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1 N O 1 C E 

LA IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION EN UNA EMPRESA PEQUERA, 
DENOMINADA "MUESLERIA AGUIRRE" 
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O B J E T 1 V O: 

Es importante establecer que dentro de cualquier Empresa P~ 

quefla y muy especialmente a "Mueblcrta Aguirre" se debe ddr la 

misma cons1deraci6n e importancia a los empleados de todos los 

niveles y catcgorfas. Ya que tanto los trabajadores como los 

dirigentes son elementos humanos y tienen igualmente neceslda 

des y eKpectatlvas. 

Por lo que mi Seminario de lnvestlgaciUn Administrativa, 

tiene como objetivo el proporcionar las bases y herramientas pa 

ra el estudio de la mot1vaci6n en una organlzaciOn, y con ello 

incrementar el grado de motivaciOn de los empleados. Teniendo 

en mente de que la empresa vea la mejor fonna de equilibrar las 

necesidades humanas con los objetivos de la propia empresa. 



HIPOTESIS 

El conocer las necesidades del trabajador no es tarea facil, -

pu~s exige una evaluación de su capacidad y actuaci6n para estar 

en condiciones de aplicar est1mulos que los lleven a ser m~s pro 

ductivo. 

La motivaciOn es imµort.inte l!n todos los campos de ilcci6n, por 

lo que en este Seminario de lnvestigacion Administrativa denomina­

do "La Importancia de la Motivacl6n en una Empresa Peque1\a Mueble­

rla Aguirre" se demostrar:¡ la importancia que tien<> par.:i una emprg 

sa pequer'la y muy particularmente para "Muebleríd Aguirre", el me -

jorar el nivel de vida del trabaj.:idor y de la empresa. misma. 

Ya que por medio de la motivac16n. el personal de la alta ge -

rencia podr& comprender las limitaciones, aspiraciones y necesida­

des del trabajador para que éste se desarrolle completamente y pug 

da llegar a sentir una real satlsfacc16n propia y productiva para 

la empresa. 



1 N T R o o u e e 1 o N 

El futuro de un pafs depende de sus habitantes, por lo que es -
de suma importancia la adecuada admfnfstracfón de los recursos huma­
nos en una organfzacf6n. 

La motfvacfón en una empresa fmplfca dentro del fndfvfduo una -
condfcf6n que se considera como una "Necesidad" y algo exterior a el 
que se conoce como "Incentivo". 

La necesidad esta acampanada por un estado de inquietud o ten -
sfón que origina que el comportamiento sea dirigido hacia una meta 
que satisfaga la necesidad y en esta forma reduzca la inquietud o 
tensión. 

la raz6n que me lleva a realizar este trabajo de investigación, 
es el interés que siempre ha existido en mf, acerca del factor huma­
no; puesto que de el depende el éxito de una organización. 

los recursos humanos implfcan la disposición voluntaria del ho~ 

bre para trabajara y para que éste muestre esa disposición. debe sen 
tirse contento con lo que realiza. y esto solamente se logrard cuan­
do sienta satisfechas sus necesidades. 

En el desarrollo del presente trabajo veremos la importanci~ de 
la motivación tendiente a lograr la superación del individuo, y a 
través de su trabajo eficiente y creativo lograr su realización pro­
pia y la de la empresa a la cual sirve. 

Este trabajo lo inicio describiendo los antecedentes históricos 
del trato al trabajador y el desarrollo que tiene en el ambiente ac­
tual donde labora. 
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Es ello lo que me motfvd al desarrollo del presente trabajo. 

Posterformente presento las generalidades de la motfvacfón, su 
fmportancfa, objetfvo. y hago un andlfsfs general sobre su conceptu! 
1fzacf6n. 

En el capftulo nümero 3, establezco la fmportancfa de la comu -
nfcacfón, ya que esta es el medio de unificar la actfvfdad organiza­
da, consfder4ndola como un medfo por el cual se alimentan de recur -
sos sociales, los sistemas sociales. Al hablar de comunfcacf6n deci­
mos que es Ja transferencia de infonnacf6n del emisor al receptor, -
de manera que éste la comprenda, 

Es de carácter indispensable la comunfcacf6n dentro de cual 
quier organización, ya que por medio de ella podemos intercalar opi­
niones, ideas, actitudes, etc., y con todas ellas en combfnacf6n 
efectiva, la empresa puede lograr sus objetivos establecidos, 

La comunicación es esencial para el funcionamiento interno de 
las empresas debido a que integra las funciones de admfnfstracf6n. 

Incluyo dentro de este capftulo ta función de comunicación en 
Ta empresa, el proceso de comunicación, Tas formas o tipos de comun! 
cacfón, la comunicación como instrumento de motivación. 

En el siguiente capftulo. analizo Tas formas de desarrollo en 
Ta empresa, conceptuatfzando To que es una empresa, un empresario, -
asf como las caracterfsticas entre To que es una empresa peque~a. m~ 
diana, grande y monopolio; Ja importancia de la empresa pequena, el 
dirigente en Ja peque~a empresa, el trabajador en Ta pequeña empre -
sa, ya que de estos Oltfmos va a depender de que se logren Jos obje-
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tivos establecidos dentro de la empresa. 

Por último trato el caso prActico. analizando el grado de moti­
vación de los trabajadores de "Muebler1a Agu1rre", con el fin de de­
tectar su sttuact6n actual en relac16n a la motivac16n en la empre -
sa, as, como también para analizar las necesidades del personal con 
el prop6stto de establecer un plan tendiente a incrementar la motiv~ 
c16n del trabajador y lograr con ello satisfacer sus propias necesi­
dades y por consecuencia los fines de la empresa. 

Dejo a cons1derac16n de los altos funcionarios de empresas pe -
quenas, la aportac16n de este trabajo de investigación, ya que se e~ 
pera que ~ste seminario ayude a comprender mAs ampliamente el campo 
de la mottvac16n. su importancia, las polfticas, reglas y planes a -
seguir para la mayor productividad del personal en una empresa pequg 

••• 
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CAPITULO l. ANTECEDENTES DEL TRATO AL TRABAJADOR. 

1.1 LA HISTORIA DEL TRATO AL TRABAJADOR. 

En todas las etapas por las que ha pasado el hombre 1 se puede -
observar la preocupación que ha existido en él por producir y adqui­
rir bienes para satisfacer sus necesidades. 

A trav!s del desarrollo socio-económico del hombre. observamos 
varias etapas por las que ha pasado para poder subsistir: 

- Comunidad Primitiva 
Esclavismo 

- Servidumbre 
- Corporaciones y Gremios 
- Capitalismo 

Socialismo 

l. COMUNIDAD PRIMITIVA. 

La necesidad del hombre por subsistir. ha hecho que luche con -
tra las fuerzas naturales y se una a otros en comunidades estable -
ctendo relaciones de ayuda mutua, Esto sirvió para que las riquezas 
se repartieran de una forma equitativa entre los integrantes de la -
comunidad. 

Los primeros antepasados se dedicaron a la recolección de fru -
tos y a la caza para satisfacer sus primeras necesidades. Al dedica~ 

se el hombre a la Agricultura aparece la primera división social del 
Trabajo. pues una parte de la sociedad se dedicó a la agricultura y 
otra a la ganaderta. situación que elevó la productividad del traba­
jo del hombre y creó la base para el intercambio entre las tribus. 



Posteriormente surgen los Artesanos que son la segunda división 
del trabajo. Estas divisiones del trabajo traen como consecuencia la 
desigualdad econ6mica y los hombres comienzan a dividirse en POBRES 
y RICOS. 

2. ESCLAVISMO. 

Con el incremento de la actividad econ6mica aparece la moneda -
para dar un valor a las cosas y para intercambiar; Esto dió origen a 
que algunas personas tuvieran más recursos que otras. Surge entonces 
la tercera división del trabajo con las personas que se dedicaban a 
comerciar sus recursos {MERCANCIAS). obteniendo asf desigualdad eco­
nómica para con los demás, colocándose por arriba de ellos provocan­
do la usura con sus deudores. El plebeyo, deudor y sin posibilidad -
para cubrir Sus deudas se convierte en ESCLAVO. 

El esclavo es parte de las propiedades del amo y como tal care­
ce de derechos. 

las jornadas de trabajo y sus condiciones especfficas eran de -
terminadas por la oferta y la demanda, de tal manera que el precio -
del esclavo, determinado por esta ley, era directamente proporcional 
al trato que a este se le daba. 

El fin del esclavismo se debió a la influencia del Cristianis -
mo, que si en un principio no condeno la esclavitud directamente en 
sus primeros anos, destruyó el principio fundamental del sistema, al 
establecer la igualdad y la libertad natural de todos los hombres. 

3. SERVIDUMBRE. 

Este sistema es una fornta de esclavitud; sin embargo en este 

8 



concedian derechos que al esclavo le eran negados. El siervo estaba 
subordinado en cuanto a las obras, pero no en cuanto a su persona; -
es asf como de todas maneras se desconocfan derechos como el de la -
libertad e independencia, que hoy no se pueden enajenar ni aún volun 
tariamente por ser inherentes a la personalidad. 

4. CORPORACIONES Y GREMIOS. 

La organizac16n del trabajo experfment6 un gran cambio, crean -
dese una clase de trabajadores independientes viviendo de su oficio 
y trabajando solos o con auxiliares. 

El artesano trabajaba a domicilio con material proporcionado 
por el cliente, quien pagaba en dinero o en especies; no tardo mucho 
para que esto se transfo.rmara en una industria del taller. Qufza en 
este momento se divid1o el concepto entre PATRON y TRABAJADOR. 

Este tipo de industrias se multiplicaron y para el siglo XIII -
se desarrollo la gran industria de mercados internacionales, la que 
provoco que la clase comercial e industrial lograran quitarse el yu­
go del feudalismo y asf consiguieran su libertad civil. la ciudad al 
tratar de bastarse por sf misma, origina el r~gfmen corporativo que 
es el sistema en el cual los hombres de una misma profestOn u oficio 
su unen para defender sus intereses comunes en gremios. 

5. CAPITALISMO. 

Este sistema se basa en la propiedad privada de los medios de -
producciOn y en la retrfbuciOn monetaria a cambio del trabajo de las 
personas. 

J 



La actividad del capitalismo se basa en tres ideas: 

- Adqulsici6n 
- Competencia 
- Racionalidad 

AOOUISICION. Se comprende como la obtenc16n de ganancias para -
aumentar la cantidad que ya se posee, lo que Impulsar! la actividad 
econ6mlca por medio de la produccf6n. 

COMPETENCIA. Se comprende como la rivalidad que existe entre 
las personas que trabajan independientemente para el mismo fin. 

RACIONALIDAD. Se comprende como la mejor manera de utilizar los 
recursos econ6mlcos con que se cuentan para obtener la mejor ventaja 
posible. 

6. SOCIALISMO. 

Este sistema econ6mfco se basa en la propiedad social de los 
medios de producct6n y en el reparto equitativo del trabajo de acue! 
do con la calidad y cantidad del mismo. 

El socialismo surgfo a consecuencia de las Ideas de sus repre -
sentantes: 

Tomas Moro (1478-1535).- pensaba que el trabajo no podla tener 
una vida verdaderamente humana en el capitalismo debido al deseo de~ 
medido de los ricos por obtener m!s pagando menos. 

Escrlbfo la obra titulada 11 UTOPJA" en la que describe un siste­
ma de organizac16n social para lograr un mundo mejor. El objetivo de 
la obra de MORO era crear comunidades en las que los hombres fueran 
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libres y autosuftctentes economtcamente. 

Francisco Gabeuf {1760-97}.- al frente de su club de iguales 
pidto una repartici6n igualitaria, su aspirac16n era establecer el 
bten comun y la República de los iguales, por la reforma de la pro -
piedad y la comunidad de bienes. 

Roberto Owen (1771-1858).- siendo dueno de la fabrica textil 
"New Lanarrk" se propuso convertirla en una empresa modelo que mos 
trara al mundo las ventajas de su moderno sistema, cambiando el am -
btente de trabajo en sus condiciones: 
viviendas, escuelas, comedores, etc. 
hijos¡ su fabrica prospero y demostro 
NES se eleva la producct6n. 

incremento salarios, construyó 
Para los trabajadores y sus 
que con este tipo de MOTIVACIQ 

Por razones pol,ttcas y econ6micas sus esfuerzos fracasaron y -
teniendo unicamente éxito en las reformas sociales se logro en bene­
ficio del trabajador; reducct6n de tiempo en las jornadas de trabajo, 
creact6n de organizaciones sindicales, mejores salartos, mejores nor 
mas de trabajo para mujeres y ntnos. 

Bartolome Prospero Enfantin (1796-1894). En 1814 con sus dtsct­
pulos pretendto una revoluci6n moral para el mejoramiento de la con­
d1ci0n de la mujer y la del proletariado. En 1982 impugnó la renta -
de la tierra y el interes del capital, como tributo injusto al pro -
ptetarto ocioso a cambio del uso de los medios de producctOn. 

Estos antecedentes históricos nos llevan a la conclusi6n de que 
el individuo desde sus principios ha necesitado trabajar de una u 
otra forma para poder subsistir y as1 mismo satisfacer su necesidad 
de crear y lograr algo en su vtda. 



Durante la Revolución de Octubre. Lentn insistió en que la 
acción voluntarista del proletariado iba a acelerar el derrumbe del 
capitalismo. 

Con el triunfo de la Revolucl6n Soviética se orientó de un modo 
nuevo la economfa de muchos pueblos del Este de Europa y forzó un 
nuevo equilibrio de fuerzas a nivel internacional, con lo que se cum 
plió, por lo menos en parte, lo dicho por Marx. Tras la Revolución -
el proletariado y las demls clases explotadas sustftufr!n a capita -
listas como clase dirigente. Con el Socialismo vino la colectiviza 
cfón de la agricultura y de la industria. 

Según los Socialistas. Lenin y el Ché Guevara, cada quien en su 
!mbito de acción. y en su tiempo, han dado desde posiciones distfn -
tas, un notable impulso a la expansión del Socialismo. 

Considerando que el desarrollo prodigioso de los fuerzas produ~ 
tivas en la URSS, cabeza del Socialismo, que permitido por un siste­
ma de planiffcaci6n global adecuado, junto al monopol fo del comercio 
exterior, es innegable un gran avance por parte del modo de produc -
cf6n socialista en el mundo contemporáneo. 

También se debe considerar que gracias a la producción global.­
la URSS pas6 a ser de un pafs fundamentalmente agrfcola a constitut~ 
se en la segunda potencia Industrial del mundo, en un perfodo mfnimo, 
en comparac16n con los pafses industrializados capitalistas. Ese 
desarrollo se produjo, sobre todo, en los sectores de materias prf -
mas, m!qufnas. herramientas, electricidad y energfa atómica. Lográn­
dose la automatización de la producción. 

No obstante, los grandes·, "agigantados" pasos de la URSS en ma­
teria de producción, esta se encuentra todavfa a buena distancia de 
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los pafses capftalfstas, como EUA. para algunos productos de fmpor -
tancf a. 

El desarrollo de la fndustrfa Capftalfsta trajo graves desequi­
librios en los sectores agrfcolas y en el del consumo privado. 

El modo fndustrfal socialista ha logrado elevados fndfces de -
progreso por las duras condiciones laborales a las que ha sometido -
a sus trabajadores. y a pesar de las muchas refonnas que se han tra­
tado de efectuar en la fndustrfa socialista esta ha empeorado, not4n 
dese en la economfa. 

-~Lo único que ha aumentado enormemente ha sido ta Industria mil! 
tar. Otro campo en que el Socialismo ha alcanzado un nivel de au -
mento aceptable es el de la higiene y salud. 

Por el lado oriental, o sea el de los chinos, vemos que tras la 
revolución cultural, la dirección y la producción son actividades -
colectivas, elfminandose las barreras entre trabajo intelectual y -
manual. 

El futuro de ta industria socialista est4 condicionado por tas 
pr4cticas polfticas y económicas que han desarrollado hasta ahora 
los propios pafses socialistas. 

1.2 DESARROLLO DEL TRABAJADOR EN EL AMBIENTE ACTUAL. 

Como nos pudimos dar cuenta en el punto anterior. el hombre ha 
pasado por varias etapas en el desarrollo de su vida. La evolución -
del hombre en la sociedad es muy notable. lo que trae como consecuen 
cfa un gran desarrollo en la empresa. 
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Esta evoluci6n va marcando en el trabajador un gran crecimiento 
para si mfsmo, y como consecuencia para la propia empresa. 

El avance es muy significativo, ya que anteriormente el traba 
jador no era tratado como prestador de servicio, sfno m!s bien era 
visto como ESCLAVO. 

Hoy en dfa el trabajador goza de grandes prestaciones, servi 
efes, lo que le permite realizar con más eficiencia su labor produc­
tiva, y por lo tanto llega a tener un grado elevado de motivaci6n, -
ya que en ta actualidad es de carácter indispensable que todo traba­
jador se sienta satisfecho con lo que realiza, es por eso que la Mo­
tfvacf6n viene a ser una de las fases más importantes dentro de cual 
q~ter organizaci6n, y que por nfngun descuido los altos funcionarios 
deben deja·r Por desapercibido. Ya que del factor humano depende el -
fxito de la organizacf6n. 

En fpocas anteriores el trabajador solo realizaba sus funciones 
por necesidad de subsistir, por lo mismo era tratado como a un escl! 
vo, pero que al paso del tiempo al ir evolucionando Ta sociedad, me­
joraba el trato del trabajador. 

Hago mencfOn que el hombre tuvo que pasar por varias etapas de 
su vida para poder llegar a sentir el cambio de su desarrollo, entre 
estas etapas menciono las siguientes: 

- Comunidad Prfmftva 
- Esclavitud 
- Servidumbre 
- Corporaciones y Gremios 
- Capftalfsmo 
- Socialismo 
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Asl de esta manera el trato del trabajador comparado con el de 
la actualidad es muy diferente. Su evoluct6n ha sido muy notoria. 
ahora el trabajador para su mejor desarrollo cuenta con grandes ga -
rantias que le permiten mejorar su calidad de trabajo y desde luego 
su productividad. 

Considero las siguientes garantias como ejemplo de las m!s im -
portantes: 

- Salario vigente 
- Part1cipac16n de los trabajadores en el reparto de uttlida 

des. 
- Habitaci6n para los trabajadores. 
- 01as de descanso 
- Vacaciones 

SALARIO.- conformado por los pagos hechos en efectivo por cuota 
diaria, gratificaciones. percepciones, habttact6n 1 ·primas 1 comtsto -
nes, prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o prestac16n 
que se entregue al trabajador por su trabajo, 

El salario m1n1mo deber! ser suficiente para satisfacer las ne­
ces~dades normales de un jefe de familia en el orden material, so 
ctal y cultural, y para proveer a la educ~ct6n obligatoria de los 
htjos. 

PARTICIPACION DEL TRABAJADOR EN LAS UTILIDADES.- Todo trabaja -
dor gozar~ de esta garant1a, fijada por el procentaje que determine 
la Comtsi6n Nacional para la Parttcipaci6n de los Trabajadores en -
las Utilidades de las Empresas. 

Para determinar el porcentaje, la comtsi6n nacional practicar! 
las tnvesttgactones y realizar! los estudios necesarios y apropiados 
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para conocer las condiciones generales de la econom1a nacional y to­
mar! en consideractOn la necesidad de fomentar el desarrollo tndus -
trtal del pa1s. y el derecho del capital a obtener un interAs razonA 
ble y la necesaria reinverstOn de capitales. 

El reparto de utilidades entre los trabajadores deber! efectua~ 
se dentro de los sesenta d,as siguientes a la fecha en que deba pa -
garse el impuesto anual. aún cuando este en tramite objeciOn de los 
trabajadores. 

La utilidad repartible se dividir! en dos partes iguales: la 
primera se repartir! por igual e~tre todos los trabajadores, tomando 
en considerac10n el número de dfas trabajados por cadd uno en el 
ano, independientemente del monto de los salarios. La segunda se re­
partir! en p'roporc10n al monto de los salarios devengados por el tr-ª. 
bajo prestado durante el ano. 

HABITACIONES PARA TRABAJADORES.- Este tipo de prestaciones es -
proporcionada principalmente por aquellas empresas agricolas, ganad~ 
ras, industrial, minera o de cualquier otra clase de trabajo. Y es -
aqut donde el empresario se compromete a prestar este servicio, sien 
do confortables y comedas para el mejor aprovechamiento. 

OIAS DE DESCANSO.- El trabajador tiene derecho a un descanso 
por sus labores que realiza, por cada sets dfas de trabajo, disfrut! 
ra de un dfa de descanso, con goce de salario. 

Por tal motivo los trabajadores no estan obligados a prestar 
servicios en sus df as de descanso. 

10 



Son d1as de descanso obligatorio: 
l.- lo. de enero 
2.- So. de febrero 
3.- 21 de marzo 
4.- lo. de mayo 

s.- 16 de septiembre 
6.- 20 de noviembre 
7.- lo. de diciembre de cada seis anos, cuando corresponda . -

la transmisión del Poder Ejecutivo Federal. 
8.- 25 de diciembre 

VACACIOrlES.- Son otorgadas para aquel los trabajadores que ten -
gan m!s de un ano de servicios, disfrutaran de un per1odo anual de -
'/acaciones pagadas, no siendo inferior a seis dfas laborales, y que 
aumentar! en dos dfas laborales, hasta llegar a doce, por cada ano -
subsecuente de servicios. 

Después del cuarto ano, el per,odo de vacaciones se aumentar! -
en dos dfas por cada cinco de servicio. 

Poseen derecho sobre estas vacaciones tambi~n aquellos trabaja­
dores que presten servicios discontinuos y los de temporada tendran 
derecho a un perfodo anual de vacaciones, en proporc10n al número de 
dfas trabajados en el a~o. 

Los trabajadores. deberan disfrutar en forma continua seis dfas 
de vacaciones. 

Todo trabajador tiene derecho a una prima no menor de 25 por 
ciento sobre los salarios que les correspondan durante el perfodo de 
vacaciones. 
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El trabajador gozarS de estas vacaciones dentro de los seis me­
ses sfgufentes al cumplimiento del ano de servicios. 

Es importante mencionar que hoy en dfa el trabajador esta regi­
do por ta Ley federal del trabajo, lo que le pennfte que su trabajo 
lo realice con eficiencia y productividad. 
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CAPITULO 11. MOTlVAClON. 

2.1 OBJETIVO. 

Desde la época mas remota el hombre ha estado buscando las res­
puestas a las complejas y diferentes reacciones de la naturaleza hu­
mana. Toda conducta esta provocada por algo. no podemos pensar que -
ésta surge de la nada. Siempre. después de una reacc16n encontramos 
un m6vil o un motor que nos impulsa a comportarnos de una determina­
da fonna, ya sea ésta racional o irracional. Si nos ponemos a obser­
var el comportamiento de diferentes personas, podr1amas llegar a no­
tar que pueden. en un momento determinado ser semejantes. sin embar­
go el motivo que los impuls6 a ese comportamiento es muy diferente.­
Por ejemplo: una persona se esfuerza por alcanzar sus objetivos de -
trabajo por una remuneraci6n económica mejor, mientras que otra lo -
hace por superaci6n y enriquecimiento personal. Las metas o motivos 
de las dos personas no eran iguales, pero su comportamiento fue sem~ 
j~~. 

Para quienes observaron de fuera el trabajar por alcanzar los -
objetivos de trabajo parece ser un comportamiento racional, mientras 
que el hacerlo por conseguir mas y mas dinero parece irracional. Pa­
ra comprender mejor esta situación debemos basarnos siempre en el 
punto de vista de quien lleva a cabo la acción o es observado y no -
en el de la que observa desde afuera. 

Es de suma importancia que las organizaciones entienden el por 
que una persona opta por un determinado curso de acc16n, ya que la -
productividad y funcionamiento de ésta, dependera en gran parte del 
comportamiento de sus miembros. 

Serta pretencioso el profundizar en el estudio de las ciencias 
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del comportamiento, ya que el objetivo de este capftulo es desarro -
llar un pequeno marco de referencia que ayude un poco a las personas 
que tiene gente a su cargo a entender y pronosticar el comportamien­
to de ellos y de sus subalternos. 

2.2 DEFINICION Y NATURALEZA DE LA MOTIVACIDN. 

La motfvacfOn implica dentro del individuo una condici6n que se 
considera como una "Necesidad", y algo exterior a él que se conoce -
como "Incentivo", La necesidad estli acompanada por un estado de in -
quietud o tensiOn que origina que el comportamiento sea dirigido ha­
cia una meta que satisfaga la necesidad y en esta forma reduzca la -
inquietud o tens16n. 

La motf.vaciOn esta relacionada con el porqué del comportamiento 
humano. Preguntas tales como lQué hace que un hombre trabaje dfligen 
temente y qué otro intente evitar el trabajo? y lQué hace que un ho~ 

bre se sienta feliz por desempeftar un puesto mientras que otro lo r~ 

pudfa?, representan intentos para comprender los motivos del compor­
tamiento humano. 

La habilidad de la adminfstrac16n para obtener mayores beneff 
ctos no depende solamente de su propia capacidad sino de la ejecu 
ci6n del trabajo de los empleados que trabajan en la empresa. 

El conocimiento y habilidades del empleado son necesarios para 
la ejecuc10n del trabajo pero no son suficientes, hay que comprender 
que es lo que les interesa y motiva pard que realicen su trabajo de 
una forma Optima, desarrollando sus habilidades y cualidades, contr~ 
buyendo también con la organfzac16n al obtener su máidmo potencial. 
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El problema de la motivac16n es mucho mSs delicado y d1f1c11 
que cualquier otro problema de finanzas, de ventas o de producci6n y 
contribuye en gran parte para lograr el éxito en las empresas. 

Para saber porqué el hombre trabaja y vive en nuestra actual 
sociedad. hay que saber examinar todos los aspectos de la motivac16n 
humana para tener una comprensi6n completa, aunque para un adminis -
trador es importante saber que "Motivac16n es despertar en todos los 
miembros de la empresa sus cualidades constructivas propias, estimu­
landolos a un esfuerzo espontaneo, ordenado y cooperativo a fin de -
lograr los objetivos inmediatos y mediatos de la empresa misma".(l} 

NATURALEZA DE LA MOTIVACION 

la importancia de las diversas necesidades que motivan al hom -
'bre esta claramente expresado por el profesor Douglas Mcgregor, con 
estas palabras: 

"El hombre es un animal de necesidaides: tan pronto como satisf! 
ce una necesidad aparece otra en su lugar. Este proceso es intermin! 
ble. Va desde el nacimiento hasta la muerte. El hombre se esfuerza -
continuamente - Trabaja, st ast quiere - para satisfacer sus neces! 
dades •.• Una necesidad satisfecha no es un motivador. Esto es un he­
cho ••• ignorando en el enfoque convencional de la admtntstraci6n de 
la gente" (2) 

El origen de la motivaci6n del deber esta en nosotros desde la 
infancia cuando según nuestro comportamiento recibtamos premios o 
castigos, como resultado, la motivaci6n del deber y los sentimientos 
de culpabilidad que nos acampanan se establecen desde nuestros primg 
ros anos de vida, 

{l) BNU!Aül.N ROB&RTO. SOCIOL()GIA INDUSTRIAL, ro. TRlLLAS,MtxlCO 1973, PAGS. 355 p.c. 

"· 
UI GEORGE R. TtRRY PRINCtPIOS DE AO!UNlSTMCtON, ED. COUTlNOffAL, KEXlCO 199:1 PAGS, 

699 P.C. 491 
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Esto no qufere decfr que toda la gente reaccfone fgual ante 
una motfvacfOn del deber, pues la nocf6n que tenemos de los que coni 
tftuye una conducta satfsfactorfa la adquirimos por fmf tacf 6n in 
consciente de nuestros contempor~neos, particularmente de la gente 
mayor y de la que admiramos, es decir reproducimos los tipos de ac -
ct6n y de reaccf6n que nos rodean. Al pasar el tiempo, la relación 
directa entre una decisf6n y su consecuente premfo o castigo se hace 
menos obvia, pero esta conducta ya es un h!bfto en nosotros y al 
reaccionar a un impulso lo haremos por costumbre desarrollada de una 
forma muy famflfarmente. 

Podemos ver que dos caracterfstfcas se presentan en las motfva­
cfones: 

lo. Ofn!mfcas, Por estar cambiando contfnuamente y 

Zo. Habf tuales, por esperar autom!tfcamente, sfn que las perciba 
mas. 

Puedo explicar estos dos hechos fundamentales de las motivacio­
nes pues ya que "la estructura motivacional de una persona sufre cam 
bfo contfnuo y gradual 11

• (3). Esto es que nuestros objetivos, fnte­
reses, costumbre y deseos evolucionan con el cambio de Tas cfrcuns -
tancfas y el paso de los anos. 

la persona que ha satisfecho todas sus necesidades, aprende a -
satisfacerlas rutfnarfamente, es decir las convierte en h!bfto y la 
labor de mantenerlas satisfechas lo considera un objetivo menor en -
su vida. 

(l) E,0, SORNKAH, LA COHtlNICACJON UN PROBUKA OE LA ORO. HOOERNA, ll>lCJONES OEUSTO,­
SILBAO, ESPAAA 1914. PXGS,326 P.C. 282 
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2.3 TEORIAS MOTIVACIONALES. 

a) TECNICAS DE MDTIVACION PRECIENTIFICAS. 

Estas técnicas son el resumen de los esfuerzos que ha hecho el 
hombre a través de la historia para motivar a su prójimo. 

COERCION.- Los faraones y los emperadores romanos construyeron 
su pafs principalmente por medfo de la motivación por coerción; te -
nfan el suficiente poder, solo necesitaban bastantes esclavos asf 
como 14tigos¡ no se molestaban en comprender la naturaleza humana 
pues no lo necesitaban, ya que los trabajadores eran inmigrantes, 
pues solo deseaban sobrevivir y los que mandaban lo hacfan bajo el 
supuesto del derecho dfvino de posesión de la propiedad privada. En 
esta época exfstfa dentro del contexto de una fflosoffa polftfca de­

.mocr!ttca. 

COMPENSACION.- En la cultura materialista el prfncfpal motiva -
dor es el Dinero. El hombre es un animal económico y el dinero es el 
medfo para satisfacer sus necesidades materiales. pero aunque la pa­
ga inadecuada es un poderoso desmotfvador, no debe tomarse al dinero 
como unico motivo. hay que satisfacer muchas necesidades de una for­
ma equilibrada. 

La sociedad mide y premia al éxito principalmente en términos -
de las cosas que el dinero puede comprar. El poder motivacional del 
dinero es un tanto limitado, su poder de status es considerable, es 
el signo exterior del aprecio de la companfa por las aportaciones de 
un empleado y refuerza la imagen de st como trabajador valioso. 

CONSENTIMIENTO Y MIMO.- Hubo un tiempo en que las organizacfo 
nes actuaban bajo el supuesto de que sf pagaban salarios justos, 
ofrecfan prestaciones superiores, mejoraban las condiciones de trab! 



jo, etc., los empleados estarfan agradecidos y estarfan motivados a 
trabajar m!s y mejor. 

b) COHPRENSION OE LAS NECESIOAOES HUMANAS. 

Todos los hombres tienen la misma naturaleza b!stca, las mismas 
necesidades humanas. En una cultura, es probable que tengan deseos -
y aspiraciones muy similares e incluso identicos. 

Se diferencian estos, no en la calidad de los factores sino en 
la cantidad. Una necesidad es una potencialidad, un requisito o una 
capacidad inherente a una persona que debe ser satisfecha razonable­
mente o realizada s1 va a desarrollarse como un ser humano completo 
o 1 ntegrado. 

En la actualidad, la mayorfa de los gerentes en las empresas ei 
t4n familiarizados con la jerarqufa de necesidades de Maslow. EscueM 
la de las motivaciones de Carencia. 

Las necesidades est4n ordenadas por prioridades; cuando las neM 
cesfdades m!s bajas se satisfacen pueden surgir las de niveles supe­
riores. 

las causas m!s elementales de nuestros esfuerzos son las neces! 
dades fisiológicas: comida, aire, protecctOn contra los elementos 
ffstcos nocivos en primer lugar y en segundo lugar, la liberación de 
las tensiones provocadas por causas claras y directamente ftsicas. -
Por ejemplo: la necesidad de sueno, de actividad y de experiencia 
sexual. 

Cuando nos vemos privado_s de algunas de estas necesidades, las 
dem4s se nos hacen insignificantes, por ejemplo: si un ser humano 
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estA hambriento no ptensd en necesidades de estima, seguridad o aprg 
bac16n social. Su On1co interés es satisfacer su necesidad de comi -
da. 

Cuando el hombre satisface estas necesidades ftsto16gicas; co -
mienza a preocuparse por su seguridad, hasta que deja de sentirse tn 
seguroo después se interesar! por su necesidad de aprobaci6n soctalt 
cuando disponga de suficiente atenci6n favorable. se ocupar! de su -
imagen de las necesidades de estima. 

AUTORREALlZAClON 
NECESIDADES DE ESTIMA 
NECESIDADES SOCIALES 
NECESIDADES DE SEGURIDAD 
NECESIDADES FISIOLOGICAS 

Las necesidades Fisto16gicas son las que tienen m!s jerarqula -
debido a que son las necesidades b!sicas para vivir, tales como: co­
mida, vestido, vivienda. 

Las necesidades de Seguridad o estabilidad son aquellas que se 
caracterizan por estar libres de todo peligro f,sico, y la prtvac16n 
de las necesidades f1s1o16gtcas b!sicas. 

Las necesidades sociales forman parte de la gente, es dar y re­
cibir afecto. 

Las necesidades de estima, es decir, de Autoesttmaci6n y estar 
bien considerado por el resto de la gente. 

La autorrealizac16n es el deseo de llegar a ser lo que uno es -
capaz de ser. 
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Las necesidades satisfechas no motivan la conducta. 

Su satisfacci6n es requisito indispensable para el funcionamf en 
to saludable de la personalidad. 

La urgencia de satisfacer cualquiera de estas necesidades es 
una "Motfvaci6n de carencia". carencia en el sentido de que el suje­
to ha perdido algo que necesita recuperar. 

Sf una persona logra satisfacer sus 4 necesidades de carencia -
se libera de ellas y puede dedicarse a Ja rea1fzacf6n de otros inte­
reses. 

Las necesidades humanas que son de vital importancia en los ne­
gocios son las psfcol6gfcas o sociales por su naturaleza. tas mds 
importantes son las siguientes: 

- Necesidad de ser distinto 
- Necesidad de Independencia y AutoexpresfOn 
- Necesidad de experimentar éxito, suficiencia y autoest1macf6n 

Necesidad de desarrollo 
- Necesidad de defensa 

Entre las necesidades sociales estdn las siguientes: 

- Necesidad de atenc16n y aprobacf6n 
- Necesidad de pertener y adaptarse 
- Necesidad de participar y contribuir 
Aprovechamfento Mdxfmo de las Necesidades Humanas. 

En cualquier departamento siempre exfstfrdn diferencias indivi­
duales, es posible aprovechar.al mdxfmo las necesidades humanas lle­
vando a cabo ciertos prfncfpfos con los subordinados como son: 



- Deseche los estereotfpos 
- Acepte a las personas como son 

Actue como cfentfffco 
- Sea sensitivo a las reacciones 

Sea cauto ante dfferencfas enganosas 
Atrapelo en su propfa conducta 

- Emfta su propio programa de comprensión 

e) SISTEMAS DE MDTIVACION GENERALMENTE USADOS POR LOS DIRIGEN -
TES. 

los sfgutentes sfstemas fueron fnfluencfados por las teorfas 
"Xº y 11 Y" de Douglas Me. Gregor. 

l. AUTORITARlSMO: Es Ta forma tradfcfonal de motivac16n y Ja 
mAs utflfzada por los supervisores. consiste en obligar a tas perso­
nas a trabajar. amenazAndolas con castigos de todos tfpos, fncluso -
l·legando al despido. 

Los supervisores que aplican esta forma de motfvacfón creen que 
el único motivo por el que la gente trabaja es el dinero y hacen ca­
so omiso de los motivos de affl1acf6n, estima y autorrealfzacfón. 

Asfmfsmo, esta manera de pensar excluye la teorla "Y" de Me. 
Gregor, ya que supone que nadie se inclfna por trabajar por lo que 
la dfreccf6n tiene que ejercer un exaustfvo control de Jos emplea 
dos, basAndose en la autoridad. 

Este sistema es mAs utilizado en la dfreccf6n y control de em • 
pleados de confianza. ya que por su categorfa puede constftufr stnd! 
catos que los protejan, por lo general estos empleados tienen aspfr! 
cfones mAs elevadas, ya que forman parte de un status general mas 
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alto con relacf6n a los obreros, su temor al castigo se traduce co -
münmente en la negac16n de aumentos, ascensos o promociones, etc. 

EFECTOS EN LAS PERSONAS. 

a) No proporciona nfngún esttmulo para trabajar y por lo regu -
lar se produce lo mtnfmo para no ser castigado o despedido. 

b) Por la presf6n ejercfda se manifiesta una guerra de nervios, 
dando como resultado al sabotaje, mayores desperdicios, menos ritmo 
de trabajo, maltrato a los instrumentos de trabajo, etc. provocando 
que la dfrecci6n sea m~s estricta en sus controles, lo que genera un 
ctrculo vicioso. 

c) Los individuos se agrupan para protegerse de la direcc16n 
fijando normas de re.ndimfe°nt~ que no deben ser rebasadas por nadie. 

d) Cuando se somete a los individuos a demasiada presión estos 
se sienten frustrados por lo que pueden incurrir en la reducción de 
la efectividad o también tener un grado elevado de agresividad. 

d) El empleado oculta sus errores y los de sus campaneros tam -
bién, cuando se dan cuenta que una orden puede provocar fuertes pér­
didas, no le fnforman a su supervisor, dejando que los casos suce 
dan. 

e) El empleado oculta sus errores y los de sus compañeros tam ~ 

bfén, cuando se dan cuenta que una orden puede provocar fuertes pér­
didas, no lo informan a su supervisor, dejando que los casos suce 
dan. 

f) La frustraci6n también puede tener reacciones de ti:ic •kt:·r~ 
sivo como serta la regresión o la negación de la realidad impulsando 
a que el fndfvfduo se conduzca de manera inmadura. 

22 



2. PATERNALISMO. Cuando los empresarios toman la actitud del 
"se buenoº, buscando elevar la moral del empleado, proporc1on.1ndole 
.buenas condiciones de trabajo, prestaciones y ocasionalmente sala 
rfos elevados {olvidando también las necesidades de afiliac16n, esti 
ma y autorrealizac16n). 

Dentro de este sistema existen dos corrientes denominadas "lng! 
nua 11 y "Sutil 11

• La Ingenua sostiene que si la OireccHín se muestra -
buena, los empleados trabajan por gratitud, la Sutil destaca que los 
beneficios, prestaciones y las condiciones de trabajo hacen dichosos 
a los trabajadores, éstos siendo felices trabajan arduamente. 

EFECTOS EN LAS PERSONAS. 

a) Por lo regular a nadie le agrada depender de otro y si otros 
deciden por uno mismo, las personas marginadas se sienten infantiles, 
las retribuciones no merecidas, producto del buen corazón del patrón 
se ven a menudo como al sentimiento de autoest1mac16n del empleado. 

b} Generalmente el término "Alta moral" no va ligado directamen. 
te a una productividad o efectividad elevada. 

c) A pesar de que el paternalismo hace hincapié en el car.1cter 
positivo del don concedido, encierra un rasgo negativo: si no haces 
tu labor tal como se te ha ordenado, te ser!n retirados tus dones. 

d) En nuestro pafs las prestaciones y otros beneficios est3n r! 
glamentados como derechos según la Ley Federal del Trabajo. 

e) Como punto mas importante puedo decfr que este sistema en 
gendra personal carente de decisf6n, falta de iniciativa, creativi -
dad, efectividad, por lo que el desarrollo del individuo se ve trun­
cado tajantemente. 



f} Los empleados son tratados como personas fnmaduras, fmpfdfe.!! 
do que logren su madurez. 

J. CONVENIO IMPLICJTO.- También es un sistema bastante llevado 
a la práctica, este sistema se basa en negocfar aunque Jos supervfsQ 
res no lo reconocen fácflmente, consiste en que Ja Oireccf6n aliente 
a los empleados a producir un volumen razonable de trabajo a cambio 
de una supervisf6n también razonable (convento no escrito entre am -
bas partes), 

El supervisor cuenta con una serte de annas pequenas pero de sg 
ma fmportancfa para alcanzar sus ffnes. Pudiendo asignar labores muy 
pesadas o muy sencillas, pennfsos para faltar o llegar tarde, etc, -
que en la práctica rinde buenos resultados. La filosoffa de este si! 
tema consiste en "vivir y dejar vivir", se trabaja en una· forma aCe2 
table y a ca~1bfo se tienen ciertas facilidades. los empleados gozan 
de una aparente sensaci6n de libertad e independencia que les es ne­
gada bajo los sistemas autorftarfsta y paternalista. 

Probablemente en este sistema se da cierta fdentfficaci6n per -
sonat entre el supervisor y el empleado, originando que este último 
quede agradecido, pero quedará agradecido al fndfvfduo que ocupa el 
puesto de supervisor, no a la empresa. 

4. COMPETENCIA.- Otra fonna de motivac16n se basa en la perspef. 
tfva de que el empleado que compite y gana, obtiene un puesto de ma­
yor jerarqufa lo que Je da una sensac16n de logro (meta) y por ende, 
mejorará sus ingresos al percibir mayor paga. Por otro lado, sf este 
sistema lleg~ realmente a motivar al empleado, se requerirá menor 
direcc16n por par-te del supervisor también et control será mfnfmo y 

no habrá necesidad de que constantemente se empuje al empleado a que 



trabaje, ya que lo hará lo mejor que pueda. 

Sin embargo la competencia no tiene demasiado éxito de motiva -
ci6n entre los empleados sindical izados, ya que el principio de la -
antiguedad disminuye de manera muy marcada las posibilidades de obt! 
ner un ascenso a base puramente de trabajo arduo. 

A menudo resulta más efectiva la competencia que entre 1ndiv1 -
duos, ya que parece que gozan con la sensac16n de pertener a un gru­
po y llevarlo conjuntamente con sus compa~eros al éxito. (ganar). 

La competencia entre individuos cuenta con mucha mayor acepta 
c16n entre los empleados (oficinistas o empleados de confianza), ya 
que sus caractertsticas indican más deseos de superaci6n y desarro -
l lo. 

EFECTOS Etl LAS PERSONAS. 

a} El grado de interés por mejorar de las personas no siempre -
es el mismo, ya que hay gente cargada de ambtc16n y superac16n y gen 
te pastva y conformista sin deseos de competir (Falta de capactdad,­
interés profesional, exceso de ética, etc.). 

b) Es reconocido que la competencia exagerada puede producir 
conflictos serios en las empresas, sobre todo en los altos niveles 
de la organizaci6n en donde el trabajo en equipo es indispensable P! 
ra el mejor logro de los objetivos, por lo que la competencia tndtv! 
dual se ve minimizada. 

e) 51 los esfuerzos para impulsar la competencia son exagerados, 
pueden ser vistos como técnica de presi6n, provocando reacciones ne­
gativas por parte de los empleados. 

d) La gente cada dta entiende mejor que la mayorfa de las emprg 
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sas en su estructura tienen forma de trf~ngulo y que conforme in.is 
se asciende el embudo se va angostando, siendo mas los perdedores 
que los ganadores. 

e) La calificación de los m~rftos en este sistema es de vital -
importancia, ya que su resolución si no es justa provocarfa grandes 
conflictos, 

Como corolario se establece que la competencia desmedida resul­
ta contraproducente, sin embargo cuando se utiliza con inteligencia 
aparejado de otras formas de motivación, los resultados de este sis­
tema son bastante Otiles y recomendables. 

5. PROPORCIONAR OPORTUNIDADES DE SATISFACER NECESIDADES MEDIAN­
TE LA REALIZACJON DEL TRABAJO,. 

La quinta manera de enfocar el problema de la motivación se ba­
sa en proporcionar oportunidades de satisfacer necesid.ides medic'lnte 
la realización del trabajo en si, de manera que la gente goce hacten 
do una buena labor, cuanto mejor sea la labor que el empleado lleve 
a cabo, tanto m!s elevado el nivel de satisfacción. 

Corresponde a la Dirección crear unas condiciones mediante las 
cuales las personas trabajen de buen grado y voluntariamente para al 
canzar los objetivos de la organización. Este sistema se basa en la 
teorf a ºY" de Me. Gregor. en e 1 que se 1 lega a 1 centro l y a 1 a Di re.f. 
cfón de sf mismo, cada quien es su jefe. 

EFECTOS EN LAS PERSONAS 

a) Satisfacción en el trabajo. 
b) Inf cfatfva y creatividad. 
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e) Desarrollo individua\ paralelo al de la empresa. 
d) Responsabilidad 
e) Colaboración espont!nea. 

d) PLAN DE EST!HULOS AL PERSONAL. 

Los est,mulos al personal en casi todas las organizaciones son 
utilizados como una respuesta a la productividad del mismo, o bien -
como un medio para crear cierta motivac16n e interés hacia el traba­
jo. 

El objetivo de darle esttmulos al personal es el de correspon -
der a su esfuerzo en el trabajo, para que dicho esfuerzo sea incre 
mentado y aumente la productividad. 

Los est,mulos generalmente corresponden a un porcentaje de au 
mento en la remuneración de los empleados de acuerdo a la califica 
ción del rendimiento obtenido por estos en la apreciación de su ac -
tuac16n en el trabajo. la empresa serA m!s competitiva al cubrir sus 
demandas de personal cuando ofrece mejores planes de est1mulo, condl 
clones de trabajo m!s favorables y buenas perspectivas de desarrollo. 

También existen los est1mulos basados en el Reconocimiento a la 
labor, tomando en cuenta la participación en los problemas de traba­
jo, lo que los hace sentirse parte de la organización. 

INCENTIVOS PARA LA PART!ClPACIOH. 

Se relacionan con las remuneraciones, como sueldos o salarios -
fijos que reciben los empleados por conepto del pago a su esfuerzo -
en el trabajo. 

Para que el Incentivo Económico funcione como esttmulo se otor-
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ga ad1cf onalmente al sueldo ffjado para el puesto que desempena. 

Algunos de los fncentivos que representan un estlmulo econ6mi 
co para el empleado pueden ser: 

- Gratificaciones 
- Reparto de Utilidades 

Aumentos de Sueldo 
- Premios 
- Pensiones 
- Comisiones 
- Compensaciones 
- Gastos de automóvil 

INCENTIVOS POR SERVICIOS 

Estimulan al empleado en forma fndf vfdual y colectiva pues son 
otorgados a todo el personal, por lo que adem.1s de ser muy provecho­
sos, son poco costosos por aplicarse de manera general. 

Estos incentivos le dan cierta seguridad y protección al emple_! 
do adem!s de ayudarlo econ6mfcamente, por lo cual aumentan la satis­
faccf6n de este en el medio ambiente laboral. 

Los incentivos por servicios pueden ser los siguientes: 

- Seguro de vfda. 
Seguro de gastos m~dfcos familiares 

- Comedor 
- Transportes 

Caja de ahorro 
- Autom6v11 

Becas 
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INCENTIVOS PSICOLOGICOS 

Los incentivos psicológicos pueden usarse para alentar a los 
empleados a lograr sus objetivos. para animarlos cuando no todo sale 
bfen y para tratar de integrarlos al equipo de trabajo. 

Son variados al igual que su aplicación. algunos de ellos son: 

Ascensos 
- Independencia de acción en el trabajo. 

Capacitación y Desarrollo. 
Ambiente general de la organización. 
Horarios de trabajo. 
Comunfcaclón. 
Participación en la toma de decisiones. 
Actividades sociales, culturales y deportivas. 
Competencia en el trabajo. 
Seguridad e higiene. 

- Roconocfmfento del empleado. 
- Responsabilidades. 
- Cargo e "status" 

El impacto que tienen en el empleado los incentivos psfcologf -
ces es trascendental tanto para él en lo personal como para su trab! 
jo por la actitud positiva que puede adoptar. 

2.4 MOTIVACJON O MANIPULACION 

A la gente no le gusta que se le obligue a que lo dominen otras 
personas, no le gusta que se le diga que haga algo, no le gusta que 
se le supervise. 
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Esta resfstencfa al domfnfo viene desde los primeros anos de 
vfda, desde nuestros primeros movimientos, tenemos alg~n supervisor 
que nos restringue en lo que hagamos, entonces no hay porque pregun­
tarnos la causa de esa avers10n al dominio. 

Si un nffto fue criado por padres estrictos y protectores. desa­
rrolla en forma subconsciente un resentimiento contra la autoridad,­
no solo resfente la disciplina injusta sfno también la justa, estas 
personas serán en su vida futura poco cooperadoras o inflexibles. 

Algunos Padres pueden guiar a los nfftos pequenos con un mfnimo 
de resfstencfa directa y por medio de alguna forma cariftosa de con -
trol y dfrecciOn evitando en el nino sentfmfentos de frustración. 
Los hombres criados por padres más sutiles al aplicar· la disciplina 
se ajustan m!s fácilmente a la supervisión. 

Son muy importantes las caracterfstfcas que se heredan, algunos 
nacen con temperamento que los fmpul~a a supervisar a otros y que 
se resisten a la supervfsf6n y otros nacen con temperamento para 

aceptar la supervisión más fácilmente, ya que son más sumisos. 

Los supervisores más fuertes son los que dirigen a la gente y -
no la supervisan. tratan directamente de hacer que la gente haga un 
buen trabajo. 

El jefe ideal hace que sus empleados no sientan que trabajan 
para él, sino que él trabaja para ellos. 

El trabaja para proporcionarles lo mejor en adiestramiento, 
guia, condiciones de trabajo, etc., a cambio sus hombre~ trabajan 
para realizar lo que el desea que es: más producción y mayor effcfe~ 
cfa. 
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La clave para lograr que los hombres trabajen, es hacer que 
ellos deseen alcanzar algo, pues es la única manera en que obtenemos 
cooperacfOn y un esfuerzo real de ellos mismos. 

Los supervisores generalmente deben hacer que la gente coopere 
en el trabajo como un equipo para alcanzar las metas que persigue la 
df recciOn, pero para lograrlo el supervisor debe saber motivar al 
personal para hacer que trabajen, 

Huchos supervisores tratan de obligar a trabajar a la gente, 
dando Ordenes y exigiendo, estos supervisores no tienen conocfmfento 
de la gente y utflfzan la manera r&pfda y fácil para empujarla al 
trabajo, este método no requiere pensamiento ni esfuerzo, pero no da 
resultado debido a la resistencia de la gente a ser domfnada. 

El supervisor debe satisfacer las necesidades del trabajador 
para lograr que este sea productivo. 

B&sfcamente las necesidades del trabajador son las de segurf 
dad, el de tener reconocimiento, la sensacfOn de pertenecer, la opo! 
tunfdad de progresar, ser tratado con respeto y dignidad, sentir que 
existe un propOsfto en su trabajo, la competencia y la satfsfacc16n 
que proporciona la realizacfOn, ya que este es el más grande motiva­
dor de todos. 

El dinero proporciona la seguridad básica del alimento, vivien­
da y ropa y ayuda también a comprar ciertas formas de reconocimiento 
y de oportunidad, pero no es lo mas importante nf lo único que fmpo~ 

ta, pues si el trabajador deja de sentirse respetado o sf no satfsf! 
ce sus necesidades psicologfcas, de nada servir& duplicarle o trfpf­
carle el sueldo. 
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St el supervisor uttltza la forma sencilla de motivar la cual -
no requiere pensamiento alguno, cuando qutera que un hombre trabaje 
solo tendrA que amenazarlo y crtttcarlo abiertamente. pues sj lo am~ 
naza con despedirlo, el trabajador respondera, pero el problema con 
esta técnica es que después de que se ha aplicado presi6n y obtenido 
que el trabajo se realice, no ha cambiado al hombre y este al no sen 
ttr presi6n volvera al mtsmo ritmo de antes. Después de algún tiempo 
la presi6n produce menores resultados cada vez. 

Otra desventaja de esta técnica es que hace que la gente al ver 
que el supervisor no se preocupa de su bienestar, resiente la forma 
en que se le utiliza y mostrarA ese resentimiento al reducir su rit­
mo de trabajo. desempenarA una labor descuidada, alejandose de ella 
o llega hasta romper deliberadamente la maquinaria. 

La técn~ca para hacer que la gente trabaje se llama MANIPULA 
CION. 

Este método lo utiliza el supervisor para hacer que sus hombres 
trabajen sin que piensen en sus propios intereses, al supervisor so­
lo le importa la productividad. 

En cambio el supervisor que motiva. hace que sus hombres traba­
jen para él, al mtsmo tiempo que satisfacen sus necesidades, se pre2 
cupa tanto por el mismo y sus necesidades de producción como por las 
necesidades de sus empleados y que queden satisfechas ambas partes. 

El manipulador obtiene resultados pero no porque su gente quie­
re hacer el trabajo sino que esta presionado para hacerlo y en cuan­
to la presi6n se afloja ya no trabajan al mismo ritmo, vuelven al 
mismo paso de antes, este ttpó de trabajo es el m~s ineficiente ya -
que el supervisor no logra hacer lo mas importante de todo. No lo -



gra que sus hombres quieran hacer el trabajo. 

Cuando un hombre quiere hacer algo. no solo se dedica a hacerlo 
sino que utilizar& su inteligencia para pensar en otras formas para 
hacerlo mejor, tendr4 m!s fnfcfatfva. 

Por lo tanto, si el supervisor quiere que el trabajador sea m4s 
productivo y eficiente tiene que preocuparse por satisfacer sus nec~ 
sfdades para que ambas partes queden satisfechas. 

2,5 LA CONDUCTA HUMANA. 

La conducta es la respuesta del organismo a todos los estfmulos 
que recibe, de su fnterfor y del medio ambiente. La conducta esta 
orientada hacia una meta, pero no siempre se conoce conscfentemente 
la meta que se quiere alcanzar, de tal suerte que a menudo nos pre -
guntamos. lPor qué harfa yo eso?, la razon, es que una buena parte -
de los impulsos que motivan los patrones de la conducta son a nivel 
subconsciente, asf pues todas las series de actfvfdades que realiza­
mos dfa con dfa tiene un motivo interno o externo que nos hace com -
portarnos o realizar una determinada actfvfdad. Como seres humanos -
siempre estamos haciendo algo, ya sea caminar, hablar, comer, dormir, 
trabajar, etc. Huchas veces hacemos m4s de una cosa al mismo tiempo, 
como hablar mientras manejamos o caminamos, asf mismo en cualquier -
momento podemos decidir cambiar de una actividad a otra y empezar 
algo nuevo. Asf pues, toda conducta es una serte de actividades y es 
ahf donde surge una pregunta importante. Como podemos nosotros, como 
administradores comprender, diagnosticar y controlar la actividad o 
actividades que realiza una persona en un momento determinado?, para 
este efecto decfdf tocar en forma muy generfca algunos conceptos ta­
les como: la personalidad y la percepcf6n. 



LA PERSONALIDAD 

La personalfdad esta 
1
compuesta por el temperamento y el _car.Se -

ter. El temperamento est.J: rormado por el componente bfo16gfco, fns -
tfntfvo y de caracter heredf tarfo, e innato que traemos con nosotros 

cuando nacemos. \ 

El car!cter esta fonri do por funciones psfcolOgfcas, tales como 
la memoria, Ta atencf6n, v~Tores morales, fntelfgencfa, etc., Jos -
cuales van desarro11.!ndose f perfeccfonandose con el tiempo. Estas -
funciones hace posible el p oceso de aprendizaje por medfo del cual 
nosotros aprendemos palabra , números, hfstorfa, etc.; y algo que es 
muy importante, la forma de¡comportarnos, permite ade~s el nivel de 
socfatfzacf6~, ya que se aprenden costumbres, valores, culturas, -
etc. El car.J:cter es toda lo 1.que vamos aprendiendo despul!s de haber -
nacfdo, asf pues, tenemos 2 

1componentes muy fmportantes, uno que no 
se puede modificar, y otro q~e es totalmente moldeable. 

Es importante hacer hfnlapfl! que el hombre vfve inmerso en una 
sociedad que tiene patrones Je conducta ya establecidos y los cuales 
son muy dfffcfles de cambfar,I de tal forma que el hombre tiene que -
adaptarse a ellos en un proce

1
so de Socfalizacfón y aprendizaje. :r. -
' otras palabras Ja sociedad moldea al fndfvfduo para enseílarle Ja far 

ma de comportarse. \ 

Asf pues los padres, Jos maestros, jefes de trabajo, la Socfe -
1 dad en general juegan un papel\ muy importante en la forma de dirigir, 

controlar y modificar el comportamiento humano. 

De ahf que haya decfdfdo focar este tema en el presente estu 
dfo, pues todas las personas que tienen personal a su caryo tienen -



el deber y la oblfgac16n de dirigir eficientemente el comportamiento 
de sus subalternos. en bienes de éstos. de él mismo, de la organiza­
ci6n y de la Sociedad. 

LA PERCEPC IOrl 

Dentro de las funciones bfolOgfcas del hombre existe algo cono­
cido corno ACTO REFLEJO, que no es sino una mecanfca de estfmulo res­
puesta (E----R). Este mecanismo funciona de la sigu1ente manera; se 
recibe un estfmulo, el cual, es mandado a través de los nervios sen­
s1tfvos de la médula espinal, la cual genera una respuesta. La captA 
cf6n de estfmulos se conoce como SENSACION y el análisis e interpre­
tacf6n de estos se llama PERCEPCION. 

Asf pues, en una organización la Percepción que tiene un grupo 
de trabajo en relación a un estfmulo que genera su jefe, puede ser -
muy diferente, ya que cada cabeza es un mundo. Las percepciones son 
de suma importancia para entender la conducta organfzacional de la -
gente, ya que estos actüan basándose en lo que piensan que ven o en­
tienden. 

2.6 NECESIDADES DE MASLOW 

El comportamiento humano generalmente es impulsado por las •e-­
cesfdades que tengan más fuerza en un determinado momento, de ahf 
que toque en forma muy genérica las necesidades que comunmente pue -
den ser más importantes para los individuos. 

El administrador, y en forma particular los supervisores, lf 
deres deben comprender y entender las necesidades más fuertes que fm 
peran en sus subalternos en un momento determinado, ya que ello de -
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pender~ la conducta o acción a tomar de éstosoy por ende el logro -
o fracaso en las metas que persiguen el subalterno, el jefe, y la o~ 
ganizactón. 

Abraham Haslow desarrolló una jerarqula de las necesidades hum! 
nas, la cual comprende cinco fases. Las dos primeras son necesidades 
Primarias fundamentales para la existencia y las otras tres son se -
cundarfas: 

a) FJSJOLOGICAS 
b) SEGURIDAD {estabilidad) 
c) SOCIAL (afiliación) 
d) ESTIMA (reconocimiento) 
e) AUTO-REALIZACION 

La fuerza en jerarqula de estas necesidades se muestra en la 
Figura # 1: 
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FIGURA I 

ESTIMA 

SOCIAL 

SEGURIDAD 

FISJOLOGICAS 



Las necesidades fisiológicas son las que tienen más jerarquta -
debido a que son las necesidades básicas para vivir, tales como comi 
da, vestido, vivienda. Mientras que estas necesidades no quedan sa -
t1sfechas. por lo menos para que el cuerpo realice sus funciones biQ 
10g1cas normales, todas sus actividades o la mayorta de estas esta -
r!n enfocadas para satisfacer estas. ya que lo demás, no tiene mucha 
importancia, en este momento. 

Las necesidades de Seguridad o estabilidad son aquellas que se 
caracterizan por estar libres de todo peligro ftsico, y la privación 
de las necesidades fisiológicas básicas. En esencia es la necesidad 
de auto-conservación. En esta necesidad es importante la preocupa 
ci6n por el futuro, por lo tanto si la estabilidad del individuo es­
ta en peligro, lo demás carece de importancia. 

Las necesidades sociales o de afiliación surgen cuando han que­
dado satisfechas las necesidades de seguridad. Las personas tienen -
necesidad de pertenecer a un determinado grupo social y además ser -
aceptadas por diferentes grupos. Cuando lo Social predomina, las pe~ 
sanas se esforzarán por lograr relaciones significativas con otros. 

Una vez que las personas satisf3Cen su necesidad de pertenecer 
a un grupo o grupos, quieren ser más que un solo miembro del grupo.­
sienten necesidad de Estimación, tanto la propia estima como el rec.Q 
nacimiento de otros. Esta necesidad es muy importante pues las perSQ 
nas necesitan sentirse valoradas con reconocimientos y respeto de 
otros. La satisfacción de esta necesidad dota de confianza al indi 
viduo en st mismo, las personas comienzan a sentirse útiles en su 
medio ambiente. 

El reconocimiento puede ser constructivo, cuando el comporta 
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miento de las personas es positivo. pero puede ser destructivo cuan­
do este comportamiento es negativo. una vez que las necesidades de -
estimación empieza a satisfacer adecuadamente comienza a cobrar fuer 
za la necesidad de Auto-realización. con la cual se trata de maximi­
zar el potencial propio cualquiera que este sea. La auto-realización 
es el deseo de llegar a ser lo que uno es capaz de ser. 

Como se ha podido observar. Maslow trata estas necesidades como 
un patrón ttpico en el comportamiento de las personas, pero no quie­
re decir que se tiene que seguir al pié de la letra, ya que st para 
unas personas es m&s importante satisfacer la necesidad de seguridad 
en segundo término. para otra puede ser el aspecto social. 

Cuando mencioné que una necesidad queda satisfecha y surge otra 
que domine. ·no quise decir que se ha satisfecho totalmente esa nece­
sidad, ya qu~ en real \dad las necesidades se satisfac~:n en forma Pil!" 
ctal. ejemplo: 

St una persona tiene hambre y después come. satisface esa nece­
sidad fistoltgtca, y de esta forma cobra fuerza otra necesidad, la -
cual debe ser satisfecha. Ast pues vemos que la necesidad fisiológi­
ca del hambre queda satisfecha en forma parcial, pues el corr.~r para 
satisfacer esta. no implica que nunca volvamos a tener hambre, 

2.7 'TEORlA "X" y "Y" DE MC.GREGOR 

La teorta "X" se base en la suposición de que la mayorla de la 
gente prefiere ser dirigida. no esta interesada en asumir rcsponsilb.i_ 
ltdades y quiere ante todo, la seguridad. 

Los niveles que opten por esta hipótesis, tratan de estructu 
rar. controlar y supervisar estrechamente a sus empluados debido a -

39 



que ellos creen que para dirigir a gente irresponsable. de poca con­
fianza e inmadura necesitan un extremo control. 

Una vez que Mc.Gregor desarro116 la teorfa "X", se preguntó si 
realmente era cierta esta creencia sobre la naturaleza humana y si -
las prácticas administrativas que sobre ella se aplicaba era correc­
ta, basándose en la jerarqufa de necesidades de Maslow, pense que 
aplicar esta hipótesis de la teoria "X" sobre la naturaleza humana -
podrla ser incorrecta, debido a que en una administración ejercida -
por medio de direccl6n y control puede fracasar cuando las necesida­
des fisiológicas y de seguridad de la gente est!n razonablemente sa­
tisfechas, y sus necesidades sociales, de estima y auto-rea11zaci6n, 
empiezan a ser más importantes. 

Mc.Gregor pensó que los supervisores deberlan de utilizar m~to­
dos que estuvieran en una comprensión más amplia de la naturaleza 
humana y la motivación. El resultado de tomar en cuenta estas consi­
deraciones fue el desarrollo de una teor1a alterna del comportamien­
to humano, la teorfa ''Y". 

Esta teorfa supone que las personas no son flojas por naturale­
za y poco dignas de confianza sino por el contrario las personas pu~ 
den ser autodirigidas, y creativas, en un trabajo en el que se les -
motiva positivamente. Esta teorfa es muy importante, ya que las per­
sonas debidamente motivadas lograran mejores resultados, enfocando -
sus propios esfuerzos hacia la realización de los objetivos de la or 
gan1zac16n. En la figura# 2 muestro una lista de hipótesis sobre 
la naturaleza humana, segOn las teorfas "X" y "Y" de Mc.GREGOR. 
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TEORIA •x• 

1.El trabajo es inherentemente de­
sagradable para la 1111yor,a de la 
gente. 

2.La mayor,a de la gente no es 1m­
btc1osa, no desean tener respon­
sabtltdades y prefiere que se le 
ordene. 

3.La mayorta de la gente tiene po­
ca capactdad creadora para resol 
ver problemas de organtzact6n. 

4.La 1110tivact6n solo ocurre en los 
ntveles pstco16gtcos y de segur! 
dad. 

S.A la mayor,• de la gente se le 
debe controlar estrechamente y a 
111nudo obligar para lograr los -
objetivos de la organtzact6n. 

2.8 TEORIA DE LA MOTIVACION-HlGlENE. 

FIGURA I 2 

TEORIA •y* 

l~El trabajo es tan natural co­
mo el juego, st las condtcto­
nes son favorables. 

2.El auto-control es a menudo 
tndtspensable para el logro -
de las metas de la organtza -
ct6n. 

3.La capactdad creativa para 
resolver problemas de org1nt-
1act6n esta ampliamente dts -
trtbutda entre la poblactCn. 

4.La MOttv1ct6n ocurre en los -
niveles sociales. esttma y -
auto-realtzactOn. tgual que -
en el pstcologtco y el de se­
gurtdad, 

5.St a la gente se le motiva ~ 
btdamente, puede ser tndepen­
dtente y creattva en el tr•b!. 
jo. 

La incansable luch1 de los estudiosos de las ctenctas conducttstas. 
llevo a Fredertck Herzberg a desarrollar su teor1a dual de 1• tn0t1Y! 
ctOn-Htgtene, Herzberg htzo muchas entrevistas preguntando que cosas 
del trabajo los hac,a infelices o tnsattsfechos y cuales los hactan 
felices o satisfechos. Oespues de analizar los resultados concluyo -
dtctendo que cuando se encuentran presentes los factores intrtnsecos 
o que pertenecen al trabajo mottvan favorablemente al personal de la 
empresa o causan sattsfacctOn, pero su ausencia no causa tnsattsfac­
ci6n, se llega a tener tnsattsfacctOn cuando los factores extrtnse -
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cos al trabajo estan ausentes. En otras palabras. cuando la gente 
se siente insatisfecha con su trabajo. se preocupaba por el ambiente 
en que estaba trabajando. Pero cuando la gente se sentfa bien tenf a 
que ver con el trabajo en s1. Herzberg dice que la gente tiene dos -
categorfas diferentes de necesidades que esencialmente son indepen -
dientes entre sf y afectan al comportamiento humano en forma dfferen 
te. 

A la primera categorfa de necesidades las llamó de HIGIENE por­
que describen el ambiente de las personas y porque sirven la función 
primaria de evitar insatfsfacci6n en el trabajo. La segunda catego -
rfa de necesidades las llamó MOTIVADORES porque lograban motivar a -
las personas en el desempe~o de sus funciones mejorando ~u efectivi­
dad en el tr.abajo. 

Los factores de higiene son aquellos que est~n relacionados con 
el ambiente de trabajo. tales como las polfticas y la administración 
de la companfa, la supervisión, las condiciones de trabajo, las rel! 
cienes interpersonales, el dinero, el nivel social, la seguridad, 
etc. No forman parte del trabajo en sf, pero estan relacionados con 
las condiciones bajo las cuales pueden desempe~arse cualquier traba­
jo. Los incentivos o motivadores son aquellos que demandan sentimien 
tos de logro, crecimiento profesional y reconocimiento, los cuales -
se pueden llevar a cabo con un trabajo que implique retos para el 
trabajador y una perspectiva muy amplia de sus horizontes. 

INCENTIVOS O MOTIVADORES (el trabajo mismo) 

- Logro 
- Reconocimiento del logro 
- Trabajo estimulante 
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Aumento en la responsabilidad 
- Crecimiento y desarrollo. 

FAC10RES DE HIGIENE (el medio ambiente) 

Poltticas de administraci6n 
- Superv1si0n 

Condiciones de trabajo 
Relaciones interpersonales 

- Dinero. nivel social, seguridad 

2.9 APLlCACION DE LAS 1EORIAS MOTlVACIONALES. 

Indudablemente, todas las teor1as motivacionales que vimos en 
este capltulo han aportado conocimientos que no por conocerlos per -
fectamente cumplen con el objetivo para el que fueron creados. 

Es de suma importancia que todos los administradores y en espe­
cial los que tienen subalternos entiendan los beneficios que se ob -
tienen con la aplicación de estas teorlas mot1vacionales. Es cierto 
que las ciencias del comportamiento no son ciencias eKactas, ya que 
no se sabe con precisión cual ser! el resultado, como lo pueden ser 
en las matem!ticas el sumar 2+2, y también es cierto que muchos ge 
rentes no est!n dispuestos a invertir tiempo en la implantación de -
algo en lo que no obtendr! un resultado 6ptimo a corto plazo. Pero 
es necesario que se apliquen y si hubiese un fracaso se intente de 
nuevo una y otra vez hasta llegar a tener una aproximación muy cerc! 
na a la realidad. 

Todos los individuos que laboran en una empresa satisfacen de -
una u otra forma su escala de necesidades. de ahl que los llderes se 
esfuercen por detectar las necesidades que no han sido satisfechas,-
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y elaboren planes de accf On encamfnados a la satfsfaccf6n de éstas. 

Son muchos los beneffcfos que se obtendrfan con la implanta 
c16n y aptfcaci6n de estos modelos tales como: fortalecer y agrandar 
et proceso de comunfcaci6n entre jefe-subalterno, si se detectara 
que no existe comun1cacf6n efectiva entre estos y por lo tanto una -
falta de comprensf6n de los problemas personales de los subalternos. 

El establecimiento de un plan de compensaciones idóneo al nivel 
econ6mfco, cultural y social del personal de la empresa, ya que se -
rta absurdo otorgar prestaciones encaminadas a satisfacer necesida -
des de estima o auto-realizacf6n, a personal obrero quienes posible­
mente tengan en su escala de fuerza de motivos necesidades de segur! 
dad con mayor rango, y por lo tanto m~s importantes de satisfacer en 
ese momento. 

Como podemos observar los beneficios que se obtienen son muy -
poderosos. y bien valen la inversión de tiempo de muchos gerentes y 
administradores. No obstante est~ en cada uno de nosotros el estar -
plenamente convencidos de querer hacer esa inversión. 
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CAPITULO 111 COMUNICACION. 

3.1 CONCEPTO 

la comunfcacf6n proporciona la necesaria partfcfpacf6n e inter­
cambio de información entre todos Jos miembros de una organfzacf6n. 

La comunicación capacita principalmente al gerente a obtener 
datos para la toma de decisiones, para ayudarse a identificar los 
problemas, para saber las acciones que sean necesarias para lograr 
ciertos objetivos, para determinar el grado de esfuerzos unificados 
que esta llevando acabo entre sus subordinados, asf también como pa­
ra saber sf los logros dentro y fuera de la compaftfa son aceptables. 

Oe esta· manera puedo afirmar que la comunfcaci6n es b~sfca den­
tro de cualqUfer organizacf6n, ya que por medio de ella podemos eje­
cutar en fo~a adecuada y eficaz la planeaci6n y la organización ad­
ministrativas, y de esta manera aplicar con gran efectividad ~¡ con­
trol gerencial. 

"La buena comunfcacf6n es el resultado de una administración 
competente no la causa de ella", (4) 

Ahora bien; Comunicación es el proceso a través del cual un -
emisor transmite ideas, sentimientos, emociones, etc. a un receptor 
para obtener una respuesta. 

Considero que la comunfcacf6n es importante dentro de ta fase -
de dfrecc16n, ya que por medio de ella, conocemos los Planes, las 
estratégfas, las polftfcas, las normas de la organfzac16n. 

141 KOHT ~ /O'DONELL ADKINISTRACION 811. EtllCION, Q:l, KCGRAWILL KtxlCO, 1986 PAGS. -
758 P.C. 583 
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Tambi~n las personas pueden comprometerse con las metas de la -
organfzac16n. adem5s proporciona el fácil manejo del control. 

ELEMENTOS DE LA COMUN!CAC!ON: 
a) Emisor 
b) Mensaje 
c) Canal 
d) Receptor 

A) El emisor.- Es la fuente de infonnaci6n. es quien va a ex 
terforf zar la comunicación, por lo que deben de tenerse en cuenta 
los siguientes detalles: 

l. Presentará el contenido informativo lo más apegado a la rea­
l fdad. 

2. El mensaje será transmitido con la mayor exactitud, claridad 
y sencillez posible. 

B) El MensaJe.- Una vez establecido el primer elemento de la 
comunicación, conviene definir con precisión lo que se tiene que de­
cir• conocerlo a fondo, tan completamente que se este en posibilidad 
de transmitir la misma idea con diferentes palabras. 

Requisitos que debe contener un mensaje a fin de evitar toda PQ 
sfble deformación de lo que verdaderamente se desea transmitir: 

l. Credibilidad 
2. Utilidad 
3. Claridad 
4. Continuidad y consistencia 
S. Adecuación del medio 
6, Disposición del auditorio. 
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C) El Canal.- Por canal de comunfcaciOn se entiende el vehfculo 
o medfo que transporta los mensajes: Memorandum, cartas, teléfono, 
radio, periódicos, pelfculas, revistas, conferencias, juntas, etc. 

Los canales de comunicación se ldenttftcan en muchos aspectos 
con las lfneas de autoridad y responsabilidad. 

Ello se debe a que en las organizaciones tradfcfonales, la co -
rrfente de autorfdad desciende desde la m!s alta jerarqufa hasta el 
personal operativo. 

O) El Receptor.- Es la persona que reciba y capta la informa 
c16n transmitida; se debe tener en cuenta, por lo tanto, que existe 
en toda recepcfOn la tendencia a desarrollar mecanismos de defensa;­
sobre todo cuando las infonnaciones lleven a cabo alguna modifica 
cfOn del estado en que se vive y se actOa; de ahf que todo lo que 
significa cambio puede correr el riesgo de ser rechazado, producfen­
dose consciente o inconscientemente barreras que obstaculizan la 
verdadera fnfonnacfOn, o en su defecto, la modifican de tal manera -
que ésta sea aceptable. la cultura y sftuaciOn en el sistema social 
del receptor, su estado y su conducta afectan la recepc16n e fnter -
pretacfOn de los mensajes. 

3.2 LA FUNCJON OE COMUNICACION EN LA EMPRESA. 

la función de comunfcacfOn en cualquier organfzacf6n, es esen -
cfal, ya que por medio de ella el personal que labora, tfene la ven­
taja de poder conocer las Inquietudes, objetivos, polftfcas, fdeas,­
Y con esto poder conocerse uno a otra y asf de esta manera la empre­
sa pueda conocer las necesidades de sus empleados. 
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la comunfcac16n vfene a formar una parte effcaz dentro de la º!: 
gantzacf6n, por medio de ella el trabajador tiene la facflfdad de 
ser informado, y viceversa, que el empresario conozca las carencias 
de ellos, y de esta manera se puedan lograr los objetivos propuestos 
por la empresa, como los del trabajador. Es muy importante que el 
trabajador se sienta satisfecho con lo que realiza, ya que es en be­
neficio directo de la propia empresa, teniendo un gran incremento en 
su margen de produccfOn, y desde luego el trabajador gozar~ de satti 
facci6n, ya que muchas veces el trabajador necesita de ella, le es -
m~s meritorio saber que lo que realiza es de gran calidad y adem~s -
de que se le ha tomado en cuenta por su aportacf6n tan brillante que 
tiene dentro de la empresa. Puedo afirmar que la comunicación es b~­
sica para el desarrollo de las funciones de la organizacf6n. 

Es necesario tomar en consideración que con frecuencia la comu­
nicaci6n requiere de mucha infonnaci6n relevante, m~s no cantidad m! 
yor de infonnacl6n. Para ello es necesario que nosotros los adminis­
tradores determinemos que clase de Jnformaci6n requerimos para lo 
grar una toma de decisf6n efectiva, as1 como para llevar a cabo las 
funciones y actividades de administración. 

Ya que un administrador para lograr ciertas metas fijadas n~ce­
sfta de una fnformacf6n pertinente, clara y concisa. 

En las organizaciones la comunicacf6n fluye en diversas dfrec -
clones: descendente, ascendente y cruzada, entendiendo por cada una 
de ellas lo siguiente: 

COMUNICACION DESCENDENTE: 

Esta comunicación tiene gran relación con la dirección y con 
trol del desempe~o. los superiores asignan tareas, les dan fnstruc 
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ciones y evalGan a sus subordinados. Ademas los superiores proporcf.Q. 
nan también fnformaciOn acerca de reglas, polfticas, beneficios y 
otros asuntos. 

Es decir esta comunicac16n fluye de las personas que se encuen­
tran en niveles superiores altos hacia quienes ocupan niveles fnfe -
rieres de la jerarqula de la organizac16n. 

Este tipo de comunfcacfOn sirve fundamentalmente para: 

- dar instrucciones 
- dar normas 
- dar procedimientos, polftfcas. 

COMUNICACION ASCENDENTE: 

A diferencia de la anterior esta comunicaciOn se da principal -
mente de subordinados a superiores y continua ascendiendo por la je­
rarqula de la organfzaci6n. 

Los subordinados presentan f nformacf6n acerca del avance de los 
problemas a sus superiores para que éstos puedan decfdfr que hacer. 

COMUNJCAClON CRUZADA: 

Este tipo de comunfcaci6n en la organfzac16n puede hacer posi -
ble proporcionar y recibir fnfonnac16n con mayor rapidez de todos 
los que se comunican hacia arriba o hacia abajo de las cadenas form! 
les de mando. 

Tiene utflfzac16n para acelerar el flujo de fnfonnaci6n para m~ 
jorar la comprensi6n y para coordinar los esfuerzos tendientes al lg 
gro de los objetivos de la empresa. 



Para que nuestra comun1cac16n sea efectiva dentro de cualquier 
organtzacf6n, considero necesarios los siguientes puntos: 

l. Planear la comunicaci6n. 
z. Eliminar todo tipo de supuestos. 
J. Aclarar el significado de terminas que se presenten. 
4. Aclarar y concretar los mensajes. 
S. Utilizar canales multfples. 

J,3 EL PROCESO DE LA COMUNJCAClON. 

La comun1cacf 6n se establece cuando existe el deseo o la neces.1 
dad de comunicarse, es entonces cuando se transmite la idea, o la 
fnformacf6n con el objeto de servir una respuesta especfffca; de ahf 
que afirme que la comunf cacf6n sea el proceso continuo y pensante, -
donde se genera la transmfsf6n y el intercambio con entendimiento de 
ideas, hechos y cursos de accf6n. 

En la comunicaci6n existe siempre un EMISOR. un MENSAJE, y un -
RECEPTOR. La comun1caci6n comienza con el emisor que es quien gene­
ra un mensaje o pensamiento, o alguna idea codificada de manera que 
pueda ser comprendido por el emisor como por el receptor. 

La informac16n la transmitimos a través de un canal que enlaza 
al emisor con el receptor. Este mensaje puede ser escrito, oral, o -
mfmico y puede transmitirse a través de un memorandum, una computadQ 
ra, un teléfono, una carta, una conversacf6n, etc. 

El receptor es quien recibe el mensaje, éste tiene que estar 
listo para recibir, de manera tal que pueda codificarlo y convertir­
lo en pensamiento y de esta manera aumentar la probabilidad de una -
falta en la comunicac16n. 
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Hay que tomar en consideraciOn que la comunicación muchas veces 
se ve afectada por ruidos. por lo que viene a provocar una obstacu11 
zacf6n en su desarrollo, ast como de factores sftuaciona1es y de Ja 
organfzacfOn, Entre los factores del medfo ambiente externo puedo 
consfderar Tos siguientes: 

- Educativos 
- Socfologfcos 
- Polftfcos 

Legales 
- Econ0m1 cos 

Otro factor sftuacfonal es la dfstancfa geogr~ffca, ya que una 
comunfcacfOn directa cara a cara es muy dfstfnta de una conversación 
telef6nfca. Considero que dentro de la comunicación es importante 
tomar en cuenta el Tiempo. Ya que muchas veces se puede tener o no -
el tiempo necesario pa·ra recfbfr o enviar fnfonnacfOn en fonna pre -
cisa. 

Otros factores sftuacfonales que afectan a la comunfcacf6n den-
tro de una empresa incluyen: 

La estructura organfzacfonal. 
Los procesos de admfnfstracfOn y los que no lo son. 
Tecnologfa. 

Todos estos factores que ya mencione vienen afectar dfrectamen­
te la comunicación en todos los niveles de Ja empresa. • 

Tomando en cuenta para el desarrollo de las funciones de la em­
presa dos ambientes Interno y Externo, y que en ambos la comunica 
cfón se ve afectada, lo cual viene a ocasionar que la organfzacfOn -
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no logre las funciones propuestas para su ejecuc16n, hago referencia 
a las m~s importantes Ambiente interno: 

1) Establecer objetivos de la propia empresa. 
2) Elaborar los planes para su logro. 
3) Organizar los recursos humanos con que cuenta. 
4) Desarrollar y evaluar los miembros de la organizaci6n. 
5) Dirigir. conducir. motivar y crear un clima en el que las 

personas deseen contribuir. 
6) Establecer el control necesario para su desempeno. 

En cuanto al ambiente externo: 

1) Clientes 
2) Proveedores 
3) Acct'onistas 
4) Comu~idad 

5) Otros 

A cont1nuac16n en la figura # 3, muestro un modelo de proceso -
de comun1caci6n. 
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J.4 FORMAS O TIPOS DE COMUNICACION. 

Los medios de comunfcact6n dentro de una compañia puedo clasff! 
carlos con respecto al método que use para transmitir la fnformaciOn 
o de acuerdo con el flujo direccional de Ta comunicación. 

De ahf que utilizando Tos fnstrumentos de transmfsfón como base 
para clasificar los medios. Existen diversas formas o tipos de comu­
nicación entre ellas considero como las m~s importantes las sfgufen-
tes: 

l. Comunfcacfón Formal 
2. Comunfcacf6n Informal 
3. Comunicación Escrita 
4. Comunicación ONl 
s. Comunicación Mfmfca 

La comunfcacfón Formal: se da dentro de la organización formal 
de la empresa y tiene aplicación al: 

- dar instrucciones 
- dar planes 
- dar ta estructura 

dar controles 

que se llevan a cabo dentro del organismo social y de esta manera 
lograr los objetivos establecidos por la misma organfzacfón. 

La comunicación formal la podemos llevar a cabo en diferentes -
sentidos: 

a} DESCENDENTE: Esta comunicación fluye de las personas que se 
encuentran en niveles superiores hacia quienes ocupan niveles fnfe -
rfores de la jerarquta de la organización y puede darse este tipo de 
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comunicaci6n en ºOrganizaciones de atmosfera autoritaria". (5) 

b) ASCENDENTE: Pasa de subordinados a superiores y continua 
ascendiendo por la Jerarqufa de la organ1zacf6n. Tiene la desventaja 
este tipo de comunicact6n que muchas veces se ve obstaculizado por -
personas de la cadena de comunicaciones que filtran los mensajes y -
no transmiten toda la infom1acf6n a sus jefes. ya que la admfnistra­
cf6n superior debe conocer los datos acerca del desempe~o de la pro­
ducct6n, información sobre mercadotecnfa, datos financieros, lo que 
piensan los empleados de nivel fnferfor. 

Es de gran importancia la presencia de un medfo ambiente adecu~ 
do para que los subordinados se sientan libres para comunicarse y 
asf lograr una comuntcacf6n ascendente efectiva. 

c) CRUZADA: Esta comunfcacf6n incluye el flujo horizontal de in 
formaci6n con personas de niveles similares o iguales de la organfzi 
cf6n, y el flujo diagonal con personas de diferentes niveles. que no 
van a tener relaciones directas de dependencia. Tiene grdn utiliza -
c16n en la aceleraciOn del flujo de fnfonnacf6n para mejorar la com­
prensf6n y para coordinar los esfuerzos tendientes al logro de los -
objetivos de la empresa, 

COMUNICACION INFORMAL: 

A diferencia de la anterior est~ comunfcact6n se da en la orga­
nizacf6n informal y se lleva a cabo por las relaciones interpersona­
les espontaneas, y tiene como principal funci6n buscar que exista 
una armonfa en los grupos informales. 
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COMUNICACION ESCRITA: 

Se da a trav~s de cartas, memorandums, cartelones, etc., tiene 
como objetivo principal de proveer informaci6n segura al interesado, 
teniendo como caracter,stica esencial el entendimiento amplio de ta 
1nformac10n. 

Posee grandes ventajas y desventajas esta comunicaciOn, constds 

randa las m!s importantes.las siguientes: 

VENTAJAS. 
Proveer registros, referencias y defensas legales. 

- Promueve la uniformidad de polfticas y procedimientos y en a! 
gunos casos puede producir costos. 
F3c11 entendimiento por parte de los interlocutores. 

DESVENTAJAS. 
- Los mensajes escritos pueden crear monta~as de papeles, 
- La existencia de malos redactores que traen como consecuencia 

deficiencia en la forma de expresarse. 
Proporcionar retroalimentact6n inmediata. 

- Utt11zaci6n de varias palabras rebuscadas. 
- Gramatica deficiente 
- Ortograf,a incorrecta 

COMUNICACION ORAL: 

En esta comuntcactOn gran parte de la 1nformact6n se transmite 
cara a cara entre dos personas pudiendo ser formal o informal, as1 -
como planeada o espontánea. 

COMUNICACION MIMICA: 

Tiene gran semejanza con la comuntcactOn oral, solo que esta es 
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a base de gestos, senales, rugfdos, etc,, es asf como se establece -
la comunfcacf6n pone gran fnfluencfa de darse entre dos o mas per­
sonas. 

3.5 LA COHUNICACION COMO INSTRUMENTO DE MOTJVACION, 

A través del tfempo las organizaciones han evolucionado, alcan­
zando un alto grado de desarrollo, ocasionando asf una mayor comple­
jidad en su estructura, debido a la dfversfffcacf6n de tas funciones 
o al crecimiento de la empresa, por lo tanto, se requiere de la co -
munfcaci6n como un instrumento de Hotfvacf6n, teniendo como objeto -
el enterar de su contenido a las personas qufen la recibe, para que 
actue según le corresponda. 

El conocimiento de la comun1cacf6n sirve de base para Ja toma -
de decfsfones, que constituyen el empleo adecuado de los recursos 
cuyo resultado se vera reflejado en el logro de los objetivos. 

Considero necesario que para una comunfcacfOn sana, se debe de 
llenar de 1nformacf6n efectiva, para que asf de esta manera el pers.2 
nal cuente con medios effcfentes para el desarrollo de sus funciones, 
y se sienta satisfecho con lo que realiza. es por ello que la comunj 
cac16n la considero como un instrumento de motfvacfOn. Para ello Jui 
tfffco que el trabajador debe de ser informado sobre la situación de 
la empresa a la cual sirve. 

A cont1nuacf6n analizo varios tipos de fnformacf6n que se gene­
ran en la empresa: 

1. INTERNA: Se lleva a cabo dentro de la empresa a través de 
las 3reas y departamentos que constituyen su estructura, por 
ejemplo, Memorandums, circulares, avisos, carteles, etc. 



z. EXTERNA: Es aquella que se genera con el ~mbfto de la empre­
sa, por ejemplo: anuncios de televtsfón, revistas, etc. 

3. HJSTORICA: Es aquella que constituye un marco de referencia 
respecto de los antecedentes númerfcos o de gestión, por 
ejemplo: las gr&ffcas, las estadfstfcas, etc. 

4. DOCUMENTADA: Es la informacfOn fonnal que se genera por es -
crito y generalmente sfrve como evidencia comprobatoria, por 
ejemplo, cartas personales, contratos, convenios, reglamen -
tos, acuerdos, etc. 

5. RECURRENTE: Es la fnformacfón que se genera en forma perfodf 
ca, por ejemplo, fnfonnes, reportes, circulares y avisos en 
general. 

la administración requiere la creación y el mantenimiento de un 
medio ambiente para el desempe~o de las personas que trabajan en gr~ 
pos para el logro de un objetivo común. 

Un administrador no puede llevar a cabo su tarea sfn saber que 
es to que motiva a su personal. 

De ahf que afirme que la comunicación es el elemento b!sfco de 
mottvacfOn, stno existe comunicación por parte de Tos dirigentes, g! 
rentes, supervisores, etc. los subordinados no se sienten con Ta su­
ficiente confianza, no existe la retroalfmentacfón que quiza muchos 
de ellos desean, es ahf donde viene la Desmotivacfón del personal, y 
es cuando cualquier empresa empieza a decaer en su personal, trabajo 
fneffctente, descuido de los recursos materiales y t~cnfcos, descon­
tento entre ellos mismos, etc. son muchos los factores que influyen 
a la desmotfvacfón, lo que hace o provoca el mal rendimiento del per 
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sonal y baja producttvtdad. 

Teniendo una comunicación eficiente dentro de la organización -
se logra un gran enrriquecimtento en todos los aspectos en beneficio 
directo de la empresa. La necesidad de integrar factores de motiva -
ctón en los papeles de ld organización. la integración de esos pape­
les y el proceso total de dirección y conducción de personas deben -
basarse en un conocimiento de la mottvactón. 

Puedo concluir diciendo que_la comunicación es el elemento b~s! 
co de la Motivación. Algunas veces. las personas snben con exactitud 
por que hacen lo que hacen; pero. es frecuente que los impulsos ind! 
viduales estén sepultados en el subconsciente. Y es donde se le tie­
ne que dar los incentivos necesartos al trabajador por medio de la -
comuntcacton·. para que éste se sienta satisfecho con lo que hace e -
identificado_ con la empresa. 
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CAPITULO IV. FORMAS DE DESARROLLO EN LA EMPRESA. 

4.1 CONCEPTO. 

En la sociedad moderna, como en la m!s prfmitiva, la mayor par­
te de los hombres son productores; prestan su co1aboracf6n de una 
forma u otra, con esfuerzo m~s o menos intenso, en Jos miles de pro­
cesos de creación de bienes y servicios que se desarrollan por todas 
partes. 

En toda sociedad, todos los hombres son consumidores. Pero una 
diferencia que existe entre el hombre económico moderno y el salvaje 
es que el primero vive su vfda de productor sin apenas relacionarla 
con Ja del consumidor, mientras que eJ segundo relaciona esta con 
aquella muy estrechamente. Obreros y hombres de negocios producen CQ 
sas que ni ellos ni sus famflfas han de consumir, y consumen otras 
que no podrfan procurarse por sf mismos. Asf que pocos hombres sa 
brfan hoy sobrevivir aislados. 

De ahf que surgan organos especializados a los cuales les llamo 
Empresas. 

Para ello considero que empresa es una unidad económfco social, 
donde hombres, capital, trabajo y dfreccfOn se coordinan para Ja pr~ 
duccf6n que responda los requerfmfentos humanos del medio. 

Toda organización para el desarrollo de sus funciones necesita 
de recursos, como son: 

1) Recursos Humanos 
2) Recursos Materiales 
3) Recursos T~cnfcos 
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Hablar de recursos humanos en una organ1zaci6n digo que son las 
capacidades. experiencias. actitudes. ideologfa, que tiene el ser 
humano entre ellos puedo citar los siguientes: 

- Obreros 
- Supervisores 
- Directivos 

Aux11 iares 
- T~cnicos 

Los recursos materiales van a estar constituidos por: 

- Maquinaria 
- Equipo 
- Herramientas 
- lnstalacifin 

Edif1c::1o 
Terreno 

- Mobiliario 
- Equipo de transporte 

Materia prima 
- Materia en proceso 
- Producto tenninado 

Los recursos t~cnicos son: 

- Programas 
- Procedimientos administrativos 
- Secuencia de las operaciones o m~todos a seguir 
- Sistemas administrativos. 

Las empresas para su mejor aprovechamiento de los recursos per­
siguen tres fines principalmente que son: 
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1) Fin económico: las organizaciones persiguen siempre que su -
utilidad sea generada en grandes proporciones. 

2) Fin Social: todo organismo trata siempre de que sus produc -
tos, bienes o servicios, satisfagan las necesidades de la s~ 
c1edad y sean reconocidos abiertamente por el público consu­
midor. 

3) Fin de Servicio: ademSs de ser reconocidos los productos el~ 
horados por la empresa, le interesa proporcionar a la socie­
dad, servicio. en cuanto a producto se refiere, calidad, ga­
rantta, etc. 

De acuerdo a esta clasificación establezco que dentro del Ramo 
Empresarial podemos conocer dos grandes de ellas: 

a) Empresa Pública 
b) Empresa Privada 

la Empresa Pública estS constituida por bienes de capital del -
Gobierno, la meta que persigue esta empresa es el de brindar un bien 
a la sociedad, es decir sus fines son de carScter social y de servi­
cio. 

la Empresa Privada est~ constituida por bienes netamente priva­
dos de personas ftsicas o morales, este tipo de empresa persigue pa­
ra su mayor satisfacción la de conseguir un fin económico, posterior 
mente brindarle apoyo a la sociedad. es decir un fin social, y por -
consecuencia un servicio. 

4.2 CONCEPTO DE EMPRESARIO. 

A~o con año miles de personas impulsadas por su propia fniciat! 
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va y por grandes esperanzas se inician en los negocios en busca del 
éxito. 

Cada persona emprende su busqueda por diferentes senderos. asf 
como algunos eligen el arte o el ejercicio profesional, otros tratan 
el éxito formando un negocio privado. Es de esta manera como puedo -
concebir el inicio de un empresario y parto de ello para el logro de 
su deffnfcfón. 

Y digo que un empresario es aquella persona que organiza. opera, 
y asume los riesgos de una empresa atrafdo principalmente por las 
oportunidades de lucro. 

Adem!s concibo que es la persona que contribuye a la creación -
de nuevas Ideas, el que advierte las oportunidades de abrir un nego­
cio. el que reune los fondos para fundar una empresa, y el que suele 
hacerse cargo de sus operaciones para ofrecer bienes y servicios al 
publico consumidor. 

4,3 CARACTERISTICAS DE EMPRESA PEOUERA. MEDIANA, GRANDE Y MONOPOLIO 

En muchas empresas el propietario se encarga de dirigir la cm -
presa bien personalmente o bien con ayuda de algún administrador de 
su confiaza, y es él quien toma todas las decisiones que pueden afcf 
tar esencialmente al desarrollo de la actividad empresarial. 

De esta forma considero tomar en cuenta la magnitud de la empr~ 
sa para darnos cuenta o saber hasta donde puede llevar el control, 
un propietario de su organfzacf6n, si justifica su actuación en la 
planeacfón, organización. coordinación y el control de su empresa. 

Es asf como parto para clasificar a las empresas de acuerdo a 
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su tamano en: PEQUERA, MEDIANA, GRANDE Y MONOPOLIO. 

CARACTER!ST!CAS DE UNA EMPRESA PEQUE~A, 

l. En este tipo de empresas et administrador dedica parte de su 
tiempo a tas funciones de car~cter administrativo. 

2. Hay carencia de especialistas en las principales funciones -
de ta empresa. 

3. la sotucfOn de los problemas es de car!cter informal, no 
existe una fnvestfgacfOn profunda. 

4. Se requiere poca prevfsi6n y planeacfOn es decir, por lo ge­
neral se trabaja al dfa. 

S. Hay mayor tendencia hacia la centralfzacf6n. que se conozca 
a todo el grupo. 

6. Hay pocos tramites burocratfcos. por lo que se permite una -
comunfcacf6n m!s rapida y solución a los problemas. 

CARACTER!ST!CAS DE UNA EMPRESA MEDIANA. 

l. A diferencia de la anterior posee una gran velocidad de de -
sarrollo crece m~s rapfdo. 

2. Existe la necesidad de fr descentralizando. 

3. La serte de cambios cuantitativos y cualftatfvos que tiene 
que hacer, debe de realizar esos cambios para la mejor fun -
cf6n y estructura posible. 

4. Tiene o siente la necesidad de tener conocimientos tfcnfco -
administrativo. 

S. El sentimiento de que se empieza a perder el control. 

6. las decisiones empiezan a ser mas de ptaneaci6n y de control 
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CARACTER!ST!CAS DE EMPRESA GRANDE: 

l. Dentro de este tipo de empresa la mayor parte del tiempo se 
encamina a actividades de car4cter administrativo. 

2. Es fndfspensable la colaboraci6n de especialistas para cada 
funciOn. 

J. Se lleva a cabo una planeacfón estrat~gfca a largo plazo. 

4. Se tiende m4s a la descentralización. 

S. Existe un gran desarrollo por lo cual se necesita de capacf­
tacfón de ejecutivos. 

6. Exfste desarrollo de técnfca-tecnologfa, inclusive hasta la 
fnvestfgación. 

Dentro del marco establecido en el Plan Nacional de Desarrollo, 
asf como en 'Jos Programas Nacionales de Financiamiento del Qosarro • 

lle; es el Fomento Industrial y Comercio Exterior y el de Desarrollo 
Integral de Ja Industria Mediana y Peque~a. la Secretarta de Hacien· 
da y Crédfto Público (SHCP). fnstruy6 a Nacional Financiera. SflC. en 
su car&cter de Fidecfarfa del Fondo de Garantfa y Fomento a la In 
dustrfa Mediana y Pequeña (FOGAIN). 

EMPRESA PEQUERA: 

Son aquellas que ocupan hasta 100 personas y cuyo valor de ven­
tas netas anuales no exceden de 1000 millones al año. 

EMPRESA MEDIANA: 

Son aquellas que ocupan hasta 250 personas y cuyo valor de ven­
tas netas no exceden de 2000 millones al año, 
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EMPRESA GRANDE: 

Constftufdas por mas de 250 personas y cuyo valor de ventas ne­
tas excede de los 2000 millones al a~o. 

MONOPOLIO: 

El vocablo monopolio significa "un solo productor", por ello 
debemos entender que cuando hablamos de una empresa monopolista, ~s­
ta controla toda o casi la totalidad de la producción de un artfcu -
lo. 

El caso del monopolio, lo considero un modelo económico en el·­
que existe una sola empresa, que produce un artfculo para el que no 
existen sucedaneos próximos, es decir, la empresa es a su vez la 
Industria, por lo que la ffjacfón del precio estara en función de la 
misma empresa monopolista, que podra aumentarlo o dismfnufrlo de 
acuerdo con la reacción que ofrezcan los consumidores. 

Actualmente el caso de Monopolio es diftcil que pueda darse en 
la realidad, debido al gran avance tecnológico, que ha generado una 
gama de arttculos substitutos en casi todos los mercados. Sin embar­
go, existen casos como son algunas grandes empresas del estado en la 
economta mexicana (PEMEX, c.F.E., TELMEX, etc.), que controlan total 
mente la producción de arttculos o servicios, en los que d1ffc11men­
te encontramos sustitutos de gran cercanta (es decir, que puedan SU.§. 

t1tuir adecuadamente tales productos). 

Formas para lograr establecer un monopolio. 

Este tipo de mercado, en el que sólo existe una empresa, que 
es a su vez la Industria, sólo se puede lograr en los tres casos si­
guientes: 



l. Control de las fuentes de materias primas.- Sf la empresa 
controla las fuentes de materfas primas, no existe la posibi 
lfdad de que otra empresa pueda producir el mismo artfculo. 

2. Por medio de una Patente.- Cuando una empresa obtiene una 
patente para la producci6n de un nuevo artfculo, se le cene~ 
de legalmente el derecho a ser la única productora. 

3. Por medfo de una Concesi6n.- En este caso el gobierno conce­
de legalmente a una empresa, el derecho a la explotacf6n de 
algün recurso. 

De esta manera puedo definir el monopolio corno aquel tipo de 
mercado en el que solamente existe una empresa que produce el artfc_!! 
lo. para el cual no existen sucedaneos próximos. 

El funcionamiento de este modelo económico del mercado, esta 
basado en loS sf gufentes supuestos: 

l. Existe una sola empresa que es a su vez la industria. 
Z. El artfculo que se produce no tiene sustitutos cercanos. 
J. La Empresa Fija por sf mismo el precio del artfculo en el 

mercado. 
4. 51 el monopolista desea aumentar sus ventas, tendra que ba -

jar el precio del artfculo. 

4.4 IMPORTANCIA DE LA EMPRESA PEQUERA. 

Una empresa peque~a va a ser aquella que se desenvuelve solameu 
te en un mercado local, o bien es un establecimiento pequeño. Es 
aquella empresa que posee mucha libertad por parte del dueño princi­
palmente, es manejada autonom_amente y no es dominante en la rama que 
opera. 
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Ahora bien una empresa para poderla considerar pequena, debe 
cubrir los siguiente puntos: 

l. Gerencia independiente.· es aqul donde los gerentes muchas • 
veces suelen ser los duenos. 

2. Capital y Propiedad.· aqul el capital debe de ser aportado • 
por una persona o por un pequeno grupo de personas. La pequg 
na empresa debe ser propiedad de una o de un pequeno grupo -
de personas. 

3. Mercado Local.- el radio de acci6n de la pequena empresa de­
be ser, aunque no necesariamente, predominantemente local. 

4. Tamano Relativo.- la empresa es pequena cuando asl lo esta -
blece la comparaci6n con otras unidades del mismo ramo. Cabe 
hacer la aclaraci6n de que es necesario fijar este patrOn en 
términos relativos, ya que el tamano de las empresas varia -
demasiado de un ramo a otro. 

PROBLEMAS COMUNES DE LA PEQUERA EMPRESA. 

La cuest16n verdaderamente importante de los fracasos empresa -
riales estriba en saber que es lo que los causa, un gran paso hacia 
el logro del é~ito de la pequena empresa es conocer y comprender los 
motivos que originaron el fracaso para poder evitarlo. 

Dentro de estos problemas cito algunos de los mas importantes. 

l. lNEXPERlENClA.- El din!mico mundo de los negocios de la ac -
tualidad obliga a los administradores de las pequenas empre· 
sas a estar alerta de las r!pidas transfonnaciones que con -
tinuamente se verifican. 
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2. INCOMPETENCIA DEL GERENTE.- La mayor parte de las quiebras -
de una empresa es a consecuencia de esto, del administrador incompe­
tente. Ni el mismo due~o puede ffngfr como gerente de su propio est~ 
blecfmfento si carece de los conocimientos necesarios o, m~s aún, de 
la capacidad de liderazgo requerida. 

3. FALTA DE COMPETITIVIDAD.- La competencia es determinante en 
nuestra economfa; las empresas que no pueden servir Iguales servi 
cfos, precios, calidad, etc., que otrds con las que compiten, defini 
tfvamente tendr~n dificultades para permanecer en operación. 

4. FALTA DE CONTROL DE INVENTARIOS.- El administrador de una p~ 
quena empresa puede no prestarle la debida atención a la existencia 
de un control de inventarios. Si su inventario es demasiado grande -
esto puede redundar en la lnactfvación del dinero de la empresa o en 
el desperdicio por inutilización u obsolescencia. 

S. ABANDONO.- Considero este problema el más grave de ellos de~ 
tro de la peque~a empresa, ya que el gerente suele ser el due~o y 
por tanto no debe rendir cuentas a nadie. Las razones más comunes 
que hacen que se descuide la empresa son los malos hábitos. precaria 
salud, dfsplfcencfa, problemas maritales, apatfa, etc. A veces el -
administrador dedica mucho tiempo a actividades de la comunidad. 
Aqut debe poner cuidado en no relegar su empresa a segundo plano. El 
negociante debe establecer prioridades y favorecer primero a su est2 
blecfmiento que a otras actividades o distracciones. 

6. CONTROL INADECUADO DE CREDITOS.- Un problema que se le pre -
senta al negociante es el de si se da crédito o no. 

Para ello el administrador de la empresa debe analizar muy cau­
telosamente este problema, para que de esta manera nuestra organiza­
ción no se vaya al precipicio. 



7. BAJO VOLUMEN DE VENTAS.- Para todas las empresas manufactu -
reras, mayoristas, de la construccf6n, minoristas y de servicios co­
merciales, el bajo volumen de ventas es uno de los más graves probl~ 
mas, los ingresos del pequeno negocio provienen de sus ventas y sin 
estos el resultado es más que obvio, el colapso. 

8. MALA LOCALIZACION.- Es de suma importancia la localización,­
la elecc16n de un buen sitio para el establecimiento de nuestra em -
presa. 

Muchas veces lo escogemos atendiendo la superficie, que es de -
gran ventaja, por otro lado analizamos la disponibilidad del edifi -
cio para ser rentado o comprado, la cercania al hogar. De esta mane­
ra llevamos a cabo la elección de localización del lugar donde quer~ 
mos establecer nuestra organ1zaci6n. 

9. DESASTRE.- En este punto analizo la gran variedad de impre -
vistos que cortan la existencia de una empresa pequena. Me estoy re­
firiendo a desastres naturales, terremotos, Inundaciones, huracanes, 
etc. Es ast como nosotros los administradores debemos siempre evitar 
estos posibles errores, para que nuestra empresa tenga el éxito de -
seado. 

VENTAJAS DE LA PEQUEílA EMPRESA: 

Las clasifico atendiendo principalmente a su tamano y gestf6n -
autónoma: 

a) LINEAS DE COMUNICACION CORTAS Y DIRECTAS.- en la empresa pe­
quena por lo general existe un nivel de manejo único. El contacto 
directo, cara a cara, entre los empleados y el gerente le hacen pos! 
ble una buena comunicación entre ellos, lo mismo para dar y recibir 
Instrucciones que para discutir asuntos relacionados al establect 
miento. 
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En un establecimiento pequeño es posible Ja existencia de una -
comunicación entre gerente y empleado. Lo que viene a constituir un 
valioso auxiliar para mejorar el entendimiento entre Jos que Jo intg 
gran y. por Jo tanto, para depurar el funcionamiento de Ja organfza­
cf6n. 

b) LA GANAtlCIA COMO SALARIO.- La pequeña empresa ofrece grandes 
incentfvos entre Jos mas destacados esta en que ésta proporciona al 
propietario que él mismo maneja su organl;o:ación, trdbaja por sf mis­
mo: en su directo provecho. Las ganancias que de las operaciones de 
la empresa se obtengan son la retribución financiera de su dueño. P! 
ra ello afirmo que este factor es una de las motivaciones para que -
la empresa pequeña se inicie, y se tenga un buen resultado sobre Tas 
funciones a .real izar. 

c) CONTACTO CON EMPLEADOS V CLIENTES.- En este punto trato de -
explicar que en cualquier empresa pequeña. el propietario ti~ne gran 
oportunidad de establecer y mantener una relación armonica con sus -
empleados en su trabajo. Dado que en una empresa pequeña existe un 
solo nivel administrativo el propietario y el administrador son la -
misma persona, para ello concibo que es posible la interacción diref 
ta entre el gerente y sus subordinados. 

Otra ventaja particular de la pequeña empresa es que ofrece po­
sibf l fdades de establecer relaciones personales de acercamiento con 
la c;:Tientela. 

Los clientes pueden ser objeto de atenciones, consideraciones y 
trato especiales, ya que Ja empresa reconoce que es de s .. 11r.a impu1·tJ!l 

eta para el éxito del establecimiento. 

Por otro lado es aquf donde el administrador recibe quejas de -



·los clientes y trata el por mejorar la cal iddd de sus servicios. 

d) AUTONOMIA. El pequeño negociante esta directamente relacio 
nado con todas las decisiones que afectan el funcionamiento de su e~ 
presa. La pequeña empresa puede decidir a su libre albedrfo, incluso, 
sobre la marcha. 

e) ACCESIBILIDAD DEL MEDIO. En el medio en que la pequeña em 
presa funciona es fácil iniciar una empresa. Si51o se necesita un lo­
cal, los pennlsos correspondientes de la ciudad o el gobierno esta -
tal y un pequeño capital. 

DESVENTAJAS DE LA EMPRESA PEQUERA. 

Considero necesario tomar en cuenta las siguientes limitaciones 
al desarrollo de cualquier organizacii5n pequeña. 

1) FALTA DE ESPECIALIZACION 

En la pequeña empresa se cuenta con un gerente que cuenta con -
escasos recursos. El administrador que opera dentro de la pequeña e~ 
presa no es un especialista sino un generalista. El es el patron, el 
contador, el gerente de ventas, producci6n y personal. Realiza cual­
quier cargo a desempeñar. De ahf que una seria limitacii5n de la pe -
queña empresa en su imposibilidad de contar con los servicios de un 
especialista. 

2) CONFINAMIENTO, EXCESO DE TRABAJO. 

La empresa pequeña cuenta en ocasiones con aspectos negativos -
y cito el siguiente que se da con m4s frecuencia. Es que el gerente, 
que suele ser el propietario, debe efectuar la mayor parte del trab~ 

jo por su cuenta propia. Las oportunidades de un descanso no se le -



presentan con frecuencia y ni sfqufera en caso de enfermedad puede 
faltar a1 trabajo. Mucho menos para tomar unos dfas de vacacfones. 

3) RIESGOS OE PEROIOAS MONETARIAS. 

Asaetado con las oportunidades Jucratfvas de una empresa peque­
fta esta el riesgo de perder el dinero fnvertfdo en ella. la quiebra 
trae como consecuencia p~rdfdas, por supuesto, y m~s aún d~bftos que 
pueden ser onerosos. 

4.5 El DIRIGENTE EN LA PEQUERA EMPRESA. 

El comportamfento del dirigente de la pequefta empresa es hoy en 
dfa el factor preponderante para que una organfzaci6n logre sus objg 
tivos. Por muy bien que esten calfffcados los trabajadores y consti­
tuyan el mejor materfal humano, con un mal director, disminuye su 
rendfmfento; en cambio, el peor material humano trabdjd mejor bajo -
Ja dfreccf6n de un hombre competente. El nivel de calidad del trab~ 

jo y la atmosfera donde se desarrolla el mismo, se forman según la 
personalidad del jefe; este puede ganar a los trabajadores para su -
empresa o desinterasarlos completamente. 

la influencia del dirigente sobre el personal de una pequefta 
empresa ha sido siempre relevante aún considerando que esta no es 
unf forme. 

En los diferentes tipos de trabajadores, para quienes lo prime­
ro son sus actividades propias como el trabajo, el rendimiento y la 
acción, el ente del dirigente es secundario no obstante, existe la -
influencia de dos tipos, la primera se refiere a la naturaleza exte­
rior, esto es que la dfreccf6n asigna los puestos, determina Ja can-



tfdad de trabajo a realizar. y nombra y despfde al personal, por lo 
tanto tiene una situación de poder. La segunda es la fnfluencfa que 
procede de Ja calidad del dfrfgente. 

No se conoce exactamente cual sea la raz6n por la cual un indi­
viduo influye sobre otro, se conocen excJusfvamente los efectos de -
la influencia personal, asf como las condiciones de su funcionamien­
to; de estas se derivan Ja adhesi6n sentimental, factor importante -
en las cualidades directivas. 

Una de las tareas prfncfpales del administrador es organizar 
el esfuerzo humano para servir a los objetivos econ6mfcos de la em 
presa. por lo que es necesario hallar medios para tratar al personal, 
puesto que su rendfmfento depende de factores personales. de impul -
sos, pensamientos. sentimientos e intereses. 

En consecuencia, F. Baumgarten concluye. "que el director debe 
ser exactamente como el que quiere que sea su personal y al mismo 
tiempo. tiene que ser como su personal quiere que el sea''. {6) 

El dirigente llamase también "supervisor" es el encargado de 
una sección, de una oficina, de un departamento. de una gerencia o 
de una dirección dentro de una empresa. 

El éxito o fracaso de su actuación depende del apoyo que Je de 
el grupo de personas a quien dirige. es por eso que existe una defi­
nición que afirma, "que un dirigente es cualquier persoña que dfrf -
ge, valga la redundancia, el trabajo de otras y que obtiene resulta­
dos a través de ellos". (7) 

16) DAVID R. KAMl"i'UH .Al>l1JHISTRACJOll COl/TDl:PORAN!:A 211,, tt>lCIOll ED. HC.t;AAWHILL, H&XI• 
CO 1989 PAGS. 559 • , 

l7J ICOOOTZ/O'OONE:LL 1.MJISTAACIOH 84, EDJCIOH tt>, HC.ORAWHILL MEXICO 1986 PAGS, 758 
p.c. 524, 



La actividad del dirigente como su nombre lo fndica es la de 
dirigir, asignar y evaluar los actos de una o mas personas en un es­
fuerzo para mejorar la cantidad y la calidad del trabajo encomendado 
a ellos. 

Las autoridades de la organfzac16n tienen la plena confianza en 
sus dirigentes, en quienes delegan la realización de los planes y 
programas de trabajo. Por lo tanto a los dirigentes se les considera 
como los eslabones de la cadena de mando que va desde la Dirección 
general hasta el jefe de un solo empleado. 

El dirigente forma parte del cuerpo administrativo de la empre­
sa y tiene que utilizar su criterio y energfa en el manejo -de sus ,_ 
responsabilidades. Debe poseer capacidad mental y ffsica suficiente 
para el cumplimiento de sus deberes y estos son: obtener resultados 
a través del. grupo humano que dirige. 

Toda empresa tiene necesidad de dirigentes y se acentua m!s es­
te problema en las empresas de mayor magnitud. Se ha observado que -
el crecimiento natural de su función dln!mica en una empresa, hace -
que exista gran demanda de nuevos jefes. 

La confianza de la dirección en los dirigentes debe tener una -
respuesta en sus conocimientos y cualidades, sin las cuales no se 
puede hablar de que exista un dirigente: 

l. Conocimiento del trabajo. 

El dirigente dentro de la empresa pequeña debe conocer los de -
talles del trabajo encomendado, al personal a su mando; debe conocer 
los fundamentos de cada puesto del personal bajo sus órdenes. 



2, Conocfmfento de sus responsabilidades. 

El dfrfgente debe conocer perfectamente el lugar que ocupa en 
la gr!ffca de la organfzacfOn de la empresa pequena, debe conocer 
sus polftfcas, el reglamento interior de trabajo, a ffn de que lo 
aplique en la medida exacta de su responsabilidad. Debe conocer ade­
m!s el grado de autoridad que tiene su puesto. 

la empresa debe proporcionar al dfrfgente todo cuanto sea nece­
sario para el buen desarrollo de su funciOn. 

HABILIDADES DE UN DIRIGENTE. 

a) Habilidad para instruir.- Es la capacidad que debe tener un 
dirigente para orientar, ensenar y adiestrar al personal a su cargo. 

b) Habilidad para dfrfgfr.- Es aquella por la cual el dirigen -
te selecciona, integra, desarrolla y supervisa su equipo de trabajo. 

e) Habilidad para mejorar los m~todos de trabajo.- Es aquella -
iniciativa que requiere todo dirigente para adecuar, adaptar y actu~ 

lfzar sus m~todos, t~cnfcas y procedimientos. 

d) Habilidad para aprovechar mejor el tiempo.- Es aquella habi­
lidad que se necesita para optimizar los esfuerzos necesarios para: 
una mejor productividad en el trabajo. 

e) Habilidad para organizar el trabajo.- Es aquella que se da -
para la mejor dfstrfbucfOn de las cargas de trabajo. 

f} Habilidad para dfrfgfr reuniones de trabajo.- Es la caracte­
rfstfca que debe tener todo dirigente para planear y organizar los 
recurs~~ necesarios y asf llevar a cabo adecuadamente reuniones de -
trabajo. 



g) Habtltddd para redactar y leer conferencias.- Es la habtl1 
dad con que debe contar el dirigente para preparar profunda y a la -
vez concisamente algOn tema y al mtsmo tiempo, tendr! la capacidad -
para una clara y explicita exposict6n del mismo. 

h) Habilidad para tomar decisiones. Es aquella necesaria para 
analizar los problemas. definir alternativas y concluir en decisio­
nes idOneas. 

Los tres tipos de dtrecctOn comunmente utilizados para guiar y 
motivar al personal son: 

Oirecct6n Autocrattca 
- 01recci6n Latssez-Fatre 
- 01recct6n Democrat1ca 

a) D!RECC!ON AUTOCRAT!CA. 

Este tipo de dtrecci6n la utilizaron durante generaciones, los 
dirigentes en el ejercito y la Iglesia, posteriormente fue adoptado 
por las empresas cuando requirieron de algún método de direcciOn. 

En este tipo de dtrecctOn, el dirigente realiza toda la activi­
dad de planif1cac16n y organtzac16n, y su personal solo cumple su 
trabajo de acuerdo a lo que se le ordena. 

Este dirigente no tiene que ser hostil ni alcanza sus metas por 
medio de la fuerza, puede ser amable y tener gran poder de convenci­
miento; a veces recurre al soborno, los empleados saben que si cum -
plen con lo que el desea que hagan serAn recompensados. 

El dirigente autocratico es diligente, dtn!mtco y activo; obtt~ 
ne resultados mediante el poder, tiende a criticar a la gente, no 
respeta los buenos operarios no trabajan para el a consecuencia de -

77 



esa actividad. el clima es tenso hijsta que buscan otro empleo. 

Este dirigente tiene problemas en la organizaciOn, ya que la 
gente tiene que acudir a él para la toma de decisiones final¡ no le 
gusta delegar autoridad ni responsabilidad, quiere que todo se haga 
a su manera. 

Las ventajas que tiene son: que existe gran flexibilidad en la 
organización, un hombre toma decisiones rapidas y obtiene acci6n, t2 
das las decisiones clave provienen de un solo hombre, esto es bueno 
en organizaciones pequenas administradas por una persona. 

Esta dirección tiene ~~ita con personal sin educación y adies -
tramiento especial, pues el personal inteligente y con mayor prepa -
ración no responde a la dirección autocrattca. 

El dirigente autocratico es un hombre decisivo que va directo -
al problema, sabe lo que quiere y como lograrlo, tiene gran capaci -
dad y fuerte personalidad, siente que no requiere ayuda de la gente 
de su organización. 

Utiliza la mejor opción para que se haga el trabajo y as, lo 
grar resultados. 

El dirigente autocratico permanece aislado de sus hombres. se -
comunica con sus superiores unicamente, a sus subordinados solo les 
da órdenes directas para que las obedezcan, no les comunica los obJ! 
tivos, solo las metas inmediatas y no hay reconocimiento al personal 
por el trabajo bien hecho. 

La gente de su organización esta poco informada y no tiene ini­
ciativa y por lo general esta resentida hacia su jefe. 
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Algunos dirigentes autocraticos sf ayudan a sus empleados con -
algún reconocimiento. se sienten responsables para con ellos, pero -
no les comunfcan sus planes y objetivos, esto causa que todo el per­
sonal trate de ganarse al jefe a cambio de su lealtad y como canse -
cuencfa no existe el esfuerzo del grupo. 

b) DIRECC!DN TIPO LA!SSEZ-FA!RE 

Este tipo de direcciOn es realmente la falta de ella. las pala­
bras Lafssez-Fafre sfgnfffcan en frances "dejar las cosas como es 
tan". 

El dirigente de este tipo, deja que el personal haga su trabajo 
por si mismo.y en la forma en que ellos quieran. Se puede decir que 
solo pasa la informacfOn de la administración a los hr,~1bres de su 
organizac16n. 

No le da a su gente la inspiración y dirección necesaria, bajo 
su dfreccfOn las cosas siguen igual que antes y no hac•~ nada por 
cambiar la situación. 

Le falta impulso, entusiasmo, da las instrucciones por medio 
de memorandums, boletines; parece que le tiene miedo a la gente, no 
hace ningún esfuerzo por presentarse ante ellos y mostrarles como se 
hace el trabajo. 

Este dirigente ha sido promovido no por capacidad sino por an -
tfguedad en cuanto se presente una oportunidad y al asumir la respon 
sabfl fdad redacta un memorandum a todo el personal dfciendoles lo 
que se espera de ellos. 

Al no motivarlos o inspirarlos, pues no hace ningún esfuerzo 
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por dtrtgirlos o participar con ellos en el esfuerzo del grupo. la 
moral baja y la producc16n es deficiente, surgen los dirigentes in 
fonnales y al hacerse cargo habr! conflictos entre el personal. se -
sentira la falta de trabajo de equipo debido a la deficiente direc -
c16n. 

Este tipo de dtrecc16n la utilizan los dirigentes en algunos c~ 
sos pues puede ser efectivo el dejar a los hombres que hagan las co­
sas por si solos, dejarlos utilizar su propia iniciativa para hacer 
las cosas por st mismo, por lo que esta direcci6n es buena para los 
niveles ejecutivos. 

e) OIRECCION OEMOCRATICA 

En este tipo de dirección se permite que la gente participe en 
la toma de decisiones, que sientan que hay algo suyo en el trabajo y 
que trabajan para lograr los objetivos de la organización y sobre 
todo hacerles saber que se les entiende y estima como personas. 

Este dirigente les dice a sus subordinados sus planes. lo que -
quiere lograr y les explica tas metas para que las entiendan y se 
interesen en ellas; les explica las razones de lo que trata de hacer 
y los estimula a pensar y discutir el problema. 

Al participar estos, asumen una responsabilidad, el esptritu 
de equipo los impulsa y resultan motivados por un esfuerzo para ha -
cer un buen trabajo para el grupo. sienten que tienen algo en común. 

El dirigente comparte su direcc16n con los subordinados y estos 
tienen m!s confianza con el; comparte con ellos algo de su autoridad 
y relaci6n con sus hombres da por resultado la cooperac16n. Este di-
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rigente es justo y consistente, sabe que su bienestar depende de sus 
subordinadas y evtta todo lo que afecta la solidaridad y el éxito 
del grupo. 

El dirigente ve por las necesidades e intereses de la gente que 
integra a su personal. y ellos corresponden al alcanzar una elevada 
produce ton. 

Delega responsabilidad y autoridad completas para quedar libre 
para pensar. planificar y organizar. 

La direcciOn democratica es la m!s efectiva en la época actual, 
casi se obliga a los dirigentes a ser democraticos debido al tipo de 
hombre de estos tiempos. 

El dtrigente _democratico es capaz de trabajar con este nuevo -
tipo de hombre porque acepta las ideas de otras personas. 

Aunque el dirigente democrattco es el que toma la decist6n ·r1 -
nal, pensamientos y sugerencfas de su personal, las analiza y uttli· 
za las tdeas que pueda. 

Los hombres son m&s felices con el dirigente democrattco, por -
que a la gente le gusta ser libre, pensar por si misma y utilfzar su 
propia iniciativa. 

Los hombres de su personal conocen las pol1ttcas de la compaftfa 
y los planes para el futuro, saben que es lo que se espera de ellos 
y porque, 

Al delegar más autoridad y responsabilidad~ la gente se mantie­
ne m!s interesada en su traba.jo. El ausentfsmo, las al tas y bajas de 
personal y_ta 1nsattsfacci6n en el trabajo se reducen y la produc 
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ción aumenta. 

4.6 EL TRABAJADOR EN LA PEOUEílA EMPRESA. 

Las caractertsticc'ls mds sobresalientes entre el trabajador y 
sus dirigentes. es que el primero depende de los segundos para la S! 
tf sfacción de sus necesidades. La industria esta organizada en nues­
tra civilización a base de llneas de autoridad en un sentido general, 
el trabajador depende de sus superiores en cuanto a su trabajo, en -
cuanto a la permanencia o continuidad en el, en cuanto a sus aseen -
sos con sus satisfacciones inherentes de aumento de sueldo, responS! 
bilidad y prestigio, y en cuanto a una porción de satisfacciones per 
sonales y sociales que se derivan de la situación laboral. 

En encuestas de actitudes de los empleados, siempre se encuen -
tra como primer factor que influye en la satisfacción en el trabajo: 
"El trato justo por parte de sus superiores". Y el fnteres general -
de los sindicatos por restr1nguir la autoridad de la gerencia refle­
ja no solo un deseo de poder sino un esfuerzo consciente por limitar 
la dependencia de los trabajadores respecto a sus jefes. 

Sicologicamente, la dependencia del trabajador con respecto a 
sus superiores es un hecho de extraordinaria importancia, en parte -
por su semejanza emocional a la caracterfstfca de dependencia de 
otra relación anterior: la existente entre el hijo y sus padres. La 
semejanza es m5s que una simple analogta. La dependencia del traba­
jador adulto de sus superiores despierta en el primero ciertas emo -
cienes y actitudes dormidas, que constituyeron parte de su relación 
infantil con sus padres, y que al parecer hacia tiempo habfan sido -
superadas. El adulto generalmente no cae en la cuenta de la semejan-
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za, porque la mayor parte de este conjunto de emociones influyen en 
su conducta, no llegan a la conciencia en circunstancias ordtnartas. 

El éxito o fracaso de esta relaci6n estriba en la manera en que 
se manejen dichas consecuencias. Comprendfendolas mas o menos adecu.! 
damente. se tiene una base mas exacta que las nonnas usuales empir1-
cas para estudiar los problemas de las relaciones industriales aun -
que esas nonnas sean de caracter practico y se fundamenten en la ex­
periencia. Estas consecuencias son: 

l) La necesidad de la seguridad en la situación laboral 
2) La necesidad de autorrealizarse. 

Hay tres aspectos principales de la relación entre trabajador y 
dirigentes en cualquier nivel de la organizaci6n que afectan a la 
seguridad de los primeros. 

El mas importante es el que podrtamos 1 lamar "la atmosfera" o -
el ima creado por los dirigentes ( supert ores). Es ta a lr\OS fera no se 
manifiesta precisamente en lo que hace y en la actitud interna que -
observa respecto a sus trabajadores. 

Solo se ofrece seguridad a los trabajadores cuando saben que 
cuentan con la aprobaci6n genuina de su superior. cuando no existe -
esta aprobact6n los trabajadores se sienten en peligro, inseguros, 
con miedo. 

Hasta las acciones mas inofensivas y neutrales del superior son 
vistas con recelo y sospecha. 

El segundo aspecto nece~arto para la seguridad del trabajador -
es el CONOCIMIENTO. Es necesario que sepan que se precisa de ellos. 
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re: 
Hay diversos aspectos de conocimiento que el trabajador requie-

l. Las directrices generales de la compa~ta y la filosofta de -
la gerencia {poltttcas y ftlosofta de la alta gerencia). 

2. Conocimientos de procedimientos, normas pr~cttcas y regula 
cienes. 

3, El trabajador necesita conocer las obligaciones de su traba­
jo y sus deberes, responsabilidades y el lugar que ocupa en 
la organizaciOn. 

4. El trabajador debe conocer las peculiaridades personales de 
su supervisor inmediato. 

5. E.l trabajador debe. saber que opin10n tiene el jefe de su tr_! 
bajo y comportamiento. 

6, El trabajador debe saber de antemano los cambios que pueden 
afectarlo. 

El tercer aspecto para la seguridad en su relaciOn de dependen-
eta respecto a sus jefes es que haya una disciplina consciente. Es -

disciplina puede adoptar la un hecho, que muchos no 
forma de apoyo positivo 
go para las "malas'', 

reconocen que la 
a las acciones "buenas" y de crtttca y cast1 

Para que el trabajador pueda estar seguro que la disciplina sea 
consistente en los dos sentidos. 

Ante todo requiere el trabajador del apoyo y respaldo decidido 
y voluntario de sus superiores para sus acciones, cuando estan de 
acuerdo con lo que se espera de él. 

Todos los trabajadores necesitan la seguridad de poder contar 
con el fuerte apoyo Ce sus superiores cuando su comportamiento es 
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perfecto,"con- su amonestaci6n cuando no se conducen como debieran. -
Un nivel benigno de disciplina es suficiente en un clima de acepta -
ci6n, 

Es as1 cuando el trabajador ha logrado un nivel razonable, de -
autentica seguridad en relact6n con sus superiores. empieza a buscar 
la manera de utilizar mejor sus capacidades y talentos, de obtener -
con sus esfuerzos una satlsfacci6n plena de su trabajo . 
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CAPITULO V. INVESTIGACION DE CAMPO DE LA MOTIVAC!Otl EN UNA EMPRESA -
PEQUE~A. "MUEBLERIA AGUIRRE" 

5.1 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA. 

La ciudad de Altamirano, es una poblac16n del estado de Guerre­
ro, se localiza al noreste de la entidad, exactamente en los ltm1tes 
con los estados de Michoac~n y el Estado de México. Enclavada preci­
samente en el llamado "Corazón de la Tierra Caliente del Rio Balsas~ 

Ciudad Altamirano tiene un clima calido casi durante todo el 
ano, con una flora y fauna muy abundante y muy variada en tipo y es­
pecie. 

Posee en la actualidad uno de los sistemas de riesgo agrtcola -
m~s importante y moderno del estado, lo que a su vez ha hecho de la 
región un lugar propicio para la agricultura y la ganaderta y por 
consiguiente una reg16n importante en la economfa misma del estado.­
Desde el S de Noviembre de 1934 en que su nombre primitivo "Pungara­
bato" fué cambiado por el de Ciudad Altamirano en honor del ilustre 
Guerrerense Don Ignacio Manuel Altamirano. Ciudad Altamirano fué, 
ha sido y promete ser un lugar en constante desarrollo económico y -
social, un lugar eminentemente progresista dada la tenacidad, el em­
peno y la entrega con que en él se trabaja. Su población, de carac -
ter humilde por naturaleza en la actualidad es de 200,000 habitantes 
aproximadamente. 

Las actividades mas importantes que se desarrollan se resumen -
en cuatro solamente: la agricultura, la ganaderfa, la artesanfa y en 
forma predominante el comercio. 
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Ciudad Altamirano estA rodeada de aproximadamente 300 poblacio­
nes que oscilan tener desde los 2000 hasta 15000 habitantes; su co -
bertura mercant,l tiene un radio territorial de 90 kilometros y com­
prende parte de los estados de Guerrero, HichoacAn y el estado de 
HéKico. 

La Ubicación geogrSfica de ciudad Altamirano ha hecho de ella -
una poblaciOn importante, de ella se puede llegar a través de carre­
teras federales a ciudades como: 

En el estado de Guerrero: Acapulco, Iguala y Zihuatanejo. 
En el estado de Ml?xtco: Toluca, Tejupilco, Valle de Bravo y -

el Distrito Federal. 
En el estado de Mtchoacán: Zitacuaro, Morelia y Patzcuaro. 

Los medios de comuntcaci6n en Ciudad Altamtrano son buenos en 
términos generales contandose como principales los siguientes: el 
Teléfono, e\ Telégrafo, la Radio, el Correo y peri6dlcos; además 
cuenta con una buena cantidad y calidad de los servicios públicos. 

Los espectáculos y en general los centros recreativos y de di -
verstOn son pocos en realidad y son una carta abierta para inversio­
nistas. Socialmente, ciudad Altamirano es una ciudad "Polarizada", -
es decir predominan las clases Alta y Baja con una clase intermedia 
minoritaria, 

La primera de ellas está compuesta por comerciantes, ganaderos, 
y algunos agricultores; la segunda la componen los obreros, agricul­
tores y empleados; y a la última de ellas los bur6cratas y profesto­
ntstas. Existen también clubes de beneficiencta social y agrupacto -
nes religiosas que acaparan la atenciOn de muchas personas. En cuan­
to a educactOn, ciudad Altamtnaro tiene escuelas desde el nivel pre-



escolar hasta el nivel profesional como la escuela de Veterinaria y 
Zooctenfa de la Universidad Autónoma de Guerrero. 

Existe toda una gama de tradiciones culturales y musicales en -
cfudad Altamfrano, lo que hace de su folklore uno de los mAs mencio­
nados en la entidad. 

Polftfcamente este lugar Guerrerense es conservador. apAtico in 
clusive y no es nonnalmente el renglón donde sobresale. 

Por todo lo anterior, ciudad Altamirano es un lugar que llama 
la atenciOn, sobre todo por la rApidez de su desarrollo económico, 
que lo ha convertido en el "Objetivo" de muchos peque/los capitalis 
tas forAneos que desean compartir en un Ambito diferente al de las 
grandes urbes y matices m!s prometedoras de desarrollo. 

El COMERCIO EN CIUDAD AlTAMIRANO 

las actividades de compra-venta de bienes y la prestación son -
las actividades principales del lugar, ciudad Altamirano es el foro 
comercial de la región, es eminentemente el lugar de las transaccio­
nes económicas de la región terracalentana. Se venden en ella muchos 
insumos y toda clase de productos terminados y se compran todos los 
productos agr1colas y ganaderos que se producen en la región. 

Como en toda población en vfas de desarrollo, población joven 
como le es ciudad Altamfrano, los establecimientos comerciales predQ 
minantemente se abocan a la satfsfaccfón de las necesidades prima 
rtas de la población. 

V efectivamente la prosperidad del comercio se debe fundamental 
mente a los siguientes: 
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l. Mercado potencial grande, dada la enorme cantidad de pobla -
ciones que mercantilmente dependen de ella, 

2. No existe otra ciudad o poblaci6n competidora. 

3. Debido a que los ingresos econ6micos personales de los pobl~ 
dores de la regi6n son aceptables dentro de lo que la realidad perm! 
~. 

As, es de importante la actividad comercial en ciudad Altamtra­
no Guerrero, y as, es como se ha convertido éste lugar en el centro 
comercial por excelencia de la regt6n. 

LOS NEGOCIOS EN CIUDAD ALTAM1RANO 

Existen.caracter,sttcas bien definidas en los establecimientos 
comerciales concretamente, caracterfsttcas que las definen la natura 
leza o tipo de negocio, el tamano del establecimiento, la regi6n y -
la misma 1deosincracia de la poblac16n principalmente. ~s,, nos en -
centramos con establecimientos que compran y venden a la vez nego 
ctos que lo mismo venden. productos alimenticios y articules de ves­
tir, negocios que no tienen el aspecto de lo que son, etc. Se nota 
pues la no homogeneidad ni material nt intelectual de sus estableci­
mientos. siendo obvias las razones de ser asf. 

Es cierto también que el mismo crecimiento econ6mico y demogr~­
ftco de la ciudad y de la regi6n exigen un cambio en su momento en -
todos los aspectos inclusive en detalles aparentemente simples como 
los que acabamos de senalar y aqu1 es donde resulta importante la 
1novac16n, el cambio, el movimiento, mismos que han sido instrumen -
tos de éxito para quienes asf lo han considerado. 
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"MUEBLERIA AGUIRRE" 

"Mueblerfa Agufrre" es el nombre fiscal de un establecimiento 
comercial dedicado a la compra-venta de muebles para el hogar y la -
offcfna. 

Fué creado en ciudad Altamfrano Guerrero el 26 de noviembre de 
1968, exactamente durante la efervecencfa comercial de la ciudad. 

Y fué creada exactamente como cualquier otro de los negocios 
que ya exfstfan en aquel entonces en el lugar, con la única ftnalf 
dad de solucionar un problema económico familiar, m~s que tener en 
mente un proyecto empresarial que valuara adem~s de Ja solución de -
un problema económico famflfar, su participación para solucfonar ne­
cesidades de una sociedad, adem!s de la importante creación de fuen­
tes de trabajo. 

En la ffgura No. 4 muestro la estructura que tenta este establQ 
cimiento comercial durante sus primeros años de vida. 

Analizando el organigrama antes mencionado nos percatamos del -
pequeño tamaño del negocio, de la no existencia de controles canta -
bles y administrativos, de lo "Aventurado" de su misma creacf6n. En 
aquel entonces, fué uno de los primeros establecimientos dedicados a 
la venta de artfculos de un mismo tfpo, es decir el primer negocio -
que vendfa muebles exclusivamente en la población. 

En la figura No. 5 muestro activos y pasivos existentes durante 
el infcfo de actividades. A contfnuacf6n describo las exfstencfas de 
inventario con las que se fnfcfa "Mueblerfa Agufrre": 

Dos camas metalfca~ 
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FIGURA I 5 

ACTIVO PASIV 

Ctn:ulante: Corto piara~ 

CaJa S 500.000.00 Proveedores S 500 0 000.00 

ln11ental"IOS 2•000.000.00 
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Cinco camas de madera 
Cinco.roperos diferentes tamanos 
Dos gavfnetes metalfcos para cocina 
Dfez radios en diferentes tamanos 
Tres estufas chicas para usarse con petroleo df!fono 
Cfnco parrillas chicas para cocfna 
Cuatro trfcfclos para nfno 
Cinco bicicletas deportivas y turismo 
Dfez colchones económicos 
Tres mesas para comedor medianas 
Cfncueta sillas apflables con cromo 
Cinco m&qufnas para costura recta 
Cuatro catres de campana 
Tres cunas de madera 

Es interesante ver la manera en que se desarrollaban sus actfvl 
dades veamos algunos aspectos m!s importantes: 

l. La mercancfa se compraba a personas que ventan de otros lug! 
res a ofrecer sus artfculos. 

2. Las compras se hacfan normalmente de contado por tratarse de 
proveedores "Ambulantes", exfstfa crédito solo con algunos de ellos. 

3. La mercancfa la trasladaban los proveedores hasta el negocio 
en cuestión. 

4. No exfstfan garantfas contra defectos de fabricación en ta -
mercancfa. 

5, No exfstfan cambios ni devoluciones 

6. Las mercancfas generalmente provenfan de la Capital D.F. 

7. Las ventas normalmente eran a cr~dfto. 

93 



8. Las ventas se haclan generalmente con personas conocidas o -
familiares. 

9. Los clientes pagaban puntualmente sus deudas. 

10. Los clientes trasladaban los artlculos que compraban a su dQ 
mic11fo, por la falta de éste equipo de reparto en la organización. 

11. No se pagaban impuestos fiscales, 

12. Los únicos gastos causados por el negocio eran esencialmente 
los siguientes: 

- Salarios 
Renta del edificio 

- Agua 
- Energla eléctrica 

Teléfono 

Los cuales en general eran mlntmos, as, de esta manera fué el -
inicio de esta organización, "Mueblerta Agufrre". 

De esta forma como lo acabo de describir fué el desarrollo de -
este peque~o negocio, como lo llevan a cabo cualquier otra organiza­
ción, tal como lo he descrito se extiende este negocio en la sacie -
dad. 

"MUEBLERIA AGUtRRE" OESPUES DE OtEZ AROS DE FUNDACION 

Fué en el ai'io de 1978 cuando "Mueblerfa Aguirre" tuvo el moíl1en­
to decisivo de su existencia. En una plaza super competida por nego­
cios grandes económicamente, pero con poca experiencia y conocimien­
tos de la misma, tal vez. En medio de grandes problemas económicos y 
con un enorme desorden administrativo y contable que a punto estuvi~ 
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ron de llevarle a cerrar sus puertas. 

Era necesario cambiar radicalmente la imagen, la estructura, la 
organización fnclusfve, de "Mueblerfa Aguirre". 

De esta manera y con mucho tino se ordenó priorf tariamente sus 
necesidades: el primer paso era el fortalecimiento económico; era 
preciso también la selección de proveedores; tambfén se cuidarfan 
mucho las negociaciones mercantiles con proveedores y clientes; fué 
necesario remodelar las salas de exhibición, ya que para este enton­
ces "Mueblerf a Aguirre" contaba con dos sucursales más; es aquf don­
de se le da la importancia necesaria a Ta Publicidad, ya que de ella 
dependfa que fuera reconocida más ampliamente esta organfzacfón, ma­
nejando en un gran porcentaje su publicidad, a través de la radio, 
revistas, periódicos, etc. 

Fué el clrma primordial que la dfó a conocer en su mercado y que 
le trajo vida al negocio. que lo sostuvo, que Jo llevo a la cima del 
éxito y el apoderamfento total del mercado, lo que ahora es motivo -
de éste mi trabajo de seminario de investigación. 

lo que debiera ser el slogan interno de toda empresa, esto es, 
la división de funciones, Ja adecuada contratación de personal y la 
exagerada MOTIVACION de los mismos. 

Inmediatamente se vfo y se sfntfó, ahf estaba el ejemplo de te­
nacidad y el deseo de lograr un objetivo, ahf estaba plasmado una 
labor de conjunto, un esfuerzo humano desmedido. ahf estaba también 
la paciencia, la calma y la tranquilidad; la sobriedad de enfrentar 
y saber resolver un gran problema. 

En la figura No. 6 muestro la nueva estructura de "Mueblerfa 
Aguf rre" para es te entonces. 
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EL HOY DE "MUEBLERIA AGUIRRE" 

En la actualidad "Muebler1a Aguirre" es un negocio con é1dto 
y sobre todo con mucho futuro. As1 lo muestran los resultados esta -
dtsticos de operact6n, el ambiente de trabajo y lo prometedor de la 
plaza en que se desarrolla. 

Basta ver el organigrama que muestro en la figura No. 7 para 
darnos cuenta del incremento de personal y del 16gtco tamaño comer 
ctal del mismo. 

En cuanto a personal se refiere cuenta con 56 empleados ocupan­
do puestos administrativos y operativos dentro de la organizaci6n. -
"Mueblerta Aguirre" conio cualquier otra empresa pcquena que se sost!:!. 
vo dentro de su !mbtto, crecio al paso de los anos, de esta manera -
es como hoy en dta cuenta con cuatro sucursales, su expansi6n ha si­
do y seguira siendo netamente grande. Sus salas de exh1bic16n son de 
una magnitud amplia, para que de esta manera el p0bl1co consumidor -
tenga la mejor accesibilidad a ellas. y desde luego pueda apreciar -
se lo que "Mueblerta Aguirre" tiene en exhtb1ct6n. 

Adem~s cuenta con instalaciones suficientes para el almacén de 
sus inventarios. Es ast como "Mueblerta Aguirre" satisface todas las 
necesidades que requiere su clientela, cuenta con todos \os recursos 
necesarios: humanos, técnicos y materiales para el desarrollo de su 
giro. 

En lo que a mi opin16n respecta puedo afirmar que "Mueblerta 
Aguirre" posee una gran liquidez y solvencia, ya que el gerente ge 
neral me hizo el favor de mostrarme algunos de sus estados financie­
ros, y verdaderamente esta empresa la considero muy eficiente. 
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Un aspecto muy importante que no descuida "Mueblerta Aguirre" -
es la inversiOn sobre sus inventarlos, posee un porcentaje muy alto 
en existencias de mercanctas en todas sus lfneas. 

"Mueblerta Agufrre" siempre tiene en cuenta a su clfentela, 
cuenta con equipo de reparto eficaz que satisfaga todas las necesid! 
des de ella. 

"Mueblerta Agufrre" fu~ escalando al paso del tiempo, y llega a 
la meta propuesta por el gerente, siendo en términos generales la 
prfncfpal organización mueblera. Meta que habta sido establecida por 
su dirigente, ya que la distinción de esta organización cpnsfste . -
principalmente en: la atención al público, precios, calidad, garan -
tta y servic~o. Y para lograr todo ello "Mueblerfa Agufrre" se plan­
tea los siguientes aspectos y los desarrolla de la mejor manera: 

l. Mejores sistemas 
2, Personal mejor preparado 
3. Supervisión para el cumplfmfento de objetivos 

Para el logro de ello se tuvo la necesidad de un esfuerzo coor­
dinado de todas las personas que laboran, de cada departamento o de 
cada Area. 

Es lógico que para que las personas pongan un esfuerzo en todas 
y cada una de sus funciones deben estar conformes con su trabajo y -

la remuneración que obtienen al realizarlas. 

Sin esto no habrá mejores sistemas, nf mejor personal, nf supe!: 
visión adecuada. 

A pesar de la Crisis, las funciones siguen crecfendc y se re 
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quf ere de un mayor número de personas para desempeñarlo adecuadamen­
te, por Jo que e1 número de personal sigue en aumento. lento y medi­
tado a un grado mlximo, a comparacf6n del crecimiento observado an -
tes de Ja crisis, pero creciendo, cosa que muy pocas empresas pueden 
realizar actualmente. 

Ahora los problemas y los retos a enfrentar son diferentes, ahQ 
ra se requiere toda una base teórica que demuestre mejorar sus resu! 
tados y sobretodo tambfén se requiere de un proceso sistematizado de 
relaciones humanas. clave de ~xito en su momento de Mueblerfa "Agui­
rre11 y de muchas otras empresas. Con un deseo infinito de mejorar -
~sta última cuesti6n. Este trabajo de investigación lo desarrollo 
con la affnfdad, con el cuidado y la delicadeza que Mueblerfa 
"Aguirre" me ha encomendado y que me es posible. 

5.2 CUESTIONARIO PARA DETECTAR EL GRADO DE MOTJVACION DEL PERSONAL.­
y LOS FACTORES HOTIVACIONALES NECESARIOS. 

CUESTIONARIO 

EMPRESA -----­
ANTIGUEDAO ----­
FEMENINO -----

PUESTO -----­
MASCULINO -----

1) Conoce los beneficios que aporta su empresa a la sociedad. 
Si No ( ) 

2) Conoce los objetivos de su organfzac16n. 
Si No ( ) 

J) Conoce los planes a futuro que estén por desarrollarse. 
SI No ( ) 

100 



4) Conoce sus derechos y ob1fgacfones prfncfpa1es como trabajador. 
51 ( ) No ( ) 

5) Sabe cuales son los servfctos que proporcf ona su empresa 
51 No ( ) 

6) Considera que su empresa tfene una buena posfcf6n entre la com­
petencia. 
51 ( ) No 

7) Considera adecuado el desarrollo de la empresa en e1 tiempo en 
que ha trabajado para ésta. 
51 ( ) No ( ) 

B) Conoce las prestaciones que Ja empresa proporciona a sus traba­
jadores. 
51 ( ·¡ No 

9) Ha logrado obtener lo que usted esperaba cuando ingres6. 
51 ( ) No 

10) Le gusta que su trabajo sea reconocido abiertamente. 
51 ( ) No 

11) Se siente orgulloso y satisfecho sf al concluir su trabajo lo -
hfzo en la forma prevista. 
SI No ( ) 

12) Prefiere que se le fndtque constantemente lo que tiene que ha -
cer. 
51 No 

13) Considera el horarfo de trabajo adecuado a sus actividades. 
St No 

14) Cree que existen favorftfsmos en su departamento o §rea de tra­
bajo. 
51 ( No 
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15) Le gustarfa ser promovido de puesto. 
51 ( ) No ( 

16) Considera que en su trabajo tiene todos los elementos ffsicos -
necesarios para desempeñar su trabajo o labor eficientemente. 
51 No ( ) 

17) Existe algo que le 1mpulsar1a a mejorar su trabajo actua 1 • 
51 ) No ) 

A) Tomar en consideraci6n sus opi ni enes 
B) Reconocimiento econ6mtco 
C) Fe11citac16n 
O) Acenso 

18) Recuerda algún momento en que se haya sentido excepcionalmente 
contento en relac16n a su trabajo. 
51 No 

19) Recuerda algOn momento en que se haya sentido excepcionalmente 
disgustado en relac16n a su trabajo. 
51 ( ) llo ( ) 

20) Su trabajo implica el tomar decisiones. 
51 ( ) No ( 

21) Tiene su trabajo un car3ctcr rut1narlo. 
Si No 

22) Tiene la confianza necesaria para comunicarse con su jefe. 
51 No 

23) Recuerda alguna ocas16n en que la empresa lo trato injustamente 
51 No 

24) Siente usted que su trabajo actual satisface todas sus necest -
dades personales. 
51 No ( 
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25) Alguna vez ha pensado dejar su trabajo actual. 
Si C. ) No ( } 

26) Existe alguna prestacf6n que te gustarfa que la empresa propor­
cionara. 
Si No ( 
A) Servfcto M~dfco 
8) Servfcfo Transporte 
C) Servfcfo Comedor 
O) Prestact6n Econ6mica 

27) Considera que se podrfa mejorar el ambiente laboral. 
·SI ( } No ( } 
A) ComUnfcacf6n Jefe-Subordinado 
8) Comunicacf6n Subordinados 

28) Existe algo que no le gusta de su trabajo, 
Si ( ) No ( } 

29) Tiene razones que lo impulsarfan abandonarlo. 
Sf ( } No ( 
A) Salud 
B) Transporte 
C) Sueldo 
O) Posibf11dad Desarrollo 
E) Relaciones Interpersonales 
F) Ambiente de trabajo 
G) Trato 

30) Hay alguna raz6n por la que desea permanecer en su trabajo. 
Sf ( ) No ( ) 
A) Posfcf6n Social 
B) Materia de Trabajo 
C) Localfzacf6n de empresa 
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D) Posibtltdad de Desarrollo 
E) Raz6n EconOmica 

31) Cree que e~tste alguna necesidad que no este satisfecha. 
S1 ( ) No ( ) 

A) Ftsiol6g1cas ( ) 

B) Econ6micas ( ) 

C) Sociales ( ) 
O) Afectiva ( ) 

E) Seguridad ( ) 

F) Autorrea11zaci6n ( ) 

32) Sabe usted cual serla el medto para sattsfacer1a. 
Si ( ) No ( 

A} Incremento salarial 
8) Acenso 
e) Mejorar re1actones personales 
O) Trnasporte 

( 
( 

( 

( 

33) Considera adecuadas las relaciones con sus compa1'eros de traba­
jo. 

Si No ( 

34) Se considera insatisfecho en su trabajo. 
Si ( No 

35) Sabe usted como se podrta mejorar la s1tuaci6n actual de la 
cornpa1'fa. 

Si No 

A} En la adm1nistrac16n 
B) En prestac1ones 
C} Desarrollo a empleados 
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5.3 TABULACION DE RESULTADOS 
• 

Antes de presentar los resultados de los cuestionarios aplica -
dos al personal que labora en "Mueblerfa Agu1rre 11

, es necesario acl! 
rar que el porcentaje de hombres fué de 80% y el 20% fueron mujeres. 

Otro dato importante es que solo el 25% de entrevistados tenf an 
menos de un afto de ant1guedad en su trabajo. 

Todos los trabajadores entrevistados, de acuerdo a sus puestos 
integran dos niveles respectivamente, admln1strat1vo y operativo. 

TABULAC!ON 

sr -NO ALTERNATIVAS 

1) Conoce los. beneficios que 
aporta su empresa a la 
sociedad. 100• 

2) Conoce los objetivos de -
su organización. 11• 29% 

3) Conoce los planes a futu-
ro que estén por desarro-
llarse. 36• 64• 

4) Conoce sus derechos y 
obligaciones principales 
como trabajador. 100% 

5) Sabe cuales son los serv! 
cios que proporciona su -
empresa. 89% 11• 
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SI NO ALTERNATIVAS 

6) Considera que su empresa 
tiene una buena posfc16n -
entre la competencia. 100% 

7) Considera adecuado el deS! 
rrollo de la empresa en el 
tiempo en que ha trabajado 
para ésta. 1002: 

8) Conoce las prestaciones -
que la empresa proporciona 
a sus trabajadores. 64• 36% 

9) Ha logrado obtener lo que 
usted esperaba cuando tn -
gresO. 80% 20• 

10) Le gusta que su trabajo -
sea reconocido abtertamen-
te. 89• 11% 

11) Se siente orgulloso y sa -
tf sfecho si al concluir su 
trabajo lo hizo en la far-
ma prevista. lOOt 

12) Prefiere que se le tndfque 
constantemente lo que tte-
ne que hacer. IOO• 

13) Considera el horario de -
trabajo adecuado a sus ac-
tfvidades. lOOt 
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SI NO ALTERNATIVAS 

14) Cree que exfsten favorf tfs-
mos en su departamento o -
a rea de trabajo. 25% 75% 

15) Le gustarfa ser promovfdo 

de puesto 80• 20• 

16) Considera que en su trabajo 
tiene todos Jos elementos -
ffsfcos necesarios para de-
sempe~ar su trabajo o labor 
effcf entemente. B9"; 11' 

17) EJ11:1ste ·algo que le impulsa- A) 16• 

ria a mejorar su trabajo - 8) 42% 

actual. 100% C) 32% 

O) 10• 

18) Recuerda algOn momento en -
que se haya sentido excep -
cfonalmente contento en re-
lacf6n a su trabajo. 9U 9% 

19) Recuerda algún momento en -
que se haya sentido excep -
cfonalmente disgustado en -
relacfon a su trabajo. 91% 9% 

20) Su trabajo fmplfca el tomar 
decfsfones. 71% 29~. 

21) Tiene su trabajo un car.le -
ter rutfnarfo. 70% 30% 
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SI NO ALTERNATIVAS 

22) Tiene Ja confianza necesa -
ria para comunicarse con su 
jefe, 60t 40t 

23) Recuerda alguna ocasf6n en 
que la empresa lo trato in-
justamente. 100% 

24) Siente usted que su trabajo 
actual satisface todas sus 

necesidades personales. 45~. SS> 

2S) Alguna vez ha pensado dejar 
su trabajo actual. 30t 70% 

26) Existe alguna prestacf6n - A) 42• 
que le gustarla que la em - B) 12t 
presa proporcionara. 86% 14% C) 12% 

O) 34% 

27) Considera que se podrf a me- A) 7SS 
Jorar el ambiente laboral. IDO\ B) 2S< 

28) Existe algo que no le gusta 
de su trabajo. 12\ 88% 

29) Tiene razones que lo fmpul- A) 12t 
sarf an a abandonarlo. 38% 62% B) º' C) 32t 

D) 28t 

E) 6~ 

F) 8• 
G) 6• 
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51 NO ALTERNATIVAS 

30) Hay alguna raz6n por la que A) 12• 
desea permanecer en su trab.! 8) 10% 
Jo. 100% . C) 6% 

D) 26% 
E) 46% 

31) Cree que existe alguna nece- A) 15• 
sidad que no este satisfecha 50% so• 8) 35% 

C) 12% 
O) 16% 
E) 0• 
F) 14% 

32) Sabe usted cu!l serta el me- A) 58% 
dio para satisfacerla. 63% 37• 8) 12% 

C) 11% 
O) 19• 

33) Considera adecuadas las rel.! 
cienes con sus campaneros de 
trabajo. 88• 12% 

34) Se considera tnsattsfecho en 
su trabajo. 13% 87% 

35) Sabe usted como se podrta m! A) 23% 
jorar la sttuac16n actual de 8) JO• 
la companta. 38• 62% C) 47% 
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5.4 CALCULO OE LA PROBABILIOAO DEL ERROR 

El censo de población estuvo fonnado por 56 personas. las cua -
les integran la organización de"Mueblerfa Agufrre", ocupando puesto 
a nivel admfntstrat1vo y operativo. 

El tamano de la muestra la determine de acuerdo al número de 
encuestas realizadas a los trabajadores que fue de 52 elementos. 
Posteriormente realice la tabulación. a la cual anexo el procedtmten 
to para calcular la probabtlfdad del error en cada respuesta. 

Para ello se debe utilizar las sfgufentes formulas, que al sus­
tftufrlas sfgnf ffcan: 

V (1 - n/N) .2: 
n 

....§'.. 
n 

donde n' n 
r-ñ7ll 

s V p g 
y--.-

V2 • Varianza de la media 
N Total de la población 
n Tamai'lo de 1 a muestra 

S Desviación estandar 
p Probabfltdad ~xfto 
q Probabflfdad fracaso 
v Error estandar 
n' Exactitud en el tamano de la muestra 

El primer paso fue encontrar la exactitud en el tama~o de la 
muestra ( n' }, el segundo paso fue calcular la desvfaci6n estandar 
( s ), posteriormente se obtuvo la varianza de la media ( 'Í"} Y el -
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últtmo paso se determ1n6 sacando la ratz cuadrada de la Varianza, lo 
cual df6 como resultado el error estandar. 

La probabilidad de error en las respuestas fue de: 

Primer paso n' 

n' • 742.85 

52 = 5b 

52 = 52 
:o7 

El calculo de la probabilidad de error fue aplicado solamente -
a aquellas preguntas que contentan opciones a contestar, ejemplo de 
ellas cito las siguientes: 

Pregunta No. 17 
Se parte den• 742.85 y se sustituye la S 

s .. v----pq V • lox.90 

V n V 52 V 52 

s •. 042 

Posteriormente se busca la yl sustituyendo 

.0018 
--m:¡¡; 

Finalmente se saca ratz cuadrada a Vl 

v' 

_.3_ 

7.21 

,0000023 

V V .0000023 Error estandar 

Pregunta No. 26 

El primer paso consiste en tomar el resultado de n'=742.85 pos­
teriormente se busca la desviac16n estandar tomando los datos de la 
tabulaci6n de dicha pregunta, sustituyendo en: 
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S" V .J!9._ V~·V..d§L .32496 
7.21 V n V 52 V 52 

s • .045 

El tercer paso consiste en encontrar la varianza de la medta, -
sustituyendo de la siguiente forma: 

.00202 
--m:B5 

v' .00000273 

El último paso se determina de sacar ra~z cuadrada de V1 , dando 
como resultado el error estandar. 

v • v .oooOoZ73 .001651 

El resultado de \a pregunta No. 27 fue el mismo, realizando el 
procedimiento anterior se parte del valor de n1 

• 742.85 

Posteriormente se sustituye la S 

s • V .J!.Q_ V .25x..75 
V n V 

s - .060 

V .1875 
....,.-;rr-

El tercer paso es encontrar el significado de V1 

.4330 
-ar 

(.060)' 
742.85 

.0036 • V 1 • .00000485 m:g-

El Olttmo paso se determina sacandole ra,z cuadrada a V1 y nos 
arroja el error estandar. 

v ~ v .ooooo4eS 
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Pregunta No. 29 

Se parte del resultado de n' 742.85 

se sustituye la desv1ac10n estandar • 

s . V ...!!!!__ . V • i:iiix.~4 . V .05ii4 .2375 
V n V 7-:zr 7-:zr 

s • .033 

El tercer paso es encontrar la varianza de la media sust 1 tuyen-
do: 

v' s' no- ~.033) 2 

42.85 
.001085 
742.85 

v~ • .000001416 

Por Oltfmo se saca ra1z cuadrada a la varianza de la media para 
obtener el r_esultado deseado. 

V • .001208 

la pregunta No. 30 sigue el mismo procedimiento. 
parte de n• • 742.85 
Busca el resultado de la desviac10n estandar, sustituyendo: 

S • V ~ ~ V .Oiix.94 
V n V 52 

.2375 
7-:zr 

s .. ....Jlll._ 

Queda contemplado el desarrollo de est~ en la pregunta anterior 
No. 29 por arrojarnos resultados iguales. 

Para obtener el error estandar de la pregunta No. 31 se procede 
a partir de n' ~ 742.85 
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El segundo paso es encontrar el valor de S 

s • V ...J!!L_ V .DBx.92 • V .07:16 .2713 
V n V 7.21 7.21 

s • • 037 

El tercer paso determ1 na el valor de v' 

( .037) 2 
742.85 

.001416 
742.85 

V 2 = .000001906 

El Olt1mo paso consiste en sacar rafz cuadrada al resultado de 
la varianza. dando la probabilidad del error esperada. 

V • V .000001906 V .00138059 

En la pregunta No. 32 se llega al error estandar con el sfguten 
te procedfmfento: 

Se parte de n' 742.85 
Se busca el valor de S, sustituyendo: 

S • V ....2.9...,.._ 

V n 

s •. 043 

• V • iix.89 
V 52 

V .0979 
7 .21 

.31289 ---r.rr-

El tercer paso consiste en encontrar el valor de ta varianza de 
ta media, sustituyendo: 

yl • s l ...,...... .001883 
742. SS 
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En el cuarto paso se detennfna la probabflfdad del error, sacan. 
do la ratz cuadrada de V2 

V • V .OÓ0002535 

Por ültimo en la pregunta No. 35 se utilizará el procedimiento 
ya antes mencionado; se parte del valor de n' • 742.aS 

El segundo paso consiste en buscar la desviacf6n estandar. 

S • V _¡¡g_ 
V n 

s .osa 

v--.ffi::íl 
V 52 

.4208 
7.21 

El tercer paso detennfna la varianza de la media. 

V' ,.osa> 2 

42.85 
.003364 
742.85 

V 2 • .000001\528 

Finalmente para detennfnar el error estandar se saca rafz cua -
drada al valor de la varianza. 

V • V .006004528 V • .002128 

Esta fnfonnac16n muestra las alternativas escogidas por el per­
sonal que labora en Mueblerta "Agufrre" para incrementar el grado de 
motfvacf6n de ellos. 
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5.5 CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION 

Mediante los resultados de los cuestionarios obtuve una idea 
general de las opiniones tanto positivas como negativas del personal 
con respecto a la organización de "Mueblerla Aguirre" las que a con­
tinuación detallo: 

1) La mayorta de los empleados no conocen los planes a futuro -
de su empresa, y por lo tanto concibo que no s.:iben para quien traba­
jan; pues desconocen polfticas y objetivos. 

2) El trabajador solamente trabaja con el fln de obtener su re­
tribuci6n mensual, sin interesarle con que fin se necesita su labor. 

3) Los trabajadores desconocen de la n~yor parte de las presta­
· clones que la organización debe otorgar. 

4) Consideran la comunicaci6n entre jefe-trabajador indispensa­
ble y muy importante, pues piensan que se sentirtan m!s agusto y tr! 
bajarfan con m!s ganas. 

5) Piensan que es necesario el reconocimiento por su trabajo. 

6) Se sienten satisfechos con su tr.:ibajo ya que han logrado lo 
que esperaban al entrar a trabajar, aunque solo satisfacen sus nece­
sidades b!sicas. 

7) Opinan que su trabajo no satisface eficazmente sus necesida-
des. 

8) Todo el personal considera adecuado el horario de trabajo. 

9) Consideran que al satisfacer sus necesidades b~sfcas, pueden 
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satisfacer otras como la de Seguridad y Ja Autorrealfzacf6n. 

10) Todos los trabajadores conocen los beneficios que aporta la 
empresa a la sociedad, pero la mayorfa de ellos desconocen los pla -
nes a futuro de la empresa. 

11) Solo conocen las prestaciones principales de la empresa. 

12) Algunos empleados manfffestan de que no se advierte el gus­
to por su trabajo ni deseos de progresar. 

13) A los trabajadores no les gusta que los presionen en sus 
labores y por lo tanto que no se les grite. 

14) Ellos consideran que su ambiente de trabajo es bueno. 

15) Algunos trabajadores· consideran que su trabajo tiene un ca­
r!cter rutinario. 

16) La mayorfa de los trabajadores nos manifiestan que su trab! 
jo rendirla mejor si se les tomara en cuenta m!s su effcfencfa. 

17) El 89% de los trabajadores consideran que su trabajo debe -
rfa ser totalmente reconocido. ya que de esta manera ellos podrfan 
lograr sentirse Importantes dentro de la organización y poder llegar 
a tener un ascenso dentro de la mfsma. 

18) Fue un porcentaje relativamente peque~o el que nos manffes­
to el disgusto que tiene en relaci6n a su trabajo, pero cabe darle -
menci6n a ello, ya que Tos trabajadores no tienen porque sentirse 
mal en el desarrollo de sus actividades. 

19) Fue igual el de los empleados que opinaron que no se sien -
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ten contentos con el trabajo que desmepe~an. 

20) La mayorla de los trabajadores permanecen en su trabajo so­
lamente por la retribuci6n econ6mica, ya que stn ella no podrtan se­
gutr adelante. 

5,6 DESARROLLO DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION PARA EL PERSONAL DE 
"MUEBLERIA AGUIRRE 11 

Basandome en los resultados anteriores. de la 1nvesttgac10n, 
analizo cautelosamente sus resultados que permiten proporctonar recg 
mendaciones a "Muebler,a Aguirre" para fomentar el grado de motiva -
c16n del personal que labora en ella, recomendaciones que van dtrt -
gtdas especialmente al personal de la alta gerencia para aumentar la 

.mot1vac16n y la productividad de sus subordinados. 

El programa de motivac16n que a continuaci6n detallo, no sola -
mente ayudar! a mejorar la calidad de producct6n del trabajador, sino 
también a aumentar la moral productiva del mismo. 

1) Proporcionar toda la informactOn necesaria de la organiza 
c16n para que de esta manera ellos esten bien informados, con el fin 
de alcanzar y lograr los objetivos de la empresa. 

Z) Lograr que el trabajador se sienta satisfecho con su traba -
jo; adem!s de su retrtbuctOn mensual y de las buenas condiciones de 
trabajo, tratarlo como individuo proporcion!ndole oportunidades de -
desarrollo en la empresa as, como reconocer sus logros y aspiracio -
nes. 

3) Fomentar las buenas relaciones entre los trabajadores, ya 
que la sensaci6n de pertenecer a un grupo aceptable y de sentirse tm 
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portante, son fuerzas motivadoras para la mayor1a de la gente. Una -
persona estA influenciada por el grupo del que forma parte y, a su -
vez, afecta el comportamiento del grupo. 

4) Darle al trabajador reconocimiento por la labor realizada 
ya que esto hace que se sienta orgulloso de su trabajo, 

5) Al trabajador se le debe proporcionar una supervisi6n adecu~ 
da y justa, siendo imparcial, ya que el trabajador prefiere alguien 
a quien respetar y en quien confiar; ya que el atemorizar es una 
fuerza motivadora pero es negativa en su efecto y normalmente dismi­
nuye con el trabajo. 

6} Proporcionarle al ·trabajador agradecimientos por la labor 
realizada. Ya Que.el trab~jador necesita de que su trabajo sea reco­
nocido abiertamente, y considero que una fclicitaci6n del jefe o en 
su caso del gerente general, el empleado se scntira bien y tratara 
de que su labor sea de lo m!s eficiente posible, lo cual trae como -
consecuencia grandes beneficios para la organizac16n. 

7} Por otro lado considero necesario dentro de esta organiza 
ci6n de que el trabajador necesita de incentivos morales, hago refe­
rencia a que muchas veces nos damos cuenta de que alguno de nuestros 
empleados festeja su honom!stico y nosotros administradores dejamos 
pasar por desapercibido, es necesario que en ese momento se le brin­
de alguna felicttaci6n y si es necesario algún obsequio, que lo haga 
sentirse importante dentro de la empresa, que se le toma en cuanta -
y m!s aún en esos momentos tan emotivos. 

8) Considero necesario que dentro de ''Mueblerla Aguirre" se 
lleve a cabo un sistema de premios para los mejores empleados del 
per,odo si asf se requiere o bien en el mes. Dentro de estos concibo 
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justos los siguientes: 

Oferta de muebles 
- Descuento en la compra de muebles para ellos y familiares. 
- Gratificaciones 
- Menc16n honorifica 

La distinci6n de pertenecer al cuadro de honor de la empresa. 
Posibilidad de desarrollo. 

9) Atribuirle todas las prestaciones m~s necesarias que otorga 
la Ley Federal del Trabajo. Esto proporcionar~ mejores condiciones -
de vida para el trabajador y desde luego la empresa tendr~ un mayor 
porcentaje de productividad por parte de ellos. Y el trabajador se -
sentira satisfecho y motivado con su trabajo y con la empresa en s1. 
Las prestaciones qUe considero de suma importancia y que los trabaj! 
dores de "Mueblerla Aguirre" tienen derecho a gozar de ellas son las 
que a continuación cito: 

- Pago de horas e~tras 
Un dla de descanso a la semana 

- Vacaciones 
Aguinaldo 
Participación de Utilidades 

- Capacitación y Adiestramiento 
Prima de antiguedad 
Servicio Médico 

10) Debe proporcionarsele al trabajador adem~s de las prestacto 
nes que otorga la Ley Federal del Trabajo las siguientes: 

- Pr~stamos personales 
- Anticipos de Sueldos 
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- Anticipos de gratificación 
Ayuda para transporte 
CompensaciOn por salario insuficiente 

- Premios por razones diversas: concursos, sugerencias, anti 
guedad, etc. 
Ayuda por nacimiento de un hijo 
Grat1ficact6n 
Seguro de vida 

- Seguro de hospitalizaciOn y gastos m6dicos 
Pago de salario completo en caso de incapacidad por enferme -
dad no profesional. 
Compensación de salario por cambio de localidad. 

11) Los.dirigentes deben de ver que sus trabajadores se sientan 
satisfechos con lo que están realizando, y adem!s de que sus necesi­
dades b!sicas se est6n cumpliendo, o por lo menos vayan acordes a 
sus posibilidades, entre estas necesidades considero las más impar -
tantes las siguientes: 

Necesidades Fisiológicas.- Dentro de este tipo de necesidades -
se hace referencia al hambre. 

Mientras el trabajador no satisfaga completamente esta necest -
dad básica, será diffcil que !ste responda a los estfmulos motivaciQ 
nales de otro tipo de necesidades. 

Motivación Económica.- El dinero, es otro aspecto muy interesan 
te del trabajador. 

El trabajador mexicano, valoriza altamente el dinero, pero no -
como tal, sino porque cree encontrar en él la solución a todos sus -
problemas. Ast pues el dirigente debe de ver esta posición del trab! 
jador, y proporcionará una buena retribución por su labor, ya que st 
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se le da m:i s df ne ro a 1 obrero, es te rendf rá m!s, hara mejor su tra -
bajo, y traerá mejores resultados a la empresa. 

Necesfdad de Seguridad.- Es neccsarfo otorgarle al trabajador -
segurfdad, hacerle ver su importancfa que tiene para la organfzacfOn 
a la cual presta sus servfcfos. De esta manera ellos estarán 
conscientes de su labor y por consecuente se dar!n cuenta de que su 
empleo tfene cferta segurfdad, y no ser:J muy fácil de que lo pueda -
perder. 

Necesidad de Estima.- Se puede decir que, la necesidad de la 
estima del trabajador, es tan intensa que le duele mucho el no tener 
una adecuada estima, por lo que yo recomiendo a los dirigentes de 
"Mueblerfa Aguirre" que es necesario dar-les a conocer- a sus emplea 

·dos la impor-tancia que tienen dentr-o de su organizacf6n, asf como 
el afecto que se les tiene dentro de ld misma, ya que una felicita 
cf6n viene ~ constituir un gran incentivo para el obrero, que muchas 
veces el trabajador goza de ello, en gran parte, y se siente bien 
con el mismo y con Id empresa. 

Es necesar-io hacerle sentir al empleado la impor-tancia que tie­
ne él para la empresa, proporcfonandole como reconocimiento fechas 
importantes en su vida, entre ellas cito las m.1s importantes: 

- Dfa del Padre. 
Ofa de la Madre. 

- Ofa del Nii\o 
- Dfas Festivos 

Si el trdbajador siente afecto por su propia empresa, esté ser­
vir! para ella y tratara de cuidarla lo mejor posible, adem!s de que 
su trabajo sera mas productivo. 
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As1 de esta manera el obrero puede llegar a ser mejor trabaja­
dor; es decir, llega a sentir la importancia que tiene y que b!stc~ 
mente vale algo, que su trabajo es necesarto, que tiene valor para 
otras cosas, que lo que hace contribuye al desarrollo y progreso de 
su patrta, de los suyos y de los seres humanos, pués la satisfac 
ctón adecuada de las necesidades de estima, provoca sensación de 
confianza en s¡ mismo, sensaci6n de sentirse bien, de sentirse ne -
ccsitado en el mundo y útil a los dem3s. 

Necesidad de Autorrealizact6n.- Cuando el trabajador siente que 
sus necesidades ya mencionadas anteriormente han stdo satisfactorias, 
es entonces cuando ve en esta necesidad la realización propia. Y de 
esta manera refleja su realización y buscarS siempre lo mejor para -
él, y su familia. Prestando un ser\íicto m!is~ productivo a la empresa 
a la cual sirve. 

Para finalizar este programa de motivación del personal de "Mu~ 
blerla Aguirre". 

Hago un recordatorio a los altos dirigentes que el trabajo en -
sl es una ob11gaci6n, es decir, un deber, es a la vez, fuente de de­
rechos por parte del trabajador. 

No se puede olvidar que dentro del trabajo humano, existe la 
dignidad y derechos tnaltneables que habr! que respetar. 
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e o N e L u s 1 o N E s 

Dado el desarrollo y descubrimiento que han tentdo las empresas 
en las ülttmas décadas, vemos la gran importancia que tiene la moti­
vact6n sobre las mismas. 

En la organtzac16n de "Muebler1a Aguirre" debe darse la misma -
considerac16n e importancia a los empleados de todos los niveles y -
categortas. Tanto los trabajadores como los dirigentes son elementos 
humanos y tienen igualmente necesidades y expectativas, por lo cual 
están sujetos a la pérdida de interés y a su separaci6n de la orga -
nizac16n, por lo que es importante que la organización trate de equi 
librar las necesidades humanas con los objetivos de la organizac16n. 

El motivador más rea 1 y efectivo es e 1 trabajo mismo t si el em­
pleado está convencido de que su trabajo no solo representa una va -
liosa aportación a la organización, sino que también llena por lo m~ 
nos algunas de sus aspiraciones de importancia, entonces habrá que -
recurrir menos a alicientes extrtnsecos o externos. 

Los dirigentes conviven directamente con sus trabajadores, co -
nacen sus aspiraciones, metas, ideas, capacidades y vocación, por lo 
que se considera importante su aportación al sistema motivacional p~ 
ra el desarrollo del personal. 

El dirigente juega un papel importante para lograr la armonla 
del trabajador, encauzandolo hacia los objetivos establecidos. 

Los funcionarios de las diversas empresas productoras 
victos, deben ejercer la motivación en sus empleados para 
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el desarrollo de sus actividades. 

"Mueblerta Agufrre" debe tener en cuanta en forma oficial las -
aspiraciones, capacidades y vocac16n de sus empleados a partfr de la 
seleccfOn y contratac10n del personal. para el desarrollo de ella y 
del propio empleado. Cualquier organfzaciOn pequena que tenga objet! 
vos por desarrollar debe tomar en consideraci6n estas aspfracfones,­
puede establecer este sistema. para lo cual dejo mi trabajo de f nve1 
t1gacf6n a considerac16n de futuros dirigentes o empresarios. esta -
blecerlo y llevarlo a la pr3ctica para el mejor desarrollo de sus 
empleados y para la organfzaciOn en sf. 

El conocer las limitaciones del trabajador no es tarea f3cil, -
pues éxtge _una' evaluaciOn de su capacidad y actuacfOn para estar en 
condiciones de aplicar esttmulos que los lleven a ser mas productf -
vo. 

la motfvaciOn es importante en todos los campos de acciOn si se 
desea impulsar al hombre hacia objetivos comunes, a los que se puede 
llegar no obstante las barreras sociales y culturales. 

La direccfOn es responsable de la Productividad de la Organfza­
cfOn, ya que esta en sus manos el control de la empresa y las decf -
sfones importantes que se relacionan con todos los empleados. 

Para que la OfreccfOn exija productividad debe tratar de mante­
ner la moral en alto a todas las personas que la forman, por to que 
es necesario que conozca a fondo los problemas administrativos que -
entorpecen el trabajo y estar consciente de los problemas humanos de 
ia organtzaciOn. 
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Al proporcionarle todos los tncenttvos necesar(os al personal -
de cualquier organ1zac10n pequel'ia. y muy especialmente al de "MUEBLf 
RIA AGUIRRE" traer! como consecuencia promover la superación indivi­
dual del personal que vfene a repercutir directamente en ~1 desarro­
llo de la organtzacfón. 

Ya que la mayorf a de los trabajadores ~prenden su puesto y aOn 
conocen sus m~s pequenos detalles. muchas veces su op1n16n resulta -
de gran interés para la empresa. cuando se requieren hacer cambios -
en la organ1zact6n o sistemas operatfvos. 

Hago un recordatorio muy general a todas las empresas 
de que el DINERO. no es el Ontco nt e1 principal incentivo 

pequenas 
para e1 -

empleado stno m!s bien es sOlo otro factor importante dentro de las 
·necesidades humanas. 

Por lo que es de suma importancia conocer las necesidades y 11-
mitactones de los trabajadores para que de acuerdo a e11o, formular 
un ststema motfvacfonal capaz de incrementar el nfvel de vfda del 
empleado y de la organizactOn mfsma. 
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