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PROLOGO 

Los motivos constituyen la causa principal que hace a los hombres 

actuar. El llder que desea estimular a sus seguidores a alcanzar 

un determinado objetivo, debe mantener bien firme la promesa de 

una recompensa, una vez que se ha alcanzado dicho objetivo. La 

aspiraci6n principal de la gente es la de llenar y ve~ cubiertas 

la mayor parte de sus deseos y necesidades. 

Los seres humanos como individuos, son realmente muy complejos. 

Cuando interactGan unos con otros en grupos y en grandes organiza­

ciones las complejidades se multiplican, por lo que aan en la ac­

tualidad hay mucho que aprender de la naturaleza humana. 

Esta investigaci6n intenta analizar las razones por las cuales la 

gente se comporta de determinada manera, asi como a explicar c6mo 

pueden los directores de empresas estimular y guiar las acciones 

de los miembros de su organización. 

¿Porqué las personas actGan como lo hacen? ¿A que aspiran las per­

sonas en la vida? ¿Porqué algunos tienen altos niveles de aspira­

ci6n y otros no? ¿C6mo puede un determinado empleo inducir a la 

frustraci6n? No existe una simple f6rmula que pueda llevar a cabo 

el administrador para lidiar o motivar a su gente, ya que inter­

vienen mGltiples factores, los cuales se analizar4n en el presente 

estudio. 

TESIS CON 
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Sin eabargo, no en todas las organizaciones se realiza la misaa mo­

tivaci6n, es decir, una empresa estimula a sus aieabros dependiendo 

de las metas que 6sta desea alcanzar, ya que cada persona considera 

como indispensables diferentes aspectos de su trabajo. 

Finalmente, y como punto mls importante, se discutiran las diferen­

tes maneras en que pueden ser aplicados los.principios aotivaciona­

les por diferentes administradores en su situaci6n de trabajo. Asi­

mismo, se examinara el concepto de integraci6n de aetas, que con­

siste en unir los deseos y necesidades de los eapleados con los de 

la organizaci6n para la cual trabajan. 

Agradezco, de manera muy especial, a todas aquellas personas, que 

de alguna manera, contribuyeron en la realizaci6n del presente es­

tudio, asl como a los trabajadores de diferentes eapresas que ayu­

daron con su informaci6n, con lo cual se confiraa la iaportancia 

que tiene la motivaci6n en la actualidad. 

Principalmente agradezco al C.P. y L.A. Manuel Raftal Luafta por su 

constante apoyo y asesorla en la realizaci6n de la presente inves­

tigaci6n. 
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INTRODUCCION 

El presente trabajo intenta describir y analizar aquellos factores 

que motivan al trabajador oara desemoe~ar adecuadamente su trabajo, 

as{ como el efecto que tienen en las diferentes Refacciona~il\.s de 

Articulas para Automóviles. 

Con el objeto de que dicho estudio se desarrolle lo más claramente 

posible, s·e ha dividido en varios capitulas que abarcarán diferen­

tes aspectos del tema. 

En el Capitulo I se encuentra toda la Planeaci6n de la Investi~a­

ción, con el objeto de es~ecificar los objetivos, tanto ~eneral co­

mo especifico, que se deben alcanzar con el nresente estudio. Asi 

mismo, se describe el Planteo del Problema, las Hinótesis, ~eneral 

y específicas, y el Disefto de la Prueba; en este últi~o nunto se 

presenta la investip,aci6n de campo. 

En el Cnritulo II se nresentan alp,unns de las nrincinales teorías 

que se ha'! desarrollado dentro del caniro de la administraci6n, con 

el fin de situar al lector en el marco histórico de la motivaci6n. 

El Capitulo III hace ~nfasis en la necesidad Que existe, tanto ac­

tualmente como en la anti~uedad, de la correcta aplicaci6n de la 

motivación para cualquier tipo de trabajador. Se nlantean diferen-

tes enfoques que comnrueban la importancia de dicha motivación en 

el diario dcsempcfto del tra~ajo. 

TESIS CON 
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El Capitulo IV contiene la interpretaci6n de los resultados obte­

nidos de la presente investigaci6n. Por medio de datos reales, 

se analizarAn las inquietudes, deseos y necesidades que tiene el 

trabajador y asl poder comparar los objetivos y las hip6tesis 

planteadas con las conlcus.iones obtenidas. De esta manera se pre­

tende que se apliquen adecuadamente los factores que motivan al 

trabajador en 1as refaccionarias de artlculos para autom6viles. 

TESIS CON 
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C A P r T U L O 

PLANEACION DE LA 

INVESTIGACION 

.. ~ ' 



1.1 JUSTIFICACION DEL TEMA 

En la actualidad, no se le da a la motivación la importancia que 

l!st.a requiere, ya que no se le considera como un factor determi­

nante en el desemp~fto de las actividades. 

El hombre debe satisfacer sus necesidades econ6micas y psicológi­

cas dentro de la empresa para la cual trabaja, pues d·e no ser as!, 

su rendimiento no será el 6ptimo y esto se verá reflejado en la 

productividad; es por ello que se tratará de analizar los diferen­

tes aspectos que intervienen en la motivación del trabajador, en­

focándolos en las refaccionarias de artículos para autom6viles. 

Asimismo, la motivaci6n se debe manejar no Gnicamente bajo el pun­

to de vista de rendimiento y productividad, sino tambiEn desde el 

enfoque del desarrollo humano del individuo en las prioridades de 

la empresa. 

l. 2 OBJETIVOS 

l.Z.l OBJETIVO GENERAL 

Comprobar que el factor motivacional influye positivamente en el 

individuo, ya que incrementa su rendimiento y productividad den­

tro de la empresa. 

TESIS CON 
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1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Conocer los factores que el individuo considera agradables y 

desagradables en el desempefto de su trabajo. 

Observar si las necesidades del trabajador resultan satisfe­

chas en el empleo. 

Analizar cu4les son los incentivos que el hombre considera co­

mo primordiales para realizar adecuadamente su trabajo. 

Saber la importancia que tienen las relaciones humanas dentro 

·de la empresa. 

1.3 PLANTEO DEL PROBLEMA 

¿cu4les son los factores que las refaccionarias de artlculos para 

autom6viles debe considerar como motivadores para mejorar el ren­

dimiento y la productividad del trabajador? 

l. 4 HIPOTESIS 

l. 4.1 HIPOTESIS GENERAL 

Si las empresas dieran m4s importancia al aspecto motivacional, 

el rendimiento y la satisfacci6n del trabajador en su empleo se­

ria mayor. 
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1.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS 

El hombre necesita trabajar para sentirse independiente. 

El incentivo econ6mico es de suma importancia en todo empleo. 

Los factores ambientales influyen de manera determinante en 

el desarrollo de toda actividad •. 

Todo hombre debe satisfacer sus necesidades de tipo econ6aico, 

de seguridad y de autorrealizaci6n en el desempefto de su trabajo. 

Cuando el factor motivacional es aplicado adecuadaaente, el 

trabajador incrementar4 su capacidad productiva. 

l.S DISERO DE LA PRUEBA 

Para el correcto desarrollo del presente trabajo de investiga­

ci6n fue necesario llevar a cabo dos tipos de investigaci6n: 

Investigaci6n Documental o Bibliogr4fica 

Investigaci6n de Campo. 

l.S .1 INVESTIGACION DOCUMENTAL 

Este tipo de investigaci6n consiste en obtener toda la info1'!11a­

ci6n necesaria sobre el .marco te6rico de los diversos factores 

motivacionales que influyen en el individuo. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



9 

Las fuentes de las cuales se obtendr4 dicha informaci6n serán las 

bibliotecas de instituciones de enseftanza superior, como son las 

siguientes: 

Biblioteca de la Universidad An4huac 

Biblioteca de la Universidad Iberoamericana 

Facultad de Contaduría y Administraci6n de la UNAM 

Revistas y Folletos sobre el tema de investigaci6n 

Bibliotecas particulares 

l. s. 2 INVESTIGACION DE CAMPO 

La investigaci6n de campo se realizará mediante la técnica de en­

cuestas, es decir, por cuestionarios; una vez que ~ste esté corre­

gido se analizarán los resultados obtenidos y se compararán con· 

lo esperado. Los sujetos a los cuales será dirigida la presente 

investigaci6n son los trabajadores de las refaccionarias de ar­

ticulas para autom6viles que se encuentran ubicadas en el Area 

Metropolitana de la Ciudad de México. 

1.S.2.1 DELHIITACION DEL UNIVERSO 

El universo de la presente investigaci6n se compone de seis re­

faccionarias de art1culos para autom6viles: 

Refacciones Mexicanas, S.A. 

lDAPA (Importadora de Articulas para Autom6viles) 

TESIS COR 
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Auto Refacciones Especializadas, S.A. de C.V. 

Marcos Carrasco, S.A. de C.V. 

Refaccionaria Jaime S.A. 

Auto Cross 

10 

Dichas refaccionarias engloban un total de ZO sucursales dentro 

del área de estudio. 

1.5.Z.Z DISE~O DE LA MUESTRA 

Todos los sujetos que componen el universo tienen caracterfsticas 

similares; todas ellas son posibles de ser medidas y comparadas. 

Esta forma de determinaci6n se debe a que todos los sujetos coa­

ponen tes del universo tienen igual probabilidad de ser incluidos 

y sus probabilidades son conocidas. 

Para determinar el tamafto de la auestra se emple6 la siguiente 

f6rmula: 

Np (1-p) 

N • 
(N-1) lflz + p (1-p) 

Donde: 

M• Tamafto de la muestra 

Na Universo 

Pª Probabilidad de que el universo posea las caracterfsticas 

TESIS CON 
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sujetas a medici6n y an4lisis 

E• Error aceptable en la muestra 

Z• Nivel de confianza 

1.5.2.3 TAMA~O DE LA MUESTRA 

11 

Con el fin de determinar el tamafto de la muestra, se emplearán 

los siguientes valores para las inc6gnitas de la ecuaci6n ante-

rior: 

N= 20 

p= SO\ = o. so 

E• 10\ = 0.10 

Z= 90\ 0.90 

Con los valores anteriores, el desarrollo de la f6rmula anterior 

es el siguiente: 

M= 20 (O.SO) (1 • O.SO) 

(20 - 1) ~ +O.SO (l-0.SO) 

De donde se obtiene: 

M= 13. 679 

l.S.2.4 INSTRUMENTO ílE PRUEBA 

La investigación Je campo se basa en la elaboraci6n del cuestiona­

rio que a continua~i6n expone. Dicho cuestionario constituye el 

TESIS CON 
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instrumento definitivo de prueba. ya que a partir de los resulta­

dos que se obtengan. se proceder& a probar o disprobar las hip6-

tesis. 
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UNIVERSIDAD ANAHUAC 

ESCUELA DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 

Cuestionario sobre el tema "Factores que Motivan al Trabajador 

en las Refaccionarias de Articulos para Autom6viles". 

DATOS DE LA EMPRESA: 

Nombre o Razón Social: 

Domicilio: 

Teléfono: 

DATOS DEL ENTREVISTADO: 

Nombre: 

Puesto: 

Antiguedad en el Puesto: 

Antiguedad en la Empresa: 

DATOS GESERALES: 

Capital Social: 

Número Je Empleados: 

Ventas Anuales: 

Fecha: 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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l.- ¿Considera usted que la empresa para la cual trabaja, brinda 

los medios necesarios para que sus empleados satisfagan sus nece­

sidades econ6micas? 

SI ( ) NO ( ) 

z.- ¿Considera usted que la mayor parte de las empresas mexica­

nas se preocupan realmente por crear buenas condiciones de traba­

jo para sus empleados? 

SI ( ) NO ( ) 

3.- ¿Cree usted que su empresa est4 preocupada por establecer 

condiciones favorables, para que usted y sus coapafteros se sien­

tan a gusto en ella? 

SI ( ) NO ( ) 

4.- ¿Considera usted que los factores ambientales (hi¡iénicos y 

de mantenimiento) son los adecuados dentro de su eapresa? 

SI ( ) NO ( ) 

5.- ¿Se siente usted realmente satisfecho por el hecho de perte­

necer a la empresa en la cual trabaja actualmente? 

SI ( ) NO ( ) 

6.- ¿Se si~nte usted realmente aceptado por su grupo de trabajo? 

SI ( ) NO ( ) 

7.- ¿Ha considerado usted durante los Oltimos meses la probabi-

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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lidad de cambiarse a otra empresa? 

SI ( ) NO ( ) 

8.- ¿Se siente usted satisfecho con el trabajo que realiza? 

SI ( ) NO ( ) 

9.- El desempeño diario de su trabajo ¿le permite aplicar los 

conocimientos y las experiencias que usted posee? 

SI ( ) NO ( ) 

10.- ¿Está usted realmente consciente .de las técnicas que debe 

utilizar dentro de su trabajo? 

SI ( ) NO ( ) 

11.- ¿Considera usted que existe una competencia real entre los 

miembros de la organizaci6n para la cual trabaja? 

SI ( ) NO ( ) 

12.- ¿Cree usted que con el desempeño de su trabajo ~ontribuye 

activamente al desarrollo de su empresa? 

SI ( ) NO ( ) 

13.- ¿Cree usted que su trabajo es realizado con un verdadero 

esfuerzo? 

SI ( ) NO ( ) 

l~.- ¿Le agrada n u~ted de~cmpeñar trabajos que requieren de 

TESIS CON 
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mucha responsabilidad de su parte? 

SI ( ) NO ( ) 

15.- ¿Considera usted que el obtener una recompensa por un tra­

bajo realizado correctamente, aumenta su responsabilidad dentro 

de la empresa? 

SI ( ) NO ( ) 

16.- ¿Considera que el salario que recibe en la actualidad re­

tribuye realmente el esfuerzo que usted pone en su trabajo? 

SI ( ) NO ( ) 

17.- ¿Con el salario que usted recibe cubre la aayor parte de 

sus necesidades? 

SI ( ) NO ( ) 

18.- ¿Cree que las presentaciones que ofrece la eapresa o nego­

cio en el cual usted trabaja, lo motivan para trabajar m4s y me­

jor? 

SI ( ) NO ( ) 

19.- ¿Ha logrado alcanzar cierto grado de independencia con el 

descmpefto de su trabajo? 

SI ( ) NO ( ) 

20.- ¿Considera usted que la adecuada aplicaci6n de el factor 

motivacional, incrementa su capacidad productiva? 

SI ( ) NO ( 



17 

21.- ¿Cree usted que el dinero es el factor llOtivacional m4s 

importante para realizar correcta•ente su trabajo? 

SI ( ) NO ( ) 



IB 

C A P 1 T U L O 1 1 

TEORIAS BASICAS DE LA 
ADMINISTRACION 



2.1 PRINCIPIOS DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA: 

Por el hecho de haber investigado el trabajo humano en forma 

sistem4tica, Taylor es considerado como padre del movimiento 

científico, él afirm6 que la administraci6n consta de varios 

principios, los cuales deben existir en todas las organizacio­

nes y así apoyar la universalidad de la administraci6n 

Durante la época en la cual Taylor trabaj6 en las Mivale Steele 

Co., como ingeniero industrial, observ6 muchos defectos en la 

operaci6n fabril: 

1.- Falta de un sistema efectivo de trabajo. 

2.- Escasez de incentivos econ6micos para los obreros, que los 

motivaran a mejorar su trabajo. 

3.- Las decisiones no eran tomadas con bases científicas. 

4.- No se tomaban en cuenta las habilidades y aptitudes de los 

trabajadores a la hora de incorporarlos a sus labores. 

Bas4ndose en lo anterior, Taylor desarroll6 un método para orga­

nizar el trabajo, tomando como factores principales las herra­

mientas, aptitudes y habilidades personales. 

Sus aportaciones a la administraci6n se denominan Principios de 

TESIS CON 
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Administraci6n Cientlfica, los cuales se citan a continuaci6n: 

a) Planteamiento de una ciencia para sustituir los viejos m6to­

dos empiricos, lo cual, consiste en analizar el tiempo·que de­

berla de tomar una m4quina o un trabajador para realizar un pro­

ceso dado. 

b) La selecci6n cientlfica y posterior mejora progr~siva de los 

trabajadores, la cual consiste en conocer las habilidades y fa­

cultades de los mismos para adiestrarlos a realiiar un trabajo 

m4s provechoso y elevado. 

c) Colaboraci6n en la organizaci6n del trabajo, que significa 

quo debe haber una estrecha colaboraci6n adainistraci6n-obreros, 

con el fin de aplicar el sistema cientlfico de la adainistraci6n 

del trabajo. 

d) Responsabilidad compartida, para que exista un equilibrio en­

tre la responsabilidad de los obreros y la direcci6n. 

Teniendo como base lo anterior se ve que Taylor le daba gran im­

portancia a las t6cnicas cientlficas para lograr el a•ximo de la 

capacidad productiva del hombre y las a4quinas, sin embargo, su 

concepto de motivaci6n se apoyaba Qnicaaente en bases econ6mica~ 

A lo largo de sus experimentos, Taylor menospreci6 la satisfac­

ci6n social dentro de la empresa y se concretiz6 en aspectos 

TESIS CON 
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t6cnicos y sistem&ticos que llevarlan a la organización a una 

mayor productividad. 

Asimismo, trat6 de romper con los grupos e impidió la socializa• 

ci6n del comportamiento, ya que consideraba que un obrero es m4s 

eficiente cuando se estimula su ambición personal. 

2. 2 FUNCIONES ADMINISTRATIVAS: HENRY FAYOL 

"La función administrativa tiene su Gnica manifestación en los 

miembros de la organizaci6n, en tanto que las dem4s funciones 

ponen en juego el material y la m4quina". (1) 

Fayol decla que la administraci6n es una actividad común a to­

das las organizaciones humanas y es aplicable a toda la activi­

dad de grupos. Indica que si la organización dese obtener ob­

jetivos administrativos, deber4 planear, organizar, dirigir y 

coordinar. 

1.- Planeación: es una forma de examinar el futuro, ya que fija 

objetivos, toma decisiones y establece planes de acción. 

2.- Organización: se pretende establecer una estructura dual, 

combinando los aspectos materiales y humanos. 

(1) Fernando Arias Galicia, Administraci6n de Recursos Humanos, 
Pag. 67. 
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3.- Direcci6n: consiste en hacer funcionar los planes y la or­

ganizaci6n, para -lo cual se necesita tener un amplio conocimien­

to del personal y as{ eliminar al incompetente; estar bien in­

formado y conducir auditorias peri6dicas de la organizaci6n. 

4.- Coordinaci6n: consiste en la armonizaci6n y unificaci6n de 

toda la informaci6n. 

2.Z.l PRINCIPIOS 

Henry Fayol bas6 su investigaci6n en catorce principios, los 

cuales son: 

1.- DIVISION DEL TRABAJO 

Consiste en producir m4s y mejor con el mismo esfuerzo, ya que 

permite una disminuci6n en el n4mero de objetivos a los que hay 

que dedicar la atenci6n y el esfuerzo; se considera como el me­

jor medio para hacer uso de los individuos y de los grupos de 

personas. 

2.- AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD 

La autoridad es el derecho para dar 6rdenes y el poder para exi­

gir obediencia, la responsabilidad es su consecuencia natural. 

No se puede concebir la autoridad separada de la responsabilidad. 

3.- DISCIPLINA 

"La disciplina es obediencia, aplicaci6n, energía, conducta )" 

TESIS CON 
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muestras exteriores de respeto, observadas de acuerdo con los 

convenios existentes entre la empresa y sus empleados". (1) 

4.- UNIDAD DE MANDO 

Consiste en que un empleado solamente debe recibir 6rdenes de 

un s6lo superior. 

5.- UNIDAD DE DIRECCION 

Tanto la empresa como sus empleados deben tener el aisao objeti· 

vo, ya que es indispensable para la unidad de acci6n y la coor­

dinaci6n de fuerzas. 

6.- SUBORDINACION DEL INTERES INDIVIDUAL AL INTERES GENERAL 

El inter6s del grupo u organizaci6n, debe prevalecer sobre el 

inter6s personal. 

7.- REMUNERACION DEL PERSONAL 

"La remuneraci6n del personal es el precio de los servicios ren­

didos. Debe ser justa y proporcionar satisfacci6n tanto al per­

sonal como a la firma. (2) 

8.- CENTRALIZACION 

Se refiere a que los jefes deben delegar funciones a sus subor­

dinados, dependiendo de la funci6n. 

(1) Rensis Likert. The Human Organization, pag. 102 

(2) Edwin B. Flippo. Personnel Management, pag. 200 

TESIS CON 
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9.· ESCALA EN CADENA O LINEA DE AUTORIDAD 

Es la serie de superiores que va desde la autoridad máxima has· 

ta las clases más bajas. La línea de autoridad es la ruta que 

siguen todas las comunicaciones que parten o van hacia la auto· 

ridad superior. Esta línea es impuesta por la necesidad de al· 

guna transmisi6n y por la unidad de mando. 

10.· ORDEN 

"Un lugar para cada persona y cada persona en su lugar". (1) 

11. · EQUIDAD 

Es el resultado de la combinaci6n de la benevolencia y la jus· 

ticia. 

12.· ESTABILIDAD EN LA PERMANENCIA DEL PERSONAL 

"Se necesita tiempo para que un empleado se acostumbre al nuevo 

trabajo y tenga ~xito en hacerlo bien. Si cuando ya se ha acos· 

tumbrado se traslada no habrá tenido tiempo de rendir un serví· 

cio que valga la pena". 

13. · INICIATIVA 

Es la fuerza de decidir y ejecutar. 

(1) Fernando Arias Galicia, ob. cit~, pag. 69 

(2) Vktor 11. Vroom and Phillip W. Yetton. Lcadership and 
llccision-Making, pag. 184 
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14.- ESPIRUTU DE GRUPO 

La armon{a y la uni6n del personal es de suma importancia para 

la empresa, por lo que se considera indispensable establecerlas. 

2,3 CLASIFICACION DE LAS NECESIDADES 

Para entender las necesidades humanas adecuadamente, es necesa­

rio clasificarlas. Existen necesidades innatas o primarias, 

como son la comida, el agua y el descanso, las cuales no estln 

condicionadas por la experiencia. Satisfacerlas es vital para 

la sobreviven.cia del ser humano. 

Otro tipo de necesidades son las conocidas como adquiridas o 

secundarias, es decir, se aprenden a trav6s del tiempo; varlan 

de persona a persona y de un grupo a otro, ya que es la manifes­

taci6n del deseo de pertenecer y/o ser aceptado por los demls. 

El camino para obtener seguridad tiene varias ramificaciones. 

En parte, se refiere a la necesidad innata de auto-preservaci6n 

o conservaci6n. La situaci6n de sentirse aceptado, respetado y 

de que contin6e siendo parte de la organizaci6n, significa se­

guridad para el individuo; se le puede llamar un sentimiento de 

seguridad emocional. 

Las necesidades egoistas se refieren, primeramente, a una per­

sona que 6nicamente tiene una visi6n de ella misma y, en oca­

siones son conocidas como las necesidades m§s elementales. 
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Muchos ejecutivos y directores en general, quieren que los de-

m4s oigan sus opiniones, ya que piensan que es la m4s importan­

te, sin embargo, personas de menos fama y renombre también de­

sean satisfacer sus necesidades personales y desean, asimismo, 

ser oidos. 
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Z.3.1 ABRAHAM MASLOW 

Maslow ha desarrollado una amplia·teorla que habla de la motiva· 

ci6n humana, en la cual define una serie de necesidades que tie· 

nen una gran importancia •. Hasta que los m4s b4sicos deseos no 

est6n cumplidos, una persona no se preocupará por buscar nece· 

sidades m4s elevadas. Maslow clasifica las necesidades en cin· 

co categorlas: 

l.· Fisiol6gicas 

Z.· Seguridad y estabilidad 

3.- Pertenencia y amor 

4.· Autoestima y estima de los dem4s 

S.· Autorealizaci6n y autoperfecci6n 

Las implicaciones de esta jerarqula natural de las motivaciones 

humanas son importantes para entender el porqué las personas se 

comportan como lo hacen. Cuando el hombre no ha cumplido sus 

necesiades elementales, no se puede interesar en alcanzar status, 

prestigio o el hacer que sus ideas sean conocidas por los demás. 

Una vez que los deseos fisiol6gicos y de seguridad han sido cu· 

biertos, es entonces cuando la gente busca compaftla, amor, afee· 

to y la estima de otros. Cuando tiene una super abundancia de 

comida, techo y ropa, es entonces cuando buscar4 necesidades m4s 

elevadas, como son las sociales, las cuales son menos concretas 

que las necesidades de supervivencia. 
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2.4 FILOSOFIAS DE DIRECCION: DOUGLAS McGREGOR 

Lo que principalmente buscó McGregor a lo largo de sus estudios 

fue el establecimiento y estabilidad de las condiciones necesa­

rias para lograr que los miembros de una organizaci6n se inte­

gren a los planes y objetivos de la empresa a la que pertenecen. 

Dice que cuando el trabajador trata de eludir responsabilidades 

y evitar el trabajo, es el reflejo del trato que recibe en la 

organización, en la que 6nicamente recibe reauneraciones de ti­

po material, que en la mayorla de los casos lo mar¡inan de la 

satisfacci6n de las necesidades secundarias (realización mental 

o espiritual), que en ocasiones vienen a ser las ais importan­

tes. 

Sin embargo, para satisfacer las necesidades humanas, en ocasio­

nes se utilizan incentivos positivos como el dinero, y en otras 

ocasiones incentivos negativos como la amenaza o el castigo. 

Basa su teoria en los valores culturales sobre la naturaleza del 

comportamiento humano y en la tesis de Maslow, sobre la jerar­

quia de las necesidades. 

2.4.l TEORIA 'X' 

l.- El trabajo es inherentemente desagradable para la mayor par­

te de la gente. 
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2.- La mayoria de los seres humanos no son ambiciosos de reali­

zaci6n, eluden la responsabilidad y prefieren ser dirigidos. 

3.- La mayor parte de las personas son poco creativas y algunas 

carecen de iniciativa para resolver los problemas que se pre­

sentan en la organizaci6n. 

4.- La motivaci6n s6lo se da a niveles fisiol6gicos y de seguri-

dad. 

5.- La mayoria de las personas tienen que ser muy controladas y 

con frecuencia obligadas al logro de los objetivos de la organi­

zaci6n. 

2.4.2 TEORIA 'Y' 

1.- Si se cuenta con condiciones favorables, trabajar será tan 

natural y placentero como jugar. (1) 

2.- El autocontrol es indispensable para lograr los objetivos 

de la organizaci6n. 

3.- La capacidad creativa para la soluci6n de los problemas de 

la organizaci6n se encuentran distribuida entre la poblaci6n. 

4.- La motivaci6n se da en los niveles de afiliaci6n, estima y 

autorrealizaci6n, asl como en los niveles fisiol6gicos y de se-

guridad. 

S.- Las personas son capaces de autodirigirse y ser creativas 

en sus labores si se les motiva adecuadamente. 

(1) A.H. Maslow. Work and Motivation, pag. 33 
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Z.S FACTORES HIGIENICOS: FREDERICK HERZBERG 

Alrededor de 1950, Herzberg realiz6 una investigaci6n acerca de 

los dos tipos de necesidades que tiene el hombre: (1) las cuales 

consisten en evitar la p6rdida de la vida, el haabre, el dolor 

y otras privaciones y (Z) las necesidades de crecer psicol6gica­

mente. 

Dentro de la investigaci6n se les pregunt6 a los diferentes em­

pleados acerca de los event.os o situaciones que :les hablan sig­

nificado una verdadera mejora en su satisfacci6n en el trabajo, 

asr como las que produjeron dicha satisfacci6n. 

Cuando los resultados de la entrevista fueron analizados, los 

investigadores encontraron que un grupo de factores significa­

ban altos niveles de satisfacci6n dentro del trabajo, los cua­

les fueron considerados como motivadores, ya que pareclan ser 

motivadores efectivos al esfuerzo y actuaci6n individual. Es­

tos factores fueron la realizaci6n, reconociaiento, el trabajo 

por él mismo, responsabilidad y progreso. 

Otro grupo de factores, los higi6nicos o de aantenimiento, sig­

nificaban gran descontento en las situaciones de trabajo. Den­

tro de estos factores estaban la administraci6n, supervisi6n, 

salario, relaciones interpersonales y las condiciones de trabaj~ 
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La implicaci6n pr4ctica acerca de esta investigaci6n, fue que 

los factores higiénicos y de mantenimiento, consistfan una base 

esencial sobre la cual construir. (1) Si las condiciones de 

trabajo, salarios, facilidades de comida, derechos del trabajo, 

y el sistema de status no era el adecuado entre los empleados, 

ellos se sentirian descontentos. 

De cualquier forma, si a estas necesidades de mantenimiento se 

les diera el cuidado adecuado, la gente no necesariamente traba­

jarla más duro, sin embargo, estos factores servirían de base 

para mejorar el desempefto del trabajo. 

Es cierto que determinada gente decla tener satisfacci6n en el 

trabajo únicamente con los factores de mantenimiento, pero 

Herzberg decia que esto s6lo era u.na satisfacci6n temporal, ya 

que mostraban poco interés en la calidad del trabajo. 

Debido a lo anterior, Herzberg aplic6 una manera pr4ctica de 

crear un alto nivel dentro de la realizaci6n del trabajo. Se 

debla crear un clima donde tanto los directores como los emplea-

dos alcanzaran la satisfacci6n a sus necesidades principales. 

A nivel directivo podrfa ser el de delegar autoridad y responsa­

bilidad, entrenar adecuadamente a los empleados, garantizar au­

mentos de salario, asf como diferentes promociones cuando fueran 

necesarias. 

(1) Frcderick Herzberg. Una Vez Más ¿C6mo Motivar a su~ Emplea­
dos? pag. 83 
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Herzberg sostiene que los guiadores de la aotivaci6n est4n mo­

ti vados por la misma naturaleza del trabajo y demuestran capa­

cidad para disfrutarlo. 

A pesar de que muchos seguidores de Herzberg apoyan su teorla 

de la motivaci6n, hay ciertos investigadores que afirman que 

éstos factores higi6nicos y de mantenimiento constituyen Qnica­

mente una simplificaci6n de todo el complejo motivacional en el 

mundo del trabajo. Asimismo, la t6cnica de investl1aci6n de 

Herzberg no incluye ninguna correlaci6n entre los motivadores y 

su actual desempefto del trabajo. 
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CAPITULO III LA NECESIDAD DE LA MOTIVACION 

3.1 COMPETENCIA 

La competencia a manera de motivaci6n es muy usada dentro de 

nuestra sociedad. Como ejemplo est4n los eventos deportivos y 

los juegos entre amigos. En los negocios, la competencia se usa 

principalmente en los departamentos de ventas; un vendedor com­

pite contra otro para obtener premios y recompensas. Otra gran 

competencia la constituyen los miembros a nivel directivo ya que 

son muy pocas las posiciones dentro de la piramide organizacio­

nal, por lo que se vuelve muy intensa. Si un n6mero determinado 

de personas procuran alcanzar exactamente el mismo puesto, dicha 

competencia puede motivar a mucha ¡ente para dar su maxiao es­

fuerzo. 

De cualquier forma, la competencia tiene serias limitaciones 

cuando se usa dentro de la organizaci6n. Por ejemplo, todos los 

miembros de un departamento est4n compitiendo por la misma pro­

moci6n; la cooperaci6n que existe entre ellos va a ser muy pobr~ 

por lo que la competencia individual destruirt el trabajo en 

equipo. En las situaciones en las cuales el ganador puede ser 

solamente uno, la selecci6n ser4 completamente objetiva y los 

perdedores considerar4n que Esta se hizo con ciertos favoritis­

mos. 

Otra desventaja seria dentro de la competencia como motivador, 
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es la frustaci6n experimentada por los perdedores. lo que puede 

llevarlos a la agresi6n. resignaci6n, sublimaci6n o muchas otras 

cosas. 

Factores culturales afectan la actitud de diferentes tipos de 

personas a través de la competencia. Los obreros generalmente 

responden menos a la competencia que los empleados ejecutivos 

Y profesionales, ya que los obreros suelen unirse para proteger­

se de los efectos de la competencia y ast evitar la pérdida de 

la seguridad que puede ocurrir como resultado de la competencia. 

3. 2 EL DINERO COMO MOTIVADOR 

El dinero debe ser visto como un instrumento motivante. Muchos 

directivos tratan de reemplazar algunas deficiencias a través 

de pagos, bonos e incentivos monetarios, ya que son más fáciles 

de manipular. Sin embargo, los resultados no siempre justifican 

los esfuerzos de usar el dinero como motivador. 

Para poder usar el pago como motivador, los directivos deben es­

tudiar a su gente, las condiciones bajo las cuales trabajan y 

las tareas que ellos realizan. Muchos trabajos requieren de una 

gran cooperaci6n de equipo, para los cuales un incentivo moneta­

rio que sea individual puede destruir dicha cooperaci6n. Por 

otra parte, un incentivo que recompense a todos los miembros del 

grupo puede ser realmente efectivu. 
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El valor del dinero está determinado por lo que las personas ha­

yan aprendido a asociarlo. Para una secretaria, un buen salario 

significa el vestirse bien, sin embargo, para un matrimonio re­

presenta el poder pagar su renta. 

En diferentes estudios se ha comprobado que ciertas personas que 

realizan bien su trabajo porque les gusta, no necesariamente tra­

bajarán más duro por el hecho de recibir más dinero a cambio. 

Ellas se ven motivadas por el interEs que les representa el tra­

bajo y por el Exito que lo acompafta. Sin embar¡o, personas que 

depositan un bajo interEs en su trabajo, si se ver&n motivadas 

por el dinero. 

3.3 MODIFICACIONES EN EL COMPORTAMIENTO 

En la actualidad, gran parte de las empresas est4n aprendiendo 

c6mo una modificaci6n en el comportamiento puede ser usada en 

sus establecimientos para motivar al personal. Skinner sostie­

ne que el comportamiento es causado principalmente por estlmulos 

externos, ya que depende en gran parte de sus consecuencias. Un 

hombre actúa de determinada manera por la recompensa que recibi6 

de tal actitud en el pasado. El esfuerzo es algo que incrementa 

la probabilidad de que determinado comportamiento ocurra nueva-. 

mente. Los refuerzos pueden ser tangibles como la comida o el 

dinero, o pueden ser intangibles como los grandes elogios o la 

aprobaci6n. 
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Existen tres diferentes tipos de refuerzos: (1) el castigo o 

refuerzo negativo; (2) la extinsi6n o refuerzo neutral; y (3) 

el refuerzo positivo o premio. 

"El castigo es una técnica muy usada en nuestra sociedad para 

controlar el comportamiento y puede ser usado de dos maneras: 

La primera consiste en inflingir dolor f!sico o emocional, y la 

segunda es la de quitar los estímulos deseados tales como agua 

o comida". (1) 

El principal prop6sito del castigo consiste en disminuir o evi­

tar totalmente la ocurrencia de cierto comportamiento, por lo 

que Skinner se opone definitivamente a usarlo como controlador 

por muchas razones. Dice que el castigo transmite a la persona 

lo que no se debe hacer pero no _le forma su comportamiento hacia 

la dirccci6n deseada. Otra desventaja del castigo es que la 

persona que ha sido castigada puede atacar de regreso al que lo 

castig6, causando daños psicol6gicos o flsicos al individuo cas­

tigado. 

La extinci6n consiste en aplicar estímulos neutros después de 

que el comportamiento ha ocurrido. El comportamiento no es cas­

tigado ni premiado. Este método tiene menos consecuencias inde­

seables que el castigo, pero no induce o enseña el comportamien­

to deseado. 

(1) Víctor H. Vroom, Work ::rnd Motivation, pag. 314 

--·----· _·_. _ .. _._.· 
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El refuerzo positivo es el ~•s recomendado por Skinner. Es efi­

ciente porque aumenta la probabilidad de la responsabilidad de­

seada. 

Las tendencias individuales de desarrollar actitudes favorables 

hacia las personas que brindaron el refuerzo y el apoyo, no se 

hacen esperar. 

La modificación en el comportamiento puede ser aplicada a auchas 

actividades tales como el entrenamiento de personal, salario, 

supervisión de trabajadores, control de calidad y cantidad, etc. 

La manera de informar a los empleados c6mo est4n realizando su 

trabajo es una forma de refuerzo; el supervisor debe proveerlos 

de reconocimiento, aprobaci6n y de inter6s personal a base de 

diferentes actitudes, como puede ser una sonrisa o la simple in­

clinación en seftal de aprobaci6n. 

La teoria de Skinner ha sido criticada, ya que niega la existen­

cia de la autonomia y de las motivaciones internas del hombre. 

3. 4 MORAL Y PRODUCTIVIDAD 

Por un gran número de aftos, se ha sostenido que el trabajo que 

posee un alto grado de moralidad, tiene también un alto grado de 

productividad. Parece lógico para los supervisores que trabaja­

dores felices son asfmismo trabajadores productivos. Sin embar­

go, recientes investigaciones han demostrado que no existe 
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relaci6n alguna entre productividad y moral. La raz6n principal 

es que la moral es un concepto complejo que incluye mGltiples 

facetas. 

La moral se puede definir como "el total de satisfacciones que 

el hombre obtiene por su trabajo, su trabajo en grupo, su jefe, 

la organizaci6n y su medio. También afecta la estructura de la 

personalidad. La moral concierne al sentimiento ger.eral de sen­

tirse bien, satisfacci6n y felicidad de las personas". (1) 

Por varias razones, la productividad puede ser razonablemente 

buena mientras que la moral est4 baja. En muchas plantas indus-

triales, las técnicas usadas pueden ser excelentes. Los empleos 

han sido cuidadosamente analizados, mejorados y subdivididos por 

ingenieros industriales. Los standars de los dias hábiles han 

sido establecidos, dependiendo del trabajo de cada trabajador. 

Bajo estas condiciones, la productividad puede estar muy alta a 

pesar de que los empleados no se sientan a gusto con su trabajo 

ni con las condiciones del mismo. 

Las situaciones en las cuales la moral es alta pero la ejecuci6n 

es pobre también ocurren con cierta frecuencia. La gente puede 

obtener un placer considerable por el simple hecho de asistir a 

la oficina cada día y encontrar a sus amigos y la motivaci6n pa­

ra producir puede ser mlnima. 

(11 Dale S. Bcach. Personncl, The Management of People at work, 
Pag. 207 
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Al¡unas investigaciones recientes han deaostrado que cuando el 

liderazgo o trabajo de grupo están basados en un clima adecuado, 

se generará una alta motivaci6n en el trabajo y la actitud del 

empleado será positiva. 

3.5 ESTILOS DE LIDERAZGO 

Todos los directores desarrollan un estilo de dirigir. El esti­

lo de liderazgo puede ser definido como un patr6n de comporta­

miento diseftado para integrar los intereses personales y de la 

organizaci6n en la basqueda de un objetivo. La ejecuci6n espe­

cifica de dicha responsabilidad puede tomar.muchas formas. Como 

consecuencia, se han desarrollado varios esquemas que narran los 

tipos de liderazgo entre los cuales el director puede escoger el 

más apropiado para las necesidades personales y de la organiza­

ci6n. 

Uno de los más comunes consiste en ir de la total autocracia a 

la casi total democracia. Esta continuidad podrta consistir en 

lo siguiente: (1) autocracia coerciva, donde el ltder opina y, 

si es necesario, amenaza; (2) autocracia benevolente, donde el 

lider opina y explica; (3) autocracia manipulada, en la cual el 

l'íder hace creer a sus subordinados que tienen una participaci6n 

considerable, a pesar de que no sea asf; (4) liderazgo consul­

tativo en donde los empleados sienten y creen que sus opiniones 

pueden tener impacto en la decisi6n; (5) polltica de no inter­

venci6n, en donde el líder lo anico que desea es que todo el 
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grupo participe y que haga lo que quiere hacer. 

En un estudio reciente se pudo comprobar que la mayorla de las 

empresas usaban tres o más estilos, dependiendo de la naturale­

za de la decisi6n. (1) Cuando la decisi6n era realmente impor­

tante para la organizaci6n pero no para los subordinados, los 

directores tienden a ser aut6cratas, sin ninguna explicaci6n. 

Cuando es importante para los subordinados pero no para la or­

ganizaci6n, los lideres tienden a consultar y, posiblemente, 

les delegan la toma de decisiones a ellos. Cuando no es impor­

tante para ninguno de los dos, los lideres tienden a ahorrar su 

tiempo personal dejando a sus subordinados que determinen la de­

c1si6n. Cuando la cuesti6n es importante para ambos, la gran 

mayorla tienden a consultar con los subordinados para tomar la 

decisión. 
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FALLA DE ORIGIR 



42 

En muchas organizaciones modernas, los ejecutivos tratan de pro­

teger su tiempo y su escala. Han olvidado· que los verdaderos 

ltderes deben ver y sentir lo ue sus seguidores est4n experi­

mentando, ya que de otra manera, llegar4n a estar fuera de con­

trol. 

Los ejecutivos deben ver cara a cara las comunicaciones, no co­

mo una actividad que interrumpe su verdadero trabajo, sino como 

un elemento critico para su diaria actividad. El estatus que 

guardan cierto tipo de ejec~tivos, les-impide afrontar todo es­

te tipo de situaciones, ya que consideran las comunicaciones con 

los empleados como una actividad de caracter secundario. 

Ven el proceso de comunicaci6n como extracurricular, algo para 

ser atendido una vez que las reuniones han terminado y las ta­

reas diarias han sido aclaradas. 

Se debe comprender que el liderazgo es comunicaci6n, ya que se 

deben afrontar las discusiones con los trabajadores como una 

parte vital en todos los niveles, y asl mejorar la eficiencia, 

productividad y desarrollo de la comunidad. 

3. 6 LA MEJOR MANERA DE COMUNICARSE CON LOS EMPLEADOS 

En la mayor parte de las organizaciones, no se le da a la coau­

nicnci6n la importancia que 6sta tiene. A trav6s de los aftos 

se ha comprobado que es muy poca la gente que pretende hacer a 
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los demis participes de sus propias acciones. 

Finalmente, la corriente estl cambiando. Gran parte de los eje­

cutivos esti empezando a afrontar la tarea de que no pueden to­

mar a tu gente por garantizada, ya que una indiferencia de tipo 

casero, puede transformarse en un gran problema. ¿Porqu6 el de­

seo de mejorar esta situaci6n? 

Existen dos razones muy importantes: la primera consiste en que 

las compalllas están tratando con un diferente tipo de empleados~ 

el cual est4 buscando una satisfacci6n dentro del trabajo, que 

cree en las opiniones personales y que, de la misma manera, quie­

re un trabajo significativo. La segunda consiste en la recom­

pensa que dichos empleados esperan recibir por el hecho de desa­

rrollar una actividad bien valorada dentro de las organizacio-

nes. 

De cualquier manera, a pesar de que se está invirtiendo mucho 

tiempo tratando de mejorar las comünicaciones, los dirigentes, 

a la larga, ignoran la importancia de la transmisi6n humana y 

el resultado se refleja en la ineficiencia que el personal ex­

terioriza, ya que demanda la oportunidad de dialogar. 

¿Qué es lo que debe abarcar la comunicaci6n con los empleados 

Jentro de las compalllas? La comunicaci6n organizacional es ma­

yor que el mero proceso de producir publicaciones, aan cuando 

éstas sean buenas. 
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Las comunicaciones pueden ser contraproducentes. En muchos ca­

sos, lo que se dice en dichas publicaciones no es realmente lo 

que los empleados pretenden decir. 

Las apariencias cuentan mucho en este tipo de tratos. Una acti­

tud positiva puede dar una muy buen impresi6n, sin necesidad de 

palabras. Los boletines que el presidente de la compaftfa hace 

llegar a todos sus empleados, constituyen la única forma de co­

municaci6n dentro de la empresa. 

Sin embargo, existen algunas organizaciones, posiblemente más 

pequeftas, que prestan una verdadera atenci6n a la comunicaci6n; 

usualmente tienen una visi6n más comprensiva de lo que esto sig­

nifica: 

Explican peri6dicamente el progreso de la organizaci6n, introdu­

ciendo nuevos programas de venta. 

Responden a las criticas hechas por los empleados razonando el 

programa en cuesti6n. 

De la misma manera, se defiende el estatus de los altos directi-

Debido a todo lo anterior, se concluye que aún las organizacio­

nes más sofisticadas deben darle importancia a las relaciones 

personales, ya que comunmente, las personas que ocupan un alto 
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puesto tratan de evadir ciertos problemas, que a largo.plazo 

repercutirán de una manera muy negativa en el desarrollo de la 

compaftta. 
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CAPITULO IV 

INVESTIGACION DE CAMPO 

4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS 

Con el fin de comprobar la importancia que tiene en la actuali­

dad la adecuada aplicaci6n de la motivaci6n, tanto para los em­

pleados como para los directores, el cuestionario abarc6 aque­

llos factores motivacionales que se consideran como primordia­

les .• 

Una vez realizada la investigaci6n, se pudo comprobar que no es 

anicamente el dinero lo que motiva a las personas, ya que inter­

vienen maltiples aspectos como son los factores higi~nicos, el 

trato con el grupo de trabajo y la satisfacci6n de haber contri­

buido al desarrollo de su empresa. 

A pesar de que todos los entrevistados aceptaron la importancia 

que tiene el ver cubiertas sus necesidades, se pudo observar 

que no es asl, ya que en muchas ocasiones no reciben lo que es­

peran por el desempefto de su trabajo. Por ejemplo, el hecho de 

obtener satisfacci6n en su empleo no los hace más responsables, 

pues en muchas ocasiones prefieren realizar actividades que no 

los comprometan demasiado para con la organizaci6n. 
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Asimismo. se pudo analizar que aun cuando desean pertenecer a 

un grupo determinado. la aceptaci6n que reciben no es en todos 

casos la indicada. De la misma manera. a pesar de que el dine­

ro no es un factor decisivo. la mayor parte considera que el sa­

lario recibid.o no retribuye el trabajo realizado. 

Respecto a la competencia. se hizo notar que 6sta influye de ma­

nera determinante en el trabajador, ya que constituye uno de los 

factores motivacionales principales que hace al eapleado esfor­

zarse aun más en el desempefto de su tarea. Igualaente. se com­

prob6 que no se puede desligar la moral de la productividad. 

pues cuando la primera est4 alta se ver4 reflejado en la seaun­

da y viceversa. 

Dentro del aspecto experiencia y conocimientos. la aayor parte 

de los entrevistados contest6 afirmativamente. confirmando que 

6stos son utilizados en su totalidad pues van adquiriendo a4s 

experiencia y conocimientos conforae avanzan y esto les sirve de 

manera determinante para no caer en los misaos errores. 

Por medio de todo lo anterior. se concluye que no se puede 1ene­

ralizar en ningdn momento respecto a las actitudes de cada tra­

bajador. Lo que es m4s importante para algunos. no lo es para 

los otros, sin embargo todos coinciden en que un adecuado aanejo 

de la motivaci6n, aumentar! su satisfacci6n personal y esto los 

llevard a desempeftar con mayor esfuerzo su trabajo. 
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4.Z GRAFICAS 

4.3 COMPROBACION O DISPROBACION DE LAS HIPOTESIS PLANTEADAS 

HIPOTESIS GENERAL 

"Si las empresas le dieran m4s importancia al aspecto motivaci~~ 

nal el rendimiento y la satisfacci6n del trabajador serla mayor'~ 

La mayor parte de los entrevistados consideran que la mayorta de 

las empresas mexicanas no se preocupan por crear realmente bue­

nas condiciones de trabajo para sus empleados y que no le dan la 

importancia debida al hecho de que el trabajador se sienta satis­

fecho de pertenecer a una determinada empresa. Sin embargo' si 

aseguran que su esfuerzo y responsabilidad serta mayor si la em­

presa para la cual trabajan, hiciera m4s 6nfasis en el aspecto 

motivacional, pues de ser asl el grado de satisfacci6n serta ma-

yor. 

HIPOTESIS ESPECIFICA 

l. - "El hombre necesita trabajar para sentirse independiente" 

A pesar de que la gran parte de las personas st considera que 

el hecho de trabajar los vuelve m4s independientes, la mitad de 

las personas entrevistadas no han alcanzado dicha independencia, 
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ya que piensan que nunca lleaar&n a una independencia total, 

mientras el salario que reciban no.sea suficiente para cubrir 

todas sus necesidades. Sin embargo, sl comprueban que la inde­

pendencia es mayor desde el momento que comenzaron a trabajar 

y valerse por ellos mismos. 

2.- "El incentivo econ6mico es de suma importancia en todo em-

pleo" 

Contrario a lo que se pensaba, el incentivo econ6aico no es el 

factor motivacional m4s importante para realizar adecuadaaente 

el trabajo. Intervienen una serie de factores que influyen de 

manera determinante en el comportaaiento del trabajador, como 

son los factores ambientales en aeneral, dentro de los que com­

prenden el grupo de trabajo y las condiciones hiaifnicas. 

Asimismo, la mayor parte de los entrevistados coinciden en que 

el salario que reciben en la actualidad no retribuye el esfuerzo 

que ponen en su trabajo, sin embargo, esto no sianifica que un 

aumento de sueldo venga a solucionar todos los probleaas labora­

les, ya que intervienen otros auchos factores. 

3.- "Los factores ambientales influyen de manera determinante 

en el desarrollo de toda actividad". 

El mantenimiento y la higiene que se efectGan en cada empresa, 

si constituye un factor determinante en el desarrollo de toda 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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actividad. El hecho de que su lugar de trabajo est6 limpio y 

en buenas condiciones," hace que el empleado se sienta m4s a gus­

to realizando su tarea. Asimismo se ha comprobado que una orga­

nización que tiene deterioradas sus instalaciones y no se en­

cuentre aseada va a disminuir la moralidad del trabajador y, por 

lo tanto, su productividad;· es por ello que el ambiente que ro­

dea al individuo juega un papel de gran importancia dentro de 

todo negocio. 

4.- "Todo hombre debe satisfacer sus necesidades de tipo econ6-

mico, de seguridad y de autorrealización en el desempefto 

de su trabajo". 

Con.el diario desempefto de su trabajo, el hombre espera ver cu­

biertas la mayor parte de sus necesidades. Si en determinado 

momento las necesidades m4s b4sicas e indispensables no se ven 

satisfechas, el individuo buscar4 ·cómo llenarlas, para lo cual 

necesitar4 acudir a un empleo diferente del actual. En algunas 

ocasiones, los administradores consideran que los miembros de 

su organización no le dan tanta importancia a determinados as­

pectos, lo cual es erróneo pues lo que un trabajador busca pri­

meramente es satisfacer la necesidad de sentirse aceptado y de 

pertenecer a un grupo en el que se sienta. seguro y se l legu·e a 

autorrealizar, pues Je no ser así, no alcanzar4 el grado anhe­

lado de satisfacci5n. 

TESIS CON 
'F~J.LA DI ORIGEN 
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s.- "Cuando el factor motivacional es aplicado adecuadamente. 

el trabajador incrementará su capacidad productiva". 

La motivaci6n se debe manejar no únicamente bajo el punto de 

vista de rendimiento y productividad, sino tambi6n desde el en­

foque del desarrollo humano del individuo en las prioridades de 

la empresa. Sin embargo. la gran mayor!a de los trabajadores 

consideran que la adecuada aplicaci6n del factor motivacional 

determina dr4sticamente su capacidad productiva. ya que como se 

ha dicho anteriormente. entre m4s alta est6 la •oral del traba­

jador dentro de su empleo ser4 mejor su capacidad productiva. 
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17.- Con el salario que usted recihe. 
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A lo largo de la presente investigaci6n se han examinado los de­

seos y necesidades que la gente necesita cubrir para alcanznr 

la felicidad y sentirse satisfecho, asimismo, la manera de reac­

cionar en caso de que los motivantes se vean bloqueados. El 

trabajo, por 61 mismo, puede ser significativo; responde a mu­

chos, aunque no a todos, los deseos básicos de los empleados. 

Sin embargo, se encontr6 que gran parte de los individuos y de 

los grupos de trabajo se encuentran frustados en su empleo, lo 

cual se puede atribuir a que algunos son más fuertes emocional­

mente que otros y han sabido vencer los obstáculos que se han 

presentado dentro de su organizaci6n. La p6rdida de un trabajo 

puede significar la p6rdida de un determinado status. Las pre­

siones de trabajo pueden tener un profundo efecto dentro de la 

personalidad y la felicidad de cada individuo. 

Algunas personas sienten sus trabajos como rutinarios, repetiti­

vos y aburridos, o bien, llegan a sentirse inseguros, debido a 

la constante rotaci6n, asl como a las frecuentes arbitrariedades 

cometidas dentro de la empresa para la cual trabajan. 

Varias tensiones ocurren en cualquier organización en el curso 

de lo~ diarios contactos interpersonales. 

rued~n existir celos y rivalidades entre los individuos de la 

misma oficina, así como en la relación obrero-patronal. El su­

pervisor intenta controlar la mayorla de las recompensas y 
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casti¡os que los empleados reciben en el trabajo. Cualquier 

sentimiento de discriminaci6n puede causar preocupaci6n y frus­

traci6n. 

Cualquier descontento para el empleado, puede reflejarse en el 

progreso que la persona vaya teniendo en la empresa. Para mu­

chas personas, su carrera profesional representa el foco central 

de sus vidas, por lo que cualquier obstáculo puede causar una 

frustaci6n definitiva. 

Por medio de los resultados obtenidos en la investigaci6n, se 

puede concluir que, contrario a lo que piensan auchas ¡entes, 

los miembros de toda organizaci6n sienten el efecto de una ina­

decuada. motivaci6n. Cuando la satisfacci6n de un nGaero de in­

dividuos va de acuerdo a lo anhelado, la respuesta por parte de 

ellos no se har4 esperar, ya que esto se ver& reflejado en la 

productividad. 

Las necesidades que un ser humano hace llegar a la o.r¡anizaci6n, 

están hechos en t6rminos evidentes de necesidades tales coao 

dinero, seguridad en el trabajo, oportunidad de avanzar, buenas 

condiciones de trabajo, asl como la de un lideraz¡o competente 

y justo; dichos deseos y necesidades, deben ser utilizados por 

los dirigentes para motivar el.comportamiento hacia una direc­

ci6n especifica. La fuerza motivacional es mayor, si el deseo 

es altamente valuado, si la persona se siente capaz de actuar 

conforme a lo especificado y percibe por ello la recompensa 
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anhelada. 

De la misma manera, qued6 demostrado que los factores motivacio­

nales que proporcionan la mayor parte de las empresas medianas 

en M6xico, especialmente las Refaccionarias de Articulas para 

Autom6viles, a pesar de si se le diera la importancia requerida 

al elemento humano y no considerando Qnicamente como una pequefta 

parte de-un todo. 

Cada or¡anizaci6n debe motivar a los miembros de la misma, de­

pendiendo de las metas que desea alcanzar, ya que de esa manera 

tratar4 de influir en el coaportaaiento de su personal y diri¡ir 

sus actitudes hacie el adecuado desempefto del trabajo. 
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Tomando co•o base los resultados obtenidos en la presente in­

vestigaci6n, se encontr6 que existen varias fallas en algunas 

empresas mexicanas en cuanto a motivaci6n se refiere, por lo 

que se sugiere lo siguiente: 

- Darle m4s importancia a los factores higiénicos y de manteni­

miento de toda organizaci6n. 

- Hacer que los empleados se sientan orgullosos por el hecho de 

pertenecer a la empresa para la cual trabajan. 

- Crear un ambiente favorable de trabajo, con el fin de que to­

do empleado se sienta aceptado en su grupo. 

- PeTsuadir, en lo posible, a los empleados de cambiarse a otra 

empresa por medio de incentivos adecuados. 

- Tratar de que el empleado aplique diariamente sus conocimien­

tos y experiencias que posee, ya que de esa manera su satisfac­

ci6n ser4 mayor. 

- Dar a conocer al personal en general, las t6cnicas a utilizar 

dentro del trabajo. 

- Crear una competencia favorable dentro de su grupo, que moti­

ve a los empleados para que realicen adecuadamente su trabajo, 

con el fin de que todos contribuyan activamente en el desarro-
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llo de la empresa para la cual trabajan.' 

- Responsabilizar a cada empleado para que desempefte correcta­

mente su trabajo, pues de esa manera obtendrá una recompensa que 

les brindará mayor satisfacci6n. 

- Establecer salarios que retribuyan realmente el esfuerzo que 

cada empleado pone en su trabajo, pues de esta manera, verán cu­

biertas la mayor parte de sus necesidades. 

- Ofrecer prestaciones que motiven a los eapleados a trabajar 

más y mejor. 

- No considerar al dinero como el Gnico factor aotivacional pa­

ra realizar correctamente el trabajo, ya que contribuyen otros 

mGltiples alicientes y no Gnicaaente el econ6aico. 
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