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0OBJETIVO:

€s importante establecer gue dentro de cualgquier Empresa Pe
queda y muy especialmente a “Mueblerfa Aguirre" se debe dar 1a
misma consideracidn e importancia a los empleados de todos los
niveles y categorfas. Ya que tanto los trabajadores como los -
dirigentes son elementos humanos y tienen iguaimente necesida «

des y expectativas,

Por 10 que mi Seminario de Investigacibn Administrativa, -
tienc como objetivo el proporcionar las bases y herramientas pa
ra g] estudio de la motivacifn en una organizacidn, ¥ con ello
incrementar el grado de motivaciGn de los empleados. Teniendo
en mente de que 1a empresa vea 1a mejor forma de equilibrar las

necesidades humanas con los objetivos de la propia empresa.



HIPDTESIT S ¢

E1 conocer las necesidades del trabajador no es tarea facil, -
pués exige una evaluacidn de su capacidad y actuacidn para estar -
en copdiciones de aplicar estimulos que Jos 1laven a ser mas pro -

ductivo.

La motivacién es importdnte en todos los campos de accidn, por
1o que en sste Seminario de Investigacion Administrativa denomina-
do “La Importancia de la Motivacidn en una Empresa Pequeita Mueble-
ria Aguirre" se demostrard la importancia que tiene para una empre
sa pequefa y muy particularmente para "Muebleria Aguirre”, el me -

jorar el nrivel de vida del trabajador y de Ta empresa misma.

Ya que por medie de la motivacién, el personal de la alta ge -
rencia podr§ comprender las Vimitaciones, aspiraciones y necesida-
des del trabajador para que Este se desarrolle completamente y pug
da 1legar a sentir una real satisfaccidn propia y productiva para

la empresa.



INTRODUCCION

£1 futuro de un pafs depende de sus habitantes, por lo que es -
de suma importancia la adecvada administracidn de los recursos huma-
nos en una organizacidn,

La motivacidn en una empresa implica dentro del individuo una -
condicibn que se considera como una “Necesidad" y algo exterior a el
que se congce como “Incentivo".

La necesidad esta acompafada por un estado de inquietud o ten -
sién que origina gque el comportamiento sea dirigido hacia una meta -
que satisfaga la necesidad y en esta forma reduzca la inquietud o -
tensidn.

La razén que me 1leva a realizar este trabajo de investigacidn,
es el interés que sfempre ha existido en mi, acerca del facter huma-
no; puesto que de el depende el éxitoc de una organizacidn.

Los recursos humanos implican la disposicidn voluntaria del hom
bre para trabajari y para que este muestre esa disposicidn, 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 importancia de
12 motivacibn tendiente a lograr la superacidn del individuo, y a -
través de su trabajo eficiente y creativo lograr su realizacibn pro-
pia y la de 12 empresa a la cual sirve.

Este trabajo lo inicio describiendo los antecedentes histdricas
del trato al trabajador y el desarrollc que tiene en el ambiente ac-
tual donde labora.

Ty



Es ello lo qué'me mutffd_ﬁl desarrollo del presehté trabajo.

Posteriormente presénto ]as §eneraifdade$ de la mot{vacidn. su
importancia, objetivo, y hago un andjisis general sobre su conceptua

1izactdn.

En el capftulo nimero 3, establezco la importancia de la comu -
nicacidn, ya que esta es el medio de upificar la actividad organjza-
da, considerdndola como un medic por el cuail se alimentan de recur -
sos sociales, los sistemas sociales. A) hadlar de comunfcacidn deci-
mos que es la transferencia de informacidn del emisor al receptor, -
de manera que éste la comprenda,

. Es de carécter Indispensable la comunicacidn dentro de cual
quier organizécfﬁn, ya que por medio de ella podemos intercalar opi-
niones, jdeas, actitudes, etc., y con todas eilas en combinacidn -
efectiva, la empresa puede lograr sus objetivos establecidos,

La comunicacidn es esencial para el funcicnamiento internc de -
las empresas debido a que integra las funciones de administracidn.

Incluyo dentro de este capYtulo la funcidn de comunicacidn en -
Ta empresa, el procese de comunicacidn, las formas o tipos de comuni
cacidén, la comunicacidn como Instrumento de motivacidn,

En el siguiente capftulo, analizo las formas de desarrolio en -
fa empresa, conceptualizando o que as una empresa, un empresario, -
asf como las caracterfsticas entre To que es una empresa peguena, me
diana, grande y monopolio; Ja importancia de {a empresa pequefa, el
dirigente en la pequena empresa, el trabajador en la pequefia empre -
sa, ya que de estos Gltimos va a depender de que se logren los obje-

e
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tivos establecidos dentro de la empresa.

Por Gltimo trato el caso prictico, analizando el grado de moti-
vacion de los trabajadores de "Muebleria Aguirre", con el fin de de-
tectar su situacibn actual en relacifn a la motivacion en la empre -
sa, asY como tambi&n para analizar Yas necesidades del personal con
el propbsito de establecer un plan tendiente a incrementar la motiva
¢ibn del trabajador y lograr con ello satisfacer sus propias necesi-
dades y por consecuencia los fines de la empresa.

Dejo a consideraci®n de los altos funcionarios de empresas pe -
quefias, l1a aportacidn de este trabajo de investigacién, ya que se es
pera que &ste seminario ayude a comprender mds ampliamente el campo
de la motivacidn, su importancia, las politicas, reglas y plapes a -
seguir para ia mayor productividad del personal en una empresa peque
na. .
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CAPITULO 1. ANTECEDENTES DEL TRATO AL TRABAJADOR.

1.1 LA HISTORIA DEL TRATO AL TRABAJADDR.

€n todas las etapas por las que ha pasado el hombre, se puede -
observar la preocupacidn que ha existide en &1 por producir y adqui-
rir bienes para satisfacer sus necesidades.

A través del desarrollo socic-econSmico del hombre, observamos
varias etapas por las que ha pasado para poder subsistir:

- Comenidad Primitiva

- Esclavismo

- Servidumbre

- Corporaciones y Gremios
~ Capitalismo

- Socialismo

1, 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 -
ciendo relaciones de ayuda mutva, Esto sirvib para que las riquezas
se repartieran de una forma equitativa entre los integrantes de la -
comunidad.

Los primeros antepasados se dedicaron a 1a recoleccidn de fru -
tos y a la caza para satisfacer sus primeras necesidades. Al dedicar
se €] hombre a Ja Agricultura aparece la primera divisibn social del
Trabajo, pues una parte de Ja sociedad se dedicd a 1a agricultura y
otra a la ganaderYa, situacidn que elevd la productividad del traba-
jo da1 hombre y cred la base para el intercambio entre las tribus,



Posteriormente surgen los Artesanos que son la segunda divisién
del trabajo. Estas divisiones del trabajo traen como consecuencia la
des{gualdad econbmica y los hombres comienzan a dividirse en POBRES
y RICOS,

2. ESCLAVISMO.

Con el incremento de la actividad econfmica aparece la moneda -
para dar un valor a Yas cosas y para intercambiar; Esto did origen a
que algunas personas tuvieran mds recursos que otras. Surge entonces
la tercera divisidn del trabajo con las personas que se dedicaban a
comerciar sus recursos {MERCANCIAS). obteniendo asf desigualdad eco-
nbmica para con los dem§s, colocandose por arpiba de ellos provocan-
do la usura con sus deudores. E1 plebeyo, deudor y sin posibilidad -
para cubrir sus deudas se convierte en ESCLAYO,

E1 esclavo es parte de las propiedades del amo y como tal care-
ce de derechos.

Las jornadas de trabajo y sus condiciones especificas 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 e daba,

E1 fin del esclavismao se debid a la influencia del Cristianis -
mo, que si en un principic no condeno la esclavitud directamente en
sus primeros ahfos, destruyé el principio fundamental del sistema, al
establecer la igualdad y la libertad natural de todes los hombres,

3. SERVIDUMBRE.

Este sistema es una farma de esclavitud; sin embargo en este -



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 as1 como de todas maneras se desconoclian derechos como el de la -
libertad e independencia, que hoy no se pueden enajenar ni alin volun
tariamente por ser inherentes a la personalidad.

4. CORPORACIONES Y GREMIOS.

La organizacitn del trabajo experimentd un gran cambio, ¢rean -
dose 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 transformara en una industria del taller. Quiza en
este momento se dividio el concepto entre PATRON y TRABAJADOR.

Este tipo de industrias se multiplicaron y para el siglo XTI -
se desarrolle la gran industria de mercados internacionales, Ja que
provoct que Ya clase comercial e industrial lograran quitarse el yu-
go del feudalismo y asi consfguieran su libertad civil. La ciudad al
tratar de bastarse por si misma, origina el r&gimen corporativo que
es el sistema en e) cual los hombres de una misma profesidn 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 -
produccidn y en la retribucibn monataria a cambjo del trabajo de las
personas,



La actividad de) capitalismo se basa en tres ideas:

= Adquisicidn
-~ Competencia
~ Racionalidad

ADQUISICION. Se comprende como la obtencidn de ganancias para -
aumentar la cantidad que ya se posee, 1o que impulsard la actividad
econbmica por medio de 1a produccibn.

COMPETENCIA. Se comprende comg la rivalidad que existe entre -
las personas que trabajan independientemente paraz el mismo fin.

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

6. SOCIALISMD.

Este sistema econbmico se basa en l1a propiedad social de los -
medios de produccidn y en el reparto equftativo del trabajo de acuer
do con 1a calidad y cantidad del mismo.

E1 socialismo surgib a consecuencia de las ideas de sus repre -
sentantes:

Tomas Moro (1478-1535).- pensaba que el trabajo no podia tener
una vida verdaderamente humana en el capitalismo debido al deseo des
medido de los ricos por obtener mis pagando menos.

Escribio 1a obra titulada "UTOPIA" en la que describe un siste-
ma de organizacidn social para lograr un mundo mejor. El objetivo de
1a obra de MORD era crear comunidades en las que los hombres fueran



1ibres y autosuficientes economicamente.

Francisco Gabeuf (1760-97).- al frente de su club de iguales
pidio una reparticidn igualitaria, su aspiracibn era establecer el
bien comun y 1a Replblica de los iguales, por 1a refarma de la pro
piedad y 1a comunidad de bienes. ‘ '

Roberto Owen {1771-1B5B).- siendo duefio 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 -
biente de trabajo en sus condiciones: fincremento salarios, construyd
viviendas, escuelas, comedores, etc. Para los trabajadores y sus =
hijos; su fabrica prospero y demostro que con este tipo de MOTIVACLO
MES se eleva la produccifin.

Por razones polTticas y econbmicas sus esfuerzos fracasaron y -
teniendo unicamente éxito en las reformas sociajes se logro en bene-
ficio del trabajador; reduccidn de tiempo en las jornadas de trabajo,
creacifn de organizaciones sindicales, mejores salarios, mejores noxr
mas de trabajo para mujeres y nifas,

Bartolome Prospero Enfantin (1796-1894). En 1814 con sus disci-
pulos pretendio una revolucifn moral para el mejoramiento de la con-
dicitn de 1a mujer y 1a del proletariado. En 1982 impugnd la renta -
de 1a tierra y el interes del capital, como tributo injusto al pro -
pletario ocioso a cambio del uso de los medios de produccibn.

Estes antecedentes histérices nos 1levan a 1a conclusidn de que
el individuo desde sus principios ha necesitado trabajar de uma u -
otra forma para poder subsistir y asi mismo satisfacer su necesidad
de crear y Jograr algo en su vida,



Durante la Revolucidn de Octubre, Lenin fnsistid en que la -
accidn voluntarista del proletariadec iba a acelerar el derrumbe dal
capitalismo.

Con el triunfo de 1a Revolucidn Soviética se orientd de un moda
nuevo la economfa de muchos pueblos del Este de Europa y forzd un -
nuevo equilibrio de fuerzas a nivel interpacional, con 10 que se cupm
pli6, por 1o menos en parte, lo dicho por Marx, Tras 1a Revolucién -
el proletariado y las demds clases explotadas sustituirdn a capita -
listas como clase dirigente, Con el Socialismo vino la colectiviza -
cidn de la agricultura y de la industria,

Seglin los Socialistas, Lenin y el Ch& Guevara, cada quien en su
dmbito de accibn, y en su tiempo, han dado desde posiciones distin -
tas, un notable impulso a la expansién del Socialismo.

Considerando que el desarrollo prodigioso de las fuerzas produc
tivas en la URSS, cabeza de) Socialismo, que permitido por un siste-
ma de planificacifin glgbal adecuado, junto al monopolio del conercic
exterior, es innegable un gran avance por parte del mode de produc -
cidn socialista en el mundo contemporaneo. '

Tambi&n se debe considerar que gracias a la produccifn global,-
la URSS pasd a ser de un pa¥s fundamentalmente agricola a constituir
se en Ja segunda potencia industrial del munde, en un perfodo minimo,
en comparacidn con los pajses industrializados capitalistas. Ese -
desarrollc se produjo, sobre todo, en los sectores de materias pri «
mas, mquinas, herramientas, electricidad y energ¥a atémica. Logran-
dose la automatizacidn de la produccibn.

No obstante, los grandes, "agigantados" pasos de la URSS en ma=-
teria de produccién, esta se encuentra todavia a buena distancia de



los pafses capitalistas, como EUA, para algunos productes de impor -
tancia.

E1 desarrollo de 1a industria Capitalista trajo graves desequi-~
1ibrfos en los sectores agrfcolas ¥ en el del consumo privado.

E} modo industrial socialista ha logrado elevados fndices de -
progreso por las duras condiciones laborales a las que ha sometido -
a sus trabajadores, y a pesar de las muchas reformas Que se han tra-
tado de efectuar en 1a industria socfalista esta ha empeorado, notdn
dose en la economia.

L0 nico que ha aumentado encrmemente ha sido la industria mili
tar. Otro campo en que el Spcialismo  ha alcanzado un nivel de au -
mento aceptable es el de la higfene y salud.

Por el lado oriental, o sea el de los chinos, vemos que tras la
revolucién cultural, la direccibn y la produccidn son actividades -
colectivas, eliminandose las barreras entre trabajo intelectual y -
manual.

E1 futuro de la fndustria socfalista estd condicionado por las
pricticas polTticas y econbfmicas que han desarroilado hasta ahora -
los proplos paises socialistas.

1.2 DESARRGLLO DEL TRABAJADOR EN EL AMBIENTE ACTUAL.

Como nos pudimes dar cuenta en el punto anterior, el hombre ha
pasado por varias etapas en el desarrollo de su vida. La evolucibn -
del hombre en la sociedad es muy notable, lo que trae come consecuen
cfa un gran desarrollo en la empresa.



Esta evolucifn va marcando en el trabajador un gran crecimiento
para si misma, y como consecuencia para Ja propia empresa.

El avance es muy significativo, ya que anteriormente ei traba -
Jador no era tratado como prestador de servicio, sino mis biep era -
visto como ESCLAVO.

Hoy en dfa el trabafador goza de grandes prestaciones, Servi -
cios, lo que Te permite realizar con mis eficiencia su labor produce
tiva, y por lo tanto ilega a tener un grado elevado de motivacidn, -
ya que en la actualidad es de cardcter indispensable que todo traba-
Jjador se sfenta satisfecho con 1o que realiza, es por eso gue la Mo~
tivacidn viene a ser una de Jas fases mds Iimportantes dentro de cual
quier organizactén, y que por ningun descuido los altos funcionarios
deben dejar bnr desapercibido, Ya que del! factor humano depende el -
&xito de 1a organizacidn.

En 8pocas anteriores el trabajador soclo realizaba sus funciones
por necesidad de subsistir, por 1o mismo era tratado como a un escla
vo, pero que al paso del tfempo al ¥r evolucionando Ta sociedad, me-
Joraba el trato del trabajador.

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

- Comunidad Primitva

~ Esclavitud

Servidumbre
Corporaciones y Gremios
- Capitalismo

Soctalismo



AsY de esta manera el trato del trabajador comparado con el de
1a actualidad es muy diferente. Su evolucidn ha sido muy notoria, -
ahora el trabajador para sv mejor desarroilo cuenta con grandes ga -
rantias que l¢ permiten mejorar su calidad de trabajo y desde 1luego
su productividad.

Considero las si{guientes garantias comdo ejemplo de las mis im -
portantes:

- Salario vigente
Participacibn de los trabajadores en el reparto de utilida -
des.
Habitacisdn para los trabajadores.
DYas de descanso
Vacaciones

3

SALARID.- conformado por 105 pagos hechos en efectivo por cupta
diaria, gratificaciones, percepciones, habitacibn, primas, comisio -
nes, prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o prestacidn
que se entreqgue al trabajador por su trabajo.

E1 salario minimo deberd ser suficiente para satisfacer las ne-
cesidades normales de un jefe de familia en el orden material, so -

cial y cultural, y para proveer a la educacibn obligatoria de los -
hijos.

PARTICIPACION DEL TRABAJADOR EN LAS UTILIDADES.- Todo trabaja -
dor gozard de esta garantfa, fijada por el procentale que determine
1a Comisidn Macional para la Participacifn de los Trabajadores en -
las Utilidades de las Empresas.

Para determinar el porcentaje, la comisidn nacjonal opracticard
las investigaciones y realizard los estudies necesarios y apropiados



para conpcer las condiciones generales de la economia nacional y to-
mard en consideracidn la necesidad de fomentar el desarrollo indus -
trial del pals, y el derecho del capital a obtener un interés razona
ble y la necesaria reinversidn de capitales.

El reparto de utilidades entre los trabajadores deberd efectuar
se dentro de 105 sesenta dlas siguientes a la fecha en que deba pa -
garse el impuesto anual, alin cuando este en tramite objecion de los
trabajadores.

La utilidad repartible se dividird en dos partes iguales: la -
primera se repartird por igual entre todos los trabajadores, tomando
en consideracibn el nﬁméro de dias trabajados por cada uno en el -
aflo, independientemente del monto de los salarios. La segunda se re-
partird en p}nporcién al monto de los salarios devengados por el tra
bajo prestado durante el aio.

HABITACIQNES PARA TRABAJADORES.- Este tipo de prestaciones es -
proporcionada principalmente por aquellas empresas agricolas, ganade
ras, industrial, minera o de cualquier otra clase de trabajo. Y es -
agui donde el empresarip se compromete a prestar este servicio, sien
do confortables y comodas para el mejor aprovechamiento.

DIAS DE DESCANSO.- E1 trabajador tiene derecho a un descanso -
por sus labores que realiza, por cada seis dias de trabajo, disfreta
ra de un dfa de descanso, con goce de salario.

Por tal motive les trabajadores no estan obligados a prestar -
servicios en sus dfas de descanso.
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Son dYas de descanso obligatorio:

1.~ 1o, de enero

2.- 50. de febrero

3.- 21 de marzo

4,- lo., de mayo

5.- 16 de septiembre

6.- 20 de noviembre

7.- 1o, de diciembre de cada seis afos, cuando corresponda a -
la transmisidn del Poder Ejecutivo Federal.

8.~ 25 de diciembre

VACACIONES.-~ Son otorgadas para aquellos trabajadores que ten -
gan mis de un afo de servicios, disfrutaran de un perfodo anual de -
vacaciones pagadas, no siendo inferior a seis dias laborales, y que
aumentard en dos dias laborales, hasta 1legar a doce, por cada afo -
subsecuente de servicios.

Después del cuarto afle, el perfodo de vacaciones Se aumentard -
en dos dias por cada cinco de servicio.

Poseen derecho sobre estas vacacienes tambi&n aquellos trabaja-
dores que presten servicios discontinuos y los de temporada tendran
derecho a un perfodo anual de vacactones, en proporcidn al nimero de
dias trabajados en el ano.

Los trabajadores, deberdn disfrutar en forma continua seis dfas
de vacaciones.

Todo trabajador tiene derechc a una prima no menor de 25 por -
ciento sobre los salarios que les correspondan durante el perfodo de
vacaciones.
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E1 trabajador gozard de estas vacaciones dentro de los seis me-
se5 siguientes al cumplimiento del afo de servicios.

Es importante mencionar que hoy en dia el trabajador esta regi-
do por 1a Ley federal del trabajo, lo que le permite que su trabajo
1o realice con eficiencia y productividad.
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CAPITULO I1. MOTIVACION.

2.1 QBJETIVO.

Desde la &poca mis remota el hombre ha estado buscando las res-
puestas a las complejas y diferentes reacciones de l1a naturaleza hu-
mana. Toda conducta estd provocada por algoe, no podemos pensar que -
Ssta surge de la nada. Siempre, despuds de una reaccibn encontramos
un mbvil o un motor que nos impulsa a comportarnos de una determina-
da forma, ya sea esta racional o irracional. 51 nos ponemos a obser-
var el comportamiento de diferentes personas, podriamas 1legar a no-
tar que pueden, en un momento determinado ser semejantes, sin embar-
go el motivo que los impulsd a ese comportamiento es muy diferente.-
Por elemplo: una persona se esfuerza por alcanzar sus objetivos de -
trabajo por una remuneracibn econbmica mejor, mientras que otra lo -
hace por superacibn y enriquecimiento personal, Las metas o motivos

de las dos personas no eran iguales, pero su comportamiento fue seme
jante.

Para quienes observaron de fuera el trabajar por alcanzar los -
objetivas de trabajo parece ser un comportamiento racional, mientras
que el hacerlo por conseguir mis y mids dinero parece irracional. Pa-
ra comprender mejor esta situacidn debemos basarnos siempre en el -
punto de vista de quien lleva a cabe l1a accidn o es observado y no -
en el de la que observa desde afuera.

Es de suma importancia que las organizaciones entienden el por
gue una persona opta por un determinado curso de accidbn., ya que la -
productividad y funcionamiento de 2sta, dependerd en gran parte del
comportamiento de sus miembros.

Serfa pretencioso el profundizar en el estudio de las ciencilas
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del comportamiento, ya que el objetivo de este capitulo es desarro -
11ar un pequefio marco de referencia que ayude un poco a las personas
que tiene gente a su cargo a entender y pronosticar el comportamien-
te de ellos y de sus subalternos.

2.2 DEFINICION Y NATURALEZA DE LA MOTIVACION.

La motivacién imptica dentro del individuo una condicién que se
considera como una "Necesidad”, y algo exterior 2 &1 gque se conoce -
como "Incentive”, La necesidad estd acompafada por un estado de in -
quietud o tensifn que origina gue el comportamiento sea dirigido ha-
cia una meta que satisfaga la necesidad y en esta forma reduzca la -
inquietud o tensidn.

La motivacidn esta reiac{onadé con el porqué del comportamiento
humano. Preguntas tales como L(Qué hace que up hombre trabaje diligen
temente y qué otro intente evitar el trabajo? y iQué hace que un hom
bre se sienta feliz por desempeflar un puesto mientras que otro lo re
pudia?, representan intentos para comprender los motivos del compor-
tamiento humano.

La habilidad de la administraci{ln para obtener mayores benefi -
c¢ios no depende solamente de su propla capacidad sino de l1a ejecu -
cién del trabajo de los empleados que trabajan en 1a empresa.

El conocimiento y habilidades del empleado son mecesarios para
Ta ejecucidn del trabajo pero no son suficientes, hay que comprender
que es lo que les finteresa y motiva para que realicen su trabajo de
una forma Optima, desarrollando sus habilidades y cualidades, contrif
buyendo tambi&n con la organizacidn al obtener su mdximo potencial.
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El problema de la motivacibn es mucho mis delicado y dificil -
que cualquier otro problema de finanzas, de ventas o de produccidn y
contribuye en gran parte para lograr el &xito en las empresas.

Para saber porqué el hombre trabaja y vive en nuestra actual -
socledad, hay que saber examinar todos los aspectos de 1a motivacién
humana para tener una comprensifén completa, aunque para un adminis -
trador es importante saber que "Motivacidn es despertar en todos los
miembros de la empresa sus cualidades constructivas proplas, estimu-
14ndoles a un esfuerzo espontineo, ordenado y cooperativo a fin de -
lograr los objetivos inmediatos y mediatos de la empresa misma".(1}

NATURALEZA DE LA MOTIVACION

La importancia de las diversas necesidades que motivan al hom -
‘bre estd claramente expresado por el profesor Douglas Mcgregor, con
estas palabras:

"E1 hombre es un animal de necesidades: tan pronto como satisfa
ce una necesidad aparece otra en su lugar. Este proceso es intermina
ble. Ya desde el nacimiento hasta la muerte. EV hombre se esfuerza -
continuamente - Trabaja, sT asi quiere - para satisfacer sus necesi
dades ...Una necesidad satisfecha no es un motivador. Esto es un he-
cho... ignorando en el enfoque convencional de la administracién de
12 gente" (2)

El origen de 1a motivacibén del deber esta en nosotros desde la
infancia cuando segln nuestro comportamiento reciblamos premios ¢ -
castigos, como resultado, la motivacidn del deber y los sentimientos
de culpabilidad que nos acompafan se establecen desde nuestros prime
ros aflos de vida,

{1} BARRAGAN ROBERTO. SOCIOLOGIA IRDUSTREAL, ED. TRILLAS, MEXICO 1573, PAGS. 355 P.C.
34.

i (Gsaoac-tcn. TERRY PRINCIPIOS DE ADMINISTRACION, ED. CONTINENTAL, MEXICO 1983 PAGS.
9% P.C. 491
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Esto no quiere decir que toda la gente reaccione IJguval ante -
upa motivacidn del deber, pues la nocifin que tenemos de los gue cons
tituye una conducta satisfactoria la adquirimos por imitacibn in -
consciente de nuestros contempordneos, particularmente de ta gente -
mayor y de la que admiramos, es decir reproducimos los tipos de ac -
cifn y de reaccidn que nos rodean. Al pasar el tiempo, 12 relacidn -
directa entre upna decisfdn y su consecuente premfo o castigo se hace
menos obvia, pero esta conducta ya es un hibito en nosotros y al -
reaccionar a un impulso lo haremos por costumbre desarrollada de una
forma muy familiarmente.

fodemos ver que dos caracterfsticas se presentan en las motiva-
ciones:

lo. Din&micas, por estar cambiando continuamente y
20, Habftuales, por esperar automiticamente, sin gue las perciba -
mos .

Puedo explicar estos dos hechos fundamentales de las motivacio-
nes pues ya que “La estructura motfvacional de una persona sufre cam
bio contfnuo y gradual”, (3). Esto es que nuestros objetivos, inte-
reses, costumbre y deseos evolucionan con el cambio de las circuns -
tapcias y el paso de los afos.

La persgna que ha satisfecho todas sus necesidades, aprende a -
satisfacerlas rutinarfamente, es decir las convierte en hibito y la
labor de mantenerlas satisfechas 1o considera un objetivo menor en -

su vida.

[3) E.G. BORNMAN, LA COMUNICACION UN PROBLEMA DE LA ORG. HODERNA, IDICIONES DEUSTO,-
BILBAD, ESPARN™TG743. PAGS,316 F.C. 202
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2.3 TEQORIAS MOTIVACIONALES.
a) TECNICAS DE MOTIVACION PRECIENT!FICAS.

Estas té&cnicas son el resumen de los esfuerzos que ha hecho el
hombre a través de la historia para motivar a su préjimo.

COERCION.- Los faraones y los emperadores romanos construyeron
su pa¥s principalmente por medio de la motivacibn por coercidn; te -
ntan el suficiente poder, solo necesitaban bastantes esclavos asf -
como ldtigos; no se molestaban en comprender la naturaleza humana -
pues no lo necesitaban, ya que los trabajadores eran tnmigrantes,
pues solo deseaban sobrevivir y Tos que mandaban lo hacian bajo el
supuesto del derecho divine de posesitn de la propiedad privada. En
esta época existfa dentro de) contexto de una filosoffa polftica de-

-mocridtica,

COMPENSACION.- En la cultura materialista el principal motiva =
dor es el Dinerc. E! hombre es un animal econdmico y el dinero es el
madio para satisfacer sus necesidades materiales, pero aungue la pa-
ga inadacuada es un poderoso desmotivador, no debe tomarse al dinero
como unico motive, hay que satisfacer muchas necesidades de una for-
ma equilibrada.

La sociedad mide y premia al &xito principalmente en términos -
de las cosas que el dinero puede comprar. El1 poder motivacional del
dinero es un tanto limitado, su poder de status es cons{derable, es
el signo exterior del aprecio de la compaf¥a por las aportaciones de
un empleado ¥ refuerza la imagen de si como trabajador valicso.

CONSENTIMIENTO ¥ MIMO.- Hubo un tiempo en que las organizacio -
nes actuaban bajo el supuesto de que si pagaban salarios justos, -
ofrecfan prestaciones superiores, mejoraban tas condiciones de traba
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Jo, etc., los empleados estarian agradecidos y estarfan motivados a
trabajar mis y mejor.

b) COMPRENSION DE LAS NECESIDADES HUMANAS.

Todos los hombres tienen la misma naturaleza bisica, las mismas
necesidades humanas. En una cultura, es probable que tengan deseos -
y aspiraciones muy simflares e in¢cluso 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 sf va a desarrollarse como un ser humano completo
o integrado.

En la actualidad, la mayorfa de los gerentes en las empresas es
tdn familiarizados con la jerarquia de necesidades de Maslow. Escue-
1a de las motivaciones de Carencia.

Las necesidades estdn ordenadas por prioridades; cuando las ne-
cesidades md3s bajas se satisfacen pueden surgir las de niveles supe-
riores.

Las causas mis elementales de nuestros esfuerzos son las necesi
dades fisioldgicas: comida, aire, proteccidn contra los elementos -
fisicos nocivos en primer lugar y en segundo lugar, la liberacidn de
las tensiones provocadas por causas claras y directamente fisicas. -
Por ejemplo: 1a necesidad de suefo, de actividad y de experiencia -
sexual,

Cuando nos vemos privados de algunas de estas necesidades, las
demds se nos hacen insignificantes, por ejemplo: si un ser humano -
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esti hambriento no piensa en necesidades de estima, seguridad o apra

bacidn social. Su Onico interés es satisfacer su necesidad de comi -
da.

Cuando el hombre satisface estas necesidades fisiolbgicas; co -
mienza a preccuparse por su seguridad, hasta que deja de sentirse in
segure; despuds se interesard por su necesidad de aprobacibn social;
cuando disponga de suficiente atencidn favorable, se ocupard de su -
imagen de las necesidades de estima.

AUTORREALIZACION
NECESIDADES DE ESTIMA
NECESIDADES SOCIALES
NECESIDADES DE SEGURLDAD
NECESIDADES FISIOLOGICAS

Las necesidades Fisioldgicas son las que tienen mds jerarquia -
debidn a que son las necesidades bdsicas para vivir, tales como: co-
mida, vestido, vivienda,.

Las necesidades de Seguridad o estabilidad son aquellas que se
caracterizan por estar libres de tode peligro fisico, y la privacién
de las necesfidades fisiolbgicas bisicas.

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

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

La autorrealizacifn es el deseo de Vlegar a ser 1o que uno es -
capaz de ser.
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Las necesidades satisfechas no motivan la conducta.

Su satisfaccidn es requisito indispensable para el funcionamien
to saludabie de la personalidad.

La urgencia de satisfacer cualquiera de estas necesidades es -
una "Motivacidn de carencia", carencfa en el sentido de que el suje~
to ha perdido aigo que necesita recuperar.

Si una persona logra satisfacer sus 4 neceslidades de carencia -
se libera de ellas y puede dedicarse a la realizacibn de otros inte-
reses.

Las necesidades humanas que son de vital importancia en los ne-
goctos son las psicolfgicas o sociales por su naturaleza, las mis -
importantes son las siguientes:

Necesidad de ser distinto

Necesidad de Independencia y Autoexpresidn

- Necesidad de experimentar &xito, suficiencia y autoestimacibn
Necesidad de desarrollo

Recesidad de defensa

Entre las necesidades sociales estdn las siguientes:

- Necesidad de atencifin y aprobacibn

-~ Necesidad de pertener y adaptarse

= Necesidad de participar y contribuir
Aprovechamiento Maximo de Tas Necesidades Humanas.

En cualquier departamento siempre existirdn diferencfas indivi-
duales, es posible aprovechar al miximo las necesidades humanas lie-
vando a cabo ciertos principios con los subordinados come son:



Deseche los estereotipos

Acepte a las personas como son

- Actue comp cientifico

- Sea sensitivo a las reacciones

Sea cauto ante diferencias engafosas
Atrapelo en su propfa conducta

Emita su proplo programa de comprensifn

I

c} SISTEMAS DE MDTIVACION GENERALMENTE USADOS POR LOS DIRIGEN -
TES.
Los siguientes sistemas fueron influenciados por las teorfas
"X" y "Y¥" de Douglas Mc. Gregor,

1. AUTQRITARISMO: Es la forma tradicional de motivaciGn y la =
mds utilizada por los supervisores, consiste en obligar a las perso-
nas a trabajar, amenazdndoias con castigos de todos tipos, incluso -

ilegando al despido.
i.os supervisores que apiican esta forma de motivacién creen que

el fdnico motivo por el que la gente trabazja es el diners y hacen ca-
50 omiso de los motivos de afiliacidn, estima y autorrealizacidn.

Asimismo, esta manera de pensar excluye la teoria "'Y" de Mc.
Gregor, ya que supone que nadie se inclina por trabajar por lo que
1a direccién tiene que ejercer un exaustivo control de Jos empiea
dos, basdndose en la autoridad.

)

Este sistema es mis utilizado en la direccifin y contral de em -
pleados de confianza, ya que por su categorfa puede constituir sindi
catos que los protejan, por lo general estos empleados tienen aspira
ciones mids elevadas, ya que forman parte de un status general mis -
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alto con relacién a los obreros, su temor al castfgo se traduce co -
minmente en 1a negacidn de aumentos, ascensos o promociones, etc.

EFECTOS EN LAS PERSONAS.

a) No proparciona ningln estimulo para trabajar y por lo regu -
lar se produce 1o minimo para no ser castigado o despedifdo.

b} Por la presifn ejercida se manifiesta una guerra de nervigs,
dando como resultade al sabotaje, mayores desperdicios, menos ritmo
de trabajo, maltrato a los instrumentos de trabajo, etc. provocando
que la direccidn sea mis estricta en Sus controles, lo gue genera un
circulo vicioso.

c) Los individuos se agrupan para protegerse de la direccién -
fijando normas de rendimiéntq que no deben ser rebasadas por nadfe.

d} Cuando se somete a los individuos a demasiada presifin estos
se sienten frustrados por 1o que pueden fincurrir en la reduccidn de
la efectividad o también tener un grado elevado de agresividad.

d} E1 empleado oculta sus errores y los de sus compaderos tam -
bién, cuando se dan cuenta que una orden puede provocar fuertes pér-
didas, no le infgrman & su supervisor, dejando que Jos casos suce -
dan.

e) El empleado oculta sus errores y 10s de sus companeros tam -
bi&n, cuando se dan cuenta gue una orden puede provocar fuertes p&r-
didas, no lo informan a su superviser, dejando que los casos suce -
dan,

~

f) La frustracidn también puede tener reacciones de tipo defoer-
sivo como serfa la regresitn o la negacidn de la realidad impulsando
2 que el individuc se conduzca de manera fnmadura.
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2. PATERNALISMO. Cuando los empresarios toman la actitud del -
“se bueno", buscandc elevar la moral del empleado, proporciondndole
buenas condiciones de trabajo, prestaciones y ocasionalmente sala -
rios eievados {olvidando también Vas necesidades de afiliacidn, esti
ma ¥y autorrealizacién}.

Dentro de este sistema existen dos corrientes denominadas "Inge
nua" ¥ "Sutil". La Ingenua sostiene que si la Direccidn se muestra -
buena, los empleades trabajan por gratitud, la Sutil destaca que los
beneficios, prestaciones y las condiciones de trabajo hacen dichosos
a Jos trabajadores, &stos sfendo felices trabajan arduamente,

EFECTOS EN LAS PERSONAS.

a} Por 10 regular a nadie le agrada depender de otro y si otros
deciden por uno mismo, Jas personas marginadas se sienten infantiles,
las retribuciones no merecidas, producto del buen corazbn del patrén
se ven & menudo como al sentimiento de autoestimaciSn del empleado.

b} Generaimente ai t&rmino "Alta moral" no va ligado directamen
te a una productividad o efectividad elevada.

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

d) En nuestro pafs las prestaciones y otros beneficios estdn re
glamentados comp derechos segln la Ley Federal del Trabajo.

e) Como punto mis importante puedo decir que este sistema en -
gendra personal carente de decisién, falta de infciativa, creativi -
dad, efectividad, por 10 que el desarroclio del individuo se ve trun-
cado tajantemente,
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f) Los empleados son tratados como personas inpmaduras, impidien
do que logren Su madurez.

3. CONVENIO IMPLICITO.- También es un sistema bastante )levade
a la prdctica, este sistemaz se basa en negociar aunque Jos Superviso
res ne 1o reconocen fdcilmente, consiste on gue la Direccidn aliente
a los empieados a producir un volumen razonable de trabajo a cambio
de una supervisidn también razonable (convenio no escrito entre am -
bas partes).

El supervisor cuenta con una serie de armas pequefas perg de su
ma importancia para alcanzar sus fines. Pudiendo asignar labores muy
pesadas o muy sencillas, permisos para faltar o 1legar tarde, etc, -
que en la préctica rinde buenos resultados. La filosoffa de este sis
tema consiste en “vivir y dejar vivir", se trabaja en una forma acep
table y a cambio se tienen ciertas facilidades. Los empleados gozan
de una aparente sensacién de libertad e independencia que les es ne-
gada bajo los sistemas autoritarista y paternalista.

Probablemente en este sistema se da cierta identificacidn per -
sonal entre el supervisor y el empleado, originando que este Gltimo
quede agradecido, pero quedard agradecido al individuo que ocupa el
puesto de supervisor, no a la empresa.

4. COMPETENCIA.- Otra forma de motivaci&n se basa en la perspec
tiva de que el empieado que compite y gana, obtiene un puesto de ma-
yor jerarquifa 1o que le da una sensacién de logro (meta) y por ende,
mejorar3 sus ingresos al percibir mayor paga. Por otro lado, si este
sistema 1lega realmente a motivar al empleado, se requerird menor -
direccifn por parte del supervispr también el contrel serd mfnimo y
no habrd necesidad de que constantemente se empujJe al empleado a que
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trabaje, ya que 1o hard 1o mejor que pueda.

Sin embargo 1a competencia no tiene demasiado é&xite de motiva -
cién entre los empleados sindicalizados, ya que el principio de 1a -
antiguedad disminuye de manera muy marcada las posibilidades de obte
ner un ascenso a base puramente de trabajo arduo.

A menudo resuita mis efectiva 12 competencia que entre indivi -
duos, ya gue parece gque gozan con la sensacibn de pertener a un gru-
po y llevarlo conjuntamente con sus compaheros al &xito. {ganar),

La competencia entre individyos cuenta con mucha mayor acepta -
cibn entre los empleados (oficinistas o empleados de confianza), ya
que sus caracterfVsticas indican mis deseos de superacién y desarro -
1lo. - .

EFECTOS EK LAS PERSONAS.

a) EV grado de interés por mejorar de las personas no siempre -
es al mismo, ya que hay gente cargada de ambicién y superacifn y gen
te pasiva y conformista sin deseos de competir {Falta de capacidad,-
interés profesional, exceso de #tica, etec.).

b} Es reconocido que la competencia exagerada puede producir -
conflictos serios en las empresas, sobre todo en los altos niveles -
de la organizacibn en donde el trabajo en equipo es indispensable pa
ra el mejor logro de los chjetivos, por 1o que la competencia indivi
dual se ve minimizada.

¢) 5i los esfuerzos para impulsar la competencia son exagerados,
pueden ser vistos como técnica de presidn, provocando reacciones ne-
gativas por parte de los empleados.

d) La gente cada d1a entiende mejor que la mayaria de las empre
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sas en su estructura tienen forma de tridnguic y que conforme mis -~
se asciende e)l embudo se va angostando, siendo mis los perdedores -

que los ganadores.

e) La calificacién de los méritos en este sistem2 es de vital -
importancia, ya que su resolucifn 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 motivacidnm, los resultados de este sis-
tema son bastante iitiles y recomendables.

5. PROPORCIONAR OPORTUNIDADES DE SATISFACER NECESIDADES MED]AN-
YE LA REALIZACION DEL TRABAJO.

La quinta manera da enfocar el problema de la motivacifn se ba-
sa en proporcionar cportunidades de satisfacer naecesidades mediante
fa realijzacidn del trabajo en si, de manera que la gente goce hacien
do una buena labor, cuanto mejor sea la labor que el empleado 1lleve
a g¢abo, tanto mis elevado el nivel de satisfaccidn,

Corresponde a la Direccibn crear unas condiciones mediante las
cuales las personas trabajen de buen grado y voluntariamente para al
canzar los objetivos de la organi2acidn., Este sistema se basa en la
teoria "Y" de Mc. Gregor, en el gue se Ilega &l contrel y a la Direc
cién de s mismo, cada quien es su jefe.

EFECTDS EN LAS PERSONAS

a) Satisfaccién en el trabajo.
b} Inicliativa y creatividad.
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¢) Besarrolle individual paralelo al de 1a empresa.
d) Responsabilidad
e) Colaboracidn esponténea.

d) PLAN DE ESTIMULOS AL PERSONAL.

Los estTmulos 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 motivacidn e interds hacia el traba-

Jo.

E1 objetivo de darle estimulos al personal es el de correspon -
der a su esfuerze en el trabajo, para que dicho esfuerzo sea incre
mentado y aumente la productividad.

[}

Los estimulos generalmente corresponden a un porcentaje de au -
mento en la remuneracién de los empleados de acuerdo a la califica
¢16n del rendimiento cbtenido por estos en la apreciacidn de su ac
tuacidn en el trabajo. 1a empresa serd mis competitiva al cubrir sus
demandas de personal cuando ofrece mejores planes de estimulo, condi
clones de trabajo m&s favorables y buenas perspectivas de desarrollo.

También existen los estimulos basados en el Reconocimiento a la
labor, tomando en cuenta la participacibn en los problemas de traba-
jo, lo que los hace sentirse parte de ja organizacidn.

INCENTIVOS PARA LA PARTICIPACION.

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

Para gue el lncentive Econdmico funclone como estimulo se otor-
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ga adicionalmente 2] suelde fijado para el puesto que desempefa.

Algunos de los incentivos que representan un estimulo econdmi -
co para el empleado pueden ser:

- Gratjficaciones

- Reparto de Utilidades
- Aumentos de Sueldo

- Premios

- Pensiones

~ Comisiones

- Compensacioneas

- Gastos de autombvil

INCENTIVOS POR SERVICIOS

Estimutan al empleado en forma individual y colectiva pues son
otorgades a todo el personal, por 1o que ademds de ser muy provecho-
505, son poco costosos por aplicarse de maznera general,

Estos incentivos le dan clerta seguridad y proteccitn al emplea
do ademds de ayudaric econdmicamente, por lo cual aumentan la satis-
faccin de este en el medio ambiente labgral.

Los incentivos por servicios pueden ser los siguientes:

- Seguro de vida.

- Seguro de gastos médicos familiares
- Comedor

- Transportes

- Caja de ahorro

= Automfivil

- Becas
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IHCENTIVDS PSICOLOGICOS

Los incentivos psicolégicos pueden usarse para alentar a los -

empleados a lograr sus objetivos,
bien y para tratar de integrarlos

Son variados al fgual que su

Ascensos
- Independencia de accidn en
- Capacitacibn y Desarrollo.

para animarlos cuando no todo sale
al equipo de trabajo.

aplicacidn, algunos de ellos son:

el trabajo.

- Ambiente general de la organizacidn,

- Hararios de trabajo.
- Comunicacifn.

- Participaci6n en la toma de decisiones.
- Actividades sociales, culturales y deportivas.

- Competencia en el trabajo.
-~ Sequridad e higiene.

- Roconocimiento del empleado.

-~ Responsabilidades.
- Cargo e "status"

E1 impacto que tiemen en el empleado los incentivos psicologi -
cos es trascendental tanto para &1 en la personal como para su traba
Jjo por la actitud positiva que puede adoptar.

2.4 MOTIVACION O MANIPULACION

A la gente no le gusta que se le obligue a que 1o dominen otras
personas, no le gusta que se le diga que haga algo, no le gusta que

se Je supervise.
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Esta resistencia al dominio viene desde 1os primeros ahos de =
vida, desde nuestros primeros movimientos, tenemos algln supervisor
que nos restringue en lo que hagamos, entonces no hay porque pregun-
tarnos la causa de esa aversibn al dominio.

S§ un nific fue criado por padres estrictos y protectores, desa-
rrolla en forma subconsciente un resentimiento contra la autoridad,-
no solo resiente la disciplina injusta sinp también la justa, estas
personas serdn en su vida futura poco cooperadoras o inflexibles.

Algunos Padres pueden guiar a los nidos pequefos con un minime
de resistencia directa y por medio de alguna forma carifosa de con -
tral y direcciln evitando en el nifp sentimientos de frustracién. -
Los hombres criados por padres mis sutiles al aplicar-la disciplina
se ajustan mis ficilmente a la supervisidn.

Son muy importantes las caracterfsticas que se heredan, algunas
nacen con temperamentoc que los impulta a supervisar a otros y que -~
se resisten a la supervisidn y otros nacen con temperamento para -
aceptar la supervisidn mis f&cilmente, ya que son mis sumisos.

Los supervisores mas fuertes son los que dirigen a la gente y -
no 1a supervisan, tratan directamente de hacer que la gente haga un
buen trabajo.

E1 jefe ideal hace que sus empleados no sientan que trabajan -
para &1, sino que &1 trabaja para elles. -

E1 trabaja para proporcionaries To mejor en adfestramiento, -
guia, conditiones de trabajo, etc., a cambio sus hombres trabajan -
para realizar lo que el desea que es: mds produccidn y mayor eficien
cia.
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La clave para lograr que los hombres trabajen, es hacer que -
ellos deseen aicanzar algo, pues es la fnica manera en que obtenemos
cooperacidn 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
direccibn, pero para lograrlo el supervisor debe saber motivar al -
persanal para hacer que trabajen,

Muchos supervisores tratan de obligar a trabajar a la gente, -~
dando Srdenes y exigiende, estos supervisores no tienen conocimiento
de la gente ¥ utilizan la manera rdpida y fécil para empujarta al -
trabajo, este método no requiere pensamiento ni esfuerzo, pero no da
resultado debido a la resistencia de la gente a ser dominada.

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

Bisicamente las necesidades de] trabajador son las de seguri -
dad, el de tener reconccimiento, la sensacidn de pertenecer, la opor
tunidad de progresar, ser tratade con respeto y dignidad, sentir que
exfste un propdsito en su trabajo, la competencia y la satisfaccibn
que proporciona la realizacibn, ya que este es el mis grande motiva-
dor de todos.

El dinero proporciona la seguridad bdsica del alimento, vivien-
da y ropa y ayuda también a comprar ciertas formas de reconocimiento
¥ de oportunidad, pero no es 1o m&s importante ni le {nico que impor
ta, pues si e) trabajador deja de sentirse respetado o 5§ no satisfa
ce sus necesidades psicologicas, de nada servird duplicarle o tripi-
carle e) sueldo.
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51 el supervisor utiliza la forma sencilla de motivar la cual -
no requiere pensamiento alguno, cuando quiera que un hombre trabaje
solo tendrd que amenazarlo y criticario abiertamente, pues si lo ame
naza con despedirlo, e} trabajador respondera, pero el problema con
esta técnica es que despufs de que se ha aplicado presidbn y obtenido
que el trabajo se realice, no ha cambiado al hombre y este al no sen
tir presidn volvera al mismo ritmo de antes. Después de algin tiempo
1a presifin praoduce menores resultados cada vez.

Qtra 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 mostrard ese resentimiento al reducir su rit-
mo de trabajo, desempefdard una labor descuidada, alejandose de ella
0 1lega hasta romper deliberadamente ia magquinaria.

La tEcnica para hacer gue Ta gente trabaje se 1lama MANIPULA -
CI0N,

Este métode 1o utiliza el supervisor para hacer que sus hombres
trabajen sin que piensen en sus propios intereses, al supervisor so-
1o le {mporta la productividad.

En cambio el supervisor que motiva, hace gue sus hombres traba-
jen para &1, al mismo tiempo que satisfacen sus necesidades, se preo
cupa tante por el mismo ¥y sus necesidades de praoduccidn como por las
necesidades de sus empleados y que queden satisfechas ambas partes.

E1 manipulador obtiene resultados perd no porgue su gente guie-
re hacer el trabajo sino que esta presionado para hacerlo y en cuan-
to la presidén se afloja ya no trabajan al mismo ritmo, vuelven al -
mismo paso de antes, este t{pé de trabzjo es el mds ineficiente ya -
que el supervisor no logra hacer la mas importante de todo. HNo To -
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gra que sus hombres gquieran hacer e1 trabajo.

Cuande un hombre quiere hacer algo. no solo se dedica a hacerlo
sino que utilizard su inteligencia para pensar en otras formas para
hacerlo mejor, tendrS mis jniciativa.

Por 1o tantp, si1 el supervisor guiere que el trabajador sea mis
productive y eficiente tiene que preccuparse por satisfacer sus nece
sidades para que ambas partes queden satisfechas.

2.5 LA CONDUCTA HUMANA.

La conducta es la respuesta del organfsmo a todos los estimulos
que recibe, de su interior y del medio ambiente. La conducta esta -
orfentada hacia una meta, perc no siempre 5e cohoce conscientemente
la meta que se quiere alcanzar, de tal suerte que a menudo nos pre -
guntamos. {Por qué harfa yo esc?, la razon, es que una buena parte -
de los impulsos gue motivan los patrones de la conducta son a nivel
subconsciente, asi pues todas Tas series de actividades que realiza~
mos dia con dfa tiene un motivo interno o externo gue nos hace com -
portarnos o realizar una determinada actividad. Comp seres humanos -
stempre estamos haciendo algo, ya sea caminar, hablar, comer, dormir,
trabajar, etc. Muchas veces hacemos mds de una cosa al mismo tiempo,
como hablar mientras manejamos o caminamos, ast mismo en cualquier -
momente podemos decidir cambiar de upa actividad a otra y empezar -~
algo nuevo. As1 pues, toda conducta es una serie de actividades y es
ahi 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 decid! tocar en forma muy generica algunos conceptos ta-
les come: la personalidad y la percepcibn,
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LA PERSONAL 1DAD

La personaljdad estd compuesta por el temperamento y el cardc =
ter. E1 temperamento estd formado por el componente bioldgice, ins -
tintivo y de cardcter hereditario, e innato que traemos con nosotros
cuando nacemos.

E1 caricter estd formddo por funciones psicolfgfcas, tales como
1a memoria, Ta atencisn, valores moraies, inteligencia, etc., los -
cuzles van desarrollindose y perfeccionindose con el tiempo. Estas -
funciones hace posible el proceso de aprendizaje por medio del cual
nosotros aprendemos palebrak, nGmeros, historfa, etc.; y algo que es
muy importante, la forma de|comportarnos, pernite ademds el nivel de
socfalizacién, ya que se aprenden costumbres, valores, culturas, -
etc. El cardcter es toda lo que vamos aprendiendo despu&s de haber -
nacido, as! pues, tenemgs 2 componentes muy importantes, unoc que no
se puede modificar, y otro que es totalmente moldeable,

Es importante hacer hingapié que e! hombre vive inmersoc en una
sociedad que tfene patrones de conducta ya establecidos y los cuales
son muy diffetles de cambiar, de tal forma que el hombre tiene que -
adaptarse a ellos en un proce%o de Soclalizacidn y aprendizaje. &n -

otras palabras la sociedad moldea al individuc para ensedarie la for

ma de comportarse,

AsY pues los padres, lTos maestrocs, jefes de trabafo, la Socie -
dad en general juegan un papel muy Importante en la forma de dirigir,
controlar y modificar el comportamiento humano.

De aht que haya decidido tocar este tema en el presente estu
dio, pues todas las personas que tienen persocnal a Su caryc tienen -
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el deber y la obligacifin de dirigir eficientemente el comportamiento
de sus subalternos, en bienes de &stos, de &1 mismo, de la organiza-
cién y de ta Sociedad.

LA PERCEPCION

Dentro de las funciones biolbgicas del hombre existe algo cono-
cide como ACTO REFLEJD, que no es sino una mecanica de estimulo res-
puesta {E----R). Este mecanismo funciona de la siguiente manera; se
recibe un estimulo, el cual, es mandado a través de los nervios sen-
sitivos de la médula espinal, la cual genera una respuesta. La capta
cidn de estimulos se conoce como SENSACION y el andlisis e interpre-
tacidn de estos se 1lama PERCEPCION.

AsT pues, en una organizacidn la PercepciGn que tienme un grupo
de trabajo en relacidn a un estimulo que genera su jefe, puede ser -
muy diferente, ya que cada cabeza es un mundo. Las percepciones son
de suma importancia para entender 1a conducta organizacional de la -
gente, ya que estos actidan basdndose en lo que piensan que ven o en-
tienden.

2.6 NECESIDADES DE MASLOW

E1 comportamiento humano generalmente es impulsado por las me -
cesidades que tengan mds fuerza en un determinado momento, de ah! -
que toque en forima muy gendrica las necesidades que comunmente pue -
den ser mis importantes para los individuos.

El administrador, y en forma particular los supervisores, 11 -
deres deben comprender y entender las necesidades mis fuertes que im
peran en sus subalternos en un momento determinado, ya que ello de -
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penderd la conducta o accidn a tomar de &stos, y por ende el logro -
o fracaso en las metas nue persiguen el subalterno, el jefe, y l1a or
ganizacién,

Abraham Maslow desarrolld una jerarquia de las necesidades huma
nas, la cval comprende cinco fases. Las dos primeras son necesidades
Primarias fundamentales para la existencia y las otras tres son se -
cundarias:

a) FISIOLOGICAS

b) SEGURIDAD {estabilidad}
c) SOCIAL [{afiliacidn}

d) ESTIMA (reconocimianto)
e) AUTO-REALIZACION

La fuerza en jerarquia de estas necesidades se muestra en la -
Figura # 1:
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FIGURA ¢ 1

ESTIMA

SOCIAL

SEGURIDAD

FISTCLOGICAS
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Las necesidades fisiplbégicas son las que tienen mis jerarquia -
debido a que son las necesidades bisicas para vivir, tales como comi
da, vestido, vivienda. Mientras que estas necesidades no quedan sa -
tisfechas, por 1o menos para que el cuerpo realice sus funciones big
18g1cas normales, todas sus actividades o la mayorfa de estas esta -
rin enfocadas para satisfacer estas, ya que lo demds, no tiene mucha
importancia, en este momento.

Las necesidades de Seguridad o estabilidad son aquellas que se
caracterizan por estar libres de todo peligro fisico, ¥ 1a privacidn
de las necesidades fisioldogicas bdsicas. En esencia es la necesidad
de auto-conservacién. En esta necesidad es importante la preocupa -
cidn por el futuro, por lo tante si la estabilidad del individuo es-
ta en peligro, lo demis carece de importancia.

Las necesidades sociales o de afiliacifn surgen cuando han que-
dado satisfechas las necesidades de seguridad. Las personas tienen -
necesidad de pertenscer a un determinado grupo social y ademds ser -
aceptadas por diferentes grupos. Cuando Yo Social predomina, las per
sonas se esforzardn por legrar relaciones significativas con otros.

Una vez que las personas satisfacen su necesidad de pertenecer
a un grupo o grupos, quieren ser m&s que un solo miembro del grupo,-
sienten necesidad de Estimacibn, tanto la propia estima como el reco
nocimiento de otros., Esta necesidad es muy importante pues las perso
nas necesitan sentirse valoradas con reconocimientos y respeto de -
otros. La satisfaccibn de esta necesidad dota de confianza al indi -
viduo en s mismo. las personas comienzan a sentirse fitiles en suo -
medio ambiente.

El1 reconocimiento puede ser constructivo, cuando el comporta -
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miento de las personas es positivo, perc puede ser destructivo cuan-
do este comportamiento es negativo, una vez que las necesidades de -
estimacidn empieza a satisfacer adecuadamente comienza a cobrar fuer
za ‘a necesidad de Auto-realizacifn, con la cual se trata de maximi-
zar el potencial propio cualquiera que este sea. La auto-realizacidn
es el deseo de Tlegar a ser lo que uno es capaz de ser,

Como se ha podido observar, Maslow trata estas necesidades como
un patrdn tipico en el comportamiento de las personas. pero no quie-
re decir que se tiene que seguir al pié de 1a letra, ya que s1 para
unas personas es mias importante satisfacer Ja necesidad de sequridad
en segundo tBrmino, 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 que en realidad las necesidades se satisfacen en forma par
cial, ejemplo:

S§ una persona tiene hambre y despuds come, satisface esa nege-
sidad fisioligica, y de esta forma cobra fuerza otra necesidad, la -
cual debe ser satisfecha. As§ pues vemos que la necesidad fisfolégi-
ca del hambre gqueda satisfecha en forma parcial, pues el comer para
satisfacer esta, no implica que nunca volvamos a tener hambre,

2.7 YEORIA "x" vy "¥" DE MC.GREGOR

La tepr¥fa "X" se base en 1a suposicitn de que 1a mayoria de 1la
gente prefiere ser dirigida, no esta Interesada en asumir responsab?
lidades y quiere ante todo, la sequridad.

Los niveles que opten por esta hipbtesis, tratan de estructu -
rar, controlar y supervisar estrechamente a sus empleadas debido a -
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que ellos creen que para dirigir @ gente irresponsable, de poca con-
fianza e inmadura necesitan un extremo control.

Una vez que Mc.Gregor desarrolld la teorfa "X", se preguntd si
realmente era cierta esta creencia sobre la naturaleza humana y si
las précticas administrativas que sobre ella se aplicaba era correc
ta, basdndose en la jerarquia de necesidades de Maslow, pense que -
aplicar esta hipbtesis de la teoria "X" scbre la naturaleza humana
podria ser incorrecta, debido a que en una administracidn ejercida
por medio de direccidn y control puede fracasar cuando las necesida-
des fisiplbgicas y de seguridad de la gente estdn razonablemente sa-
tisfechas, y sus necesidades sociales, de estima y auto-realizacibn,
empiezan a ser mis importantes.

Mc.Gregor pensd que Jos supervisores deberfan de utilizar méto-
dos que estuvieran en una comprensidn mis amplia de la naturaleza -
humana y 1a motivacidn. E1 resultado de tomar en cuenta estas consi-
deraciones fue el desarrolilo de una teorfa alterna del comportamien-
to humano, la teorfa “Y".

Esta teor¥a supone que las personas no son fiojas por naturale-
za ¥ poco dignas de confianza sino por el contrario las personas pue
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 lograrin mejores resultados, enfocando -
sus propios esfuerzos hacia la realizacion de Tos objetivos de la or
ganizaci6n. En la figura # 2 muestro una lista de hipbtesis sobre -~
la naturaleza humana, segln Yas teorfas "X" y "Y" de Mc,.GREGOR.
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FIGURA # 2

TEQRIA "x*

TEORIA ™y*

1.E1 trabajo es inherentemente de-
sagradablie para la mayorfa de ia
gente.

2.La mayorfa de 1a gente no es am-
biciosa, no desean tener respon-
sabilidades y prefiere que se le
ardene.

3.La mayorfa de 1a gente tiene po-
ca capacidad creadora para resol
ver probiemas de organizacidn.

4,L2a motivacidn solo ocurre en los
21ve1es psicoldgicos y de seguri
ad.

5.A la mayoria de la gente se le -
debe controlar estrechamente y a
menudoc obligar para lograr los -
objetivos de 1a organizacidn,

1:E1 trabajo es tan natural co-

mo el jJuego, 51 las condicio-
nes son favorables,

2.E1 auto-control es a menuydo -

indispensable para el logro -
d?blas metas de la organiza -
cibn.

3.La capacidad creativa para -

resalver problemas de organi-
racidn estd ampliamente dis -
trituida entre 1a poblacidn,

4.La motivacidn ocurre en los -

niveles soclales, estima y -
auto-realizacidn, igual que -
en el psicologico y el de se-
guridad.

5.5% a 1a gente se le motiva de

bidamente, puede ser indepen-
glente ¥ creativa en el traba
0.

2.8 TEORIA DE LA MOTIVACION-HIGLENE,

La incansable Jucha de lps estudiosos de las ciencias conductistas,
Tlevd a Frederick Herzberg a desarrollar su teorfa dual de Va motiva
ci8n-Hig{ene, Herzberg hizo muchas entrevistas preguntando que cosas

del trabajo los hactia infelices o insatisfechos y cuales los

hacYan

felices o satisfechos. Despues de analizar los resultados concluyd -
dicfendo que cuando se encuentran presentes los factores intrinsecos
¢ que pertenecen al trabajo motivan favorablemente al personal de 1a
empresa o causan satisfaccidn, pero su susencia no causa insatisfac-
cifn, se 1iega a tener Insatisfaccidn cuando los factores extrinse -
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cos al trabajo estdn ausentes. En otras palabras, cuande 1a gente -
se siente insatisfecha con su trabajo, se preocupaba por el ambiente
en que estaba trabajando. Pero cuando la gente se sentfa bien tenfa
que ver con el trabajo en si. Heriberg dice que 1a gente tiene dos -
categorfas diferentes de necesidades que esencialmente son indepen -
dientes entre s1 y afectan al comportamiento humano en forma diferen
te.

A la primera categoria de necesidades las 1lamd de HIGIENE por-
que describen el ambiente de las personas y porque sirven la funcidn
primaria de evitar insatisfaccidn en el trabajo. La segunda catege -
rfa de necesidades las 1lamb MOTIVADORES porque lograban motivar a -
las personas en el desempefo de sus funciones mejorando su efectivi-
dad en el trabajo.

Los factores de higiene son aquellos que estdn relacionados con
el ambjente de trabajo, tales como las polfticas y 1a administracign
de la compafifa, la supervisibn, las condiciones de trabajo, las rela
ciones interpersonales, el dinero, el nivel social, la seguridad, -
etc. No forman parte del trabajo en s1, pero estdn relacionados con
las condiciones bajo las cuales pueden desempefarse cualquier traba-
Jo. Los incentivos o motivadores son aquellos que demandan sentimien
tos de logro, crecimiento profesional y reconocimiento, los cuales -
se pueden 1levar 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 Ja responsabilidad
- Crecimiento y desarrollo.

FACTORES DE HIGIENE (el medio ambiente)

Polfticas de administracibn
Supervisidn

Condiciones de trabajo
Relaclones interpersonales
Dinero, nivel social, seguridad

2.9 APLICACION OE LAS TEORIAS MOTIVACIONALES.

Indudablemente, todas las teorias motivacionales que vimos en -
este capitulo han aportado conpcimientos 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-
¢ial los que tienen subalternos entiendan los beneficios que se ob -
tienen con la aplicacidn de estas teorias motivacionales. Es cierto
que las ciencias del comportamiente no son ciencias exactas, ya que
no se sahe con precisifn cual serd el resultado, como o pueden ser
en las matemiticas el sumar 2+2, y también es cierto que muchos ge -
rentes no estln dispuestos a invertir tiempo en la implantacidn de -
algo en 10 que no obtendrd un resultade Sptime a corto plazo. Pero -
es necesario que se apliquen y si hublese un fracaso se intente de -
nuevo una y otra vez hasta llegar a tener una aproximacifin muy cerca
na a la realidad.

Todos los individuos que laboran en una empresa satisfacen de -
una u otra forma su escala de necesidades, de ahy que los 1%deres se
esfuercen por detectar las necesidades que no han sido satisfechas,-
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Y elaboren planes de accidn encaminados a la satisfaccidn de éstas.

Son muchos los beneficios que se obteadrfan con la implanta -
ci6n y aplicacitin de estos modelos tales como: fortalecer y agrandar
el proceso de comunicacibn entre jefe-subalterno, si se detectara -
que no existe comunicacidn efectiva entre estos y por lo tanto una -
falta de comprensién de los problemas personales de los subalternos.

E1 establecimiento de un plan de compensaciones idaneo al nivel
econdmico, cultural y socfal del personal de la empresa, ya que se -
rfa absurdo otorgar prestaciones encaminadas a satisfacer necesida -
des de estima o auto-realizacibn, a personal obrero quienes posible-
mente tengan en su escala de fuerza de motivos necesidades de seguri
dad con mayor rango, y por lo tanto mis importantes de satfisfacer en
ese momehto.

Como podemos observar los beneficios que se obtiemen son muy -
poderosos, ¥ bien valen la inversibn de tiempo de muchos gerentes ¥
administradores. No obstante estd en cada unpo de hosotros el estar -
ptenamente convencidos de querer hacer esa inversifn.
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CAPITULD I1Y COMUNICACION.

3.1 CONCEPTOD

La comunfcacibn proporciona la necesaria participacibn e inter-
cambio de informacidn entre todos los miembros de una organizacién.

La comunicacifn capacit2 principalmente al gerente a obtener -
datos para la toma de decisfones, para ayudarse a identificar los -
problemas, para saber las acciones que sean necesarfas para lograr -
ciertos objetivos, para determinar el grado de esfuerzos unificados
que esta tlevando acaboc entre sus subordinades, asi también como pa-
ra saber si los logros dentro y fuera de la companfa son aceptables.

De esta wanera puedo afirmar que la comunicacifén es bdsica den-
tro de cualqhier organizacidn, ya que por medico de ella podemos ejc-
cutar en forma adecuada y eficaz la planeacién y la organizacidn ad-
ministrativas, y de esta manera aplicar con gran efectividad v1 con-
trol gerencial.

“La buena comunicacidn es el resultado de una administracifn -
competente no la causa de ella". (4)

Ahora bien; Comunicacidn es el proceso a través del cual un -
emisor transmite ideas, sentimientos, emociones, etc. a un receptor
para cbtener upa respuesta,

Cons{dero que 1a comunicacibn es importante dentro de 1a fase -
de direccifn, ya que por medioc de elia, conocemos los Planes, las =
estratégias, las polfticas, las normas de la organizacidn,

{4) KOHT 2 JO'DONELL ADMINISTRACION Ba. EDICION, ED. MCGRAWILL MEXICO, 1986 PAGS. =
758 P.C. 35H3
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También las personas pueden comprometerse con las metas de la -
organizacidn, ademds proporciona @) ficil manejo del control.

ELEMENTOS DE LA COMUNICACTION:
a) Emisor

b) Mensaje

c) Canal

d) Receptor

A) El emisor.- £s la fuente de informacibn, es quien va a ex -
teriorizar 1a comunicacidn, por 1o que deben de tenerse en cuenta -
los siguientes detalles:

1. Presentar§ el contenido informativo 1o mis apegado a la rea-
1idad.

2. El mensaje serd transmitide con la mayor exactitud, claridad
y sencillez posible,

B) E1 Mensaje.- Una vez establecido el primer elemento de la -
comunicacidn, conviene definir con precision 1o gue se tiene que de-
cir; conocerlo a fondo, tan completamente que se este en posibilidad
de transmitir la misma idea con diferentes palabras.

Requisites que debe contener un mensaje a fin de evitar toda po
sible deformacidn de lo que verdaderamente se desea transmitir:

1, Credibilidad

2. Utilidad

3. Claridad

4, Continuidad y consistencia
5. Adecuacidn del medio

6. Disposicién del auditorio.
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C) El Canal.- Por canal de comunicacibn se entiende e! vehiculo
o medio que transporta los mensajes: Memorandum, cartas, teléfono, -
radio, periddicos, peliculas, revistas, conferencias, Jjuntas, etc.

Los canales de comunicacisn se identifican en muchos aspectos -
con las lineas de autoridad y responsabilidad.

Ello se debe a que en Tas organfzaciones tradicionales, la co -
rriente de autoridad desciende desde 1a mis alta jerarquia hasta el
personal operativo.

D) E1 _Receptor.- Es 1a persona que reciba y capta la informa -
¢idn transmitida; se debe tener en cuenta, por To tanto, que existe
en toda recepcién la tendencia a desarrollar mecanismos de defensaje
sobre todo cuando las informaciones 1leven a cabe alguna modifica -
cifn del estado en que se vive y se actla; de ahf que todo lo que -
significa cambio puede correr el riesgo de ser rechazado, producien
dose consciente ¢ inconscientemente barreras que obstaculjzan la -
verdadera informacién, o en su defecto, la modifican de tal manera -
que &sta sea aceptable, La cultura y situacidn en el sistema s5ocial
del receptor, su estado y su conducta afectan la recepcidn e inter =
pretacidén de lgs mensajes.

3.2 LA FUNCION DE COMUNICACION EN LA EMPRESA.

La funcidn de comunicacidn en cualquier organizacidn, es esen -
cial, ya que por madio de ella el personal que labora, tiene la ven-
taja de poder conocer 1as inquietudes, objetivos, polfticas, ideas,-
y con esto poder conocerse unp & otra y asl de esta manera la empre-
sa pueda conocer las necesidades de sus empleados.
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La comunicacién viene a formar una parte eficaz dentro de la or
ganizacibn, por medio de ella el trabajador tiene 1a facilidad de -
ser informado, y viceversa, que el empresario conozca las carencias
de ellos, y de esta manera se puedan lograr los objetives 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, teniende un gran incremento en
su margen de produccifn, y desde luego el trabajador gozard de satis
faccidn, ya que muchas veces el trabajador necesita de ella, le es -
mis meritorio saber que lo que realiza es de gran calidad y ademds -
de que se le ha tomado en cuenta por su aportacién tan brillante que
tiene dentro de 1a empresa. Puedo afirmar que la comunicacifn es b~
sica para el desarrollo de las funciones de la organizacidn,

Es necesario tomar en consideracidn que con frecuencia la comu-
nicacidn requiere de mucha informacibn relevante, mds no cantidad ma
yor de informacién. Para ello es necesario que nosotros Tos adminis«
tradores determinemos que clase de Informacidn requerimos para fo -
grar una toma de decision efectiva, asf como para 1levar a cabo las
funciones y actividades de administracidn,

Ya que un administrador para Jograr ciertas metas fijadas nece-
sita de una informacidn pertinente, clara y concisa.

En las organizaciones la comunicacidn fiuye en diversas direc -
ciones: descendente, ascendente y cruzada, entendiende por cada una
de ellas 1o siguiente:

COMUNICACION DESCENDENTE:

Esta comunicacibn tiene gran relacidn con la direccifn y con -
trol del desempefo. Los superiores asignan tareas, les dan instruc -
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ciones y evalian a sus subordinados. Ademds los superiores proporcip
nan tambi&n informacidn acerca de reglas, polfticas, beneficios y -
otros asuntos.

Es decir esta comunicacibn fluye de las personas que se encuen-
tran en niveles superiores altos hacia quienes ocupan niveles infe -
riores de la jerarqula de la organizacidn,

Este tipo de comunicacibn sirve fundamentalmente para:

~ dar instrucciones
= dar normas
- dar procedimientos, pelfiticas,

COMUNICACION ASCENDENTE:

A diferencia de l1a anterior esta comunicacidn se da principal -
mente de subordinades a superiores y continua ascendiendo por la je-
rarquia de la organfzacién,

Los subordinados presentan fnformacidn acerca del avance de los
problemas a sus superiores para que &stos puedan decidir que hacer.

COMUNICACION CRUZADA:

Este tipo de comunicacibn en la organizacién puede hacer posi -
ble proporcionar y recibir informacidn con mayor rapidez de todos -
los que se comunican hacia arriba o hacia abajo de las cadenas formaz
les de mando.

Tiene utilizacidn para acelerar el flujo de informacibn para mg
Jjorar la comprensién y para coordinar los esfuerzos tendientes al lo
gro de los objetivos de la empresa.
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Para que nuestra comunicacidn sea efectiva dentro de cualquier
crganizacidn, considero necesarios les siguientes puntos:

1. Planear ta comunicacidn,

2. Eliminar todo tipo de supuestos,

3. Aclarar el significado de terminos que se presenten.
4, Aclarar y concretar Tos mensajes.

5. lUtiljzar canales multiples.

3.3 EL_PROCESQ DE LA COMUNICACION.

La comunicacidn se establece cuando existe el desec o la necesi
dad de comunicarse, es entonces cuando se transmite 1z idea, o la -
informacifin con el objeto de servir una respuesta especifica; de ahi
que afirme que la comunicacibn sea el proceso continug y pensante, =
donde se genera 1a transmisidn y el intercambio con entendimiente de
ideas, hechos y curspos de accidn.

En 1a comunicacifn existe siempre un EMISOR, un MENSAJE, y un -
RECEPTOR. La comunicacifin comienza con el emisor gque es guien gene-
ra un mensaje ¢ pensamiento, o alguna fdea codificada de manera que
pueda ser comprendido por el emisor como por el receptor.

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

E1 receptor es quien recibe el mensaje, éste tiene que estar -
listo para recibir, de manera tal que pueda codificario y convertir-
lo en pensamiento y de esta manera aumentar 1a probabilidad de una -
falta en la comunicaci6n,
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Hay que tomar en consideracidn que la comunicacifn muchas veces
se ve afectada por ruidos, por lo que viene a provocar uma obstaculi
zacidn en su desarrollo, asi coma de factores sftuacionales y de 1la
organizacibn., Entre los factores del medio ambiente externo puedn -
considerar los siguientes:

Educativos
Sociologicos
- Polfticos

- Legales

~ Econfimicos

t

Otro factor sitvacional es la distancia gecgrdfica, ya que una
comunicacidn directa cara a cara es muy distinta de una conversacidn
telefdnica. Considero que dentro de la comunicacilin es fmportante -
tomar en cuenta el Tiempo. Ya que muchas veces se puede tener o no -
el tiempo necesario para recibir o enviar informacién en forma pre -
cisa.

Otros factores situacionales que afectan a la comunicacifn den-
tro de una empresa incluyen:

- La eStructura organizacional,

- Los procesos de administracidn ¥y los gque ng lo son.

-~ Tecnologfa.

Todos estos factores que ya mencione vienen afectar dfrectamen-
te Ta comunicacisn en todos los niveles de la empresa, ~

Tomando en cuenta para el desarroilo de Tas funciones de la em-
presa dos ambientes Interno y Externo, y que en ambos la comunica -
cibn se ve afectada, 1o cual viene a ocasionar que la organizacidn -
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no logre las funciones propuestas para su ejecucidn, hago referencia
a las mis importantes Ambiente interno:

1)
2)
3)
4)
5)

&)

En

1)
2}
3)
4)
5}

Establecer objetivos de la propia empresa.

Elaborar los planes para su logro.

Organizar los recursos humanos con que cuenta.

Desarrollar y evaluar 1o0s miembros de 1a organizacibn,
Dirigir, conducir, motivar y crear un clima en el que las -
personas deseen contribuir.

Establecer el control necesario para su desempefo.

cuanto al ambiente externo:

Ciientes
Proveedores
Accionistas
Comunidad
Otros

A continuacibn en la figura # 3, muestro un modelo de proceso -
de comunicacidn.
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FIGURA # 3
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3.4 FORMAS O TIPOS DE COMUNICACION,

Los medios de comunicacibn dentro de una compafia puedo clasifi
carleos con respecto al método que use para transmitir 1a informacidn
o de acuerdo con el flujo direccional de la comunicacidn.

Be aht que utilizando los instrymentos de transmisifn comp base
para clasificar los medios. Existen diversas formas o tipos de comu-
nicacibn entre ellas considero como las mds importantes las siguien-
tes:

1. Comunicacidn Forma)
2. Comunicaci6n Informal
3. Comunicacidn Escrita
4, Comunicacidn Oral

5. Comunicacidn Mimica

La comunicacién Formai: se da dentro de la organizaci6n formal
de la empresa y tiene aplicacién al:

- dar instrucciones
- dar planes

~ dar Ta estructura
- dar controles

que se 1levan a cabo dentro del organismo social y de esta manera -
lograr los objetivos establecidos por la misma organizacifn.

La comunicacién formal la podemos llevar a cabo en diferentes -
sentidos:
a) DESCENDENTE: Esta comunficacidén fluye de las personas que se

encuentran en niveles superfores hacia quienes ocupan niveles infe -
ricres de la jerarqufa de la organizacidn y puede darse este tipo de

&d



comunicacidn en "Organizaciones de atmosfera autoritaria®. (5}

b} ASCENDENTE: Pasa de subordinados a superiores y continua -
ascendiendo por la jerarqufa de la organizacidn, Tiene la desventaja
este tipo de comunicacidn que muchas veces se ve obstaculizado por -
personas de la cadena de comunicaciones que filtran 1os mensajes y -
no transmiten toda la informacifn a sus jefes, ya que la administra-
clén superior debe conocer los datos acerca del desempefic de la pro-
duccitn, informacidn sobre mercadotecnfa, datos financieros, lo que
plensan los empleados de nivel inferior.

Es de gran importancia la presencia de un medio ambiente adecua
do para que Tos subordfnados se sientan libres para comunicarse y -
asY lograr una comunfcacién ascendente efectiva,

¢) CRUZADA: Esta comunicacibn incluye el Flujo horizontal de in
formacifin con personas de niveles similares o iguales de la organiza
cibén, ¥ el flujo diagonal con personas de diferentes niveies, que no
van a tener relaciones directas de dependencia. Tiene gran utiliza -
cidén en 12 aceleracidn del flujo de informacidn para mejorar la com-
prensidn y para coordinar los esfuerzas tendientes al logro de los -
objetivos de la empresa,

COMUNICACION INFORMAL:

A diferencia de 1a anterior estd comunicacibn se da en la orga-
nizacidén informal y se 1leva a cabo por las relaciones interpersona-
les espontaneas, y tiene come principal funcidn buscar que exista -
una armonia en los grupos informales.

{5) JAMES A.F. STONER, ADMINISTRACION 2a. EDICION MEXICD 1984 PAGS. 643 P.C. 484.
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COMUNICACION ESCRITA:

Se da a través de cartas, memorandums, cartelones, etc., tlene
objetivo principal de proveer informacifn segura al interesado,

teniendc como caracteristica esencial el entendimiento amplio de 1la
informacidn,

Posee grandes ventajas y desventajas esta comunicacibn, conside

rando las mas importantes, las siguientes:

cara
como

VENTAJAS.

- Proveer registros, referencias y defensas legales.

- Promueve la uniformidad de polfiticas y procedimientos y en al
gunos casos puede producir costos.

- Fécil entendimiento por parte de los interlocutores,

DESVENTAJAS.

- Los mensajes escritos pueden crear montanas de papeles,

= La existencia de malos redactores que traen como consecuencia
deficiencia en la forma de expresarse.

- Proporcionar retroalimentacifn inmediata.

- Utilizacidn de varias palabras rebuscadas,

- Gramatica deficiente

- Ortografia incorrecta

COMUNICACLON ORAL:

En esta comunicacidn gran parte de la informacifn se transmite
a cara entre dos personas pudiendo ser formal o informal, asy -
planeada o espontdnea.

COMUNICACION MIMICA:

Tiene gran semejanza con la comunicacidn oral, sclo que esta es
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2@ base de gestos, sefales, rugidas, etc., es as§ como 5e establece -
la comunicacidn , pone gran influencia de darse entre dos o mas per-
sonas.

3.5 LA COMUNICACION COMO INSTRUMENTO OFE MOTIVACION,

A través del tiempo las organizaciones han evolucionado, alcan-
zando un alto grado de desarrolle, ccasionando asf una mayor comple-
Jidad en su estructura, debido a la diversificacibdn de las funciones
o a) crecimiento de la empresa, por lo tanto, se requiere de la co -
municaciédn comoc un instrumento de Motivacidn, tenfendo como objeto -
el enterar de su contenido a las personas quien la recibe, para que
actue seglin le corresponda.

E1 conocimiento de la comunicacidn sirve de base para Ta toma -
de decis{fones, que constituyen el empleo adecuade de los recursos =
cuyo resultado se vera reflejade en el logro de los objetivos.

Considero necesarfo que para una comunicacién sana, se debe de
1lenar de fnformacibn efectiva, para que ast de esta manera el persg
nal cuente con medios eficientes para el desarrollo de sus funciones,
y se sfenta satisfecho con lo que realiza, es por ello gue la comunj
cactén 1a considero como un instrumento de motfvacibn, Para ello jus
tifico que el trabajador debe de ser informado sobre la sftuacidn de
la empresa a la cual sirve.

A continuacifn analizo varios tipos de informacibn que se gene-
ran en la empresa:
1. INTERNA: Se 1leva a cabo dentro de la empresa a través de -
las dreas y departamentos que constituyem su estructura, por
ejemplo, Memorandums, circulares, avisos, carteles, etc.

&7



2. EXTERNA: Es aquella que se genera con el &mbito de la empre-
sa, por ejemple: anuncios de televisidn, revistas, etc.

3. HISTORICA: E€s aquella que constituye un marco de referencia
respacto de los antecedentes nimericos o de gestibn, por -
ejemplg: las graficas, las estadlsticas, etc.

4. DOCUMENTADA: Es 1a informacidn formal que se genera por es -
crito y generalmente sirve comc evidencia comprobatoria, por
ejemplo, cartas personales, contratos, convenios, reglamen -
tos, acuerdos, etc,

5, RECURRENTE: Es la informacidn que se genera en forma perfodi
ca, por ejemplo, Informes, reportes, circulares y avisos en
general.

La administracidn requiere la c¢reacién y el mantenimiento de un
medio ambiente para el desempefic de las personas que trabajan en gru
pos para el logro de un objetivo comin,

Un adminjstrador no puede llevar a cabo su tarea sin saber que
es To que motiva a2 su personal,

De ahf que afirme que ta comunicacidn es el elemento bdsico de
motivacién, sino existe comunicacidn por parte de {os dirigentes, ge
rentes, supervisores, etc. Tes subordinados no se sienten con Ta su-
ficiente confjanza, no existe la retroalimentacidn que quiza muchos
de ellos desean, es ahT donde viene la Desmotivacidn del personal, ¥
es cuando cualquier empresa empieza a decaer en su personal, trabajo
fneficiente, descuido de los recursos materiales y técnfcos, descon-
tanto entre ellos mismos, etc. son muches los factores gue influyen
a la desmotivacidn, To que hace o provoca el mal rendimfento de) per
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sonal y baja productividad.

Teniendo una comunicacidn eficiente dentro de la organizacidn -
se logra un gran enrriquecimiento en todos lgs aspectos en beneficio
directo de la empresa. La necesidad de integrar factores de motiva -
cidin en los papeles de 1a organizacidn, la integracidn de esos pape-
les y el proceso total de direccidn y conduccidn de personas deben -
basarse en un conocimiento de 1a motivacidn.

Puedo concluir diciendo que la Comunicacidon es el elemento bisi
" co de la Motivacibn. A\Qunds vecés. las personas saben con exactitud
por que hacen lo que hacen; pero, es frecuente que los impuisos indi
viduales estén sepultados en el subconsciente. Y es donde se le tie-
ne que dar los incentivos necesarios al trabajador por medio de la -
comun1cac16n} para que &ste se sienta satisfecho con 1o gque hace ¢ -
fdentificado con 1a empresa.

59



CAPITULD IV. FORMAS DE DESARROLLO EN LA EMPRESA.

4.1 CONCEPTO.

En 1a sociedad moderna, como en ia mis primitiva, ta mayor par-
te de los hombres son productores; prestan su colaboracidn de una -
forma u otra, con esfuerzo mis o menos intenso, en los miles de pro-
cesos de creacidn de bienes y servicios que se desarrollan por todas

partes.

En teda sociedad, todos los hombres son consumidores. Peroc una
diferencia que existe entre el hombre econémico moderno y el salvaje
es que el primereo vive su vida de productor sin apenas relacfonarla
con la de)l consumidor, mientras que el segundo relaciona esta con -~
aquella muy estrechamente. Obreros y hombres de negocios producenh co
sas que nil ellos ni sus famfifas han de consumir, y consumen otras -
que ne podrian procurarse por si mismos. AsY que pocos hombres sa ~
brfan hoy sobrevivir aislados.

De ahf que surgan organos especializados a los cuales les 1lamo
Empresas.

Para ellg considero que empresa es una unidad econfimico social,
donde hombres, capital, trabajo y direccidn se coordinan para la pro
duccidn que responda Tos requerimientos humanos del medio.

Toda organizacidn para el desarrollo de sus funciones necesita

de recursos, como son:

1} Recursos Humanos
2) Recursos Materiales
3} Recursos Técnicos
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Hablar de recursos humanos en una organizacibn digo gue son las
capacidades, experiencias, actitudes, ideologia, que tiene el ser -
humanp entre ellos puedo citar los siguientes:

- Obreros
Supervisores
Directivos
Auxiliares

Técnicos

Los recursos materiales van 2 estar constituidos por:

- Maguinaria

- Equipo

- Herramientas

- Instalacidin R
- Edificio ' g
= Terreno

- Mobiliario

- Equipo de transporte

- Hateria prima

- Materia en proceso

- Producto terininado

Los recursos t&cnicos son:

Programas

Procedimientos administrativos

Secuencia de las operaciones o métodos 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 econdmico: las organizaciones persiguen siempre que su -
utilidad sea generada en grandes proporciones.

2) Fin Social: todo organismo trata siempra de que sus produc -
tos, bienes o servicios, satisfagan las necesidades de la so
ciedad y sean reconocidos abiertamente por el piiblico consu-
midor.

3) Fin de Servicio: ademds de ser raconocidos los productos ela
borados por la empresa, le interesa proporcicnar a la socie-
dad, servicio, en cuanto a producto se refiere, calidad, ga-
rantia, etc.

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

a) Empresa Phblica
b) Empresa Privada

La Empresa Piblica estd constituida por bienes de capital del -
Gobferno, la meta que persigue esta empresa es el de brindar un bien
a la sociedad, es decir sus fines son de cardcter social y de servi-
cio.

La Empresa Privada estd constituida por bienes netamente priva-
dos de personas fisicas o morales, este tipo de empresa persigue pa-
ra su mayor satisfaccifn la de consequir un fin econémico, posterior
mente brindarie apoye a la sociedad, es decir un fin social, y por -
consecuencia un servicio.

4.2 CONCEPTO DE EMPRESARIQ.

Afo con afiv miles de personas impulsadas por su propia iniciati
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va y por grandes esperanzas se inician en los negoclos en busca del
éxito.

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

Y digo que un empresaric es aquella persona que crganiza, opera,
y asume los riesgos de una empresa atraido principalmente por las -~
oportunidades de lucro.

Ademds concibo que es la persona que contribuye a la creacibn -
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
publice consumidor.

4.3 CARACTERISTICAS DE EMPRESA PEQUERA, MEDIANA, GRANDE Y MONOPOL IO

En muchas empresas el propietario se encarga de dirigir la em -
presa bien personalmente o bien con ayuda de algin administrador de
su confiaza, y es &1 quien toma todas las decisiones que pueden afec
tar esencialmente al desarrollo de la actividad empresarial.

De esta forma considero tomar en cuenta la magnitud de la empre
sa para darnos cuenta o saber hasta donde puede llevar el control, -
un propfetarfo de su organizacidn, si justifica su actuacibn en la -
planeacidn, organizacibn, coordinacibén y el control de su empresa.

Es ast como parto para clasificar a las empresas de acuerdo a =
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su tamafo en: PEQUERA, MEDIANA, GRANDE Y MONCPOLIO.

CARACTERISTICAS DE UNA EMPRESA PEQUERA:

1.

2.

6.

En este tipo de empresas el adminfstrader dedica parte de su
tiempo a Tas funciones de cardcter administrativo.

Hay carencia de especialistas en las principales funciones -
de la empresa.

La sgluci6n de los probiemas es de cardcter i{nformal, no =
existe una investigacibn profunda,

Se requiere poca previsién y planeacidn es decir, por lo ge-
neral se trabaja al dfa.

Hay mayor tendencia hacia la centralizacibn, que se conozca
a todo el grupo.

Hay pocos trdmites buroccraticos, por 10 que se permite una
comunicacifn mis rapfda y solucidn a Jos problemas.

CARACTERISTICAS DE UNA EMPRESA MEDIANA.

1.

A diferencia de la anterfor posee una gran velocidad de de
sarrollo crece mds rapido.

Existe 1a necesidad de ir descentralizando.

La serfe de cambios cuantitativos y cualitatives que tiene
que hacer, debe de realizar esos cambios para la mejor fun
ci6n y estructura posible.

Tiene o siente la necesidad de tener conocimientos técnico
administrativo.
E] sentimiento de que se empieza a perder el control.

Las decisfones empiezan a ser mids de planeaci&in y de control
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CARACTERISTICAS DE EMPRESA GRANDE:

1, Dentro de este tipo de empresa la mayor parte del tiempo se
encamina a actividades de carfcter administrativo,

2. Es indispensable la cofaboracifn de especialistas para cada
funcidn,

3. Se lleva a cabo una planeacidn estratégica a largo plazo.

4, 5S¢ tiende mis a la descentralizacidn.

5. Existe un gran desarrollo por lo cual se necesfta de capaci-
tacidn de ejecutivos.

6. Existe desarrollo de técnica-tecnologfa, inclusive hasta la
tnvestigacidn.

Dentro del marco establecido en el Plan Naciona! de Desarrollo,
asf como en los Programas Nacionales de Financiamiento del Desarro -
11e; es e1 Fomento Industrial y Comercic Exterior y el de Desarrollo
Integral de la Industria Mediana y Pequefa, la Secretarfa de Hacien-
da y Crédito Pablico (SHCP), instruyd a Nacional Financiera, SNC, en
su carScter de Fideciaria del Fondo de Garantfa y Fomento a la In -
dustria Medfana y Pequena (FOGAIN).

EMPRESA PEQUERA:

Son aquellas que ocupan hasta 100 personas y cuyo valor de ven-
tas netas anuvales no exceden de 1000 millones a) afo.

EMPRESA MEDIANA:

Son aquellas que ocupan hasta 250 personas y cuye valor de ven-
tas netas no exceden de 2000 ‘millones al afo,
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EMPRESA GRANDE:

Constituidas'por mis de 250 personas y cuyo valor de ventas ne-
tas exgede de los 2000 millones al afo,

MONOPOLIO:

E1 vocablo monopolio significa "un solo productor", por ello -
debemos entender que cuando hahlamos de una empresa monopolista, &s-
ta controla toda o casi la totalidad de la produccién de un articu -
lo.

E1 caso del monopolio, lo considero un modelo econbmico en el -
que existe una sola empresa, que produce un articule para el que no
exjsten sucedineos proximos, es decir, la empresa es a su vez l1a -
Industria, por 1o que la fijacidn del precio estard en funcibn de la
misma empresa monopolista, que podrd aumentarlo o disminuirlo de -
acuerdo con la reaccifn que ofrezcan los consumidores.

Actualmente el caso de Monopolio es diffcil que pueda darse en
Ja realidad, debtdo al gran avance tecnolfgico, que ha generado una
gama de artfculos substitutos en cas? todos Jos mercados. Sin embar-
go, existen casos como son algunas grandes empresas del estado en la
economia mexjcana {PEMEX, C.F.E., TELMEX, etc¢.), que controlan total
mente la produccién de articules o servicios, en los que diffcilmen-
te encontramos sustitutos de gran cercania (es decir, que puedan sus
tituir adecuadamente tales productos).

Formas para lograr establecer un mengpolio,

Este tipo de mercado, en el que s&lo existe una empresa, que -
es a su vez la Industria, sdlo se puede lograr en les tres casos si-
guientes:
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i. Control de las fuentes de materias primas.- S§ la empresa -
controla las fuentes de materias primas, no existe la posihi
lidad de que otra empresa pueda producir el mismo articulo.

2. Por medio de una Patente.- Cuando una empresa obtiene una -
patente para la produccifn de un nuevo artfculo, se le conce
de legalmente el derecho a ser la @inica productora.

3. Por medio de una Concesitn.- En este caso el gobierno conce-
de legalmente a una empresa, el derecho a la explotacién de
algdn recurso.

De esta manera puedo definir el monopolic como aquel tipo de -
mercado en el que solamente existe una empresa que produce el artfcu
lo, para el cual no existen suceddnegs pré&ximos,

E1 funcicnamiento de este modelo econGmico del mercado, estd =
basado en Tos siguientes supuestos:

1. Existe una sola empresa que es a su vez la industria.

2. EY articulo que se produce no tiene sustftutos cercanos.

3. La Empresa Fija por s? mismo el precio del! artfculo en el -

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

Jar el precio del artfculo.

4.4 IMPORTANCIA DE LA EMPRESA PEQUERA.

Una empresa pequeMa va a ser aquella que se desenvueive solamen
te en un mercado Tocal, o bien es un establecimiento pequedo., Es -
aquella empresa que posee mucha 1ibertad por parte del duenfo princi-
palmente, es manejada autonomamente y no es dominante en la rama que

opera.
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Ahora bien una empresa para poderla considerar pequeda, debe -
cubrir los siguiente puntos:

1. Gerencia independiente.- es aqul donde los gerentes muchas -
veces suelen ser los duehos.

2, Capital y Propiedad.- aqui el capital debe de ser aportado -
por una persona o por un pequedd grupo de personas. La peque

fia empresa debe ser propiedad de una g de un peguedo grupo -
de personas.

3. Mercado Local.- el radio de accibn de l1a pequeda empresa de-
be ser, aunque no necesariamente, predominantemente local.

4. Tamafo Relative.- 1a empresa es’ pequena cuando ast 1o esta -
blece 1a comparacidn con otras unidades del mismo ramo, Cabe
hacer la aclaracién de que es necesario fijar este patrbn en
términos relativos, ya que el tamafo de las empresas varia -
demasiado de un ramo a otro.

PROBLEMAS COMUNES DE LA PEQUERA EMPRESA.

La cuestifn verdaderamente importante de los fracasos empresa -
riales estriba en saber que es lo que los causa, unh gran pasc hacia
€l logro del &xito de la pequefa empresa es conocer y comprender 10s
motivos que originaron el fracaso para poder evitarlo,

Dentro de estos problemas cito algunos de los mds importantes.

1. IHEXPERIENCIA.- E1 dindmico mundo de los neqocios de la ac -
tualidad obliga a los administradores de las pequefias empre-

sa5 a estar alerta de las rdpidas transformaciones que con -
tinuamente se verifican.
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2. INCOMPETENCIA DEL GERENTE.- La mayor parte de las quiebras -
de una empresa e$ a consecuencia de esto, del administrador incompe-
tente. Ni el mismo duedo puede fingir como gerente de su propic esta
blecimiento 5f carece de los conocimientos necesarios o, mis afin, 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 -
cios, precios, calidad, etc., que otras con Tas que compiten, defini
tivamente tendrdn dificultades para permanecer en operacifn,

4. FALTA DE CONTROL DE INVENTARIO0S.- ET administrador de una pe
quena cmpresa puede no prestarle la debida atencidn a la existencia
de un control de inventarios. Si su inventario es demasiado grande -
esto puede redundar en la inactivacidn del dinero de la empresa o en
el desperdicio por inutilizacidn u obsolescencia.

5. ABANDONO.- Considero este problema el mis grave de ellos den
tro de 1a pequeda empresa, ya que el gerente suele ser el duefo y -
por tanto no debe rendir cuentas a nadie. Las razones mis comunes -
que hacen que se descuide la empresa son Tos malos hdbitos, precaria
salud, displicencia, problemas maritales, apatia, etc. A veces el -
administrador dedica mucho tiempo a actividades de la comunidad. -
Aqui debe poner cuidado en no relegar su empresa a segundo plano. El
negociante debe establecer prioridades y favorecer primero a su esta
blecimiento que a ctras actividades o distracciones.

6. CONTRGL IMACECUADO DE CREDITOS.- Un problema gque se le pre -
senta al negociante es el de si se da cré&dito o no.

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



7. BAJO YOLUMEN DE VENTAS.- Para todas las empresas manufactu -
reras, mayoristas, de 1a construccibn, minoristas y de servicios co-
merciales, el bajo volumen de ventas es uno de los mis graves proble
mas, los ingresos del pequeho negocio provienen de sus ventas y sin
estos el resultado es mds que obvio, el colapso.

8. MALA LOCALIZACION.- Es de suma importancia la localizacion,-
1a eleccidn de un buen sitio para el establecimiento de nuestra em -
presa.

Muchas veces 1o escogemos atendiendo la superficie, que es de =
gran ventaja, por otro lado analizamos la disponibtlidad del ediff -
cio para ser rentado o comprado, la cercania al hogar. De esta mane-
ra llevamos a cabo la eleccitn de localizacidn del lugar donde querg
mos establecer nuestra organizacidn,

8. DESASTRE.- En este punto analizo la gran variedad de impre -
vistos que cortapn 1a existencia de una empresa pequefla. Mz estoy re-
firiendo a desastres naturales, terremotos, inundaciones, huracanes,
etc. Es asY como nosotros los administradores debemos siempre evitar
estos posibles errores, para que nuestra empresa tenga el &xito de =
seado.

VENTAJAS DE LA PEQUERA EMPRESA:

Las clasifico atendiendo principalmente a sy tamano y gestidn -
autonoma:

a) LINEAS DE COMUNICACION CORTAS Y DIRECTAS.- en la empresa pe-
quefia por lo general existe un nivel de mapejo Onico. E) contactoe -
directo, cara a cara, entre los empleados y el gerente le hacen posji
ble una buena comunicacidn entre ellos, lo mismo para dar y recibir
instrucciones que para discutir asuntos relacionados al estable¢i =«
miento.
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En un establecimiento pequefio es posible la existencia de una -
comunicacidén entre gerente y empleado. Lo que viene a constituir wun
valioso auxiliar para mejorar el entendimiento entre los que lo inte
gran ¥, por 1o tanto, para depurar el funcionamiento de la organiza-
cibn.

b) LA GANANCIA COMO SALARIO.- La pequeda empresa ofrece grandes
incentivos entre los mds destacados esta en que ésta proporciona al
propietario que &1 nismo maneja su oryganizacién, trebaja por si mis-
mo, en su directo provecho. Las ganancias que de las operaciones de
la empresa se obtengan son la retribucidn financiera de su duefo. Pa
ra ello afirmo que este factor es una de las motivaciones para que -
la empresa pequefa se inicie, y se tenga un buen resultado sobre Tas
funciones a realizar,

c) CONTACTO CON EMPLEADOS Y CLIENTES.- En este punto trato de -
explicar que en cualquier empresa pequefa, el propietario tivne gran
oportunidad de establecer y mantener una relacidn armonica con sus -
empleados en su trabajo. Qado que en una empresa pequena exisie un
solo nivel administrativo el propietarioc y el administrador son ta -
misma persona, para ello concibo que es posible la interaccidn direc
ta entre el gerente y sus subordinados.

Otra ventaja particular de la pequefa empresa es que ofrece po-
sibilidades de establecer relaciones psrsonales de acercamiento con
ta ¢lientela.

Los clientes pueden ser objeto de atenciones, consideraciones y
trato especiales, ya que la empresa reconoce que es de sJica Jmpurtan
cia para el é&xito del establecimiento.

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



Tos c¢lientes y trata el por mejorar la calidad de sus servicios.

d) AUTONGMIA. €1 pequeiio negociante esta directamente relacio -
nado con tedas las decisiones que afectan el funcionamiento de su em
presa. La pequena empresa puede decidir a su libre albedric, incluso,
sobre la marcha.

e) ACCESIBILIDAD DEL MEDIO. En el medio en gue la pequeiz em -~
presa funciona es ficil iniciar una empresa. 5510 se necesita un lo-
cal, los perinisos correspondientes de la ciudad o el gobierno csta -
tal ¥ un pequeio capital.

DESVENTAJAS DE LA EMPRESA PEQUERA,

Considero necesario tomar en cuenta las siguientes limitaciones
al desarrollo de cualquier organizaciin pequeda,

1) FALTA DE ESPECIALIZACION

En 1a pequena empresa se cuenta con un gerente que cuenta con -
escasos recursos. El administrador que opera dentro de la pequeda em
presa no es un especialista sino un generalista. E! es el patron, el
contador, el gerente de ventas, produccifin y personal. Realiza cual-
quier cargo a desempedar, De ahi que una seria limitacidn de la pe -
quefia empresa en su imposibilidad de contar con los servicios de wun
especialista.

2) CONFINAMIENTO, EXCESO DE TRABAJO.

La empresa pequefa cuenta en ocasfones con aspectos negativos -
y cito el siguiente que se da con mds frecuencia. Es que el gerente,
que suele ser el propietario, debe efectuar la mayor parte del traba
Jjo por su cuenta propia. Las oportunidades de un descanso no se le -



presentan con frecuencia y ni siquiera en caso de enfermedad puede -
faltar al trabajo. Muchoc menos para tomar unos dfas de vacaciones.

3) RIESGOS DE PERDIDAS MONETARIAS,

Asociado con Tas coportunidades lucrativas de una empresa pegue-
fa esta el riesgo de perder el dinerc invertido en ella. La quiebra
trae como consecuencia pérdidas, por supuesto, y mds aGn débitos que
pueden ser conerosocs.

4.5 EL DIRIGENTE EN LA PEQUERA EMPRESA.

E1 comportamiento del dirigente de la pegquena empresa es hoy en
dfa el factor preponderante para que una organfzacién logre sus obje
tivos. Por muy bien que esten calificades los trabajadores y consti-
tuyan el mejor material humano, con un mail director, disminuye su -
rendimienta; en cambio, el peor material humano trabaja mejor bajo -
la direccin de un hombre competente. E) nivel de calidad del traba
Jjo y la atmosfera donde se desarralla el! misma, se ferman Segiin 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 pequefa
empresa ha sido siempre relevante aln considerando que esta no es -
uniforme,

En los diferentes tipos de trabajadores, para quienes lo prime-
ro son sus actividades propfas como el trabajo, el rendimiento ¥ la
accibn, el ente de! dirfgente es secundario no cbstante, existe la -
influencia de dos tipos, la primera se refiere a la naturaleza exte-
rior, esto es que la direccién asigna Tos puestos, determina la can-
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tidad de trabajo a realizar, y nombra y despide al personal, por 1lo
tanto tiene una situacifn de poder. La sequnda es la influencia que
procede de la calidad del dirigente.

No se conoce exactamente cual sea Ja razén por la cual un indi-
viduo infiuye sobre otro, se conocen exclusfvamente los efectos de -
la influencia personal, as¥ como las condiciones de su funcionamien-
to; de estas se derfvan la adhesitn sentimental, factor importante -
en las cualidades directivas,

Una de las tareas principales del administrador es organizar -
el esfuerzo humano para servir 2 los objetivos econémicos de la em -
presa, por lo que es necesario hallar medios para tratar al personal,
puesto que su rendimiento depende de factores personales, de itmpul -
sos, pensamientos, sentimientos e fntereses,

En consecuencia, F. Baumgarten concluye, "que el director debe
ser exactamante 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 1lamase también “supervisor" es el encargado de -
una seccidn, de una offcina, de un departamento, de una gerenc¢ia o -
de una direccidn dentro de una empresa.

E1 éxito o fracaso de su actuacién depende del apoyo que le de
el grupo de personas a quien dirige, es por eso que existe una defi-
nicidn que afirma, "que un dirigente es cualqufer persoﬁa que diri -
ge, valga la redundancia, e! trabajo de otras y que obtiene resulta-
dos a través de ellos". (7)

5) DIVID R. HAMPTON ADMINISTRACION CONTEMPORANEA 2a. EDICION ED. MC.GRAWHILL, MEXI-
CO 1989 PAGS, 559 P.C. 348

(7} KOONT2/0'DONELL ADHIISTRACION Ba. EDICION FD. MC.GRAWHILL MEXICO 1986 PAGS.
F.C. 5.
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La actividad del dirigente como su nombre lo indica es la de -
dirigir, asignar y evaluar los actos de una o mis personas en un es-
fuerzo para mejorar la cantidad y la calidad del trabajo encomendado
a ellos.

Las autoridades de 13 organizacidn tienen l1a plena confianza en
sus dirigentes, en quienes delegan la realizacidn de los planes y -
programas de trabajo. Por lo tanto a los dirigentes se les considera
como 105 eslabones de la cadena de mando que va desde la Direccidn
general hasta el jefe de un solo empleado.

E1 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 fisica suficiente
para el cumplimiento de sus deberes y estos son: obtener resultados
a través del grupo humano que dirige.

Toda empresa tiene necesi{dad de dirigentes y se acentua mis es-
te problema en las empresas de mayor magnitud. Se ha observado que -
el crecimiento natural de su funcidn dindmica en una empresa, hace -
que exista gran demanda de nuevos jefes.

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

1. Conacimiento del trabajo.

El dirigente dentro de la empresa pequena debe conocer los de -
talles del trabajo encomendado, al personal a su mando; debe conocer
1os fundamentos de cada puesto del personal bajo sus Grdenes.
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2, Conocimiento de sus responsabilidades.

El dirigente debe conocer perfectamente e! lugar que ocupa en -
la gr&ffca de la organizacidn de la empresa pequeda, debe conocer -
sus politicas, el reglamento interior de trabajo, a fin de que lo -
aplique en la medida exacta de su responsabilidad. Debe conocer ade-
mis el grado de autoridad que tiene su puesto,

La empresa debe proporcionar al! dirigente todo cuanto sea nece-
sarto para el buen desarrollo de su funcién.

HABILIDADES DE UN DIRIGENTE.

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

b} Habilidad para dirigir.- Es aquella por la cual el dirigen =
te selecciona, integra, desarrolla y supervisa su equipe de trabajo.

c) Habilidad para mejorar Yos métodos de trabajo.- Es aquella -
iniciativa que requiere todo dirigente para adecuar, adaptar y actua
l1izar sus métodos, t&cnicas y procedimientos.

d} Habilidad para aprovechar mejor el tiempo.- Es aquella habi-
1idad que se necesfta para optimizar los esfuerzos necesarios para -
una mejor productividad en el trabajo.

e) Habilidad para organfzar el trabajo.~ £s aquella que se da -
para la mejor distribucidn de las cargas de trabajo.

f} Habilijdad para dirigir reuniones de trabajo.- Es la caracte-
ristica que debe tener todo dirigente para planear y organizar los -
recyrs2s necesarips y asf¥ l1levar a cabo adecuvadamente reuniones de -
trabajo.



g) Habilidad para redactar y leer conferencias.- Es la habili =
dad con que debe contar el dirigente para preparar profunda y a la -
vez concisamente algin tema y al mismo tiempo, tendrd la capacidad -
para una clara y explicita exposicidn del mismo.

n} Habilidad para tomar decisiones. Es aquella necesaria para
analizar los problemas, definir alternativas y concluir en decisio-
nes iddneas.

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

= Direccibn Autocratica
- Direccidn Laissez-Faire
= Direccidn Democratica

a) DIRECCION AUTOCRATICA,

Este tibo de direcciln la utilizaron durante generaciones, los
dirigentes en el ejercito y la Iglesia, posteriormente fue adoptado
por las empresas cuando requirieron de algan metodo de direccidn.

En este tipo de direccibn, el dirigente realiza toda la activi-
dad de planificacién y organizacidn, y su personal solo cumple su =
trabajo de acuerde a lo que se Te ordena,

Este dirigente no tiene que ser hostil ni alcanza sus metas por
medio de Ya fuerza, puede ser amable y tener gran poder de convenci-
miento; a veces recurre al soborno, los empleados saben que si cum -
plen con 10 que el desea que hagan serdn recompensados.

El dirigente autocratico es diligente, din&mico y activo; obtie
ne resultados mediante el poder, tiende a criticar a la gente, no -
respeta 10s buenos operarios no trabajan para el a consecuencia de -
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esa actividad, el clima es tenso hasta gque buscan otro empleo.

Este dirigente tiene problemas en la organizacibn, ya que la -
gente tiene que acudir a €1 para 1a toma de decisiones final; no 1le

gusta delegar autoridad ni responsabilidad, quiere que todo se haga
a su manera.

Las ventajas que tiene son: que existe gran flexibilidad en la
organizacibén, un hombre toma decisiones rapidas y obtiene aceifn, to
das las decisiones clave provienen de un solo hombre, e@sto es bueno
en organizaciones pequefas administradas por una persona.

Esta direccidn tiene éxito con personal sin educacidn y adies
tramiento especial, pues el personal inteligente y con mayor prepa -
racifn no responde a la direccibn autpcratica,

El dirigente autocratico es un hombre deci{sivo que va directo -
al problema, sabe 1o que quiere y como lograrlc, tiene gran capaci -

dad y fuerte personalidad, siente que no requiere ayuda de la gente
de su organizacibn.

Utiliza 1a mejor opcibn para que se haga el trabajo y as! lo -
grar resultadoes.

El dirigente autocratico permanece aislado de sus hombres, se -
comunica con sus superiores unicamente, a 5sus subordinados solo 1les
da Ordenes directas para que las obedezcan, no les comunica los obje
tivos, solo las metas inmediatas y no hay reconocimiento al personal
por el trabajo bien hecho.

La gente de su organizacidn esta poco informada y no tiene ini-
ciativa y por lo general esta resentida hacia su jefe.



Algunos dirigentes autocratficos si ayudan a sus empleados con -
alglin reconocimiento, se sienten responsables para con ellos, pero -
no les cemunican sus planes y objetivos, esto causa que todo el per-
sonal trate de ganarse al jefe a cambio de su Tealtad y como conse -
cuencia no existe el esfuerzo del grupo.

b) DIRECCION TIPQ LAISSEZ-FAIRE

Este tipo de direccifn es realmente la falta de ella, las pala-
bras Laissez-Faire significan en frances "dejar las cosas como es -
tan".

E1 dirigente de este tipo, deja que el personal haga su trabajo
por 51 mismo.y en la formz en que elios quieran. Se puede decir que
solo pasa la informacidn de la administracidn a los hawbres de su -

organizacibn.

No le da a su gente la inspiracidn y dfreccidn necesaria, bajo
sy direccibn las cosas siguen fgual que antes y no hace nada por -
cambiar la sttuacidn.

Le falta impulse, entusiasmo, da las instrucciones por medfo -
de memorandums, boletines; parece que le tiene miedo a la gente, no
hace ningiin esfuerzo por presentarse ante ellos y mostrarles como se

" hace el trabajo.

Este dirfgente ha sido promovido no por capacidad sinoc por an =
tiguedad en cuanto se presente una oportunidad y al asumir la respen
sabflidad redacta un memorandum a tode el personal diciendoles lo -~
que se espera de ellos.

Al no motivarlos o inspirarlos, pues no hace ningin esfuerze -
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por dirigirlos o participar con eilos en el esfuerzo del grupo, la -
moral baja y 1a produccidn es deficiente, surgen los dirigentes in -
formales y al hacerse cargo habrd conflictos entre el personal, se -
sentira la falta de trabajo de equipo debido a la deficiente direc -
cibn.

Este tipo de direccidn la utilizan los dirigentes en algunos ca
sos pues puede ser efectivo el dejar a los hombres gque hagan las co-
sas por si solos, dejarlos utilizar su propfa iniciativa para hacer
las ¢osas por si mismo, por lo gque esta direccibn es buena para los
niveles ejecutivos.

c) DIRECCION DEMDCRATICA

En este tipo de direccidn sc permite que la gente participe en
1a toma de decisiones, que sientan que hay algo suyo en €l trabajo y
que trabajan para lograr los objetivos de la organizacibn y sobre -
todc hacerles saber que se les entiende y estima como personas.

Este dirigente les dice a sus subordinades sus planes, lo que -
quiere lograr y les explica ias metas para que las entiendanp 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 espiritu -
de equipo los impulsa y resuitan motivados por un esfuerzo para ha -
cer un buen trabajo para el grupo, sienten que tienen algo en comiin.

El dirigente comparte su direccidn con Jos subordinados y estos
tienan mis confianza con el; comparte con ellos algo de su autoridad
y relacidn con sus hombres da por resultado la cooperacifn., Este di-
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rigente es justo y consistente, sabe que su biepestar depende de sus
subordinados y evita todo lo que afecta la solidaridad y el &xito -

del grupo.

El dirigente ve por las necesidades e intereses de l1a gente gue
integra a su persenal, y elles corresponden al alcanzar una elevada
produccidn.

Delega responsabilidad y autoridad completas para quedar Jibre
para pensar, planificar y organizar.

La dirgccidn democratica es 1a mis efectiva en la &poca actual,
cas1 se obliga a los dirigentes & ser democraticos debide al tipo de
hombre de estos tiempos.

El dirigente democratico es capaz de trabajar con este nuevo -
tipo de hombre porque acepta las ideas de otras persenas.

Aunque ¢l dirigente democratico es e) que toma la decisidn f1 -
nal, pensamientos y sugerencias de su personal, tas anmaliza y utili-
za las ideas que pueda.

Laos hombres son mis felices con el dirigente democratico, por -
que & ta gente le gusta ser libre, pensar por si misma y utilizar su
propia {niciativa,

tos hombres de su personal conocen las polfticas de ia companfa
y los planes para el futuro, saben que B3 10 que Se espera de ellos
¥ porque,

Al delegar més autoridad y responsabilidad, la gente se mantie-
ne mis Interesada en su trabajo. £} ausentismo, las altas y bajas de
personal y la insatisfaccién en el trabajo se reducen y ta produc -
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cifn aumenta.

4.6 EL TRABAJADOR EN LA PEQUERA EMPRESA.

Las caracteristicas mnds sobresalientes entre el trabajador y -
sus dirigentes, es que el primero depende de los segundos para la sa
tisfaccidn de sus necesidades. La industria esta organizada en nues-
tra civilizaciGn a base de 1Tneas de autoridad en un sentido general,
el trabajador depende de sus superiores en cuantoc a su trabajo, en -
cuanto a la permanencia o continuidad en el, en cuanto a sus ascen =
505 con sus satisfacciones inherentes de aumento de sueldo, responsa
bilidad y prestigio, y en cuanto a2 una porciln de satisfacciones per
sonales y sociales que se derivan de la situvacitn laboral.

En encuestas de actitudes de los empleados, siempre se encuen -
tra como primer factor que influye en la satisfaccifn en el trabajo:
"E1 trato justo por parte de sus superiores". Y el {nteres general -
de 1os sindicatos por restringuir l1a autoridad de 1a gerencia refle-
ja no sole un deseo de poder sino un esfuerzo consciente por 1imitar
la dependencia de los trabajadores respecto a sus jefes.

Sicolpgicamente, la dependencia del trabajador con respecto a -
sus superiores es un hecho de extraordinarfa importancia, en parte -
por su semejanza emocional a la caracteristica de dependencia de -
otra relacidn anterfor: la existente entre el hijo y sus padres. Lla
semejanza es m&s gue una simple analogfa., La dependencia del traba-
jador adulto de sus superiores despierta en el primerp ciertas emo -
ciones y actitudes dormidas, que constituyeron parte de su relacidn
infantil con sus padres, y que al parecer hacia tiempo habltan sido -
superadas. El adulto generalmente no cae en la cuenta de ia semejan-
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za, porgue la mayor parte de este conjunto de emociones influyen en
su conducta, no 1legan a 12 conciencia en cirgunstancias ordinarias,

EY éxito ¢ fracasc de esta relacifn estriba en la manera en que
se manelen dichas consecuencias. Comprendiendolas mds o menos adecua
damente, se tiene una base mis exacta que las normas usuales empiri-
cas para estudiar los problemas de las relaciones industriales aun -
gue esas normas sean de cardcter prictico y se fundamenten en la ex-
periencia. Estas consecuencias son:

1} ta necesidad de 1a seguridad en la situacién laboral
2) La necesidad de autorrealizarse.

Hay tres aspectos principales de la relacibn entre trabajador y 7
dirigentes en cualquier nivel de la organizacidn que afectan a la -~
seguridad de los primeros.

El mis importante es el que podriamos 1lamar "ia atmosfera" o -
clima creada por los dirigentes (superiores). Esta atrosfera 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, cuande no existe -
esta aprobacidn los trabajadores se sfenten en peligro, inseguros, -
con miedo.

Hasta Yas acciones mis inofensivas y neutrales del superior son
vistas con recelo y sospecha.

El segundo aspecta nece;arin para la sequridad del trabajador -
es &1 CONDCIMIENTD. Es necesaric que sepan que se precisa de elios.
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Hay diversos aspectos de conocimiento que el trabajador reguie-

5

6.

El

Las directrices generales de la companfa y la filosofia de -
1a gerencia {politicas y filosoffa de la alta gerencia).
Conocimientos de procedimientos, normas pricticas y regula -
ciones.

EY trabajador necesita conocer las obligacliones de su traba-
jo y sus deberes, responsabilidades y el lugar que ocupa en
13 organizacidn.

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

El trabajador debe saber que opinibn tiene el jefe de su tra
bajo y comportamiento.

E1 trabajador debe saber de antemand los cambios que pueden
afectarlo.

tercer aspecto para la seguridad en su relacidn de dependen-

cla respecto a sus Jefes es que haya una disciplina consciente. Es -
un hecho, que muchos no reconocen que la disciplina puede adoptar la

forma de apoyo positivo a las acciones “buenas” y de critica y casti
go para las "malas",

Para que el trabajador pueda estar Seguro gque la discipiina sea
consistente en los dos sentidos,

Ante todo requiere el trabajador del apoyo y respaldo decidido
y vaoluntario de sus superiores para sus acciones, cuando estan de -~
acuerdo con lo que se espera de &l.

Todos los trabajadeores necesitan la seguridad de poder contar -
con el fuerte apoyo ¢e sus superiores cuando su comportamiento es -
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perfecto, con su amonestacidn cuando no se conducen como debieran. -

Un nivel benigno de disciplina es suficiente en un clima de acepta -
cidn,

Es as?! cuando el trabajador ha logrado un nivel razonable, de -
autentica seguridad en relacibn con sus superiores, empieza a buscar
la manera de utfilizar mejor sus capacidades y talentos, de obtener -
con sus esfuerzos una satisfaccion plena de su trabajo.

-5



CAPITULO V. INVESTIGACION DE CAMPO DE LA MOTIVACION EN UHA EMPRESA -
PEQUERA. "MUEBLERIA AGUIRRE"

5.1 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA.

La ciudad de Altamirano, es una poblacién del estado de Guerre-
ro, se localiza al noreste de la entidad, exactamente en los 1Tmites
con los estados de Michoacdn y el Estado de México. Enclavada preci-
samente en el 1lamado "Corazén de Ja Tierra Caliente del Rio Balsas!

Ciudad Altamirano tiene un clima cdlido casi durante tpdo el -
aflo, con upa flora y fauna muy abundante y muy variada en tipo y es-
pecie.

Posee en la acturalidad uno de los sistemas de riesgo agricola -
mis importante y moderno del estado, lo gque a su vez ha heche de 1la
regidn un lugar propicio para la agricultura y la ganaderia y por -
consiguiente una regiln importante en la economia misma del estado.-
Desde el 5 de Noviembre de 1934 en que su nombre primitive “Pungara-
bato" fu& cambiado por el de Ciudad Altamirano en honor del ilustre
Guerrerense Don Ignacio Manuel Altamiranc. Ciudad Altamirane fué, -
ha sido y promete ser un lugar en constante desarrollo econfmico y -
social, un lugar eminentemente progresista dada la tenacidad, el em-
pefio y la entrega con que en &1 se trabaja. Su poblacidn, de carfc -
ter humilde por naturaleza en la actualidad es de 200,000 habitantes
aproximadamente,

Las actividades mis importantes que se desarrcllan se resumen -
en cuatro solamente: la agricultura, la ganaderia, la artesania y en
forma predominante el comercio.



Ciudad Altamirano estd rodeada de aproximadamente 300 poblacio-
nes que oscilan tener desde los 2000 hasta 15000 habitantes; su co -
bertura mercantil tiene un radio territorial de 90 kilometros y com-

prende parte de los estados de Guerrero, Michoacdn y el estado de -
México.

La Ubicacibn geografica de ciudad Altamirano ha hecho de ella -
una poblacidn importante, de ella se puede 1legar a través de carre-
teras federales a ciudades como:

En el estado de Guerrero: Acapulco, lguala y Zihuatanejo.

- En el estado de MExico: Toluca, Tejupilco, VYalle de Brave y -
el Distrito Federal,

- _ En e} estado de Michoacin: Zitacuaro, Worelia y Patzcuaro.

. Los medios de comunicacién en Ciudad Altamirano som buenos en -
términos generales contandose como principales Jos siguientes: el
Teléfono, el Telégrafo, 1a Radio, el Carreo y perifdicos; ademis
cuenta con una buena cantidad y calidad de los servicios phOblices.

Los especticulos y en general los centros recreativos y de df -
versibn son pocos en realidad y son una carta abierta para inversio-
nistas. Soclalmente, ciudad Altamirano es una ciudad “"Polarizada", -

es decir predominan Tas clases Alta y Baja con una clase intermedia
minoritaria.

La primera de ellas estd compuesta por comerciantes, ganaderos,
y algunos agricultores; la segunda 1a componen los obreros, agricul-
tores y empleados; y 2 la Gltima de ellas los burbcratas y profesio-
nistas. Existen también clubes de beneficiencia social y agrupacio -
nes religiosas que acaparan la atencifn de muchas personas. En cuan-
to a educacidn, ciuvdad Altaminaro tiene escuelas desde el nivel pre-
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escolar hasta el nivel profesfonal como la escuela de Yeterinaria y
Zooctenia de la Univers{dad Autdnoma de Guerrero,

Existe toda una gama de tradiciones culturales y musicales en -
ciudad Altamirano, 1o que hace de su folklore uno de los md&s mencio-
nados en la entidad.

Polfticamente este lugar Guerrerense es conservador, apdtico ip
ciusive y no es normalmente el renglGn donde sobresatle.

Por tode lo anterior, ciudad Altamirano es un lugar que llama -
Ta atencibn, sobre todo por la rdpidez de su desarrollo econdmico, -
que lo ha convertido en el "Objetivo" de muchos pequenos capitalis -
tas fordneos que desean compartir en un &mbito diferente al de las -
,grandes urbes y matices mis prometedoras de desarrolio.

EL COMERCIO EN CIUDAGC ALTAMIRANG

Las actividades de compra-venta de bienes y la prestacibn son
las actividades principales del lugar, ciudad Altamiranc es el faro
comercial de la regién, es eminentemente el Jugar de las transaccio-
nes econfmicas de la regidn terracalentana. Se venden en ella muchos
insumos y toda clase de productos terminades y se compran todos los
productos agricolas y ganaderos que se producen en la regifn.

Como en toda poblacibn en vias de desarrcllo, poblacifn joven -
como Te es ciudad Altamirano, los establecimientos comerciales predp
minantemente se abocan a la satisfaccidn de 1as necesidades prima -
rias de 1a poblacitn,

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

2. No existe otra ciudad o poblacidn competidora.

3. Debido a que Yos ingresos econSmicos personales de las pobla

dores de la regidn son aceptables dentro de 1o que la realidad permi
te.

AsY es de importante 1a actividad comercial en ciudad Altamira-

no Guerrero, y asT es como se ha convertido &ste lugar en el centro
comarclal por excelencia de la regién.

. LOS NEGOCIOS_EN CIUDAD ALTAMIRAND

Existen.caracteristicas bien definidas en los establecimientos
comerciales concretamente, caracterfsticas que las definen la natura
leza o tipo de negocio, el tamafio del establecimiento, la regibn y -
la misma ideosincracia de la poblacidn principalmente. Asi, nos en -
contramos con establecimientos que compran y venden a la vez nego -
cios que 1o mismo venden, productos alimepticios y articulos de ves-
tir, negocios que no tienen el aspecto de 1o que son, etc. Se nata
pues la no homogeneidad ni material ni intelectual de sus estableci-
mientos, siendo gbvias las razones de ser asft.

Es clerto también que el mismo crecimiento econbmico y demogra-
fico de 1a ciudad y de 12 regidn exfgen un cambio en su momento en -
todos los aspectos inclusive en detalles aparentemente simples como
los que acabamos de sehalar y aqui es donde resulta importante la -
inovacidn, e1 cambio, el movimiento, mismes que han sido instrumen -
tos de éxito para quienes ast Yo han considerado.
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"MUEBLERIA AGUIRRE"

"Mueblerfa Aguirre" es el nombre fiscal de un establecimiento -
comercial dedicade a la compra-venta de muebles para el hogar y la -
oficina.

Fu& creado en ciudad Altamirano Guerrero el 26 de noviembre de
1968, exactamente durante la efervecencia comercial de la ciudad,

Y fué creada exactamente como cualquier otro de los negocios -
que ya existfan en aquel entonces en el lugar, con la fdnica finalj -
dad de solucjanar un problema econdmico familiar, mis que tener en -
mente un proyecto empresarial que valuara ademis de la solucibn de -
un problema econfmico familiar, su particfpacidn para solucionar ne-
. cesidades de una sociedad, ademds de la importante creacidn de fuen-
tes de trabajo.

En Ta figura No. 4 muestro la estructura que tenfa este estable
cimiento comercial durante sus primeras afos de vida.

Analizando el organigrama antes mencionado nos percatamos del -
pequeno tamado del negocio., de 12 no existencia de controles conta -
bles y administrativos, de lo "Aventurado" de su misma creacidbn., En
aquel entonces, fué uno de 10s primeros estabiecimientos dedicados a
la venta de articulos de un mismo tipo, es decir el primer negoclo -
que vendfa muebles exclusivamente en 1a poblacidn,

En la figura No. 5 muestro activos y pasivos existentes durante
el infcio de actividades, A continuacibn describo las exfistencias de
inventario con Tas que se fnicia "Muebler¥a Aguirre":

- Dos camas metalicac

a0



“ MUESLERIA  AGUIRRE °

FIGURA # &

AUDAKTE

L

ATUDANTE

ELABORL:
AUTORI20:
FECHA:

FRANCISCO ASUIRRE VALLE

CAROLINA PARGA AREWAS
14 DE WARZ( DE 1989.



FIGURA ¢ 5

ACTEVO PASIVQ
Circulante; Corto plata:
cajs $  500,000.00 Proveedores § 500,00¢.00

Invantarics  2'000,000.00




- Cinco camas de madera

- Cinco roperos diferentes tamanos

- Dos gavinetes metalicos para cocina

- Dfez radios en diferentes tamafos

- Tres estufas chicas para usarse con petroleo diifono
- Cinco parrillas chicas para cocina

- Cuatro triciclos para nife

- Cinco bicicletas deportivas y turismo

- Dfez colchones econdmicos

- Tres mesas para comedor medianas - . ' . ' .

- Cincuete sillas apilables con cromo -
- Cinco miquinas para costura recta

- Cuatro catres de campaia

- Tres cunas de madera

Es interesante ver la manera en que se desarrollaban sus activi
dades veamos algunos aspectos mds fmportantes:

1. La mercancia se compraba a personas que venfan de otros luga
res a ofrecer sus artfculos.

2. Las compras se hacian normalmente de contado por tratarse de
proveedores “Ambulantes”, existfa crédito sole con algunos de ellos.

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

4, No existfan garantias contra defectos de fabricacidn en Ta -
mercancia.

5, No existfan cambios ni devoluciones
6. Las mercancfas generalmente provenian de Jla Capital D.F.

7. Las ventas normalmente eran a crédito.
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8. Las ventas se haclan generalmente con personas conocidas o -
familfares.

9. Los clientes pagaban puntualmente sus deudas.

10. Los clientes trasladaban los articulos que compraban a su do
micilio, por la falta de éste equipo de reparto en la organizacidn.

11. No se pagaban impuestos fiscales,

12. Los Gnicos gastos causados por €)1 negocio eran esencialmente
Tos siguientes:

- Salarios

- Renta del edificio

- Agua

- Energia eléctrica

- Teléfono

tos cuales en general eran minimos, ast de esta manera fué el -
inicio de esta organizacidn, "Mueblerfa Aguirre".

De esta forma como lo acabo de describir fué el desarrollo de -
este pequefo negocio, como 1o 1levan a cabe cualquier otra organiza-
cidn, tal como 1o he descrito se extiende este negocio en la socie -
dad.

"MUEBLERIA AGUIRRE" DESPUES DE DIEZ AROS DE FUNDACION

Fué en el afo de 1978 cuando "Mueblerfa Aguirre" tuvo €1 momen-
to decisivo de su existencia. En una plaza super competida por nego-
cios grandes econdmicamente, pero con poca experiencia y conocimien-
tos de la misma, tal vez. En medio de grandes problemas econémicos y
con un enorme desorden administrativo y contable que a punto estuvie
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ron de llevarle a cerrar sus puertas.

Era necesario cambiar radjcalmente la imagen, la estructura, la
organjzacidn inclusive, de "Muebleria Aguirre".

De esta manera y con mucho tino se ordend prioritariamente sus
necesidades: el primer paso era e! fortalecimiento econbmico; era -
preciso también la seleccidn de proveedores; también se cuidarfan -
mucho las negociaciones mercantiles con proveedores y clientes; fud
necesario remodelar las salas de exhibicién, ya que para este enton-
ces "Mueblerfa Aguirre” contaba con dos sucursales mds; es aquf don-
de se le da la importancia necesaria a {a Pubiicidad, ya que de ella
dependia que fuera reconocida mis ampliamente esta organizacidn, ma-
nejando en un gran porcentaje su publicidad, a través de la radio, -
revistas, pef16dicos. etc, )

Fué el arma primordfal que la df5 a conocer en su mercado y que
le trajo vida 2! negocio. que 10 sostuvo, que Jo llevo a la cima del
&xito y el apoderamientp total del! mercade, lo que ahora es motivo -
de &ste mi trabajo de seminario de investigacién.

Lo que debiara ser el slogan interno de toda empresa, esto’ es,
la divisién de funciones, !a adecuada contratacién de personail y 1la
exagerada MOTIVACION de los mismos.

inmediatamente se vio y se sintid, ahf estaba el ejemplo de te-
nacidad y el deseo de Tograr un objetivo, ahl estaba plasmado una -
Jabor de conjunto, un esfuerzo humano desmedido, ahf estaba tambi&n
la paciencia, la calma y la tranquilidad; la sobriedad de enfrentar
y saber resclver un gran problema.

En la figura No. & muestre la nueva estructura de "Mueblerfa -
Aguirre" para este entonces.
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EL HOY DE “MUEBLERIA AGUIRRE"

En la actualidad "Muebleria Aguirre" es un negocio con éxito -
y sobre todo con mucho futuro. Asi 1o muestran los resultados esta -
disticos de operacibn, el ambiente de trabajo y lo prometedor de 1la
plaza en que se desarrolla.

Basta ver el organigrama que muestro en la figura Ho. 7 para -
darnos cuenta del incremento de personal y del 1dgico tamado comer -
cial del mismo.

En cuanto a personal se refiere cuenta con 56 empleados ocupan-
do puestos administrativos y operativos dentro de la organizacibn. -
"Mueblerfa Aguirre" como cualquier otra empresa pequefa que se sosty
vo dentro de su &mbito, creclo al paso de los afios, de esta manera -
es como hoy en dia cuenta con cuatro sucursales, su expansifn ha si-
do y sequira siendo netamente grande, Sus salas de exhibicifn son de
una magnitud amplia, para que de esta manera el pdblico consumidor -
tenga la mejor accesibilidad a ellas, y desde luego pueda apreciar -
se To que "HueblertVa Aguirre" tiene en exhibicibn,

Ademis cuenta con instalaciones suficientes para el almacén de
sus inventarios. Es asi como “Muebleria Aguirre" satisface todas las
necesidades que requiere su clientela, cuenta con todos los recursos
necesarios: humanos, tdécnicos y materiales para el desarroilo de su
giro.

En 1o que a mi opinidbn respecta puedo afirmar que “"Muebleria -
Aguirre" posee upa gran 1iquidez y solvencia, ya que el gerente ge -
neral me hizo el favor de mestrarme algunops de sus estados financie-
ros, y verdaderamente esta empresa la considero muy eficiente.
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Un aspecto muy importante que no descuida "Meebleria Aguirre" -
es la inversibn sobre sus inventarios, posee un porcentaje muy alto
en existencias de mercancias en todas sus 1fneas.

“Mueblerfa Aguirre"” siempre tiene en cuenta a su ¢lientela, -
cuenta con equipo de reparto eficaz que satisfaga todas las necesida
des de ella,

"Muebleria Aguirre" fud escalando al paso del tiempo, y 1lega a
1a meta propuesta par el gerente, siendo en términos generales la -
principal organizacifn mueblera. Meta que habla sidoc establecida por
su dirigente, ya que la distinci6n de esta organizacidn consfste =
principalmente en: la atencidn al pGblico, precios, calidad, garan -
tia y servicio. Y para lograr tedo ello "Muebleria Aguirre” se plan-
tea Jos siguientes aspectos y los desarrclla de la mejor manera:

1. Mejores sistemas
2. Personal mejor preparado
3. Supervisitn para el cumplimiento de objetivos

Para el logro de ello se tuvo 1a necesidad de un esfuerzo coor-
dinade de todas las personas que laboran, de cada departamento o de
cada &rea.

Es 15gico que para que las personas pongan un esfuerzo en todas
y cada una de sus funciones deben estar conformes con su trabajo y -
la remuneracidn que obtienen al realizarlas,

Sin esto no habri melores sistemas, ni mejor personal, ni super
visibén adecuada.

A pesar de la Crisis, las funcicnes siguen creciendc y se re -
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quiere de un mayor nimero de personas para desempefarlo adecuadamen-
te, por lo que el nimero de personal sigue en aumentc, lentc y medi-
tado a un grado miximo, a comparacidn del crecimiento observado an -
tes de la crisis, pero craciendo, cosa que muy pocas empresas pueden
realizar actualmente,

Ahora los problemas y los retos a enfrentar son diferentes, ahp
ra se requiere toda una base tebrica que demuestre mejorar sus resul
tados y sobretodo también se requiere de un proceso sistematizado de
relaciones humanas, clave de &xito en su momento de Mueblerfa "“Agui-
rre" y de muchas otras empresas. Lon un desec infinito de mejorar -
gésta Gl1tima cuestidn, Este trabajo de investigacién 7o desarrecllo -
con la affnidad, con el cuidado y ta delicadeza que Mueblerfa -
"Aguirre" me ha encomendade y que me es posible.

5.2 CUESTIONARICQ PARA DETECTAR EL GRADO DE MOTIVACION DEL PERSONAL,-
Y LOS FACTORES MOTIVACIONALES NECESARIOS.

CUESTIONARIO
EMPRESA PUESTD
ANTIGUEDAD MASCULINO

FEMENINO

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

si () No ( )

2) Conoce los objetivos de su prganizacisn.
st { ) N { )

3) Conoce Tos planes a futurc que estén por desarrollarse.
st () Ho ( )
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4)
5)

6)

7

8)

9)
10}

1)

12)

13)

14)

Conoce sus derechos y obligaciones principales como trabajador.
S8 () No [ )

Sabe cuales son los servicios que proporciona su empresa

st () No ( )

Considera que su empresa tiene una buena posicidn entre la com-
petencia.

5t () Noe ( )

Considera adecvado el desarrolle de la empresa en el tiempo en

que ha trabajado para &sta.

si () No ()

Conoce las prestaciones que 12 empresa proporciona a sus traba-
Jadores.

St { )y No ()

Ha lograde obtener 10 que usted esperaba cuandp ingres6.

si () ko ( )

Le gusta que su trabajo sea reconocido abtertamente.

5t () No ( )

Se siente orgulloso y satisfecho si al concluir su trabajo lo -
hizo en 1a forma prevista,

St (}y Ho ()

Prefiere que se le indique constantemente lo que tiene que ha -
cer,

St () M ()

Considera el horarioc de trabajo adecvado a sus actividades.

st () N ()

Cree que existen favoritismos en su departamento o drga de tra-
bajo.

Si () #No ()
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15}

16}

17}

18)

19)

20)

21)

22)

23}

24)

Le gustarfa ser promovido de puesto.
51 () No ( )

Considera que en su trabajo tiene todos los elementos fisicos -
necesarios para desempefar su trabajo o labor eficientemente,
si () No { )

Existe aigo que le impulsaria a mejorar su trabajo actual.
5 () o ()

A) Tomar en consideracién sus opiniores ( )
B) Reconocimiento econdmico ()
t) Felicitacidn (1}
D) Acenso ()

Recuerda algin momento en que se haya sentido excepcionalmente
contento en relacién a su trabajo.
si () No { '}

Recuerda algin momento en que se haya sentido excepcionalmente
disgustado en relacidn a su trabajo.
Si () No ( )

Su trabajo implica el tomar decisiones,
si () No { )

Tiene su trabajo un cardcter rutipario.
51 () Mo [ )

Tiene la confianza necesaria para comunicarse con su jefe,
si { ) Ne { )

Recuerda alguna ocasidbn en que la empresa lo trato injustamente
st () No ( )

Siente usted que su trabajo actual satisface todas sus necesi -
dades personales. '
S (Y Ne { )



25)

26)

27)

28)

29)

30)

{ )
'B) Comunicacidn Subardinados { )

Alguna vez ha pensado dejar su trabajo actual.
Ssi () No ( }

Existe alguna prestacidn que Te gustaria que la empresa propor-
cionara,
st () Mo ()

A) Servicio M&dico { )
8) Servicio Transporte { )
C) Servicio Comedor { )
D) Prestacién Econdmica { }

Considera que se podria mejorar el ambfente laboral.

-5 () No ( )

A} Comunicacidn Jefe-Subordinade

Existe algo que no e gusta de su trabajo.
St () Mo ()

Tiene razones que 1o impulsarian abandonarlo.
si () Ho ()

A) Salud { )
B) Transporte { )
C) Sueldo { ) -
D) Posibilidad Desarrollc { )
E) Relaciones Interpersonales { }
F) Ambiente de trabajo ()
G) Trato { )

Hay alguna razsn por la que desea permanecer en su trabajo.
st () Ne ()

A} Posicidn Social

8) Materia de Trabajo

C) Locatizacifin de empresa

o~ s
St Nt Ve
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D} Posibilidad de Desarrolio ()
£} Razén Econdmica { )

31} Cree que existe alguna necesidad que npo este satisfecha.
$v( ) No ( )
A} Fisiolbgicas

()
8) Econbmicas { }
L) Soclates {3
D) Afectiva ()
£) Seguridad { )
F} Autorrealtzacidn {3

32) Sabe usted tual seriq el medio para satisfaceria.
51 { ) Ko ! )
A} Incremento salarial

{ )
8) Acenso {)
C) Majorar retaciones personales { )
0) Trnasporte ’ ()
33) Considera adecuadas 1as relaciones con sus compafieros de traba-

Jo.
st () no [}

34) Se considera insatisfecho en su trabajo.

st () % )
35} Sabe usted comp se podria2 mejorar la situacisn actual de la
compaifa.

51 () o ()

A} En la administracisn
B) £n prestaciones
C} Uesarroilo a empleados

——
L s
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5.3 TABULACION DE RESULTADOS
-

Antes de presentar los rasultados de los cuestionarios aplica -
"dos al personal que lJabora en “Mueblerfa Aguirre", es necesario acla
rar que el porcentaje de hombres fué de B0Z y el 20% fueron mujeres,

Otro dato importante es que 5070 el 25% de entrevistados tenVan
menos de un afo de antiguedad en su trabajo.

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

TABULACION

ST -NO ALTERNATIVAS

1} Conoce los beneficios que
aporta su empresa a la -
soctedad. 100% -— --

2) Conoce los objetivos de -
st organizacibn. 71% 29% - -

3) Conaoce los planes a futu-
re que estén por desarro-
1larse. 36% 54%

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

5) Sabe cuales son los servi
c¢ios que proporciona su -
empresa. 89% 11% - -
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6)

7)

8)

9)

i0)

11)

12)

13)

Considera que su empresa -
tiene una buena posicidn -
entre 1a competencia.

Considera adecuado el desa
rrollo de la empresa en el
tiempo en que ha trabajado
para d8sta,

Conoce las prestaciones -
que la empresa proporciona
a sus trabajadores.

Ha lograde obtener lo que
usted esperaba cuando in -
gresd.

Le gusta que su trabajo -
sea reconocido abiertamen-
te.

Se sjente orgulloso ¥ sa -
tisfecho si al concluir su
trabajo 1o hizo en la for-
ma prevista.

Prefiere que se le indique
constantemente 1o que tie-
ne que hacer.

Considera el horaric de -
trabajo adecvado a sus ac-
tividades,

1ge

§I

100%

100%

64%

BO%

89z

100%

100%

NC

J6%

20%

11%

100%

ALTERNATIVAS



sI NO ALTERNATIVAS

14) Cree que existen favoritis-
mas en su departamento 0 -
area de trabajo. 25% 751 - -

15) Le gustarfa ser promovido -
de puesto {1} 20% - -

16) Considera que en su trabaje
tiene todos los eiementos -
fY¥sicos necesarios para de-
sempefiar su trabajo o labor
efic{entemente, 89% i1%

17} Existe ‘algo gue le impulsa- A) 16%
ria a2 mejorar su trabajo - ’ B} 42%
actual, 100% — c) 32%

D) 10%

18) HRecuerda algfin momento en =
que se haya sentido excep -
cionalmente contento en re-
lacidn a sy trabajo. 91% 9% - -

19} Recuerda algGn momento en -
que se haya sentido excep -
ctonalmente disgustado en -
relacion a su trabajo. ) 0% - -

20) Su trabajo implica el tomar
decisiones. 71% 29%

21} Tiene su trabajo un caric -
ter rutinario. 70% 30% - -

197



22)

23)

24)

25)

26)

27)

28)

2%)

Tiene la confianza necesa -
ria para comunicarse con su
jefe,

Recuverda alguna ocasifin en
que la empresa lo trato in-
Justamente.

Siente usted que su trabajo
actual satisface todas sus
necesidades personales.

Alguna vez ha pensado dejar
su trabajo actual.

Existe alguna prestacién -~
que le gustarfa que 1a em -
presa proporcionara.

Considera que se podria me-
Jorar el ambiente laboral.

Existe algo que no le gusta
de su trabajo.

Tiene razones que Jo fmpul-
sarfan a abandonarto.

108
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60%

ox

86%

100%

12%

38%

NO

40%

100%

55%

70%

14%

88%

62%

ALTERNATIVAS



st NO ALTERNATIVAS

30) Hay alguna razbn por la que _ A) 12%
desea permanecer en su traba B) 10%

Jo. 100% - .C) 6%

D} 26%

E) 46%

31} Cree que existe alguna nece- A) 15%
sidad que no este satisfecha 50% 50% B) 35%

c) 12%

i D) 16%

£) 8%

‘ F) 14%

32) Sabe usted cufl serfa el me- A} 58%
dio para satisfacerla, . 63% 7% 8) 12%

c) 11%

D) 193

33) considera adecuadas las rela
ciones con sus compaderns de

trabajo. BB% 12%

34) Se considera insatisfecho en
su trabajo. 13% B3

35) Sabe usted como se podrfa me A) 23%
jorar la situacibn actual de B} 30%
l1a compafiTa, 8% 62% c} 47%
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5.4 CALCULD DE LA PROBABILIDAD DEL ERROR

E1 censo de poblacibn estuvo formado por 56 personas, las cua -
les integran la organizacién de"Mueblerfa Aguirre", ocupando puesto
a nivel administrativo y operativo.

E1 tamafio de la muestra la determine de acuerdo al nlmerc de -
encuestas realfzadas a los trabajadores que fue de 52 elementos. -
Posteriormente realice la tabulacibn, a 1a cual anexo el procedimien
to para calcular la probabilidad del error en cada respuesta.

Para ello se debe utilizar las sfguientes formulas, que al sus-
tituirlas significan:

¥ = (1L-n/N) 82 = & donde n' = _n
n n T-n/N
s =¥V _paq_ a=1-p
v n
¥? = varianza de la media

= Total de 1a poblacidn

= Tamafo de la muestra

= Desviacidn estandar

Probabflidad &xito

= Probabfl{idad fracaso

= Error estandar

Exactitud en el tamafo de la muestra

3 = 0w LA =
[ ]

El primer paso fue encontrar la exactitud en el tamafo de la -
muestra { n* }, el seqgundo paso fue calcular la desviacidn estandar
( s }, posteriormente se obtuvo la varianza de la media ( V') ¥ el =



G1timo paso se determind sacando la rafz cuadrada de l1a Varianza, lo
cual dib como resultado el error estandar.

La probabilidad de error en las respuestas fue de:

Primer pasc n' = _n = 52 52 = 52
T/ Tigg i-.93 -07

n' = 742.85

E1 calculo de 1a probabilidad de error fue aplicado solamente -
a aquellas preguntas que contenian opciones a contestar, ejemplo de
ellas cito las siguientes:

Pregunta No. 17 -
Se parte de n' = 742,85 y se sustituye 1a §

S= VvV pg— = V II0s00 = V 09 = _.3
v n v 52 v 52 7.21
5 = 042

Posteriormente se busca la V? sustituyendo

v g2 = s.oazz’ s _.0018 v = ,0000023
n . 732.55

Finalmente se saca raiz cuadrada a V3

v = vy T.0000023 = ,001540 Error estandar

Pregunta No. 26

E1 primer paso consiste en tomar el resultade de n'=742.85 pos-
teriormente se busca la desviacidn estandar tomando los datos de la
tabulacién de dicha pregunta, sustituyendo en:
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S= ¥V _pq = § 3Zx.BB = V¥ __10586 = _.32486
v n ¥ 52 A\ 52 :

5= .045

€1 tercer paso consiste en encontrar la varianza de 1a media, -
sustituyendo de la siguiente forma:

Vi & = (,045)2 = 00202 ¥? = 00000273
= Jﬂ?‘h‘ 000007273
™ : 74785

E1 Gltimo paso se determina de sacar rafz cuadrada de V%, dande
como resultado el ervor estandar,

¥ = ¥ 00000273 = _.001651

El resultado de la pregunta Ho, 27 fue el mismo, realizando el
procedimiento anterior se parte del valor de n' = 742.85

Posteriormente se sustituye 1a $

s= ¥ _pg LI L 25R. 15 = § 1875 = L4330
7.el 7.21
Yy n ¥ 52
S = ,060

EV tercer paso es encontrar el significado de V?

¥y « §2 = {.060})? = 0036 = ¥2 = ,Q0DO0D4BS
n’ .8 T42.05

El d1time paso se determinad sacandole raiz cuadrada a2 ¥? y nos
arroja el error estandar.

vV = ¥ 00000485 = .002201



Pregunta No. 29

Se parte del resultado de n' = 742,B5

se sustituye 1a desviacidn estandar,

5 = V¥V _pq = v _.06x.94 = V _.0564 = _ 2375
— —r.2r

v n v 52 * .
S = .032
E1 tercer paso es encontrar la varianza de 1a medfa sustituyen-
do:
¥ . 52 = §.033!2 = .001085 v? = 000001416
n 42.85 742,85

Por Gliimo se saca ra¥z cuadrada a la varianza de la media para
obtener el resultado deseado.

¥ = .001208

La pregunta No. 30 sigue el mismo procedimiento.
parte de n' = 742,85
Busca el resultado de la desviacidn estandar, sustituyendo:

S= ¥ pg = V .06x.94_ = .2375 5= _,033
v n v 52 7.21

Queda contemplado el desarrellop de estd en la pregunta anterfor
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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E1 segundo paso es encontrar el valor de §

S= vV _pa « VT _0Bx 97 - V_LOMI6 = _.2n13
— v = 7.21 7.2

5 = .037

El tercer paso determina el valor da ¥?

vy = _§2 = (.037)2 = _.001416 v? = 000001906
n ] 742,85

EY Gltimo paso consiste en sacar rafz cuadrada al resultado de
la varianza, dando la probabilidad del error esperada.

¥ = v ,00G001906 ¥ = .00138059

En 1a pregunta No. 32 se 1lega al error estandar con el siguien
te procedimiento:

. Se parte de n' = 742,85
Se busca el valor de S, sustituyendo:
S=V pq = ¥, T1x.89 = ¥ .D979 = ,31289
7.21 7.21
v n v 52
S = ,043

EY tercer paso consiste en encontrar el valor de la varfanza de
la media, sustituyendo:

v? = §2 = {.043)2 = .0018B3 ¥ = 000002535
n' . 752.55
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En el cuarto paso se determina la probabi)idad de! error, sacan
do la rafz cuadrada de ¥?

¥ = V- 000002535 = .001592

—

Por G1timo en la pregunta No, 35 se utilizard el procedimiento
ya antes mencionado: se parte del valor de np' = 742,85

E1 segundo paso consiste en buscar la desviacidn estandar.

S =V _pg = ¥ 2377 = ¥ L7l = _.4208
- v n ¥ 52 : *
5 = 058

E1 tercer paso determina la varianza de la media.

v: = 52 = s.t)f.m2 a _.003364 y? = 000004528
o' .85 —vEes T

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

Vv = V" .000004528 vy = .002128

Esta informacibn muestra las alternatifvas escogidas por el per-
sonal que labora en Mueblerfa “Aguirre” para incrementar el grado de
motivacién de ellps.
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5.5 CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION

Mediante los resultados de los cuestionarios ocbtuve una idea -«
general de las opiniones tanto positivas como negativas del personal
con respecto a la organizacién de “Muebierfa Aguirre" las que a con-
tinvacidn detallo:

1} La mayoria de los empleados no conocen los planes a futuro -
de su empresa, y por 1o tanto concibo que no saben para qufen trabae
Jan; pues desconpcen politicas y objetivas.

2) E1 trabajador solamente trabaja comn el fin de obtener su ree
tribucidn mensual, sin interesarle con que fin se necesita su labor.

3) Los trabajadores desconocen de la mayor parte de las presta-
-ciones que la organizacién debe otorgar.

4) Consideran la comunicacidn entre jefe-trabajador indispensa-
ble y muy importante, pues piensan que se sentirfan mis agusto y tra
bajarfan con mis ganas.

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

6) Se sienten satisfechos con su trabajo ya que han lagrade 1o
que esperaban al entrar a trabajar, aunque solo satisfacen sus nece-
sidades bisicas,

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 bdsicas, pueden

.
[ -]
L]



satisfacer otras como la de Seguridad y la Autorrealfzacién.

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

11) Solo conocen las prestaciones principales de la empresa.

12) Algunos empleados manifiestan de que no se advierte ¢l gus-
to por su trabajo ni deseos de progresar.

13) A los trabajadores no les gusta que los presfonen 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-
ricter rutinario.

16) La mayorfa de los trabajadores nos manifiestan que su traba
Jo rendirfa mejor si se les tomara en cuenta mis su eficiencia.

17) EY 89% de los trabajadores censideran que su trabaje debe -
rfa ser totalmente reconocido, ya que de esta manera ellos podrian -
lograr sentirse importantes dentro de la organizacifn y poder 1legar
a tener un ascenso dentro de la misma.

18} Fue un porcentaje relativamente pequefc 21 que nos manifes-
to el disgusto que tiene en relacidn a su trabajo, perc cabe darle -
mencidn a ello, ya que los trabajadores no tienen porque sentirse -
mal en el desarrollo de sus actividades.

19) Fue ifgual el de Tos empleados que opinaron que no se sien -
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ten contentos con el trabajo que desmepedan,

20) La mayoria de los trabajadores permanecen ep su trabajo so-
lamente por la retribucidn econdmica, ya que sin ella no podrian se-
guir adelante.

5.6 DESARROLLO DE UN PROGRAMA_DE MOTIVACION PARA EL_PERSONAL DE -
"MUEBLERIA AGUIRRE"

Basandome en 1os resultados anteriores, de la investigacifn, -
analizo cautelosamente sus resultados que permiten proporcionar reco
mendaciones a "Muebleria Aguirre” para fomentar el grado de motiva -
¢i16én del personal que labora en ella, recomendaciones que vap diri -
gidas especialmente al personal de la alta gerencia para aumentar la
.motivacisn y la productividad de sus subordinados.

€1 programa de motivacidn que a continuacidn detalle, no sola -
mente ayudard a mejorar VYa calidad de produccidn del trabajader, sino
tambisn a aumentar la moral productiva del mismo.

1) Proporcionar toda la informacibn necesaria de la organiza -
citn para que de esta manera ellos esten bien informados, con el fin
de alcanzar ¥ lograr los objetivos de la empresa.

2) Lograr que el trabajador se sienta satisfecho con su traba -
jo; ademds de su retribucidn mensual y de las buepas condiciones de
trabajo, tratarlo como individuo proporciondndole oportunidades de -
desarrollo en la empresa asY como reconocer sus logros y aspiracio -
nes,

3) Fomentar las buenas relacicnes entre los trabajadores, ya -
que la sensacién de pertenecer a un grupe aceptable y de sentirse im
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portante, son fuerzas motivadoras para la mayorfa de la gente, Una -
persona estd influenciada por @) grupo del que forma parte y, a su -
vez, afecta el comportamientc del grupo.

4} Darle al trabajador reconocimiento por 12 labor realizada -
ya que esto hace que se sienta orgulloso de su trabajo.

5) Al trabajador se le debe proporcionar una supervisidn adecua
da y justa, siendo imparcial, ya que el trabajador prefiere atlguien
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 duelel trabajador necesita de que su trabajo sea reco-
nocido abiertamente, y considero que una felicitacidn del jefe o en
su caso del gerente general, el empleado se sentira bien y tratara -
de que su labor sea de 1o mds eficiente posible, lo cual trae como -
cansecuencia grandes beneficios para la organizacian.

7) Por otro lado considero necesarfio dentro de esta organiza -
cibn de que el trabajador necesita de incentivos morales, hago refe-
rencia a que muchas veces nes damos cuenta de que alguno de nuestros
empleados festeja su honomistico y nosotros administradores dejamos
pasar por desapercibido, es necesario que en ese momento se le brin-
de alguna felicitacidén y 5§ es necesario algln obsequio, que 10 haga
sentirse importante dentru de la empresa, que se ie toma en cuanta -
y mis alin en esos momentos tan emotivos.

8) Considero necesario que dentro de "Muebleria Aguirre" se -
1leve a cabe un sistema de premios para los mejores empleados del -
perfodo si asf se requiere o bien en el mes. Dentro de estos concibo
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justos los sigulentes:

_« Dferta de muebles
- Descuento en 1a compra de muebles para ellos y familiares.
~ Gratificaciones
- Mencibn honerifica
- La distincin de pertenecer al cuadro de honor de la empresa.
-~ Posibilidad de desarrallo.

9) Atribuirle todas las prestaciones mas necesarias que otorga
1a Ley Federal del Trabajo. Esto proporcionard mejores condiciones -
de vida para el trabajador y desde luego 1a empresa tendrd 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 sfi,

. Las prestaciones qﬁe considere de suma importancia y que Jos trabaja
dores de "Muebleria Aguirre" tienen derecho a gozar de ellas son las
Gue a continuacidn cito:

= Pago de horas extras

- Un dfa de descanso a la semana
~ Vacaciones

- Aguinaldo

- Participacidn de Utilidades

- Capacitacibn y Adiestramiento
- Prima de antiguedad

« Servicio Médico

10) Debe proparcionarsele al trabajador ademis de las prestacio
nes que otorga la Ley Federal del Trabajo las siguientes:

- Préstamos personales
- Anticipos de Sueldos



- Anticipos de gratificaciGn

- Ayuda para transporte

- Compensacidn por salario insuficiente

- Premjos por razones diversas: concursos, sugerencias, anti -
guedad, etc.

- Ayuda por nacimiento de un hijo

- Gratificacién

- Seguro de vida

- Seguro de hospitalizacidn y gastos médicos

- Pago de salario completo en caso de incapacidad por enferme -
dad no profesional,

- Compensacifn de salario por cambio de localidad.

11) Los. dirigentes deben de ver que sus trabajadores se sientan
satisfechos con Vo que estdn realizando, y ademis de que sus necesi=-
dades bisicas se estén cumpliendo, © por lo menos vayan acordes a -
sus posibilidades, entre estas necesidades considero las mas impor -
tantes las siguientes:

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

Mientras el trabajador no satisfaga completamente esta necesi -
dad bdsica, serd diffcil que &ste responda a los estimulos motivacio
nales de otro tipo de necesidades.

Motivacidn Econbmica.- E) dinero, es otro aspecto muy interesan
te del trabajador.

£1 trabajador mexicano, valoriza altamente el dinero, pero no =
como tal, sino porque cree encontrar en &1 la solucidn 2 todos sus -
problemas. AsT pues el dirigente debe de ver esta posicidn del traba
jador, y proporcionard una buena retribucidn por su labor, ya que si
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se 18 da mis dinero al obrero, este rendird mis, hard mejor su tra -
bajo, y traeri mejores resultados a la empresa.

Necesidad de Seguridad.- Es necesario otorgarle al trabajador -
seguridad, hacerle ver su importancia que tiene para la organizacifn
a la cual presta sus servicios. De esta manera ellos estardn -
conscientes de su labor y por consecuente se dardn cuenta de que Ssu
empleo tiene cierta seguridad, ¥ no serd muy ficil 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
und adecuada estima, por lo que yo recomiendo a los dirigentes de -
"Mueblerfa Aguirre” que es necesarfo darles a conocer a sus emplea -
‘dos la importancia que tienen dentro de su organizacibn, asf como -
el afecto que se les tfene dentro de la misma, ya que una felicita -
cifn viene a constituir un gran incentivo para el obrero, que muchas
veces e] trabajador goza de ello, en gran parte, y se sfente bien -
con el mismo y con la empresa.

Es necesarioc hacerle sentir al empleado la importancia que tie-
ne &1 para la emprasa, propor¢ionandole como reconocimiento fechas -
{mportantes en su vida, entre ellas cito las mis importantes:

- DYfa del Padre.

- Dfa de la Madre.
- Dfa del Nifo

- DYas Festivos

5i el trabajador siente afectc por su propia empresa, esté ser-
vird para ella y tratara de cufdarla 1o mejor posible, ademis de que
su trabajo serS mis productive.



Asi de esta manera el obrero puede 1legar a ser mejor trabaja-
dor; es decir, Tlega a sentir la importancia gque tiene y que basica
mente vale algo, que su trabajo es necesario, que tiene valor para
otras cesas, que lo que hace contribuye al desarrcllo y progresc de
su patria, de los suyos y de los seres humanos, puds la satisfac -
cidn adecuada de las necesidades de estima, provoca sensacibn de -
confianza en si mismo, sensacibn de sentirse bien, de sentirse ne -
cesitado en el mundo y Gitil a los demis.

Necesidad de Autorrealizacién.- Cuando el trabajador siente que
sus necesidades ya mencionadas anterformente han sido satisfactorias,
es entonces cuando ve en esta necesidad la realizacidn propia. Y de
esta manera refleja su realizacidn y buscard siempre 1o mejor para -
&1, y su familia. Prestando un servicio m4s productivo a 1a empresa
a la cual sirve.

Para finalizar este programa de motivacifn del personal de “"Mug
bleria Agufirre”.

Hago un recordatorio a los altos dirigentes gue el trabajo en =
sY es una obligacidn, es decir, un deber, es a la vez, fuente de de-
rechos por parte del trabajador.

No se puede olvidar que depntro del trabajo humano, existe la -
dignidad y derechos inalineables que habri que respetar.
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CONCLUSIONES

Dado el desarrollo y descubrimiento que han tenidoc las empresas
en las Gltimas décadas, vemos 1a gran importancia que tiene la moti-
vacibn sobre las mismas.

En 13 organizacidn de "Muebleria Aguirre" debe darse la misma -
consideracidn e importancia a los empleados de todos los niveles y -
categorfas. Tanto los trabajadores como los dirigentes son elementos
humanes y tienen igualmente necesidades y expectativas, por lo cual
estan sujetos a la pérdida de interds y a su separacidn de la orga =
nizacidn, por 1o que es importante que la organizacidn trate de equi
1ibrar las necesidades humanas con los objetivos de la arganizacidn.

€1 motivador mis real y efaectivo es el trabajo mismo; si el em-
pleado estd convencido de que su trabajo no solo representa una va -
1iosa aportacién a la organizacidn, sino que también 1lena por lo me
nos algunas de sus aspiraciones de importancia, entonces habrd que -
recurrir menos a alicientes extrinsecos o externos.

Los dirigentes conviven directamente con sus trabajadores, co -
nocen sus aspiraciones, metas, ideas, capacidades y vocacibn, por 10
que se considera importante su aportacidn al sistema motivacional pa
ra el desarrollo del personal.

El dirigente juega un papel importante para lograr la armonia -
dal trabajador, encauzandolo hacia los objetivos establecidos.

Los funcionarios de las diversas empresas productoras o de ser-
vicios, deben ejercer la motivacién en sus empleados para facilitar
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e} desarrollo de sus actividades.

"Mueblerfa Aguirre" debe tener en cuanta en forma oficial las -
aspiraciones, capacidades y vocacién de sus empleados a partir de la
seleccidn y contrataciSn del personal, para el desarrollo de eila y
del propio empleado. Cualquier grganizacidn pequefa que tenga ocbjeti
vos por desarrollar debe tomar en consideracidn estas aspiraciones,~
puede establecer este sistema, para Yo cual dejo mi trabajo de inves
tigacidn a consideracifn de futuros dirigentes o empresarios, esta -
blecerlo y 1levarlo a la prictica para el mejor desarrollo de sus -
empleados y para 1a organizaci6n en si.

E1 conocer las limitaciones del trabajador no es tarea facil, -
pues exige una evaluacién de su capacidad y actuacidn para estar en
condiciones de aplicar estfmulos que los 1leven a ser mis producti -
vo.

La motivacifn es importante en todos los campos de accibn si se
desea impulsar al hombre hacia objetivos comunes, 2 los que se puede
1legar no obstante las barreras sociales y culturales.

La direccidn es responsable de la Productividad de la Organiza-
cibn, ya que estd en sus manos el control de la empresa y las deci -
sfones importantes que se relacionan con todos los empleados.

Para que la Direccidn exija productividad debe tratar de mante-
ner 1a moral en alto a todas las personas que la forman, por To que
es nhecesario que conozca a fondo los problemas administratives que -
entorpecen el trabajo y estar consciente de los problemas humanos de
ia organizacidn.



Al proporcionarle todos los incentivos necesarios al persomal -
de cualquier organizecidn pequefta, y muy espectalmente al de "MUEBLE
RIA AGUIRRE™ traerf como consecuencia promover 1a superacidn indivi-
dual del personal que viene a repercutir directamente en el desarro-

110 de la organizacién.

Ya que }a mayorfa de los trabaladores aprenden su puesto y ada
conocen sus mis pequeflos detalles, muchas veces su opipibn resulta -
de gran interés para la empresa, cvando se requieren hacer cambfos -
en 1a arganizacidn o sistemas operativos.

Hago un recordatorio msy general a todas las empresas paguedas

da que el DIKERD, na es et dnjco ni el principal {ncentivo para el -
empieado sino mis bien &5 sbTo atro factor importante dentro de las

- neces tdades humanas,

Por 1o que es de suma importancia conocer las necesidades y 1i-
mitaciones de lps trabajadores para que de acuerdo a eilo, formular
un sistema motivacional capaz de incrementar el nivel de vida del -
empleado y de la organizacidn misma.
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