imposible que proporcionen todas las retribuciones indispen
sables para un individuo sano psicolSgicamente. Muchas
veces nos preguntamos, qué es mds importante para los em-
pleados, los factores econfmicos o los no econfmicos? La
respuesta serfa gue los dos factores son importantes, pues
to que cada uno de ellos influye al otro en forma entrela

zada.

Lo escencial no es si son primordiales los factores
econdmicos o los no econfSmicos, sino c6mo se pueden integrar

juntos en forma adecuada.
2. Factores No Econfmicos

Los factores no econfmicos son aquellos que se dan en
"forma intangible gque hace que los integrantes de la organi

zacién se sientan satisfechos al realizar sus labores.

2.1. Seguridad en el Trabajo

Para muchas personas la seguridad en el trabajo es de
mayor importancia que el obtener un mejor sueldo o un ascen

S0.
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Algunoé factores que influyen en este tipo de necesi
dad son: la sindicalizacién, miedo al cambio tecnolégico,.

problem&tica de los trabajadores con sus superiores.

No es suficiente saber que nuestras necesidades fisio
l6gicas han sido satisfechas por un s8lo dfa, sino que que

. renos estar seguros de poder satisfacerlas en el futuro.

A las personas de edad avanzada, a los que tienen co
nocimientos limitados o una anticuada especializacidén, les
resulta casiimposible hallar de nuevo un trabajo sequro.
Como consecuencia de lo anterior, la pérdida del trabajo

ruede ocasionar un desastre tanto fisico como psicolégico.

Por Gltimo diremos que el factor seguridad en el traba
jo interviene con gran fuerza para incrementar la producti
vidad, puesto que el empleado al sentirse con seguridad
desechar8 una serie de inquietudes gue repercuten, sin lu-

gar a duda, en la productividad del trabajo.
2.2. Apreciacibn y Reconocimiento

Para conseguir la participacién de los trabajadores es

necesario tomar en cuenta su opinibn, estimar en lo que vale
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su colaboracifn y apreciar su valor. A la mayorfa de los
empleados les agrada saber cfmo estan desempefiando su tra-

bajo, lo cual les motivarfa a realizar mis eficientemente

sus labores.

La apreciacidén se hard en agquellos casos en gue real-
mente se merezca y se pueda ofrecer. Es conveniente que
el reconocimiento se haga a través de premiaciones, recono

cinientos en pGblico, aumentos salariales y ascensos.

En el momento en el gue se reconoce al trabajador su
buen desempefio en las labores que tiene a su cargo, &ste se
motiva en forma positiva y en consecuencia se obtiene un

incremento en la productividad.
2.3. Ambiente de trabajo

Para que un trabajador pueda efectuar.sus labores con
agrado es necesario que las condiciones ffsicas de lugar
sean las adecuadas, es decir, el lugar tiene que estar lim
pio, ventilado, sin rxruido y bien iluminado para que pueda
sentirse y andar con libertad y la fatiga ffsica sea mini
ﬁa. Clarc estd que estas condiciones ser&n f&ciles o diff

ciles para adaptarse seg(n sea la clase de trabajo.



Una de las formas para reducir la fatiga y la monoto
nfa e introducir ritmoc en el trabajo, es la aplicaci®n de
programas musicales para acompafar el trabajo. Regularmen
te la misica es bienvenida por los trabajadores, sobre to-
do las personas gue realizan trabajos monStonos. Varias
investigaciones demostraron que la mfisica aumenta la pro-
duccién y algunas veces se mejora la calidad del trabajo.
"La m@sica parece impulsar el aumento de produccién entre
los trabajadores j6venes, 1los inexpertos y los trabajos de

rutina".(lz)

Ahora bien, otro aspecto importante en el ambiente de
‘trabajo son las relaciones humanas, las cuales son "el cur
so de una motivacién efectiva de los individuos en una si-
tuacién dada con el fin de obtener equilibrio en los obje-
tivos que rendirsn una mayor satisfaccién humana y ayuda-

r&n a obtener las metas de la empresa'.(13)

(12) Dale Yoder, Manejo de Personal y Relaciones Industria

les Ed. C. E. C. 5, A., 1980. pp 720.

(13) Citado por Joseph L. Massie en Bases Esenciales de la
Administracién, Ed. Diana 1973, pp 177.

57



La armonfa.de las relaciones entre el individuo-gruno
y empresa, son indispensables para la creacién de un ambien
te gque haga compatible la satisfaccif6n de las necesidades
del trabajador con el logro de los objetivos de la organi-

zacién.

Las relaciones humanas no constituyen un f£in en si
mismas. El objetivo de las empresas es lograr sus objeti

vos de productividad v rentabilidad.

2.4. Capacitacibén y Adiestramiento

Como sabemos la capacitacién es la obtencién de cono-
cimientos de car&cter té&cnico, cientifico v administrativo.
Y el adiestramiento es otorgar destreza en una habilidad
para tareas. El adiestramiento se refiere a la suma de
conocimientos y destrezas que el individuo usa regularmen

te en su labor especifica para realizarla con eficacia.
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En cambio, la capacitacién es también la adquisicién
de conocimientos y habilidades que junto con el cambio con
veniente de actitudes posibilita y prepara a la persona pa

ra gue se desempeie mejor en su lugar de trabajo.

La capacitacifén tiene un mayor &mbito en cuanto a las

posibilidades de desarrollo del recurso humano.

Para incrementar la productividad, un factor de impor
tancia es la eficiencia en el trabajo, la capacitacién y
el adiestramiento son elementos necesarios para que éste

se lleve a cabo de la mejor forma posible.

AfGn siendo una obligacién para el empresario, capaci-
tar v adiestrar a su personal, &ste resulta beneficiado
al perfeccionar los niveles de calidad y aprovechamiento

de sus recursos.

Con la capacitacifn y adiestramiento se da la oportu
nidad al trabajador de elevar su nivel de vida, siempre y

cuando se efectden adecuadamente.

Los empresarios no deben considerar a la capacitacién

y al adiestramiento como una imposici&n m&s, sino como una



Tésolucién a sus problemas.
2.5. Logro

Una de las necesidades con mayor poder que siente el
hombre, es la de tener un sentido de logro o plenitud, 1la
impresién de que esti haciendo algo y de que su labor sea

trascendental,.

Para ilustrax lo antericr citaremos la forma en gque un.
obrero expresaba su descontento por el trabajo gque desempe-
ﬁaba, “lo malo de este trabajo es que no tengo la sensacién
de realizar nada. Soy un don nadie, no hage nada y no voy
a ninguna parte. No soy mis que un engranaje demasiado

pequeﬁb para que lleguen a echarme nunca de menos".(l4)

2.6. Participacién

La participacidn es un incentivo que sirve para moti-
var los intereses del grupo y ademis brinda confianza en

sus variadas formas de expresiSn. Si las organizaciones

(14) citado por Leonard R. Sayles y Georges Strauss en El
Comportamiento Humano en las Organizaciones. Ed. He-

rreros Hermanos Sucesores, S. A., Editores, pp 1l4.
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pidieran la participacifn de los trabajacdores y empleados
para la toma de decisiones, los beneficios se verfan refle
jados en la productividad. La toma de decisiones se consi
dera como el nivel de m&s alta colaboracién de los trabaja-
dores de la empresa. Esto trae como consecuencia que los
trabajadores no se opongan al cambio cuando la organizacidn

lo requiera.
2.7. Integracién e Identificacién

El recurso humano estard integrado e identificado con
la empresa en la medida que sienta responsabilidad conjunta
hacia las metas y objetivos de la empresa de la cual forma

parte.

La persona debe saber cémo contribuye su trabajo al
logro de los cobjetivos empresariales asf como saber c6mo
estd organizada y conocer los productos y/o servicios que

brinda.

El empleado adem&s de ehcontrar satisfacciones materia
les y afectivas en la empresa, trata de satisfacer sus nece
'.sidades de participacibn social en el seno de la agrupacifn

de la cual forma parte. Para gue el trabajador se sienta
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integrado en forma libre y positiva en la empresa, se re-~
quiere que dicha agrupacifn, en razén de su estructura y
finalidad, de lugar a la satisfaccién de esta necesidad a
 traves de un clima constante de verdadera y franca colabo-

racién entre sus miembros.

Para que un individuo s2 sienta integrado a la empre
sa, es indispensable que también esta organizacién esté
integrada, es decir, gque exista cohesifn entre sus miem-
bros, que se encuentren debidamente estructuradas y que

persigan objetivos comunes y bien determinados.
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CAPITULO III

PRODUCTIVIDAD




A. DEFINICIONES

El significado del té&rmino "productividad" tiene como
antecedente el "principio hedonistico" de la Econonfa que
se manifiesta como prop8sito deseable en las actividades
econfmicas "lograr el miximo de rendimiento con el mfinimo
de esfuerzo”", de donde resultan tantas combinaciones de
factores productivos como a los que a continuacién enuncia

remnos:

1. "El m8ximo de produccién con el minimo de insumos

ffsicos" {(bienes de capital, suministros, trabajo humano}.
2. "El mi&ximo de produccifn en el mfnimo de tiempo®.
3. “El m8ximo de ingresos con el mfnimo de costos".

4. Por lo que respecta a beneficio social: "El mixi

mo de bienestar con el mfnimo de tiempo“.(ls)

(15)‘Revista Productividad CENAPRO (Afio 1978, NGm. 1) pp.
7S_y 76.
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En todos los renglones anteriores se pretende llegar
a un resultado mi&ximo, que sélo puede conseguirse mediante
un mejor aprovechamiento de los recursos disponibles con

los que cuenta la organizacién.

Para el Lic. en Administraci&én y C. P. Francisco Javier
Laris Casillas la "productividad" es producir el miximo de
unidades con el mfnimo de esfuerzo, en relacién con el ca-

pital invertido"”.

Otro punto de vista al respecto es el gque senala Luis
Alvarez B. "productividad es la capacidad de producir insu
mos y productos: la medida en que se puede incrementar la
produccidn, crear y acrecentar la rigqueza piblica y privada;
la potencia productora de un pafs, de una regién, de una
localidad: la de una industria, la de una fibrica: 1la de
una plantacién, de un rancho, de un ejido: La potencia-
1idad productiva del trabajo, del capital y de la tierra®,(16)

Una definicifn mis de "productividad”™ serfa: "La Pro

ductividad es hacer mis con lo que se tiene. Mas implica can

(16) Martinez Martinez, Jaime Humberto. Motivacién y Pro-

ductividad (Tesis) México, D. F. 1973 F.C.A., U.N.A.M.
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tidaé; sin menoscabo de la calidad; podria interpretarse
tambi&n, como la misma cantidad con mejor calidad; pero lo
ideal serfa mayor cantidad y calidad mi&s alta, al mismo
tiempo". (173
Un Gltimo concepto es el elaborado por el Comité& Na-
cional de la Productividad el cual dice "La productividad
es la relacién que resulta de dividir la produccién entre
la corbinacién opoxtuna de los factores necesarios para

obtenerla".

En términos generales "productividad" es producir m&s
y mejores resultados con los mismos recursos o con el mfni
mo esfuerzo. Como se puede apreciar el concepto anterior
resulta claro y conciso, razén por la cual estamos de acuer
do con el mismo. Tambié&n existe productividad cuando se
disminuven los resursos y se mantiene la misma produccién

o resultados.
La productividad de la mano de obra es la que mis se

deberfa estudiar en forma extensa e intensamente, ya que

el recurso humano es un elemento indispensable para el fun

(17) Productividad (Revista) CENAPRO (Afio 1978, NGm. 2)



cionamiento de la organizacién.

Existe mucha gente gque relaciona el concepto de "pro
ductividad” en té&rminos generales con la "productividad
de la mano de obra" en particular, por lo anterior es con-
veniente aclarar que nuestro estudio se ubicari en la pro-

ductividad del recurso humano.

Para tener una idea mis clara de lo que es la produc-

tividad, citaremos a continuacién dos ejemplos:

Si un alfarero producfia 30 platos por hora y al adop
tar métodos de trabajo m&s perfeccionados logra producir

40, su productividad habr& aumentado en un 33.333, (18)

Martha es la Gnica persona que trabaja en el departa-
mento de envoltura de regalos del almacén "El Greco" y por
lo mismo no se da a basto con todos los regalos que se tie
nen que envolver, ya que el hacer mofios le quita demasiado
tiempo el cual se puede utilizar para envolver mejor cada

uno de ellos.

{(18) OIT Introduccién al Estudio del Trabajo, 1973 pp 6.
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Martha decidida habla con su jefe comentfndole lo an-
terior por lo que le pide la ayuda de otra persona. Su je
fe comprendiendo el problema le contesta que no estan en
posibilidades de contratar a otra persona para ayudarle,
pero que sin embargo sf estan en posibilidades de comprar
una mdquina que sirve para hacer mofios en muy pbco tiempo,
con la cual sé solucionarfa su problema produciendo mis y

mejor en menos tiempo.
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B. IMPORTANCIA DE LA MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD

La Administracifn de los Recursos Humanos se encuentra
con un inguietante problema el cual radica en el disefio de
procedimientos para medir la potencialidad de trabajo de
las personas que conforman la organizacién y su efectivi-
dad en el logro de sus objetivos. En resumen, se buscan
nétodos para la medicién de la productividad del recurso
humanc de la organizaciSn. Los objetivos de la adninistra
cifn de los recursos humanos abarca la planeacién y el con
trol de dichos recurscs, sin deterioro en la conservacién
v desarrollo de sus potepciales de trabajo; por lo tanto,
los métodos de medicifn de la productividad deberé&n propor
cionar informacién édecuada para una planeacién gue busque
los incrementos de productividad solicitados; y que permi-
ta encontrar oportunamente tendencias gue manifiestan pro

bables resultados futuros, daninos a la productividad.

En gencral, la medicién de la productividad nos pro-
porciona informacidén sobre los grados de eficiencia, en un
tiempo determinado, del esfuerzo de los directivos, del

trabajador y de la utilizacién del recurso material.

La medicién de la productividad nos sirve para detec
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tar los factores que inciden en la baja productivicad de la
organizacifn. Es necesario llevar a cabo estas mediciones
frecuentemente como procedimiento de diagnéstico para tra-
tar de corregir los factores limitantes, que frecuentemente
son causados porque no se han cubierto correctamente las
necesidades de capacitacién y adiestramiento; porgue las me
didas de seguridad de las operaciones no son las adecuadas;

porque el personal no esti debidamente remunerado, etc.

Tarbién el diagnéstico orientari sobre las alternati
vas que deberdn adoptarse para superar los procedimientos

¥ para la estimacién de las proyecciones futuras.

La f£6rrmula general de productividad es la relacién en
tre los productos y servicios obtenidos y los recursos ma-

teriales, té&cnicos y humanos utilizados para su obtencién.

La f£6rmula antes mencionada es la siguiente:

Producto v/o Servicio

Productividad

Recursos (Materiales, T&cnicos y

Humanos) .
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La productividad se calcula para un perfodo determina
do, es decir tanto los resultados como insumos deben refe-
rirse a aquellos obtenidos o utilizados durante un tiempo

para el cual se pretende medir la productividad.

La productividad es esencialmente un cociente, es im.
portante sefialar que las cantidades que se presenten en el
numerador y en el denominador deberd&n ser homogéneas en
ambos casos, es decir: para obtener la suma de productos
o servicios ser8 necesario referir cada uno de ellos é una
baée com@n, por ejemplo nGmero de Srdenes, toneladas, cajas,

valor monetario, etc.

§6lo con un cuidadoso an8lisis de los puntos que se
incluirdn en el numerador y denominador, se lograri obte-
ner medidas de productividad que expresen la realidad del
sistema u organizacién, y proporcionen un marco de referen

cia con respecto a periodos'pasados o futuros.

En realidad el problema no es s6lo medir la producti-
vidad, sino encontrar la manera en gue una productividad
conocida se incremente constante y ordenadamente, o bien,
en detectar los problemas gue hayan producido un descenso

en la productividad con respecto a periodos anteriores en



caso de que se tengan.

Mediante la expresifn matemitica se puede establecer
como se manifiesta la productividad, siendo ésta la resul
tante de la relacifn existente entre los resultados obte-

nidos y los esfuerzos aplicados.

Las unidades fisicas elaboradas {produccifn lograda,
resultados obtenidos, etc.) se colocan en el numerador he
esta expresifn que un hombre ha logrado fabricar en un
lapso determinado, normalmente referido a una hora, quedan

do este factor hombre como denominador.

La £6rnula antes mencionada es la siguiente:

Productividad de trahajo = Produccién fisica

Horas-Hombre trabajadas

Para el Licenciado en Administracién la medici&n de
la productividad es una herramienta muy Gtil, porcue apli-
c&ndola le permitir8 hacer comparaciones con los resulta-
éos obtenidos por otras personas del mismo ramo, asf mismo
le servird para aprovechar al miximo la capacidad y habili

dades de los miembros de la organizacifn para incrementar
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la productividad, lo cual beneficiard tanto a la empresa

como al trabajador.

La medicién de la productividad representa sélo el
primer paso para perfeccionarla. El segundo paso consiste
en conmprender cuales son los factores que afectan la produc

- tividad y en escoger los mis apropiados para mejorarla en

cualquier sitvacién determinada.
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C. FACTORES QUE INFLUYEN EN LA PRODUCTIVIDAD

La productividad de la organizacién estd directamente
unida con una serie de factores gue funcionan de una forma
interdependiente y que constituyen puntos vitales para el
Suern Zuncionamiento de la empresa. A cada factor de opera
cién’ le corresponde una tarea o funcifn especifica, de tal
forma que el funcionamiento inadecuado de alguno de ellos

puede repercutir en el resultado total. Estos son:
1) Medio ambiente

Mantener oportunamente informada a la empresa sobre
el desarrollo y situacibn de las condiciones fisicas, eco
némicas, politicas y socialas que atafien a su operacién

e informar al exterior sobre las propias actividades.
2) Politica v direccidén (administracién gral.)

Fijar a la empresa objetivos razonables y proveerla
de los medios necesarios paxa alcanzarlos de manera econ

“mica.

3) Productos y procesos
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Seleccionar para su produccién los artfculos aque al
nmismo tiempo presten servicios a los consumidores, rindan
beneficios a la empresa, y determinar los procesos adecua-

dos de produccién.

4) Financiamiento

Proveer los recursos monetarios adecuados, por su cuan
tfa, para efectuar las inversiones necesarias, asf{ como pa
ra desarrollar las operaciones de la empresa.

5) Medios de produccidn

Dotar a la empresa de terrenos, edificios, maguinaria
y equipo gue le permitan efectuar sus operaciones eficiente
mente.

6) Fuerza de trabajo

Seleccionar y adiestrar un personal idfneo y organizar
lo tratando de alcanzar la Sptima productividad en el desem
peno de sus labores.

7) Suministros
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Suministrar a la empresa una corriente continua de ma

teriales, servicios de calidad y precios convenientes.
8) Actividad productora

Organizar y efectuar las operaciones de produccién en

forma eficiente y econbmica.
9) Mercado

Adoptar las medidas que garanticen el flujo continuwo
de los productos al mercado y que ptoporcionen el 8ptimo

beneficio tanto a2 la empresa como a los consumidores.
10) Contabilidad y estadistica

Establecer y tener en funcionamiento una orxganizacién
para la recopilacifn de datos, particularmente financieros
y de costos, con el fin de mantener informada a la empresa

de los aspectos econémicos de sus operaciones.



D. PAPEL QUE JUEGA LA MOTIVACION EN LA PRODUCTIVIDAD DE

LA ORGANIZACION

Una mayor productividad brinda posibilidades de aumen

tar el nivel general de vida, primordialmente mediante:

1. Mayores cantidades, tanto de bienes de consumo como
de bienes de produccifn, a un costo menor y a un precio me-

nor.
2. Mayores ingresos reales.

3. Mejoras de las condiciones de vida y de trabajo con

inclusifn de una menor duracién del trabajo.

4. En general, un refuerzo de las bases econfmicas del

bienestar humano.(lg)

La direccién tiene la responsabilidad principal en lo
que respecta al aumento de la productividad de una empresa.
S61o ella puede llevar a cabo un programa de productividad

en la empresa y s6lo ella puede crear buenas relaciones hg~\

{(19) Obra citada (18)
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manas y obtener asi la cooperaci6n de los trabajadores, me
diante la motivacién, gque es esencial para el &xito. Los
sindicatos pueden estimular activamente a sus afiliados a
prestar dicha cooperacién si estan convencidos de gue el
programa ser8 beneficioso tanto para los trabajadores como

para la empresa.

Uno de los mejores medios para incrementar la produc
tividad es la asignacifn verticalmente total de la respon
sabilidad en un trabajo organizado a la persona que lo rea
liza, de ser posible en el nivel jerdrquico m&s bajo, siem
pre y cuando el individuo sobre el cual recae dicha respon
sabilidad tenga la capacidad suficiente para realizarlo y
para ello es conveniente gue se lleve a cabo un programa

motivacional adecuado.

La persona que realiza un trabajo es la que mejor co-
noce las caracteristicas del mismo y, bor lo tanto es la
m&s capacitada para percibir e implantar nuevos métodos o

forma de hacerlo mis eficiente.

Como sabemos la productividad es la relacién entre
los productos o servicios obtenidos y los recursos materia

les, financieros 9 humanos utilizados para su obtencién.
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El uso que se hace de todos los recursos (materiales,
técnicos y humanos) combinados determinan la productividad

de la empresa.

El objetivo de la direccién de la empresa es el ocu-
parse de que los recursos se aprovechen en forma adecuada
Y se combinen de la manera que rinda la mayor productivi- °

dad posible. (Ver fig. No. 6)

El papel que juega la motivacién en la productividad

es de vital importancia ya que de nada sirve que la direc
cién reuna datos, prepare planes y lleve a cabo otras ac-
tividades si las personas a quienes encomienda la realiza-
cién de los planes no desean ejecutarlos y s68lc lo hacen
por obligacién. La coercién no da el mismo resultado que
la accifn voluntaria. Por eso una de las funciones de la
direccifn tal vez la mis diffcil, consiste en inspifar a
otras personas al deseo de cooperar; conseguir la partici
pacifn gustosa y activa de los trabajadores de toda cate
gorfa, es decir, la motivacién es necesaria en el trabaja
dor para que &ste se sienta satisfecho con la labor que
deéempeﬁa y de esta forma la empresa lograr& sus objetivos
obteniendo mayor productividad. Evit8ndose asf{ el ausen=-
tismo, la rotacién, la frustracifn y otros problemas.

(Ver fig. No. 7)
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CAPITULO IV

INVESTIGACION DE CAMPO



A. MARCO TEORICO DE LA EMPRESA

La investigacifn de campo se realiz6 en una holding
(consiste en la unién de dos o mis empresas bajo una direc
cién comfin con la finalidad de éumplir de la mejor manera
el objetivo para el gque fueron creadas), la cual es una
enpresa de servicios que cuenta actualmente con 50 perso
nas, por lo que es considerada como mediana empresa y es

100% mexicana.

El nombre de la empresa investigada no se dar§ a cono

cer porque asi fue requerido por &sta.

El grupo fue fundado en el aiio de 197% con el propé-
sito de satisfacer las necesidades de automatizacién de
ias empresas, por medio de equipos de cémputo, sistemas de
programacifn.servicio de procesamiento de datos, y otros

servicios afines a esta &rea.

Para integrar el grupo, se buscaron accionistas gue
tuvieran inter&s en promover el negocio a travds de reco-
mendarlo y de hacer los contactos necesarios, asf como que

estuvieran en un nivel alto y que tuvieran prestigio en el

medio.
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Actualmente existen aproximadamente veinte accionis-
tas, pero la filosoffa del grupo promueve gue las personas
que colaboran en &1, tengan la oportunidad de adquirir ac-
ciones del mismo, lo gque les permite tener una parte de la
empresa en que colaboran y de esta manera convertirse en

socios de la Helding.

El Consejo de Administracifn cesiona cada tres meses
Yy ésta formado por los accionistas que consideran tienen
un especial interés en el negocio, asf como la e;berien-
cia y conocimientos necesarios que puedan desempehar ade-
cuadamente sus funciones. Es en estos consejos donde se
revisan los resultados de las empresas del grupo, se anali

zan sus perspectivas futuras y se obtienen lineamientos

generales para las mismas.

La Holding agrupa cuatro compafifas en la capital de
la Reptiblica y actualmente cuatro en provincia. La empresa
fue formada con el propSsito de facilitar la apertura de
oficinas en el interior de la Repfiblica y en el extranje-

ro.

Ofrecen asesorfas para auditorfas en Informitica, es-

tudiés de vialidad para la seleccifn de equipo y la implan
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tacifn de sistemas computarizados, organizacién de centro
de c6mputo que generen ahorros significativos en sus cos-

tos, etc.
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B. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

Comprobar si existe influencia de los factores moti-

vacionales (econfmicos y no econfémicos) en el trabajador

para incrementar la productividad.
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C. MARCO CONCEPTUAL

Una vez analizadas y discutidas las ventajas y desven
tajas de cada una de las teorlas de Maslow, Herzberg, Mg
Clelland y Mc. Gregor, consideramos que la teorfa de Abraham
Maslow es la mids aproplada debido a la naturaleza y caracte
risticas de nuestro estudio aungue es conveniente subrayar

que dicha teorfa posee ciertas limitaciones.

Nos hemos basado en la teorfa de Motivacién de Abra-
ham Maslow, porque consideramos que es la que m&s se ha
acercado a la naturaleza humana del individuo, ya que é&sta
toma en cuenta las necesidades primordiales que toda perso

na posee,

Pero de acuerdo al medio sociocultural en gue se de-
senvuelve el hombre cambiari el modo y el orden de satis-

faccién de cualguier necesidad.

La teorfa de A. Maslow ofrece una clasificacién de
cinco n;veles (fisiolb6gico, de. seguridad, sociales, de es-
timacién y de autorrealizacién). Estos tienen una relacién
reprfoca con el ambiente para moldear a las necesidades

en el trabajo y constituyen la base de la motivacifn. Es-
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ta jerarqufa brinda a los administradores conocimientos
dtiles sobre las necesidades que tienden a dominar a una

persona en situaciones determinadas.

A continuacibn se presentari un cuadro en el cual se
did la relacifn existente entre la jerarqufa de las nece-
sidades de Abraham Maslow y los factores motivacionales
gue a nuestro juicio consideramos gue se deben tomar en
cuenta para satisfacer la mayorfa de las necesidades de

las personas.
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JERARQUIA DE
LAS NECESIDADES
DE ABRAHAM MAS-

Low

FACTORES MOTE

VACIONALES

RELACION EXISTENTE ENTRE LA
JERARQUIA DE LAS NECESIDADES
DE A. MASLOW ¥ LOS FACTORES

MOTIVACIONALES

N. Fisiol6gi-

cas

Dinero

Medio

Ambiente

Por medio de este factor se
puede obtener bienes y servi-
clos para que la persona satis
faga sus necesidades fisiolégi
cas y de seguridad. Ejermplo el

hambre, habitacién, vestido.

Con este factos se pretende
que las condiciones fisicas
sean las adecuadas para gque
la persona se sienta agusto.
Ej. ventilacién, limpieza, co

modidad, etc.

N. Seguridad en

varios aspectos

Seguridad
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La persona necesita contar
con un trabajo estable para
poder satisfacer sus necesida
des fisiongicas tanto en el

presente como en el futuro,



N. Seguridad en

varios aspectos

Prestaciones

asf como su seguridad pro-

pia.

Sirven también para sentir es
tabilidad en el trabajo, y pa
ra satisfacer necesidades fi-
siol6gicas, por ejemplo: prés
tamos, despensas, dote matrimo
nial, caja de ahorros, sequro

de vida en algunos casos, etc.

N. de pertenen-
cia y del tipo

social

participacién

Pelaciones

Humanas
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Es conveniente gque las perso-
nas sean inforradas y que to-
men parte en cualquier asunto
en el gue se encuentren rela-

cionados.

Las personas por naturaleza
necesitan asociarse con otros
individuos asf como contar con

su comprensién v afecto.

Es fundamental que la persona

sienta responsabiliaad conjun




Integracidn e
Identifica-

cidén

ta hacia las metas y objetivos
del grupo del cual forma par

te.

N. Estimacién
y posicibn so-

cial

Apreciacién y
Reconocimien-

to

Es importante que se admita
en lo que vale su colabora-
cifn de la persona y se es-

time su valor.

N. Autorreali

zacién y satis

faccibn

Fapacitéeién
i

Logro
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Uno de los aspectos que con

. tribuyen al desarrollo indivi

dual es la capacitacién.

Si a las persnnas se les per
mite tener retos y por medio
de esto obtener logros, esto
les permitirfa tener una ma-

yor satisfaccifn en el trabajo.



D. METODOLOGIA DE LA INVILSTIGACION

1. Objetivo

- Conocer el sentir del personal que conforma la em-
presa con respecto a los factores motivacionales para in-

crementar su productividad.

- Lograr la comprobacifn de la hipétesis.

2. Recoleccién de los datos

- En el presénte estudio se utilizé el cuestionario como
instrumento de investigacifn, debido a su diversidad y ve-
locidad. El cuestionario fue aplicado en forma anénima,
es decir, se les dijo a los encuestados que no escribie-
ran ningfin dato personal, esto se hizo con la finalidad de’

que- contestaran con la mayor veracidad posible.

Una vez elaborado el cuestionario se escogif una pe-~
quefia muestra de diez personas a las cuales se les aplich

dicho cuestionario.

Posteriormente se analizaron los resultados y se hi-
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cieron las correcciones pertinentes.

Lo anteriormente mencionado tuvo como objeto darse
cuenta de la necesidad de profundizar el estudio y cono-

cer si dicho cuestionario cumple con su cometido.
- Diseno del cuestionaric

El cuestionario consta de veintitres preguntas cerra
das y cada una de ellas cuenta con una pregunta adicional,
la cual se utilizé con el fin de relacionar ambas preguntas
para saber si existe influencia de cada factor motivacional

para incrementar la productividad.
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CUESTIONARIO

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una "X"

la respuesta que usted crea conveniente.
1. El1 contar con un trabajo permanente, es para nf

( ) Muy importante

{ ) Importante

{ ) Algunas veces importante
( ) Poco importante

( ) Sin importancia
Lo que puede llegar a influir en mi desempenfo

{ ) Totalmente
( ) Bastante
{ ) Considerablemente
( ) Poco
{ ) Nada
5; Los cambios gue se realizan en la organizacifn de la em
presa y que afectan mi relacibn de trabajo céﬁ ésta, son

para mf
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( ) Muy importantes

( ) Importantes

( ) Algunas veces importante
( ) Poco importante

( ) sin importancia
Lo que puede llegar a influir en mi desempefic

( ) Totalmente

( ~ ) Bastante

( ) Considerablemente
{ ) Poco

( ) Nada

3. Mis superiores toman en cuenta ni opinién para cualquier

actividad en la que me encuentre relacionado

’ { ) Siempre
( ) La mayorfa de las ocasiones
{ ) Algunas ocasiones
( ) Pocas ocasiones
(

) Nunca
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Lo que

puede llegar a influir en mi desempefio

Totalmente
Bastante
Considerablemente
Poco

Nada

4. Mis superiores me dan informacifén de como estoy reali-

zando mi trabajo

Siempre

La mayorfa de las ocasiones

Algunas ocasiones
Pocas ocasiones

Nunca
puede llegar a influir en mi desempefio

Totalmente
Bastante
Considerablemente
Poco

Nada
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5. Mis superiores reconocen ante mf y ante los demds el es

fuerzo que realizo en mi trabajo

( ) Siempre

( ) La mayorfa de las ocasiones
( ) Algunas ocasiones

{ ) Pocas ocasiones

( ) Nunca
Lo gque puede llegar a influir en mi desempefio

( ) Totalmente

( ) Bastante

( ) Considerablemente
( ) Poco |

( ) Nada
6. Me siento integrado a la empresa
( ) Totalmente

( ) En gran parte

( ) Considerablemente
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Lo que puede llegar a influir en mi desempefo

( ) Totalmente

( ) En gran parte

( ) Considerablemente
( ) Poco

( ) Nada

7. Considero que mi lugar de trabajo en cuanto a ventila-

cifn, ruido, limpieza, comodidad, etc., es

( ) Excelente
{ ) Bueno

( ) Regular

( ) Malo

( ) Pésimo

Lo gque puede llegar a influir en mi desempefio
)Totalmente

) Bastante

Considerablemente

) Poco

_~N e e e e,
~—

)} Nada
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8. Considero que las relaciones entre mis superiores y yo

son
( ) Excelentes
( ) Buenas
( ) Regulares
( ) Malas

( ) Pésimas
Lo gue puede llegar a influir en mi desempefio

( ) Totalmente

( ) Bastante

( ) Considerablemente
( ) Poco

( ) Nada

9. Considero que las relaciones entre mis'compaﬁeros Y

yo son

( ) Excelentes
{ ) Buenas

{ ) Regulares
( ) Malas

( ) Pésimas
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Lo que puede llegar a influir en mi desempefio

{ ) Totalmente

{ ) Bastante

( ) Considerablemente
( ) Poco

{ ) Nada

10. Considero que existe un ambiente de respeto y ayuda hg

tua entre mis compafieros y yo

( ) Siempre

( ) La mayorfa de las ocasiones
( ) Algunas ocasiones

( ) Pocas ocasiones

( ) Nunca
Lo que puede llegar a influir en mi desempefio

{ ) Totalmente

( ) Bastante

( ) Considerablemente
( ) Poco

( ) Nada
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11. Considero gue mni jefe cuando me llama la atencién 1lo ha

ce con tacto y con justicia

( ) Siempre

(- ) La mayorfa de las ocasiones
({ ) Algunas ocasiones '
( ) Pocas ocasiones

( ) Nunca
Lo que puede llegar a influir en mi desempefio

.{ ) Totalmente
( ) Bastante

- {( ) Considerablemente
( )} Poco

{ ) Nada

.;;‘12; Tengo libertad y confianza para comunicarme‘y/o quejar
| 'me con mi jefe inmediato o superiores
{ ) Totalmente
( ) En gran parte
{ ) Considerablerente
() Poco
( ) Nada
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Lo que puede llegar a influir en mi desempeifio

{ ) Totalmente

( ) Bastante

( ) Considerablemente
( ) Poco

{ ) Wada

13. Que tan importante es para mf la capacitacibén en la en-

presa

{ ) Muy importante

k f Importante

( ) Algunas veces importante
{ ) Poco importante

(. ) Sin importancia
Lo gue puede llegar a influir en mi desempeiio

( ) Totalmente

( ) Bastante

( ) Considerablemente
{ ) Poco

( ) Nada
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14. La empresa estimula mi desarrollo y progreso

( ) Totalmente
) En gran parte

Considerablemente

~ N e
—

) Poco

( ) Nada
Lo que puede llegar a influir en mi desempefio

( ) Totalmente

{ ) Bastante

( ) Considerablemente
( ) Poco

( ) Nada

15. Considero que en la empresa existen oportunidades de de
sarrollo de acuerdo a la capacidad y méritos propios de

las personas

( ) Totalmente

( ) En gran parte

( ) Considerablenente
( ) Poco

{( ) Nada
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Lo que puede llegar a influir en mi desempeiio

( ) Totalmente

( ) Bastante

( ) Considerablemente
( ) Poco

( ) Nada

16. Que tan bien conozco la manera como contribuye mi traba

jo al loygro de los objetivos de la emprésa

( ) Totalmente

( ) En gran parte

( ) Considerablemente
( ) Poco

( ) Nada

Lo que puede llegar a influir en mi desempefio

( ) Totalmente

) Bastante

(
( ) Considerablemente
( ) Poco

( .

) Nada
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17. Considero que la labor que desempefio significa un reto

para mi

( ) Totalmente

( ) En gran parte

{ ) Considerablemente
{ ) Poco

( ) Nada
Lo que puede llegar a influir en mi desempeiio

( ) Totalmente

( ) Bastante

( ) Considerablemente
( ) Poco

( ) Nada

18. Considero que participo en la toma de decisiones que

afectan a la empresa

( ) Totalmente

( ) En gran parte

{ ) Considerablemente
( ) Poco

() Nada | | N
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Lo que puede llegar a influir en mi desempefio

{ ) Totalmente

‘( ) Bastante
( ) Considerablemente
{ ) Poco

( ) Nada

19. Considero que conozco c¢fmo esta organizada la enmpresa

Yy lo que produce

( ) Totalmente

{ ) En gran parte

( ) Considerablemente
( ) Poco

( ) Nada
Lo que puede llegar a influir en mi desempeiio

( ) Totalmente
( ) Bastante
) Considerablemente
( ) Poco
)

Nada
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20. Considero que el sueldo que percibo en base a la labor

que desempefio es

( ) Muy superior
( ) Superior
( )} Adecuado
(. ) Inferior

{ ) Muy inferior
Lo que puede llegar a influir en mi desempefio

( ) Totalmente
( ) Bastante

"{ ) Considerablemente
( ) Poco

{ ) Nada

~. 21, Considero que mis compaiieros de trabajo que realizan la

bores similares reciben sueldo comparado con el mio

( ) Muy superior
: () Superior
f{‘fff: () Similar

: () Inferior

() Muy inferior
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Lo que puede llegar a influir en mi desempefio

) Totalmente
) Bastante
Considerablemente

) Poco

o T o T . S S Y
r

) Nada

22. Los sueldos que pagan en otras empresas en pueétos simi

lares al mfo, es
) Muy superior

(

( ) Superior
{ ) Adecuado
( ) Inferior

( ) Muy inferior
Lo gque puede llegar a influir en ni desempefio

( ) Totalmente

( ) Bastante

{ ) Considerablemente
{ ) Poco ‘

( ) Nada
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23. Las prestaciones que otorga la empresa, son para mf

( ) Excelentes
{ ) Buenas

( ) Regulares
( ) Malas

{ ) Pésimas
Lo que puede llegar a influir en mi desempeifio

{( ) Totalmente

( ) Bastante

{ ) Considerablemente
¢ ) éoco

(. ) Nada
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3. Andlisis e Interpretacibén de los datos

El procedimiento que se utiliz® para obtener los re-

sultados de la investigacidfn es el siguiente,

Se obtuvo el promedio de cada una de las preguntas del

cuestionario, los cuales son:

En la columna A se encuentran los promedioé de las
veintitres preguntas que se relacionan con cada factor mo-
tivacional, y en la columna B se localizan los promedios
de las preguntas que se relacionan con lo que puede llegar

a influir cada factor en el desempeiio del empleado.

A B
1. 1.68 2.40
2. 1.72 2.38
3. 2.48 2.20
4. 2.90 2.52
5. 3.18 2.56
6. - 2.94 2.48
7. 2.26 2.38
8. 1.98 2.08
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9. 1.62 2.20

T 10. 1.52 2.06
11. 2.40 2.32
12. 1.74 2.10
13. 1.12 1.46
14. 3.20 1.92
15. 2.56 1.94
16. 2.26 2.28
17. 1.68 1.80
18. 4.06 2.92
19. 2.40 2.62
20. 3.54 2,14
21. 2.82 ' 3.08

L22. 2.50 2.88
23. 4.00 2.69

El siguiente paso fue obtener el rango

Promedio mayor de la columna A
4.06 + .5 = 4.56

Promedio menor de la columna A
1.12 - .5 = ,62

4.56 - .62 = 3.94 3.94 ¥ 3 =1.31

Rango = 1.31
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.62 - 1.93 Area Fuerte
1.93 - 3.24 Area Oportunidad
3.24 - 4.55 Area Critica

Para un mejor entendimiento de los términos que a con

t;nuacién se utilizan se dard una breve explicacién.

Entendiéndose por Area Fuerte aquella gue se encuen
tra en un grado midximo de desarrollo y sobre la cual se pue
de apoyar tanto el §rea de oportunidad como el Srea crfti-

ca para aumentar su grado de desarrollo.

Area de Opoitunidad es aquella que sSe encuentra en un
grado medio de desarrollo, sin embargo hay posibilidades

de una mejora.

Area Critica es aguella &rea gque se encuentra en un
grado de desarrollo bajo y en la cual urge que se tomen

las medidas necesarias.

Cada pregunta del cuestionario antes mencionado se co
locari en el irea que le corresponda segin el factor v el

rango.
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SEGURIDAD

‘AREA AREA AREA
FUERTE OPORTUNIDAD CRITICA
1
2

1. El1 contar con un trabajo permanente, es para mi

2. Los cambios que se realizan en la organizacifén de
la empresa y que afectan mi relacién de trabajo con ésta,

son para mi

PARTICIPACION
AREA AREA AREA
. FUERZL OPORTUNIDAD CRITICA
3

12
18

3. Mis superiores toman en cuenta mi opinifn para

cualquier actividad en la que me encuentre relacionado

12. Tengo libertad y confianza para comunicarme y/o’

quejarme con mi jefe inmediato o superiores.

111



18. Considero que participo en la toma de decisiones

que afectan a la empresa

APRECIACION Y RECONOCIMIENTO

AREA AREA ARERA
FUERTE OPORTUNIDAD CRITICA
4
5
11

4. Mis superiores me dan informacifn de c8mo estoy

realizando mi trabajo

5. Mis superiores reconocen ante mf y ante los demis

el esfuerzo que realizo en mi trabajo.

11. Considero gque mi jefe cuando me llama la atencién

lo hace con tacto y con justicia.

MEDIO AMBIENTEC

AREA AREA AREA

FUERTE ' OPORTUNIDAD CRITICA

7
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7. Considero que mi lugar de trabajo en cuanto a venti

laci6n, ruido, limpieza, comodidad, etc., es

RELACIONES
AREA AREA AREA
FUERTE OPORTUNIDAD CRITICA
8
9
10

8. considero que las relaciones entre mis superiores

y yo son

9. Considero que las relaciones entre mis compafieros

Y Yo son

10. Considero que existe un ambiente de respeto y ayu-~

da nutua entre mis companeros y yo

CAPACITACION Y DESARROLLO

AREA AREA AREA
FULRTE OPORTUNIDAD CRITICA
13
14
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1,. Qué tan importante es para mf la capacitacidn en-la

empresa

14. La empresa estimula mi desarrollo y progreso

LOGRO
AREA AREA AREA
fﬁERTE OPORTUNIDAD CRITICA

15
17 '

15. Considero que en la empresa existen oportunidades
de desarrollo de acuerdo a la capacidad y méritos de las

personas

17. Considero que la labor que desempefio significa un

reto para mi

INTEGRACION E IDENTIFICACION

AREA AREA AREA
FUERTE OPORTUNIDAD CRITICA
6
16

19
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6. Me siento integrado a la empresa

16. Que tan bien conozco la manera como contribuye mi

trabajo al logro de los objetivos de la empresa.

19. Considero que conozco cbSmo est8 organizada la em-

presa Y lo que produce

DINERO
AREA AREA AREA
FUERTE OPORTUNIDAD CRITICA
’ 20
21
22

20. Considero que la remuneracidn que percibo en base

.a la labor gque desempeno, es
21. Considero que mis compahieros de trabajo que reali
zan labores similares reciben remuneracifn comparada con

la mfa

22. La remuneracifin que pagan en otras empresas en pues

tos similares al mfo, es
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PRESTACIONES

AREA AREA AREA
_FUERTE OPORTUNIDAD CRITICA i
23

23. Las prestaciones que otorga la empresa,

116
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FACTORES MOTI

GRADO DE DES)|

GRADO EN QUE

CONCLUSIONES

Participacibn

117

VACIONALES RROLLO QUE SE| SE IWFLUYE
TYIENE EN LA LA PRODUCTI-,
EMPRESA VIDAD
e .
i Seguridad ! 1-.70 2.39 El factor seguri-
Lt dad en la erpresa
se encuentra en
un grado alto y el
grado en que los
empleados mani-
fiestan su produg
tividad est3 a un
nivel medio.
2.76 2.41 En este factor tan

to el grado de de
sarrollo que exis
ta en la empresa
como elvgrado en
que los empleados
consideran que in
fluye en su produc

tividad est8& a un -



FACTORES MOTI

VACIONALES

GRADO DE DESA
RROLLO QUE SE
TIENE EN LA

EMPRESA

GRADO EN QUE
SE INFLUYE
LA PRODUCTI-

VIDAD

CONCLUSIONES

‘Apreciacibn y
Reconocimien-

to |

Medio Ambien-

te

2.26

118

nivel medio.

En este factor tan
to el grado de de
sarrollo que se
tiene en la empre
sa como el grado
en que los emplea
dos estiman que
influye en su pro
ductividad estf a

un nivel medio.

En este factor tan
to el grado de de
sarrollo que exis
te en la empresa
como el grado en

que los empleados



FACTORES MOTI

VACIONALLES

GRADO DL DESA
RROLLO QUE SE
TIENE EN LA

EMPRESA

GRADO EN QUE
SE INFLUYE
LA PRODUCTI~-

VIDAD

CONCLUSIONES

i
i

e O o - —

Relaciones!

- ey e S s Gt

Capacitacién

v Desarrollo

2.16

119

1.69

consideran que in
fluye en su produc
tividad esti a un

nivel medio.

El factor relacio
nes se encuentra
en la empresa en
un grado alto y el
grado en que los
empleados manifies
tan su productivi
das esti a un ni-

vel medio.

Los eﬁpleados con
sideran que este
factor existe en
un nivel medio en

la empresa pero



GRADO EN QUL CONCLUSIORNES

SE IWFLUYE
LA PRODUCTI 4

VIDAD

FACTORES MOT{L GRADO DE DE

VACIONALES | SARROLLO
QUE SE TIE-
NE EN LA EM
PRESA

‘Logro 2.12

120

1.87

manifiestan altamen
te en la productivi
dad, lo que implica
una &rea de oportu-
nidad parala empresa
que permitirfa la mo
tivacidén y el creci
miento del personal
y a través de esto
incrementar la pro-

ductividad.

Los empleados esti-~-
man que el factor
logro existe en un
nivel medio en la
empresa pero mani-

fiestan altamente en

la productividad



FACTORES MO~
TIVACIONA-

LES

GRADO DE DE
SARROLLO

QUE SE TIENE
EN LA EMPRE-

SA

GRADO EN QUE
SE INFLUYE
LA PRODUCTI-

VIDAD

CONCLUSIONES

Integracidn
e Identifi-
cacibén en

el trabajo

121

lo que implica que
si a traves del tra
bajo se le permite
a la gente el tener
retos y por este me
dio obtener logros
influiria en una ma

yor productividad.

En este factor tan
to el grado de de-
sarrollo que existe
en la empresa como
el grado en que los
empleados consideran
que influye en su

productividad es a

un nivel medio.



FACTORLS MO-|GRADO DE DE- | GRADO EN QUE CONCLUSIONES
TIVACIONALES|SARROLLO QUE | SE INFLUYE
SE TIENE EN LA PRODUCTI

LA E!PRESA VIDAD

Dinero 2.95 2.70 En el factor dinero
tanto el grado deA
desarrollo que exis
te en la empresa coO
mo el grado en que
los empleados esti-
man que influye en
su productividad es

t4 a un nivel medio.

Prestacio- 4.00 2.70 Las prestaciones se

nes ‘ consideran que estan

muy bajas en la em-
presa y lo.éue puede
influir en la produc
tividad, est& a un
ﬁivel medio, lo que

implica gue si se me

jorari este factor
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FACTORES MOTI GRADO DE DE- { GRADO EN QUE CONCLUS IONES

VACIONALES SARROLLO QUE | SE INFLUYE

SE TIENE EN LA PRODUCTIA
LA EMPRESA VIDAD

==y

R

xistirfa una mayor
tivacifn y es po

ible que se incre

ntara la produc-

ividad.

L

Se encuentran en un alto grado de desarrollo en la

empresa.

Son factores que a consideracifn de los empleados in-
fluyen mucho en la productividad del individuo, pero
que en la enpresa no estan desarrollados de tal mane-

ra que sirvan para motivar al personal.
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SIGNIFICADO DE LAS ABREVIATURAS

s Seguridad

P Participacifn

A YR Apreciacifn y Reconocimiento
MA Medio Ambiente

R Relaciones

cCyD Capacitacibn y Desarrollo

L ‘Logro

I , Integracibn

D Dinero

Pr Prestaciones
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4. Comprobacién de la hip6tesis

Por medio de los resultados que se cbtuvieron en la
investigacifn realizada se afirma que la hip&tesis fue
comprobada, es decir, que sf existe influencia de los fac-
tores motivacionales (econfmicos y no econfmicos) para in-

crementar la productividad en el trabajador.
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5. Sugerencias a los factores que resultaron crfticos
Factor Participacibn

De acuexrdo a los resultados obtenidos se afirma que
los empleados no participan en la toma de decisiones de la
empresa por lo que afecta su comportamiento dentro de la

organi zgacibn. Motivo por el cual se sugiere que:

En la toma de decisiones los empleados deben propor-
cionar y discutir con su jefe la informacibén respectiva,
tanto de las alternativas relevantes como de las consecuen
cias de las diferentes alternativas especificas.

Algunas de las ventajas que pueden obtenerse a traves

de la participacién son:

a) Una mayor produccifn y un incremento en la calidad

del producto y servicio

b) Una reduccifn en la rotacibn, el ausentismo y la

impuntualidad.

¢) Una reduccifn en el nfimero de quejas y unas rela-
ciones mds pacificas entre la administracién y los emplea-
dos.
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d) Una mayor facilicdad para aceptar los cambios.

Por lo dicho anteriormente se puede ver que el fac—
tor participacifn es de suma importancia. Es por ello que
se debe estimular a las personas para que participen en
forma conjunta tanto con sus jefes como con sus companeros,
y de esta forma se puedan alcanzar los objetivos de la or-

ganizacibn.
Factor Dinero

Considerando gue la mayoria de los empleados no estan
dg acuerdo con el sueldo que perciben en base é.la labor
que desempefian, se sugiere que se utilice la t&cnica de Ca
lificacibén de ME&ritos para evaluar el desempefio del perso-

nal.

La calificacifn de méritos se refiere finicamente a
una persona concreta y determinada, contrariamente a lo
que sucede con el anllisis y la evaluacibén de puestos que

son impersonales.

A continuacién se mencionan dos aspectos importantes

de la Calificacién de Méritos:
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a) Una mejor apreciacién del desempefio de cada traba-
jador, juzgando sobre las cualidades del individuo como

trabajador.

b) La persona encargada de llevar a cabo la califica-
cién de mé&ritos debe tener validez en sus juicios, objeti-
vidad y consistencia de los mismos para que sus conclusio-

nes sean lo mis justas posibles.
Factor Prestaciones

En vista de que este factor influye de manera decisiva
para motivar a los empleados, se propone que se les de a
conocer las prestaciones que otorga la empresa, asi como
que &sta se preocupe por brindar por lo menos las estableci

das por la Ley Federal del Trabajo como son:

a) Jornada de trabajo

b) Descanso de media hora durante la jornada de trabajo
c) Pago de horas extras

d) Pago de la prolongacién del tiempo extraordinario

e) Un dfa de descanso a la semana

£} Ocho dfas de descanso obligatorios al afio

g) Vacaciones
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h) Aguinaldo
i) Indemnizacibn
j) Participacidn de utilidades
k) Becas
1) Capacitacifn y Adies‘ramiento
m) Medicina profil&ctica
n) Fomento de actividades culturales y deportivas
n) Habitaciones
o) Ayuda para pago de renta
p) Prima de antiguedad
q) Proteccifbn especial a las trabajadoras en los pe-
rfodos pre y post natal B
r) Proteccibn especial a los trabajadores menores de

edad

s) Servicio médico en la empresa
Factor Capacitacidn

El factor capacitacifn resulta de suma importancia pa

ra los empleados.
En vista de que no se les proporciona capacitacidn a
los empleados y a la naturaleza de los servicios que la

empresa presta como son sistemas de programacifn, procesa-
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miento de datos v otros servicios afines a esta &rea, se
sugiere que se lleve a cabo un plan de capacitacifn per-~
manente. Por medio de este plan los empleados obtendrsn
una mejor preparacifn técnica para una mayor productivi-

dad.

Uno de los medios mis eficaces para conseguir altos
niveles de motivacibn y productividad es la Capacitacién.
La cual eg la funcibn educativa de la empresa mediante la
cual se satisfacen necesidades actuales, y se preveen nece
sidades futuras refiriéndose a la preparacién y habilidad

de los empleados.

131



CONCLUSIONES

1. Para todo tipo de organizacibén el recurso humano
es el elemento mis valioso ya que sin su colaboracién

resultarfa imposible su funcionamiento.

2. La persona indicada para llevar a cabo las funcio
nes del departamento encargado de todo lo relacionado con
el personal es el Lic. en Administracién, ya que &ste cuen
ta con la preparacibén y conocimientos necesarios que se
requieren para realizar una adecuada administracién de Re

cursos Humanos.

3. La motivacién no debe ser vista como la solucién
a todos los problemas que se presentan dentro de la orga-
nizacién, sino como una de las funciones del &rea de Recur
sos Humanos que ayuda a que el personal colaboie con agra

do al logro de las metas de &sta.

4. Se tom6 como base la Teorfa de Abraham Maslow
porque brinda a los dirigentes de las organizaciones cono
cimientos fitiles sobre las necesidades que tienden a domi
nar a un individuo en situaciones especificas, de tal for

ma que se pueda encaminar su conducta hacia un fin determi



nado.

5. Para que se puedan satisfacer la mayoria de las
necesidades de las personas que laboran en la empresa, se
hace necesario implantar un adecuado sistema de motivacién,
tomando en consideracién las caracteristicas de la organi-
zacién asi como las necesidades individuales, y la mejor
combinacién posible de los factores motivacionales econ§
micos con los no econémicos.

6. Por medic de los factores motivacionales (econfmi
cos y no econdmicos) el individuo puede satisfacer sino
todas, sf algunas de sus necesidades y de esta manera lo-
grar tanto los objetivos particulares como los institucio-

nales.

7. Los factores motivacionales tendrin como objetivo
modificar la conducta de los empleados para disminuir o
eliminar los problemas de ausentismo, rotacién, conflicto,

frustracién, etc. existentes en la empresa.

8. La situacién actual de Mé&xico es critica. Ya que
confronta problemas tanto polfiticos, econSmicos como so-

ciales. Debido a esto es necesario hacer hincapié& en la



productividad como una de las soluciones a estos problemas.

9. La productividad no sdlo consiste en éroducir mis
sino en hacerlo mejor. Para compartir con iqgualdad los be
neficios de la productividad entre los trabajadores, los
patrones, el Estado v el pueblo.

10. Se hace necesario que el trabajador este motivado
para que desempeifie su labor con gusto y de esta forma sea
una persona productiva para la empresa. Obteniéndose a

través de esto beneficios para ambas partes.
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