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INTRODUCCION

La mayoria de las personas, de una u ofra forma, ven con mucho respeto
y admiracion a los administradores o principales ejecutivos de las grandes
corporaciones. Estos administradores tienen la capacidad de ir de una
organizacién a ofra, haciéndose cargo de las mismas y convitiéndolas en
grandes y exitosas. Pueden ser muchas las razones por las cuales éstas personas
tiunfan, sin embargo, gran parte de su éxito se debe precisamenie @ su gran
capacidad para motivar a las personas y obtener resultados por medio de la
gente, es decir, saben ganarse la cooperacién de todo el personal que posee
ciertas habilidades pero, para lograr esto es necesario conocer y comprender

el verdadero arte de la motivacidn.

La mayoria de los administradores dedica mdas fiempo a problemas
técnicos a pesar de que se tienen mdas problemas en relacion al manejo de
personal, es decir, relaciones humanas, relaciones publicas, relaciones
laborales, de planificacion, de organizacion, de control vy desarrcllo de
personal. Todos estos problemas requieren de una gran destreza para motivar a

la gente.

La administracion de personal parece un trabajo facil pero en realidad no

es asi por las razones siguientes:

En primer lugar, el ser humano es complicado, cada persona tiene sus



.

fortalezas y debilidades, sus altas y bajas, sus alegrias y tristezas, sus complejos y
actitudes, ademas de una gran diversidad de experiencias y conocimientos

gue los convierte en seres dificiles de comprender.

En segundo lugar, a la mayoria de las personas no les gusta recibir
ordenes, io cual hace que el trabajo de motivar a oftros sea todavia mas
complicado. Sin embargo, aunque no es facil cambiar a la gente, se les puede

comprender Y de este modo guiarias, aconsejarlas y dirigiras.

A los empleados se ies debe de proporcionar un clima y un conjunto de
condiciones en donde puedan satisfacer sus necesidades mientras frabajan
para, asi mismo, satisfacer las necesidades de eficiencia y productividad de la

misma empresd.

En el primer capitulo se habla acerca de la empresa y su importancia en
el desarrollo socioecondmico del pais. Las empresas son las encargadas de
reglizar las actividades econdémicas que permiten satisfacer las necesidades

humanas, ademas se valen de la administraciéon para lograr sus objetivos.

En el segundo capitulo se hace referencia al papel que desempefia la
administracién dentro de las organizaciones el cual es fundamental ya que los
procesos y relaciones que fienen su origen en la industia hacen necesario
organizar el trabgjo, esto solo se logra por medio de técnicas y procedimientos
administrativos.

El capitulo tercerc esta dedicado a la administracién de recursos



humanos en donde se habla de su origen, sus caracteristicas, sus funciones y de
como pueden aprovecharse mejor los recursos humanos en beneficic de Ias

organizaciones.

El comportamiento humano es un factor importante dentro de o
administracion. El capitulo 4 toca este tema. Cada individuo tiene diferentes
necesidades, ambiciones, actitudes, habilidades y potenciales, es por eso que
los principios y conceptos asi como las formas de motivacién deben adecuarse

d cada persong.

El capitulo 5 se estudia de una manera mas profunda la funcién de Ia
direccion que es el proceso de influir sobre las personas para que contribuyan a
las metas de la organizacion. La direccidn incluye: autoridad, comunicacion y

toma de decisiones.

El administrador, para poder guiar ias actividades de las personas en la
direccién deseada, necesita conocer que es lo que Ias impulsa o las motiva, es
por eso que el capitulo é estd dedicado al tema de ia motivacién, ademds se
hace un estudio de las diferentes tecrias motivacionales y se habla acerca de

la importancia de la motivacién hacia el trabgjo.

Por dltimo, en el capitulo 7 se analiza y se describe de forma detallada el
problema de la motivacion del personal que labora en el drea de produccion
de la Chocolatera de Uruapan.

El objetivo general de este trabajo fue analizar una o varias técnicas
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mofivacionales y aplicadas con el fin de estimular adecuadamente a las
personas y detectar los emores o deficiencias en el desempefo de las mismas,

de aqui se derivaron los siguientes objefivos particulares:

* Reconocer los efrores o fallas en la motivacién y proponer mejoras.
* Idenfificar las causas que originan el estancamientc de la

productividad en las personas.

Para la redlizacidon de este trabgjo se utilizaron fuentes directas e
indirectas asi como informacién documental y de campo. La investigacion fue
de tipo descriptivo y explicativo pues se pretendié dar una vision amplia acerca
de los problemas a los que se enfrentd et personal del drea de produccién de
la Chocolatera en relacién a la motivacion, cuales fueron las causas de estos

problemas y como se solucionaron.

Hipdtesis:
* Un adecuado programa de motivacion e induccidn para el nuevo
personal de una empresa genera mds rapido su incorporacion a las actividades

productivas.

10



CAPITULO 1

EL DESARROLLO DE LA EMPRESA Y SU
INFLUENCIA EN EL CRECIMIENTO
SOCIOECONOMICO DEL PAfS.

1.1 Definicién e importancia de la empresa.

La empresa es la célula del sistema econdmico capitalista, es la unidad
bdsica de produccién, representa un tipo de organizacién econdmica que se
dedica a cualquiera de las actividades econdmicas fundamentales en alguna

de las ramas productivas de los sectores econdmicos. (Méndez, 1989: 16)

Una de las funciones bdsicas de la empresa es la produccién de bienes y
servicios, esta funcién la realzan ias unidades econdémicas gracias a que
adquieren factores productivos, con fos cudles establecen su estructura de
produccidn de acuerdo al giro o rama de ia industria y al tamario de Ia plania.

(Méndez, 1989..337)

' Aunque la teoria de la produccidn empresarial es un componente
principal de la microeconomia, tiene mucha relacién con la macroeconomia
Ya que si los empresarios cuidan sus procesos productivos y buscan elevar Ia
calidad y la productividad, entonces la sociedad podrd contar con mds y

mejores articulos. Al mismo tiempo. si los beneficios de la elevacion de Ia

11
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productividad se reparlen entre los empresarios vy frabajadores, habrd una
mayor y mejor distribucién del ingreso, lo que favorecerd el poder adquisitivo y

el aumento de las ventas y en consecuencia de las ganancias.

La elevacién de la productividad en todas y cada una de las empresas
de un pais es una condicion necesaria{mas no suficiente)}para que se pueda
dar el desarrolio socioecondmico; la ofra condicidn necesaria y suficiente, es
que los beneficios de dicho incremento de la productividad se repartan entre
todos los miembros de la sociedad, lo que conlribuye a elevar el nivel de vida

de toda la poblacion,

1.2 Clasificacion de las empresas.

1.2 Por su tamafia:
BExisten varios elementos que permmiten clasificar a las empresas por su

tamaho; entre éstos destacan:

*Magnitud de sus recursos econdmicos principalmente capital y mano de
obra.

*Yolumen de ventas anuales.,

*Area de operaciones de Ia empresa que puede ser local, regional,

nacional e internacicnai.

Bsto significa que los principales criterios para juzgar el lamafio de una

12
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empresa son: el de la produccion, explica la forma de producir la cual puede
ser rudimentaria y artesanal hasta muy tecnificada; criterio de mercadotecnia,
explica el famanfo de la empresa que absorbe el mercado; o seq, sus ventas; un
criterio financiero que analiza el monto del capital, el pago de impuestos, el

fipo de sociedad, etfc.

1.2.2 Por su origen:
Otra clasificacién importante es de acuerdo al origen de las empresas, las

cuales pueden ser nacionales, exiranjeras © mixtas.

Las empresas nacionales son aquellas que se forman por iniciativa y con
aportacion de capitales de los residentes del pais; es decir, los nativos de la
nacién que cuentan con recursos y poseen espifitu empresaricl, forman
empresas que se dedican a alguna rama de la produccion o de la distribucion

de bienes y servicios.

Las empresas extranjeras son ias que operaran en el pais, aunque sus
capitales no son aportados por los nacionales, sine por  extranjeros.
Generalmente la forma de penetracion se realza a través de la inversion
extranjera directa. estableciendo filiales en los paises en que se desea

participar.

Cuando existe una alianza entre empresarios nacionales y exiranjeros y
éstos se asocian y fusionan sus capitales, entonces se forman las empresas

mixtas que se forman con una parte de capital nacional y ofra extranjerc.



1.2.3 For su aportaclén de capital.
Ofro criterio importante en la clasificacion de empresas es el que se
refiere ol origen o aportacidn del capital, seguin la cual, se encuentran tres tipos

de empresas: Privadas, publicas y mixtas. (Méndez, 1989: 277)
a}Privadas: Se considera a aquellas que el 100% de su capital esfa
formado por aporfaciones de personas fisicas o morales que poseen un

patimonio propio.

bjPdblicas: Son las que representan un 100% de participacion del Estado

en su capital.

c)Mixtas: Son las que presentan un porcenidie de menos de 100% de

participacién del Estado y el resto es aportado por personas fisicas © morales.

1.3 Formas empresariales.

1.3.1 Empresas nacionales.

Son aquellas que cuentan con copital nacional, las cuales pueden ser

empresas privadas nacionales, empresas publicas y empresas mixtas que

cuentan con capital piblico y privade nocional.

1.3.2 Empresas extranjeras.

Son consideradas transnacionales por provenir sus capitales del exterior.

\_7.
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Son un tipo de monopolio que actuaimente dominan la vida econdmica de los
paises altamente desarroliados y de los afrasados y dependientes. Su
importancia radica en el gran poder econdémico que concentran. £s la forma

de penetracién de capital extranjero,

1.3.3 Empresas micro, pequefias, medianas y grandes.

Una microempresa es aquella que realiza ventas anuales de N$ 900,000, y

emplea un nimero hasta de 15 trabajadores.

La grande empresa se distingue por sus ingresos anuales de mdés de N$
20,000,000 y por emplear a mas de 250 frabgjadores. (Méndez, 1989: 279)

La importancia de la pequefa y mediana industia radica entre otros
factores, en su capacidad para generar empleos, en su flexibilidad para
aumentar la oferta de satisfactores y en su habilidad para adaptarse a regiones
que es necesario promover dentro de un programa que tome en cuenta el

desarrollo geografico equilbrado. {Méndez, 1989: 288)

i5



LAS FORMAS DE
LA EMPRESA EN

Y ESPECULATIVO

LA ECONOMIA

Formas de la Dimensiones
empresaq de la empresa
Empresas Mircroempresas
nacionales

Empresas Peqguefias

lransnacionales Empresas
Empresas Medianas
Privadas Empresas
Empresas Grandes
PUblicas Empresas
CAPITAL FINANCIERO

Figura 1.1 Formas y dimensiones de las empresas.
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CAPITULO 2

IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION PARA
EL BUEN FUNCIONAMIENTO DE LAS
ORGANIZACIONES.

2.1 Definicién de administracion.

La administracidn es un conjunto de reglas para llevar, con la mdxima

eficiencia, un organismo social a la reatizaciéon de sus objetives. (Rios, 1977: 30}

Lo administracion es una ciencia que tiene por finalidad la explicaciéon
del comportamiento de las organizaciones, o también conjunto de técnicas

aplicadas a la conduccidn de organizaciones. (Suarez, 1979: 24)

La administracion es un proceso distintivo gue consiste en la planeacion,
organizacion, ejecucion y confrol, ejecutados para determinar y lograr los

objetivos, mediante el uso de gentes y recursos. (Terry, 1975: 20)

La fig. 2.1 presenta en forma grafica la definicién de administracion. Los
seis elementos de la administracién o recursos bdsicos, estan sujetos a las
funciones fundamentales de la administracién para lograr los objetivos

declarados.
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Fig. 2.1. Significado de administracion

RECURSOS BASICOS FUNCIONES FUNDAMENTALES OBJETIVOS
Los 6 elementos El proceso adminisfrativo DECLARADOS
Hombres y mujeres PLANEACION  EJECUCION

Materiales G O

Métodos

Dinero

Mercados G G

Maquinas ORGANIZACION CONTROL

2.2 Funciones de la administracién.

En todo tipo de organizacidn humana existe alguna forma de
administracion. Todos resuftamos afectados por las buenas o malas practicas
administrativas, y en consecuencia debemos aprender a reconocer y a influir

en la calidad de la administracidén que afecta nuestras vidas.

Los gerentes influyen en el establecimiento y logro de muchos objetivos
sociales, econdmicos y politicos en cualquier pafs. Hacer posible una mejor vida
econdmica, mejorar tos estandares sociales y lograr un gobiemo mas efectivo

son retos para ia moderna habilidad administrativa. (Koontz, 1990}

La administracidn hace que los esfuerzos humanos sean mas productivos.

Aporta a nuestra sociedad mejor equipo, plantas, oficina, productos, servicios y

18
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relaciones humanas. Ef mejoramiento y el progreso son el santo y sefa

constante.

La administracion fleva el orden a los esfuerzos combinando los sucesos
aislados y al informacion desarficulada en relaciones significativas.  Estas

relaciones operan después para solucionar problemas y alcanzar los objefivos.

Esencialmente, la funcidn de los administradores consiste en guiar a las
organizaciones hacia el logro de metas. Todas las organizaciones existen para
dlgin propdsito u objetivo, y los administradores tienen la responsabilidad de
combinar y usar los recursos organizacionales para asegurar que las
organizaciones logren sus propdsitos. La  administracién  desplaza  las
organizaciones hacia estos propdsitos © metas asignando actividades que
ejecutan los miembros de la organizacion. Si estas actividades son disefiadas en
forma efectiva, la produccidn de cada trabajador individual representard una

contribucion para el logro de las metas organizacionales.

2.3 Importancia de la administracion.

Los administradores influyen en todas las fases de nuestras organizaciones
modemas. Los administradores de plantas industriales administran los procesos
de manufactura que producen nuestras ropas, alimentos y automdviles. Los
administradores de ventas mantienen una fuerza de ventas que comercializa

los bienes. Los administradores de personal proporcionan a las organizaciones



una fuerza de trobdjo competente y productiva. Un vistazo rdpido a la seccion”
bolsa de frabgjo" de los anuncics clasificados de cualquier periddico
importante, con sus descripciones acerca de los muchos y diferentes tipos de

empleos administrativos, confimard esta importancia de la administracion.

2.4 Técnicas de administracion.

Las técnicas son esencialmente formas de hacer las cosas, métodos para
lograr un resultado dado. Son importantes en todos los campos de la actividad.
Sin lugar a dudas también tienen importancia en la administracién, aun cuando
se han disefiado relativamente pocas técnicas administrativas imporiantes.

Entre éstas se encuentran:

* La presupuestacion.

* Contabilidad de costos.

* Planeacion de redes y técnicas de control {Técnica de evaluacidn y
revision de programas o el método de la ruta critica).

* Cantrol de la tasa de rendimiento sobre la inversion.

* Varios métodos de desarrollo organizacional y la administracién por

objetivos.

Las técnicas normalmente reflejan la tecria y constituyen un medio para

ayudar a los gerentes a emprender actividades con la mayor eficacia.



2.5 Principios de administracion.

Se puede definir un principic como una declaracién o verdad
fundamental que proporciona una guia para el pensamiento o la accién. Esta
declaracién fundamental dice que los resuliados se esperan cuando se aplica
el principio. Los principios de administracién han sido formulados a partir de afios
de expefiencia y pruebas en las organizaciones publicas y privadas, grandes o
peqguefias. Si los gerentes los utilizan son capaces de lograr con més facilidad

sus objetivos y evitar cometer ermores fundamentales en sus actividades.

Los buenos principios de administracion deben ser:

1) Practicos: Lo que quiere decir que pueden ser aplicados casi en

cuaiquier momento de la vida de la organizacion y que seran apropiados.

2} Pertinentes a las formas generales de esfructura organizacional.

3} Congruentes para conjuntos de circunstancias similares en que se

presentaran resultados similares.

4) Flexibles, porque su aplicacién habrd de tomar en cuenta diferencias o

cambios particulares en las condiciones que afectan a la organizacién.

El uso de principios de administracion tiene como finalidad simplificar el

trabajo administrative. La clave de las acciones que deban emprenderse esia

2
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sugerida por estos principios.

2.6 Objetivos de la administracion.

Un objetivo administrative es ia meta que se persigue que prescribe un
ambito definido y sugiere la direccidén @ los esfuerzos de planeacion de un

gerente,

Los objetivos inapropiados e inadecuados pueden retardar el éxito de la

administracion y sofocar las operaciones en cualquier organizacién.

La administracién fiene como objetivo la obtencidn de resultados Sptimos
para la organizacion, para sUs integrantes y para la sociedad en donde operaq,
mediante una coordinacién adecuada y la mdaxima eficiencia de- sUs
integrantes obtener el mayor aprovechamiento posible de los recursos
materiales tales como: Materias primas, maquinaria, instalaciones, etc., y asi

obtener recursos econdmicos baratos y maximos rendimientos en su aplicacion.

Debido a que muchas personas creen que el principal objetivo
administrativo aplicable a todas las empresas es realizar un beneficio financiero,
esta justificado un estudio de este tema. No todas las organizaciones estan
interesadas en obtener beneficios. Por ejemplo, las iglesias, ios hospitales, las
escuelas, las instituciones caritativas y las agencias gubemamentales no estan

basicamente interesadas en la realizacion de utilidades. Las organizaciones no
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lucrativas por lo general confian en dotaciones, fundaciones, ingresos por
campanas para reunir fondos y clertos cargos, derechos e impuestos que son
necesarios para mantener la empresa en marcha. El objetivo administrativo
basico en tales organizaciones es proporcionar un servicio que sea Uil y

sociaimente deseable.

2.7 El proceso administrativo.

Bl proceso administrativo segin Reyes Ponce contiene las siguientes
etapas: Previsién, Planeacién, Organizacidn, Integracion, Direccién y control. A
confinuacién se dard una breve explicacion de cada una de las etapas que

conforman el proceso administrative:

Previsién: Consiste en determinar lo que se desea lograr por medio de un
organismo social y la investigacion de condiciones futuras con que el organismo
ha de encontrarse y determinar posibles cursos de accién, Dentro de la

prevision existen tres elementos:

a) Objetivos.
b) Investigaciones.

c} Cursos alternativos,

Planeacién: La planeacidn implica la seleccién de misiones y objetivos y

las acciones para lograrios; requiere tormar decisiones, es decir, escoger cursos
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futuros de accidn enire altemativas. En ofras palabras es la determinacion de
un curso concreto de accion que se habrd de seguir, fijando los principios que
lo habran de orientar la secuencia de operaciones necesarias para alcanzarla

y la filacidén de tiempos necesarics para su realizacion. (Koontz, 1990: 18)

Organizacion: La organizacion es aquella parte de la administracion que
implica establecer una estructura intencicnal de papeles que las personas
desempefiardn en una organizacidon, La organizacién comprende tres
elementos:

1- Jerarquias.

2- Funciones.

3- Responsabilldades.

Integracién: Consiste en los procedimientos para dotar al organismo
social de todos aquellos medios {recursos humanos, materiales, técnicos y
financieros) para un eficaz funcionamiento, escogiéndolos, Infroduciéndolos,

articulandolos y buscando su mejor desarrollo.

Direccién: La direccidén consiste en influir en los seres humanos para que
contribuyan a la obtencion de las metas de la organizaciéon y del grupo. La

direccidén esta consfituida de los siguientes elementos:
-Mando 6 autoridad.
-Comunicacionn.

-Supervision
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Control: £l control es la medicidn vy coreccion de las actividades de los
subordinados, con el fin de asegurarse de que los hechos se gjusten a ios
planes. Mide el desempeno en comparacidon con las metas y los planes,
muestra donde hay desviaciones negativas y al poner en marcha acciones
para coregiras, ayuda a asegurar el logro de los planes. tlapas que

forman el precese administrativo,

Etapas que forman el proceso administrativo.
Prevision
Ploneacién

PROCESO Organizacion

ADMINISTRATIVO Integracién

Direccién

Control

25



CAPITULO 3

LOS RECURSOS HUMANOS COMO UN FACTOR
IMPORTANTE EN LA ADMINISTRACION DE
EMPRESAS.

3.1 Origen de la administracién de recursos humanos.

No podriamos hablar en forma separada del origen de la administracién
de recursos humanos, como se le conoce actualmente, sin mencionar el
derecho laboral y la administracion cientifica asi como ofras disciplinas. Nos
referimos al derecho laboral porque al nacer como una consecuencia de la
exigencia de la clase frabajadora, a fin de que se reglamentara el trabgjo, se
pensé que bastaria aplicar los preceptos legales en forma fria para la
obtencién de buenocs resultados; pero se encontrd que las relaciones que se
establecian requerian estudio, entendimiento y elaboracién de una serie de
principios para la buena practica de los mismos, ya que se hablaba de
conceptos relativos a sueldos, prestaciones, contratacion, etc. que necesitaban

de algo mas que una mera improvisacién. (Aras, 1989: 28)

Asimismo los principios de Taylor y Fayol pusieron las bases de Ia
administracion, a fravés de la coordinacién, direccion y por tanto, del mejor
empleo de {os recursos humancs que intervienen en el frabajo. El mismo Taylor

viendo la importancia del dreaq, cred las "oficinas de seleccién”.
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La organizacién funcional trajo la aparicion de especiaiistas en las dreas
de mercados, finanzas, produccién y en igual forma empezaron Q aparecer en
los Estados Unidos los departamentos de relaciones industiales, como
consecuencia de la necesidad de poner en manos de experfos una funcién

tan importante y dejar de improvisar en tal @rea.

En nuestro pais, la llegada de libros extranjercs, en los que se hablaba de
este nuevo concepto hizo surgir la inquietud por el mismo. Se percibié, al igual
que en ofras parfes, que esta funcidn no consistia Unicamente en la
elaboracion de néminas y pagos al Seguro Social sino que dia a dia se hacia
mds complicada y gue no bastaba con el “jefe de personal’ que pretendia ser
amigo de todos. Se hacia necesario unir muchos conocimientos para poder
realizar esta funcidn en una forma cormrecta. Es por ello que se ha incluido como
parte fundamental dentro de la camrera de licenciado en administracion y de
contador este aspecto importantisimo. Puede decirse que la administracién de
recursos humanos es multidisciplinaria pues requiere el concurso de muitiples

fuentes de conocimientos.

3.2 Definicién de administracién Recursos Humanos.

La administracion de Recursos Humanos es el proceso administrativo
aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, as experiencias, la
salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la

organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacién y del pafs en
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generai. {Arias, 1989: 27)

3.3 Politicas y objetivos del drea de Recursos Humanos.

3323 Okbletivos.

Los objetivos constituyen estados ideales a donde se propone llegar y

hacia los cuales se encaminaran todos los esfuerzos de la organizacion.

Comesponde a la administracién de Recursos Humanos junto relaciones
publicas, trabajar especialmente para la consecucién del objetivo social de la
organizacion; es decir, las metas de esta funcion deberdn constituir ia parte
social de los objetivos generales; por tanto deben ser afines y no confraponerse

en ningun punto.
3.3.2 Politicas.

Las politicas son guias de accién que orientan sobre la forma de lograr los
objetivos marcados; no deben ser categdricas, sino mds bien flexibles, ya que
de otra forma se convertirian en reglas y dejarian de orientar ia accidén, para
marcar caminos Unicos, 1o cual seria totalmente confraproducente cuando se
frata de administracion de recursos humanos.  Un problema gue surge
frecuentemente es que no existen politicas ni objetivos establecidos

explicitamente. Tanto las politicas como los objetivos en la administracion de

28



Recursos Humanos se basan en suposiciones sobre la naturaleza humana. En los

Ultimos fiempos se ha hablado de las teorias gerenciales: la X, laZ y la Y.

Cada organizacién hard bien en establecer en forma explicita sus
politicas y seguirlas, pues en ocasiones se convierten solo en letra muerta. El
personal de la organizacién no tarda en darse cuenta de que en la practica
estas no se redlizan y eso ocasiona actitudes negativas y problemas a la

crganizacién.

Es frecuente que en las organizaciones no se fijen politicas generales en
cuanto a la administracién de recursos humanos, dandose asl lugar a que cada
supervisor siga las suyas propics, cosa que causa incoordinacion |, inseguridad y

descontento. La autoridad méxima debe tener muy en cuenta esta situacion.

3.4 Caracteristicas de los recursos humanos.

a) No pueden ser propiedad de la organizacién, a diferencia de los otros
recursos. Los conocimientos, la experiencia, las habilidades, efc., son parte del
patrimonio personal. Los recursos humanos implican una disposicién voluntaria
de la persona. No existe la esclavitud, nadie podrd ser obligado a prestar
frabajos personales sin la justa refribucién vy sin su pleno consentimiento (salvo Ia
pena impuesta por autoridad judicial, las funciones censales y electorales, el
servicio de las armas y el jurado y los puestos de eleccién popular de acuerdo a

las leyes respectivas) y a nadle podrd impedirsele que se dedique a Ia
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profesion, industria, comercio o frabajo que le acomode, siendo licitos {articulos

2.5° y 4 constitucionales). (Arias, 1989: 24)

b) Las actividades de ias personas en las organizaciones son, como se
apuntd, voluntarias; pero, no por el hecho de existir un contrato de frabajo ia
organizacion va a contar con el mejor esfuerzo de sus miembros; por o
confrario, solamente contard con él si perciben que esa actividad va a ser
“provechosa” en alguna forma, ya que los objetivos de la organizacidon son
valiosos y concuerdan con los objetivos personales, los individuos pondran a
disposicion de la organizacién los recursos humanos que poseen y su maximo

esfuerzo.

Entonces, aparte de un contrato legal de trabdjo, existe también un

contrato psicolégico.

c} Llas experiencias, los conocimientos, las habilidades, eic., son
intangibles; se manifiestan solamente a través del comporiamiento de las
personas en las organizaciones. Los miembros de ellas prestan un servicio a
cambio de una remuneracion econdmica y afectiva. La intensidad de ial
servicio depende generalmente de lo apuntado en el inciso anterior. Esta

intangibilidad ha causado serios trastornos.

Generalmente se ha pensado que los recursos humanos no cuestan
nada y que no tienen connotacién econémica alguna; por tanto, han sido 1os

que menos atencién y dedicacién han recibido en comparaciéon a los otros dos



tipos de recurso; sin embargo, la situacidn empieza a cambiar. Asi, los
economistas hablan ya de "capital humano” y algunos contadores empiezan a
reclizar esfuerzos a fin de que sus estados financieros, que tradicionalmente se
ocupan de los recursos materiales, reflejen también las inversiones vy os costos

en los recursos humanos.

d) El total de recursos humanos de un pais o de una organizacion en un
momento dade puede ser incrementado. Basicamente existen dos formas para
tal fin: descubrimiento y mejoramiento. En el primer caso se frata de poner de
manifiesto aquelias habilidades e intereses desconocidos © poco conocidos por
las personas; para ello, un auxliar valioso son los tests psicoidgicos vy ia
orientacién profesional. En la segunda situacion se trata de proporcionar
mayores conocimientos, experiencias y nuevas ideas, efc., a ifravés de la
educacion, la capacitacidn y el desarolle. Infortunadamente, los recursos
humanos también pueden ser disminuidos por las enfermedades, los accidentes

y la mala alimentacién.

€] Los recursos humanos son escasos; no todo mundo posee las mismas
habilidades, conocimientos, etc. Por ejfemplo. no cualquier persona es buen

cantante, un buen administrador o un buen matemdtico.

El conjunto de caracteristicas que hacen destacar a la persona en estas
actividades sclo es poseide por un numero inferior al total. En este sentido se
dice que los recursos humanos son escasos, entonces hay personas U

organizaciones dispuestas a cambiar dinero u ofros bienes por el servicio de
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otros, surgiendo asi los mercados de trabajo. En témincs generales, entre mds
escaso resulte un recurso, mds solicitado serd, estableciéndose asi una
competencia entre los que conforman la demanda, que se fraduce en

mayores ofertas de bienes o dinero a cambio del servicio. (Arias, 1989; 25)

3.5 El aprovechamiento de los recursos humanos y sus

beneficios.

El poseedor de un atributo escaso puede obtener mayores ingresos (que
se fraducirian en mejores niveles de vida) si aprovecha e incrementa ese
recurse; ademds, logrard mayores satisfacciones personales (que pueden
traducirse en una mayor salud mental). La organizacién puede beneficiarse
porque va a obtener mejores servicios de sus miembros; a través de los
conocimientos que posean esios, puede obtener técnicas que le permitan
alcanzar sus objetivos mas eficazmente, en tiempos mas cortos, con métodos

mads econdmicos, etc. El pais se beneficia por diversas razones:

a} Sus habitanies pueden contar con una mayor integracion psicologica.

b) Gastaran y ohomrardn mds en vitud de que cuentan con mayor

ingresos, lo cual permitird crear nuevas fuentes de trabgdijo.

c) Al ganar mds, van a pagar mayores impuestos, cosa que permitira

dedicar mas dinero a obras de infraestructura, a educacion y a servicios de
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salubridad y asistenciales.

d) Los mayores conocimientos y experiencias pueden conducir a la
creacion de tecnologic propia que impida la fuga de divisas por el pago de

patentes. -

e) Mejores sistemas de produccidn permitirdn abatir costos v competir en

los mercados intermnacionales, etc.

3.6 La administracion de recursos humanos y sus funciones.
3.6.1 Ei departeamento encargadoe de fa funcion.

- Antecedentes.
Como una consecuencia de la revolucidn industrial, el nimero de
organizaciones y la magnitud de las mismas expermentaron un gran

crecimiento que se fradujo en una mayor complejidad en su manejo.

A principios de siglo, a fin de encontrar una solucién a lo anterior, Federico
Taylor propuso un modelo de crganizacidn denominade “funcional”, basado en
el principio de la divisidn del trabdjo, y mediante el cual se buscaba agrupar

actividades de la misma naturaleza bajo la coordinacion de un especialista.

Taylor se dio cuenta de que la organizacion perdia considerablemente si
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con anteriotidad no se seleccionaba a quienes fueran a desarrollar la tareaq. El
sistema empleado hasta entonces consistia en que los interesados llegaban al
sitio de trabagjo a fin de locdlizar al capataz, y era éste quien redlizaba la

seleccion de una manera empirica, sin seguir técnica alguna.

Buscando una mayor economia y eficacia.,  Taylor propuso que el
reclutamiento quedara cenfralizado, con objeto de obtener mejores resulfados.

Asi surgieron las llamadas “oficinas de seleccidn”,

La influencla de Taylor y sus recomendaciones por la especializacion
funcional, estimularon en definitiva o idea de un drea dedicada

especificamente a la administracion de recurses humanos.

A principios de siglo, en los Estados Unides, las funciones de administracion
de recursos humanos se reducian a contratar, despedir y tomar tiempo; quienes
la desamollaban eran drrectamente los jefes de linea. Con el tiempo esas
funciones aumentaron al llevarse registros y elaborarse néminas. Fue entonces
cuando se pensd en un oficinista que realizara esta tarea y asi surgid el primer
especialista en el drea. Consideramos que esta primera etapa coincide con el
caso de México, donde aun es frecuente encontrar al ‘jefe de personal
encargado de pagos al seguro social v de la elaboracidn de ndéminas

Unicamente. {Arias, 1989: 151)

3.8.2 Actividades redlizadas por el departomernto.

a} Empleo.



- Reclutamiento.

- Seleccion.

- Induccion.

- Integracién, promocién y transferencia.

- Vencimiento de contratos de trabajo.

b} Administracion de salarios.
- Asignacién de funciones.

- Determinacioén de salarios.
- Cdiificacion de méritos.

- Control de asistencias.

¢) Relaciones internas.

- Comunicacion.

- Contratacidon colectiva,
- Disciplina.

- Motivacion del personal.
- Desarrollo del personal.

- Entrenamiento.

d} Servicios al personal.
- Actividades recreativas.
- Seguridad.

- Proteccidn y vigilancia.
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CAPITULO 4

EL COMPORTAMIENTO HUMANO Y LA
ADMINISTRACION.

4.1 El factor humano en la administracion.

Es obvio que, aunque los objetivos de la empresa podran diferir hasta
cierto punto en las organizaciones, ios individuos que participan tienen también
necesidades y objetivos que son particularmente importantes para  ellos.
Mediante la funcién de direccién los gerentes ayudan a las personas a ver que
pueden satisfacer sus propias necesidades y utilizar su potencial, al mismo
tiempo que confribuyen a la realizacion de las metas de una empresa. Por lo
tanto, los gerentes deberan entender los roles o papeles asumidos por los
empleados, la individualidad de las personas y sus personalidades. (Koontz,
1990: 444)

Los individucs son mucho mds que simplemente un factor productivo en
los planes de la gerencia. Son miembros de los sistemas sociales de muchas
organizaciones; son consumidores de bienes y servicios y, por lo tanto, influyen
de manera importante en la demanda; son miembros de familias, escuelas,
iglesias, asociaciones comerciales y partidos politicos. En  estos papeles
diferentes, establecen leyes que controlan a los gerentes, reglas éticas que

norman la conducta y una tradicion de dignidad humana que es una
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caracteristica importante de nuestra sociedad. En suma, los gerentes y las
personas a quienes dirigen son miembros interactuantes de un sistema social

global.

Las personas encarnan distintos papeles pero fambién son diferentes en si
mismas. No hay una persona promedio. No obstante, en las empresas
organizadas se parte de ia suposicidn de que si existe. Las compahias
desarollan reglas, procedimientos, horarios de firabagjo, estandares de
seguridad, y descripciones de puestos, todo ello con la suposicién implicita de
que las personas son esencialmente similares. Por supuesto, esta suposicidén es
necesara en gran medida en los esfuerzos organizadoes, pero es igualmente
importante reconocer que los individuos son Unicos; fienen diferentes
necesidades, ambiciones, actitudes, deseos de responsabilidad, niveles de
conocimiento, habilidades y potenciales.

Los gerentes que no entiendan la complejidad e individualidad de las
personas es posible que apliquen equivocadamente las generalizaciones sobre
la motivacion,  liderazgo, y comunicacion. Los principios y conceptos, aunque
son verdaderos en general, tienen que ser gjustados para adecuarse a la
situacion especifica. En una empresa no se pueden satisfacer por completo
todas las necesidades de los individuos, pero los gerentes tienen gran

responsabilidad para la realizacidn de arreglos individuales.

4.2 El comportamiento humano.

La conducta es toda actividad del organismo como unidad, que cuenta
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con una funcién integradora del sistema nervioso central. Dos son los requisitos:
que el organismo funcione en su totalidad y no Unicamente los subsistemas del
mismo, y que el sistema nervioso central, que se encarga de la vida de relacidn,
gobierne ese funcionamiento. Las ciencias del comportamiento tienen como
principal propdsito el entendimiento y la comprension de las respuestas del
organismo a [os estimulos que recibe; es decir, a los cambios que ocuren en el
medio interno o en el suprasistema y que provocadn una reaccion. Esta
conducta puede ser observada y experimentada por técnicas vy
procedimientos especializados y puede establecerse asi un  modelo

rudimentaric de la conducta: el estimulo condiciona la respuesta {E—R).

Este tipo de conducta no necesariamente debe ser muscular o motora,
sino también involucra una serie de reacciones, no visibles directamente, tales

como el aprendizaje, la creatividad, el dolor y muchas mds.

Los organismos, como seres vivos estdn ligados estrechamente a los ciclos
biolégicos: nacer, crecer, reproducise vy morir, los cuales influyen sobre la
conducta.

la conducta de una persona en un momento dado depende del
estimulo y también de sus mecanismos bioldgicos, de sus experiencias pasadas,
del ambiente en el que se encuentre en ese momento y, en general, de su

personalidad. {Arias, 1989: 52)

4.3 Modelos de conducta.

A fin de entender la complejidad de las personas, los especialistas en



administracidn desarrollaron varios modelos. Los gerentes fienen presente un
modelo de conducta individuat y organizacional que se basa en suposiciones

sobre las personaos.

Edgar H. Schein desarrolld cuairo conceptos sobre las personas. Primero
presento suposiciones racionales econdmicas, basadas en la idea de que las
personas se mofivan primordialmente mediante incentivos econdmicos. Debido
a que estos incentivos estGn confrolados por la empresa, los empleados
generalmente son pasivos y estdn manipulados, motivados y confrolados por la

organizacion.

El segundo concepto, referente a suposiciones sociales, se basa en la
idea de Elion Mayo de que las personas estdn motivadas basicamente, por
necesidades sociales. Por lo tanto, las fuerzas sociales de un grupo de

comparfiercs son mas importantes que [os controles de los gerentes.

B tercer concepto, referente a las suposiciones de autorrediizacién,
sugiere que las motivaciones se estructuran en cinco clases en una jerarquia
que va desde ias necesidades bdsicas de supervivencia a las necesidades mds
elevadas de avtorredlizacioén con el maximo uso del potencial de una persona.
De acuerdo con este concepto, las personas estdn automotivadas; desean ser

maduras y pueden serlo,

Bt cuarto concepto, basado en suposiciones complejas, comprenden el

punto de vista que tiene Schein sobre las personas. Sus suposicionas basicas son
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qgue las personas son complejas y variables y que fienen muchos motivos que se
combinan en un complejo esquema de motives. Ademds, pueden aprender
nuevas motivaciones y responder a diferentes estrategias gerenciales. (Kooniz,

1990: 446)

4 4 Principales caracteristicas exclusivas del ser humano.

Algunos autores dicen que el ser humano tiene caracteristicas propias;
argumentan que funciones psicolodgicas tales como memornia, atencion, etc.,
son comunes también a los animales. En cambio, indican algunos aspectos

exclusivos del ser humano:

a) Empieo de simbolos.

El iengugje no es sino una serie de simbolos fonéticos con un significado;
esto se hace mas claro en la escritura. De ahi que existan muchos idiomas; es
decir, pueden emplearse muchos simbolos diferentes para expresar las mismas
ideas. El ejemplo mas claro es el de los simbolos matemdticos; en algebra

aprendemos que “a" significa cualquier cantidad.

b) Percepcién del iempo.

El hombre es el Unico ser que registra, a través de simbolos, su historia;
estudia su pasado y puede aprovechar las experiencias en el future. Aln més,
puede adelantarse al porvenir mediante la planeacidn, tan importante en el

proceso administrativo. Las ciencias tienen como una de sus metas la
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modificacién del futuro: se producen vacunas para impedir la aparicién de
enfermedades, por ejemplo;
Aplicamos pruebas a los candidatos a ocupar un puesto para determinar

si lo hardn adecuadamente vy si se sentirdn satisfechos.

<) Control progresivo de los instintos.
El hembre, tanfo como el animal, nace con un eguipo instintivo. El animal
rige su vida por los instintos; en cambio, el hombre, a medida que se socializa,

{os controla y los modifica.,

d) Busqueda de la adaptacién, aunque esta no sea estable.

El hombre desea estar en una situacién armoniosa con sus necesidades,
pero nunca se encuentra satisfecho. Una vez que el animal satisface sus
necesidades duerme. El hombre, por lo contrario, busca nuevas cosas. Esto es lo
que lo ha hecho progresar desde la época de las cavernas. Se dice que la
inconformidad es la madre del progreso. Seguramente el estudiante de Ia
universidad se encuentra insatisfecho con su sitvacién actual y busca mejoraria
a fravés del estudio. El trabajo permite candlizar la inconformidad hacia

objetivos valiosos.

€) Impedimento de la propia realizacién.

El hombre fiene una serie de capacidades psicoldgicas (habilidades,
intereses, etc.) y caracteristicas propias. Para lograr su autorreatizacion y
autoexpresion deberia ponerias en juego: pero especialmente, en el frabajo

industrial, no lo hace; asi pues la labor lo deshumaniza: no puede dar todo lo
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que tiene y lo que puede. El ejemplo mds comun es el del cbrero que se pasa
el dia apretando tuercas; seguramente tiene ofras habilidades y conocimientos
que no estd poniendo en juego. El giemplo mdaximo del impedimento de Ia

autorrealzacion es el suicidio.

f} Libertad.

Bl topico de libertad es, y ha sido, uno de los grandes problemas
flosoficos. Sin embargo, se hace notar que, desde el punto de vista
administrativo, se toma como un postulado implicito el hecho de gue el hombre
tiene un libre albedrio, dentro de ciertos limites. En otros términos, que existan
una " teoria de las decisiones" y una serie de modelos matematicos para tomar
las mejores, implica que no se supone un determinismo en la actividad humana
sino, por el contrario, una pesibilidad de eleccién de los propios demotercs. Asi
pues, no puede menos que incorporarse esta postura a la concepcidn del

individuo en las organizaciones. (Arias, 1987: 56)

4.5 Importancia de la dignidad personal.

Administrar representa conseguir los objetivos de la empresa. Obtener
resultados es importante, pero los medios ne deben violar nunca la dignidad de
las personas. El concepto de dignidad individual significa que los individuos
deben ser tratados con respeto, no importa cudl sea su posicidn en la
organizacién. El presidente, el vicepresidente, el gerente, el supervisor de
primera iinea v el trabgjador contribuyen todos a los objetivos de la empresa,
Cada uno es Unico, con diferentes habilidades y aspiracicnes, pero todos son

seres humanos y merecen ser tratados como tales.
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CAPITULO 5

LA FUNCION DE DIRECCION.

5.1 Concepto.

La direccidn es la cuarta etapa del proceso administrative. Esta etapa es
llamada también ejecuciéon y ordenadora de instrucciones. Supone dictar tas
drdenes necesarias para obtener los objetivos precisados en la planeacién,
dentro de la estructura determinada en la organizacion y con |os elemenics

obtenidos al integrar. (Laris, 1977: 133)

Para algunos autores como Newman y Temy esta etapa debe llamarse
Coordinacién, entendiendo esto como el proceso de  sincronizar
ordenadamente los esfuerzos para proveer elementos directores, tiempo y
encauvzamientic de ejecucién, obteniendo como resultado acciones

armoniosas y unificadas.

Para Riccardi, la direccidon " es la actividad de mando, entendida como
guia de hombres que da lugar primeramente, a un flljo de las

comunicaciones”.

Para Reyes Ponce es un elemento de ia administracidn, en el que se logra

lo redlizacion efectiva de todo lo planeado por medio de la autoridad del



administrador, ejercida con base en decisiones ya sea fomadas directamente,
ya con mds frecuencia delegando dicha autoridad y se vigila simultdneamente

que se cumplan en la forma adecuada todas las ordenes emitidas.

La administracidon se considera que es una * disciplina humanista no
menos que la historia y la literatura™ puesto que se ocupa de dirgir hombres. En
este punto se confunden los grandes promotores de empresas con los lideres
autenticos y con los grandes directores, formando todos una élite que a través
de la historia, cada uno en su tiempo y lugar, fueron conductores peculiares de
la colectividad: Moises, Jesucristo, Cristobal Colén, Hemdn Cortés, Henry Ford y

muchos otros. (Laris, 1977:133)

5.2 Actividades de la direccién.

La direccién debe desarrollar estas actividades para poder dirigir a otros:

- En la planeacion:
a) Dirgir para hacer prondsticos y presupuestos.
b} Dirgir hacia los objetivos, dictando las politicas y los procedimientos.

¢) Elaboracion de cédulas de tiempo buscando su aprovechamiento.

- En la organizacién: )
a) Formacion de ias zonas y grupos unitarios de mando,

b) Delimitacion de la qutoridad v la responsabiliciad.



c) Establecimiento de lineas de comunicacion.

- En la coordinacién:

a) Proporciondlidad y equilibrio entre el ndmerc de subordinados v el de
jefes.

b} Medicidn y ocupacién armoniosa del tiempo.

¢} Subordinacién de los intereses particulares al general de la empresa.

- En lo motivacion:
a) Desamollo en ios individuos de los deseos de ejecutar sus labores con
eficiencia.

b} Obtener la cooperacidn entusiasta y diligente.

c) Revisidn permanente de los diferentes tipos de incentivos.

- En el confrol:
q) Sistema de contabilidad y regisiro de actividades.
b) Reportes continuados precisos.

c} Sistemas de quejas y de sugestiones.

o 5.3 Elementos de la direccion.

5.3.1 Autoridad.

Autoridad y responsabilidad van unidas, la segunda como corolario de la
_J
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primera; la autoridad es el punto bdsico para ia administracion. La autoridad es
el poder legal o justo, es un derecho para mandar o actuar; auvtoridad es poder
sobre ofrcs o para dirigir a otros para que hagaon o ne determinadas actividades
juzgadas por su poseedor, apropiadas para la realizacion de los fines o
propcsitos de la empresq, del departamento o de una funcion. La autoridad
proviene de la propiedad privada y ésta se encuentra garanizada por el
sistema social y por la Constitucion que consigna ia libertad de comercio;
incluye ademds, la necesidad o tecria de la aceptacion, es decir, que los

individuos o subordinados acepten las decisiones del poseedor de la autoridad.

53.2 Liderazgo.

Bl iiderazgo es un aspecto importante de la administracion. La habilidad
de dirigir eficazmente es una de las claves para ser un gerente competente;
por ofra parte, realizar todo el frabajo administrativo tiene un efecto importante
para asegurar que un gerente sea un lider eficaz. Los gerentes deben ejercer
todas las funciones de su papel a fin de combinar los recursos humanos y

materiales para lograr ios objetivos. (Koontz, 1990: 494)
La esencia de! liderazgo es el seguimientc, es decir, las personas tienden
a segquir g aquellos a los gue consideran que ofrecen un medio para lograr sus

propios deseos, aspiraciones y necesidades.

El liderazgo y la motivacién estdn estrechamente interconectados. Al

entender la motivacién, es posible apreciar mejor lo que las personas desean vy
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por qué actuan como lo hacen. Los lideres no solamente pueden responder a
las motivaciones de los subordinados, sine que también las suscitan o limitan

mediante el clima organizacional que desarrollan.

Definicidon de liderazgo: Es la influencia, el arte o proceso de influir en las
personas para que se esfuercen con buena disposicidn y entusiastamente hacia

i consecucion de metas grupales.

Componentes del liderazgo: Todo grupo de personas que de el maximo
rendimiento posible tiene a una persona al frente que es habil en el arte del
liderazgo. Esta habilidad al parecer es una composicidn de cuando menos

cuatro factores imporiantes:

1- La habilidad de utllizar el poder eficazmente y de manera responsable.

2- Comprender que los seres humanos tienen diferentes fuerzas de
motivacion segun las ocasiones y kas situaciones.

3- Actuar en forma tal que desarrolle un clima que conduzca a responder
a las motivaciones y a suscitarlas.

4- La habilidad de inspirar.

5.3.3 Comunlcacién.

Aunque la comunicacién se aplica a todas las fases de la administracion,
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es particularmente importante para la funcidn de direccidn. La comunicacion
se define como la transferencia de informacion del emisor al receptor, cuando

la informacién es entendida por el receptor.

No es exagerade decir que la funcidn de comunicacién es el medio a
fravés del cual se unifica la actividad organizada. Es también el medio con que
se modifica la conducta, se efectia el cambio, se hace productiva la
informacién y se cumplen las metas. Tratese de una igtesia, una familia, un
grupo de exploradores, o una empresa de negocios, la transferencia de

informacidn de un individuo a ofro es absolutamente vital.

El propdsite de la comunicacidn en una empresa es realizar el cambio:
influir la accién hacia el bienestar de la empresa. La comunicacidn es esencial
para el funcionamiento intemo de las empresas debido a que integra las
funciones adminisirativas. Particularmente, la comunicacion es necesaria para
establecer y difundir las metas de una empresa, desarollar pianes para su
consecucion, organizar recursos humanos de la manera mds eficiente,
seleccionar, desarollar y evaluar a les miembros de la organizacion, dirgir,
motivar y crear un clima en donde las personas deseen contribuir y, por Ultimo,

controlar el desempeno.
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Fig. 5.1
PROCESO DE LA ADMINISTRACION

Planeaciéon Organizacién  Infegracion Direccién Control

0 g

Medio externo
* Clientes

* Proveedores
* Accionistas

* Gobiernos

* Comunidad
* Otros

PROPOSITO Y FUNCION DE LA COMUNICACION

5.3.4 Tome de decislones.

La toma de decisiones se define como seleccionar entre alternativas un
curso de accidn: se encuentra en el nicleo de la planeacién. No puede
decirse que exista un plan hasta que se haya tomado una decisidn: un
compromiso de recursos o direccién. Antes de eso sdlo se tienen estudios v
andlisis de planeacién. Los gerentes ven a veces la toma de decisiones como su
trabajo central porque deben escoger continuamente 16 que debe hacerse,
quién ha de hacerlo y cudndo, dénde y ocasionalmente incluso cémo se hard.

(Koontz, 1990: 155)

Se dice con frecuencia gue la toma de decisiones eficaz debe ser
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racional. Los seres humanos que actian o deciden racionalmente estan
intentando alcanzar alguna meta que no puede lograrse sin accidon. Deben
tener una comprension clara de los cursos aiternativos mediante los cyales una
meta puede alcanzarse en las circunstancias y con las imitaciones existentes.
También han de contar con la informacion y o habilidad para analizar y
evaluar alfernativas a la luz de la meta buscada. y, por Ultimo, deben, tener el
deseo de llegar a la mejor solucidn al seleccionar la alternativa que satisfaga

mas eficazmente el logre de la meta.
5.3.% Coordinacién.

La coordinacién es aigo dificil de precisar. Es la sincronizacion ordenada
de esfuerzos para proporcionar adecuadamente cantidad, tiempo y direccién
de ejecucién, obteniendo como resultado acciones armoniosas, unificadas y
reforzadas hacia un objetivodeterminado.

Vemos en ella tres atributos:

- Intensidad por la suma de esfuerzos.

- Programa de esfuerzo.

- Direcciodn del curso de |los esfuerzos.

5.4 Los principios de direccion.

A. Determinar el objetivo.

B. Estudiar los procedimientos para alcanzar el objetivo.



C. Elegir el mejor procedimiento y adoptario como estandar.

D. Proyectar el arreglo y distribucidn del frabajo en un orden ogico.

E. Organizar el rabgjo para ejecutar el procedimiento estandar.

F. Fijar el horario para realizar todas las operaciones y actividades de
acuerdo con el plan.

G. Coordinar, dirigir e inspeccionar todos los factores.

H. Eiercer control sobre los factores. {Fondo de cultura econdmic.)
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CAPITULO 6

IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION EN LAS
ORGANIZACIONES.

6.1 Breve referencia histérica de la motivacion.

El hombre siempre se ha intemogado sobre los motivos que guian su

accion. Los fildsofos de la antigliedad encontraron diversas respuestas:

a) Demdcrito ensefid que la humanidad perseguia la felicidad,
entendiendo como tat un estado de reflexion y de razonamiento. La felicidad,
para €l, es un estado interno del hombre; no debe basarse en cosas materiales,
externas al hombre, ya que éstas son caducas vy van y vienen; en cambio, la

felicidad interior nadie puede quitérsela.

b) Epicuro, por ofra parte, pensé que el hombre persigue el piacer; sin

embargo, decia que se deben buscar los placeres mentales mds que |os fisicos.

¢) Muchos siglos después, Spinoza llegd a la conclusion de que la
conservacion de la propia vida es el motor principal que mueve al hombre. Ya
se encuentra aqui una estrecha liga con lo que posteriormente se catalogaria

como uno de los instinios, aunque Spinoza aclaré que el esfuerzo gebia ser

racional.
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d} Para Nietzsche es el deseo de poder la causa principal de la accidn
humana.
e) Para ofros fildsofos, el amor constituye el motor que mueve a los

hombres.

Durante muchos siglos surgieron diversas escuelas filosdficas que
ofrecieron diversas explicaciones para fratar de enfender la conducta humana:

sin embargo, no pasaron del terreno meramente especulativo. (Arias, 1789:61)

6.2 Diferentes definiciones de motivacion en la administracion.

- La motivacion es el estado interno de un individuo que lo hace
comportarse en una forma que asegure el logro de alguna meta.

- La motivacidn es un término general que se aplica a todo fipo de
impulsos, deseos, necesidades, aspiraciones y fuerzas similares. (Koontz, 1990:
448}

- Podemos decir que el concepto de motivacidon estd constituido por
todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta

hacia un objetivo. (Aras, 1989: 65)

6.3 Teorias motivacionales.

&.2.1 Teoria de los necesldades de Maslow.

El doctor Abraham Maslow (1954) postuld que el hombre poasee una
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escala de necesidades, a saber:

-Fisioldgicas (o primarias)
las necesidades prmarias son aquellas indispensables para la
conservacion de la vida: alimentarse, respirar, dormir, etc. Pueden sociarse a

diferencia de las secundarias. Estas Ultimas son especificamente humanas:

-De seguridad.

El hombre requiere sentir seguridad en el futuro aprovisionamiento de
satisfactores, para el y para su familia, de acuerdo a las necesidades primarias;
necesita, igualmente, sentir seguridad en cuanto al respeto v la estimpcidén de

los demds componentes de sus grupos sociales,

-Sociales.

Para sobrevivir, el ser humano, necesita, salvo raras excepciones, aliarse,
requiere vivir dentro de una comunidad. Hasta ahi el aspectc natamente
utilifario de la sociedad: pero, ademds, el ser humano necesita sentir que

pertenece al grupo v que se le acepta dentro de! mismo.

-De estima.

Al hombre le es imprescindible, emocionaimente, darse cuenta que
constituye un elemento  estimado dentro del contexto de relaciones
interpersonales que se instauran dentro de ka comunidad; no sclamente
necesita apreciado y estimado sino que, ademds le precisa destacar, contar

con clerfo prestigio entre los integrantes de sus grupos en una jerarquia.
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-De autorrealizacion.

Et ser humano, por su vida en sociedad, requiere comunicarsa con sus
congéneres, verterse hacia el exterior, expresar sus conocimientos y sus ideas;
asimismo, requiere frascender, desea dejar huella de su paso en esta: mundo.
Una manera de lograrlo es perpetudndose en la propia obra, a través de la
creqcién. Esta necesidad, especialmente se ve frustrada en el frabajo Industrial,
La produccidon en serie, fragmentada en diversas operaciones repetitivas,

impone un obstaculo en la satisfaccion de ésta necesidad.

Es importante hacer notar que en las brevisimas descripciones qnteriores
s& han tomado las generdlidodes, dejando a un lado las excepciones.
Conviene asentar, igualmente, que la satisfaccion de estas necesidades no se
distinguen didgfanamente en muchas ocasiones, sino se mezclan y se
confunden, ofreciendo complejas formas de satfisfaccion moldeadas estas en

gran parte por ia sociedad.

Por otra parte, no todas las necesidades operan en un nivel copsciente;
en ocasiones alguna o algunas, por diversos mecanismos psicoldgicos,
funcionan fuera del campo de conocimiento del individuo, en un nivel
inconsciente, cuyo estudio pertenece a la psicologia patoldgica y cuya

importancia resulta mayor entre mayor sea el desagjuste entre el individuo y su

medio.

Un concepto bésico para ia teoria de Maslow es el de prepotencia.

Segun él, cuando las primeras necesidades estan razonablemente sajisfechas,
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surge el segundo grupo. El tercer grupo de necesidades no es prepotente sino
hasta que el segundo esta razonablemente satisfecho, y asi sucesivamente. En
otras palabras, se establece una jerarguia en la cual las necesidades superiores
nc motivan, sino hasta que las antericres han alcanzado un nivel adecuado de

satisfaccidn.

©.23.2 Tecria de las necesidades de Maclelland.
Maclelland (1962) formula una teoria sobre motivacion: para él las
personas estan motivadas primordialmente por tres factores: uno de reglizacién,

de logro; otro de dfiliacion y otro de poder.

Las personas motivadas por el primer facter, desean lograr cosas, se
plantean metas que persiguen con el fin de realizar aigo, con la mira de
alcanzarlas. Los motivados por g afiiaocidn, estdn mds interesgdos por
establecer contactos personales cdlides. La persona motivada por la
realizacion desea lograr sus metas, aunque elio implique no ser aceptado

plenamente por un grupo.

Esta teocria se basa principalmente en que la cultura influye sobre el ser
humano, incrementando en éste su deseo de superarse o redlizarse; segin é&l,
tas condiciones geogrdficas y de recursos naturales son un factor secundario
para el desarrolic de un pais, lo importante es la motivacién del logro que los
individuos de tal nacién posean. Este autor hace del factor "logre" el gentro del
desarrolio econdmico; dicho factor se origina en el individuo principalmente por

la influencia que los padres ejerzan sobre €l. Factores tales como ia confianza,
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liberiad, afecto y responsabilidad, son los que determinan un mayor © menor
motivo de logro. También se debe a los padres el desarolio del mpotivo de

poder.

&.3.3 Teorio de las necesidades de Herzberg.

Herzberg establecié una teoria conocida como de los motivadores y los

factores higiénicos.

Basicamente la teoric dual dice que los factores intrinsecos o
pertenecientes al puesto, tales como responsabilidad, iniciativa, etc. Cuando
estGn presentes, motivan favorablemente al personal; es decir, causan
satisfaccién. En cambio. se lliega a la insatisfaccidn cuando factores exirinsecos
al puesto, como simpatia con ios companeros, limpieza, efc., estdn ausentes.
En ofras palabras, ia teoria dice que carencias experimentadas por la persona
en el medio (fisico o social) de trabgjo, le causan insatisfaccion; pero contar
con todas los comodidades y clima emocional adecuados no le causan

satisfaccion.

Figura 6.1 Escala de ka satisfaccion.
Escata monodimensional

Insatisfaccion o) Satisfaccion

Herzberg dice que es emdneo pensar que la satfisfaccion tiene como

contrapartida la insatisfacciéon. Apunta que, por lo contraro, satisfaccion e
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insatisfaccion deben medirse en escalas diferentes; por esta razdn se le

denomina también teoria dual.

6.4 Principales técnicas motivacionales.

Aunque la motivacion es tan compleja e individualizada que no puede
haber una respuesta ideal, es posible identificar clgunas de las principales

técnicas motivacionales.

A} Dinero.

El dinero nunca puede pasarse por alto como motivador. Tanto en forma
de salarios, trabagjo a destgjo o cualquier ofra paga de incentivo, bono,
opciones de acciones, seguros pagados por la compaia o cualquier atra cosa
que pudiera darse al empleado por su desempeno, el dinero es importante. Y,
con frecuencia es mucho mds que su simple valor monetario. También puede

significar estatus o poder.

Los economistas y Ia mayoria de los gerentes tienden a colocar ol dinero
en un nivel alto en la escala de motivadores, aungue los psicdlogos tienden a

hacer lo contrario,

B) Participacion.
Una técnica gue ha recibido gran apoyo como resultado de la tecria e

investigaciones sobre la motivacidén es la creciente conciencia y uso de la
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participacién. No hay duda de gue son pocas las personas gque no s¢ sienten
mofivadas si se les consulta en torno a las acciones que les afectan, si gsisten al
acto. Hay dudas, por ofra parte, en el sentido de que la mayoria de las
personas en el centro de una operacidén conocen tanto Ios problemas como la
solucién. En consecuencia, el tipo comecto de participacion produce tanto

motivacién comoe conocimiento valioso para et éxito de la empresa.

La participacion es también una forma de reconocimiento. Tiene que ver
con la necesidad de aoffliacién y aceptacién. Y, sobre fodo, da al personal un

sentido de logro.

C) Calidad de la vida laboral.

Uno de los enfoques mds interesantes para la motivacion es la calidad de
la vida laborail, programa que es un enfoque de sistemas para el disefioc de
puestos y un avance prometedor en el amplic Ccmpo del enriquecimjento de
los puestos, combinade con una base en el enfoque de sistemas socioiécnico
para la administracion, Lla calidad de la vida laboral no es solo un enfoque
amplioc para el enrquecimiento del puesto, sino ademds un campo
interdisciplinario de investigaciones v accidén que combina la psicologia
industrial y organizacional con la sociolegia, la ingenieria industial, la teoria v
desarmollo de la organizacidon, la teoria de motivacion vy liderazgo y las

relaciones industriales, (Koontz, 1990: 481)

La calidad de vida laboral ha recibido un apoyo entusiasta de  diversas

fuentes. Los gerentes la consideran como un medio promisorio para enfrentar el
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estancamiento en la productividad. Los frabgjadores y representantes sindicales
la ven también como un medio de mejorar las condiciones laborales y la
productividad y como un medio para justificar salarios mds altos. Las agencias
de gobiermno se sienten atraidas también por ella como un medio de aumentar
la productividad, reducir la inflacién, obtener democracia industrial y yeducir al

minimo las disputas laborales.

6.5 Diferentes modelos motivacionales.

Se han desarrollado diversos modelos que describen la forma en que se

realiza la motivacion. Tres de estos modelos son:

1- El modelo de necesidades y metas.
2- £l modelo de expectativas de Vroom.

3- Bl modelo de Porter-Lawler.

Estos tres modelos se complementan entre si y proporcionan una
descripcidn del proceso de motivacion que comienza a un nivel relativamente

simple y facil de entender pero culmina en un nivel mds practico y complicado.

El modelo de motivacion de necesidades y metas.
El modelo de motivacidn de necesidades y metas es el mds simple de los
tfres modelos de motivacion. Como el nombre implica, las necesidades y las

metas son las dos principales componentes de este modelo. La motivacidn



comienza cuando un individuo siente una necesidad. Esta necesidad es
entonces transformada en un comportamiento que se dirige a dar apoyo o que
permita alcanzar la conducta-meta. B propdsitc de la conducta-meta es
reductr la necesidad experimentada. En teoria, el comportamiento de apoyo a
la meta continban hasta que la necesidad experimentada se reduce

significativamente.

El modelo de expectativas de Vroom.

Este modelo se basa en la premisa de que las necesidades
experimentadas son causa del comportamiento humano. Ademads, el modelo
de Vroom considera el efecto de la fuerza de la motivacién. La fuerza de la
motivacién es el grado de desec de un individuo por iniciar un cierto
comportamiento. A medida que este deseo aumenta o disminuye, se dice que

la fuerza de la motivacion fluctia en forma similar,

Ei modelo de motivacion de Porter-Lawler.

Porter v Lawier desamollaron un modelo de motivacién en el que se
describe de una manera mds completa el proceso de motivacién en relacién
al modelo de necesidades y metas ¢ al modelo de expectativas de Vroom.
Como es obvio, este modelo es consistente con los dos modelos anteriores en
que acepta las premisas de que:

1.- Las necesidades experimentadas son causa de el comportamiento
humanoy,

2.- Bl esfuerzo desarrollado para aicanzar una tarea se determina por el

vaior percibido de las recompensas que resultardn de la tarea y la probabilidad
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de que ias recompensas se hagan realidad.

Ademas, el modelo de motivacion de Porter-Lawler pone de relieve otras
tres caracteristicas del proceso de motivacion:

1- El valor percibido de una recompensa se determina por las
recompensas infrinsecas y exirinsecas que permitirdn la satisfaccién de la
necesidad cuando se efeciie una farea. Las recompensas intrinsecas
provienen drectamente de la ejecucién de una tarea, mientras que las
recompensds extrinsecas son gjenas a la tarea misma.

2- la medida en la cual un individuo realiza efectivamente una tarea es
determinada principalmente por dos variables:

a) La percepcién dei individuo acerca de lo que se requiere para
elecutar la tarea y,

b} La habilidad real del individuo para ejecutar la tarea. Naturalimente, la
efectividad de un individuo para redlizar una tarea aumenta a medida gue la
parcepcion de lo que se requiere para ejecutar la farea se vuelve mds
comprensible y a medida que aumenta la habilidad para ejecutar la tarea.

3- La equidad percibida de las recompensas influye en la cantidad de
satisfaccion producida por esas recompensas.  En general, entre mds
equitativas perciban las recompensas los individucs, mayor serd la satisfaccion

que éstos experimenten como resultado de la recepcidén de esas recompensas.

6.6 Motivacion de los miembros de una organizacién.

Los individuos estdn motivados © siguen un comportamiento para
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satisfacer sus necesidades personales. Por lo tanto, desde un punto de vista
administrativo, motivar a los miembros de la organizacion es el proceso que se
sigue para propeorcionarles la oporiunidad de satisfacer sus necesidades como
resulfado de tener un comportamiento productivo dentfro de la organizacién.
La motivacidon es una de las cuatro actividades bdsicas interrelacionadas de fa
funciébn de influencia ejecutadas por los administradores para guiar el
comportamiento de los miembros de la organizacién hacia el logro de los

objetivos organizacionales.

Los administradores gue tienen éxito al motivar a los miembros de la
organizacién minimizan la ocurencia de un comportamientce inapropiado por
parte de sus miembros y maximizan la ocumrencia de un comportamiento
aproplado. En forma comrespondiente, estos administraderes incrementan la
probabilidad de que se eleve la productividad de los miembros de la
organizacién y reducen la probabilidad de que ésta disminuya. La motivacion
exitosa de los miembros de la organizacion es extremadamente importante

para los administradores,

6.7 La motivacién hacia el trabajo.

Es muy comin escuchar en las organizaciones la sentencia” Hay que
motivar a nuestro personal para que trabgje mds”. Frecuentemente a este
mandato se le da un ¢ariz manipuiatoric, como si fueran marionetas a quienes

hay que "motivar’. Generalmente se emplea el término como sindnimo de
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induccién o excitacidn, Para hacer las cosas mas dificiles, se destaca Ia
"motivacion hacia el frabajo”; pero en esta frase se habla de direccion, como si
el trabagjo fuera el factor hacia el cual tendiese la conducta y como si la labor
fuese capaz de incitar, mantener y dirigir la conducta. En otras palabras, se
trata de convertir al frabajo en un fin; sin embargo, resulta evidente que para la
mayoria de las personas el frabajo no es sino un medio para lograr ofras cosas.
Sin negar que en algunas circunstancias el frabadjo en si mismo puede ser
gratificante, no podemaos pensar que todo el mundo va a considerarto un fin en
si mismo, por lo contrario, debemos conocer cudles son los objetives de ias

personas, que pueden ser logrados a fravés de un medio: el trabagjo.

El individuo desarrolla un esfuerzo {es decir, manifiesta una conducta) que
se finca en su persendlidad, pero condicionado en parte por su ambiente
cultural y por la organizacion. El esfuerze tiene por objeto alcanzar dos tipos de
objetivos: los del individuo vy los de la organizacién. Entre mds cercanos estan
unos de otros, tanto mds serd el esfuerzo puesto en juego y llevard a premios.
Entre mds separados, menos se beneficiard la organizacién con ese esfuerzo (si

es que lo hay).

El esfuerzo se finca en la moftivacidn individual, pero es matizade por la
sociedad y la organizacidn; esta en relacién a los objetivos individuales y de la
organizacion y puede conducir a premios o castigos que afectaran los esfuerzos

futuros a través de la motivacion.
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CAPITULO 7

ANALISIS Y DESCRIPCION DE LA PROBLEMATICA
DE LA MOTIVACION DEL PERSONAL DE LA
CHOCOLATERA DE URUAPAN S.A.

7.1 Antecedentes histéricos de la empresa.

La fabricacion del chocolate Moctezuma, se inicid de manera ristica en

el afio de 1940, inicialmente se contaba con un molino y un tostader de cacao.

Posteriormente hicieron surgir en mayo de 1941, en la ciudad de Uruapan,

Michoacdn, la empresa:

CHOCOLATERA URUAPAN; 5.A.
Iniciando con un capital contable de $ 600.00 y una maguinara de

origen italiano.

Bl producto que se comercidglzaba era de gran aceptacién en el
mercado, situacion que origind el crecimiento de esta empresa, su expansion y
consolidacién en nuevos mercados de distribucion.

Actuaimente se comercializa en:

Michoacan

Jalisco
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Guangjuato
Querétaro

Estado de México
L.F.

San Luis Potosi

REPRESENTACIONES MOCTEZUMA, S.A.

Es una importante generadora de empleos en la localidad.

Cuenta con un capital contable de $ 18,500,000.00.

Se encuentra operandc en un femreno con superficie de 9.443 m2 y 4,777
m?2 construidos.

Produce actualmente 1,300 foneladas de chocolate de mesa y polvo.

El éxito de esta empresa se ha dado gracias a la acertada direccién
encabezada por un consejo de administracion, ocupando actualmente el
cargo de presidente el Ing. José Antonio Martinez Gareia; asi mismo, a que
cuenta con un personal con un alto sentido de responsabilidad, identificado

plenamente con los objetivos de la empresa.,

Los productos estan fabricados principalmente con las materias primas
siguientes:

CACAQ: Proveniente de Tabasco y Chiapas, sane. seco vy limpio.

AZUCAR ESTANDAR: Proveniente de los ingenios de Michoacdn y Jalisco.

CANELA NATURAL: Proveniente de Sri Lanka {Ceilan)

LECITINA DE SOYA: Procedente de USA y Brasil,
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ACEITES ESPECIALES: De canela y vainilla.

SAL YODATADA.

7.2 Estructura organizacional

Consejo de
Administracion

Gerencia
General

I [ I ]

I |

Gerente Gerente Gerente Gerente Gerenle Gerente
Ventas Produccién Abast. Cafidad Rec. Hum. Controioria

. Asist. de Audgliar Asistente
Distiibucion Produccion Admivo. Rec. Hum,
— 1

Supervisor

Supervisor
Envoltura

Supervisor
mantto.

7.3 Planteamiento del problema.

La moftivacién es un aspectc de

_[chfdinerio ]
Adrmiva,

gran importancia denfro de las
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organizaciones, pues por medio de esta podemos lograr que las personas
encuentren interesante lo cofidiano, pero, cualquier empresq, peguefaq,
mediana o grande puede tener grandes dificuitades vy bgjos en la
productividad, calidad y eficiencia cuando las personas no son estimuladas de
forma adecuada, entonces muchas empresas fracasan y es aqui en donde
surge el problema ya que no saben como despertar el esplritu de competencia

en sus frabajadores.

7.4 Métodos basicos para la recopilacién de datos.

La recopilacion de datos es la etapa del procese de la investigacién que
sucede en forma inmediata al planteamiento del problema. Es decir, cuando
se tienen los elementos que determinan lo que se va a investigar. se pasa al

campo de estudio, para efectuar la recopilacién o recoleccién de los datos.

Dicha recopilacién se remite al uso de técnicas, que establecen la forma
o reglas para construir los instrurentos apropiados que permiten el acceso a la
informacion requerida. Las técnicas son dispositivos o herramientas referidas a
una accidén que incluye experiencia previa sobre el problema y sus
componentes. Las técnicas se inventan y luego se transmiten para
perfeccionarse ¢ medida que avanza la ciencia y la tecnologia. "La técnica es
un procedimiento, o conjunto de procedimientos, regulado y previstc de und
determinada eficacia”

Existen numerosos procedimientos o técnicas para obtener informacion



acerca del problema de investigacion y de la hipétesis de trabajo, entre ellos
pueden mencionarse: la observacion, la entrevista, el cuestionario, los tests, las

escalas de actitudes y opiniones, la recopilacion documental.

7.41 La observaclén,

La observacion se realiza por medio de los sentidos; en ocasiones también
se auxilia de instrumentos cientificos con los cuales puede darse mayor precision
a un objeto estudiado. En las ciencias sociates, la observaciéon posee los mismos
caracteres y significado que en las demds ciencias, ya que esta técnica permite
descubrir y poner en evidencia las condiciones de los fenémenos investigados.
En otras palabras, la observacién ayuda al investigador a discemir, a inferir, a

establecer hipdtesis y buscar pruebas.

B proceso de observacion debe responder al propdsito de o

investigacion.

Clases de observacion.

En términos generales, puede dividirse la observacién en dos grandes
closes: observacién estructurada o controlada y en observacidn no
estructurada ¢ ne conitrolada.

La primera consiste en establecer de antemano los aspectos gue se han
de cbservar. Para esta clase de observacion se recurre al gpoyo de diversos
instrumentos que ayudardn a observar con mayor precision en los datos.

En la segunda se anotan los hechos observados sin recunir a la ayuda de
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técnicas especiales. Es decir, se hacen opuntés de aquello que, en lo personal
considere significativo para, posteriormente, clasificar y utilizar los datos que

requieran los obijetivos de la investigacion.

7.4.2 La ertrevista.

B instrumento mdas ulilizado, o por lo menos complementario, para la
contaduria vy la administracion es la entrevista. En términos generales, la
enfrevista se considera como una intemrelacidn enfre el investigador vy las
personas que componen el objeto de estudio. El propdsito de esta técnica es
conferenciar, de manera formal, sobre algin tema establecide previamente v,

< la vez, reunir datos.

Para la administracion, la entrevista es particularmente una forma de
comunicacion que se logra mediante un enfrevistador, un mensgje, un receptor
y respuestas que tienen por objeto proporcionar informacidén o modificar

actitudes, en virtud de ias cuales se foman determinadas decisiones.

Ventajas de la entrevista.

La entrevista proporciona grandes ventdgjas:

1- Facilita el contacto con personas que no saben leer ni escribir,
2- Facilita la iabor de persuasidn en el entrevistado.

3- Permite la precision en las preguntas.

4- Establece la posibilidad de verificar respuestas y

5 Permmite observar la reaccidén del entrevistado.
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7.4.3 El cuestionario.

En términos generales, el cuestionario es el instrumento escrito que debe
resolverse sin  infervencidn  del investigador. El cuestionaric  establece
provisionalmente las consecuencias logicas de un problema que, aunadas a la
experiencia del investigador y con la ayuda de la literatura especializada,
servirdn para elaborar tas preguntas congruentes con dichas consecuencias

logicas.

El cuestionario puede distribuirse por comeo © entregarse personalimente
al informante. En ambos casos, ia contestacidn del instrumento se llevard

acabo sin la ayuda o supervision del investigador.

Las respuestas que se obtengan del cuestionario son los datos que
permitiran verificar las hipdtesis prefiminares o bien estudiar el fendmeno

propuesto en la investigacion.

Las preguntas pueden clasificarse en tres categorias:
* ablertas
* cemradas

* de eleccién miltiple.
Las preguntas ablertas son aquellas en las que el informante responde a
su libre arbitrio.

Las cemadas pueden contestarse con un "si” © "no’.
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Las de eleccion multiple son preguntas cemradas, pero admiten una serie

de matices fijados de antemano.

7.5 Seleccion y aplicacién del método de recoleccién de datos.

En téminos generales se eligid como método para la recopilacion de la
informacién el cuestionario ya que puede proporcionar un conocimiento mds
exacto sobre las opiniones, las motivaciones e intenciones de las personas
entrevistadas que nomalmente no podriamos conocer por medio de ofro u
otros metodos, ademds, es mucho mas rapida y menos costosa y nos puede
proporcionar un mejor control al momento de recopilar la informacién

obtenida.

El cuestionario fue aplicado Unica y exclusivamente al personal gue
labora en el drea de produccion en la fabrica de la Chocolatera y no se utilizd

una muestra debido al ndmero reducido de empleados (43).

El cuestionario fue elaborado con preguntas abiertas y cemradas con el

propdsito de obtener informacién lo mds objetiva posible.

-Disefio del cuestionario.
Bl cuestionario que se presenta a confinuacidn fue utilizado para la
recopilacidn de la informacion y el cual va a servir  como base para conocer

que tan importante es la mofivacidon para el personal del drea de produccién
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de la fabrica de la Chocolatera, S.A., sucursal Uruapan. la informacién

obtenida serd de tipo confidencial y andénima.
CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DE LA CHOCOLATERA, S.A.

1.- sDe qué forma fue recibido al iniciar su trabajo en ia organizacién?

a) Amablemente b) Con indiferencia

2.- sle presentaron al personal que labora en su area?

a) Si b) Algunos ¢ No___

3.- 25e le mostraron las instalaciones de su drea de frabagjo?

a) §i b) Algunas c) Nada

4.- 1Se le dieron a conocer los i:xincipc!es objetivos y politicas de la empresa?

a) Si____ b) Algunos___ ¢} No___

5.~ 2Se le dio alguna capacitacién previa del frabajo a desempediar?

a) No b) Poco c) Reguiar d) Bastanie
b-3 Los actividades que reqlizd anteriormente le dieron la confianza para

incorporarse al ambiente de trabgjo?

ajNo b} Poco ¢) Regaiar d) Bastante
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7.- & Generalmente cémo es su relacion de trabgjo con los supervisores o jefes
de area?

a) Buena ___ b) Regular c) Mala

8.-3 Generalmente cémo es su relacion informal { amistosa) con los jefes?

a} Buena ___ b) Regular c)Mala__

9-2 Por lo general, dentro de la organizacidon se promueve el trabagjo en
equipo?

a)Si b} Algunasveces_ ¢)No___

10.-3 Cémo considera Ud. el ambiente de frabajo?

a} Bueno___ b} Regular c} Malo___
11-z Por lo regular su jefe inmediato le permite participar en algunas
decisiones?

a) Si b) Algunas veces c)No_

12.-3 Al ser supervisado por su jefe inmediato generalmente Ud. se siente?

d) Presionado b) Apoyado ¢} Indiferente

13.-z Alguna vez su jefe lo ha consuliado para la resclucion de un problema?

qQ)Si__ b)No___
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14.- z Generaimente su jefe reconoce el esfuerzo que realiza en el trabgjo?

a) No b) Poco___ c) Regutar d) Bastante

15.- Su jefe le hace sentirque Ud. es :

a) Bstimado ___ b} Productivo

16.- 3 Le gustan las actividades que realiza en su puesto?

a) No b} Poco c) Regalar d) Bastante

17 - Considera Ud. que las actividades que desemperia son :
qa) Aburridas
b) Inferiores a su capacidad

c} Dificiles de desempefar ___

18.- 3 &l puesto actual le da la oportunidad de ascender?

a)No__ bjPoco C) Regular d} Bastante

19.- 3 El puesto actual hace gue Ud. se sienta productivo?

a)No___ bjPoco c) Regalar d) Bastante

20.-  Los ingresos que percibe por la prestacidn de sus servicios le permiten
satisfacer las siguientes necesidades?

- Alimentacién

ajNo___ b)Poco__ cjRegular____ d)Bastante

- Vestido
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alNo__ b}Poco___ c)Regular___  d) Bastante _'

- Educacion

Q}No__ b)Poco___ c)Regular___  d)Bastante __
- Vivienda

alNo__ bjPoco__ c}Regular___  d)Bastante ____
- Diversién

ajNo__ bjPoco___ c)Regular__ d)Bastante

7.6 Registro de la informacion.-

Una vez obtenida la informacion deseada por medio del cuestionario
aplicado, esta fue procesada con la ayuda de hojas tabulares para facilitar su
registro. La tabulacién de la informacién nos ayuda a comprender de una

manera mas profunda ias respuestas a cada una de ias preguntas.

Los datos obtenidos fueron expresados @ manera de porcentajes para
obtener una significacién mas completa, amplia y objetiva a la hora de ser
interpretada dicha informacidn, cada una de las respuestas fue analizada por

separado.

7.7 Anilisis e interpretacién de la informacién.

Una vez analizada y registrada la informacion se obtuvieron los resultados
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siguientes de cada una de las preguntas del cuestionario aplicado al personal

del drea de produccidn de la Chocolatera S.A.

1.- En referencia al frato que recibieron al ingresar en ia organizacién el
100 de los empleados estd@ de acuerdo que fueron recibidos con amabilidad
por parte de todo el personal de la empresa, desde el momento en que

presentaron su solicitud v se les dio informacion sobre la vacante. {Ver gréfico 1)

2.- De la presentacidén de sus comparieros de trabajo se obtuvo la
siguiente informacion:

a) El 80% del personal respondid que si les fueron presentados todos los
companieros del drea de produccion.

b} El 20% de los encuestados contesté que solo les presentaron a algunas

de las personas que faboran en esa area.

3.- En relacidn a mostrarles las instalaciones de frabajo se obtuvieron las
siguientes respuestas:

a) Al 90% de las personas si se les dieron a conocer todas las instalaciones
de su ared de frabgjo.

b} Al 10% de los empleados les dieron a conocer solo algunas de dichas

instalaciones. (Ver grafico 3)
4.- En cuanto al conocimiento de los principales objetivos y politicas de la

empresa se obtuvieron los datos siguientes:

a} Un 70% de los empleados afirma que si conoce por lo menos los mds
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importantes objetivos y politicas de la organizacion.
b) Un 30% considera que sclo conoce algunos porgue tenian curiosidad y

preguntaron.

5.- En lo referente a recibir una capacitacién previa del frakajo a realfizar
se encontrd que:

qa) 5% de las personas considera que no se les dio ningdn tipo de
capacitacion.

b) 15% piensa que la capacitacion recibida fue poca.

c) 60% opina que se les dio una capacitacion regular.

d} 20% respondié que fue bastante lo que se les capacitd.

6- De las actividades que reailzaron antes de ocupar su puesto en la
organizacién y si éstas les ayudaron a incorporarse mas rapidamente af trabagjo
los empleados contestaron como sigue:

a) 10% Considera que no.

b) 10% Opina que les ayudo poco.

c) 20% Piensa que les sirvid de modo reguiar.

d} 60% Esta de acuerdo que el haber realizado otras actividades antes de
ocupar sy puesto actual les ayudo bastante para incorporarse mds

rapidamente al frabajo. (Ver grafico 6)
7.- El personal del drea de produccidn considera que su relacidn con los

supervisores es:

a) 90% Buena por la razén de que los supervisores estdn ai pendiente de
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todo lo gue se redliza en el dreq.
b) 10% Regular, pues hace falla un poco mds de comunicacién entre los

supervisores y el personal de produccidn.

8.- En cuanto a la relacidon informal {Amistosa) entre el personal de
produccidn y los jefes, se obtuvo que:
a) Un 60% Piensa que es buena.

b} Un 40% Considera que es regular.

9.- La empresa se preoccupa por premover el frabajo en equipo:
a) 70% piensa que si.

b) 30% del personal estd de acuerdo que solo algunas veces.

10.- El ambiente de trabagjo en el departamento de produccion es
considerado por el perscnal como:

a} 90% Bueno.

b} 10% Regular.

11.-  Enrelacién a las decisiones que se toman en el drea de produccion
se enconird que:

a} El 60% de los empleados si participa en ellas.

b} El 40% estd de acuerdo que solc algunas veces tiene paricipacion en

la toma de decisiones. {Ver grafico 11)

12.- B personal del departamento de produccidon respondidé que, al ser
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supervisado por su jefe inmediato se siente:
a) 10% Presionado.
b) 80% Apoyado.

c} 10% indiferente.

13.- En lo referente a ser consultado por su jefe inmediato para resolver un
probtema se obtuvo que:

a) 80% de los empleados considera que si se les toma en cuenta cuando
se trata de dar solucion a alguna falla o inconveniente que pueda tener origen
dentro del drea de produccién.

b) 20% Considera gue no son consultados.

14.- Del reconocimiento al esfuerzo que realizan las personas en el frabajo
se enconiré que:

a) 10% del personal piensa que no se le reconoce su esfuerzo a pesar de
gue frabajan en ocasiones en otras actividades que no les coresponden.

b} 10% Respondio que su esfuerzo se les reconoce poco.

c) 30% Estd de acuerdo en que, de manera regular, se les reconoce el
esfuerzo que rediizan cuando se encuentran laborando en sus tareas
comespondientes.

d) 50% De los encuestados contesté que el esfuerzo que redlizan se les
reconoce bastante por lo que se sienten altamente motivados y dispuestos a
segur trabajando incluso en horas exiras o en actividades que no fienen nada
que ver con su puesto, por lo tanto los ayuda a ser mds eficientes y a lograr el

100 de los resultados esperados. (Ver grafico 14)



15.- En relacidn a como los hace sentir su jefe, el personal del
departamento de produccién considera que:

a) 30% Se siente estimado.

b) 60% Se siente productivo.

¢} 10% Que su opinidn vale.

16.- En cuanto a si les agradan las actividades que realizan en el puesio
se obtuvo la siguiente informacion:

a) El 10% Considera que regular porque algunas de las tareas que
desarrolla son agradables pero ofras son tediosas y en ocasiones abumdas.

b) E 90% De los encuestados estd de acuerdo que les gusta bastante.,

(Ver gréfico 16)

17.- El 90% del personal del drea de produccidn considera que la mayoria
de las actividades que redliza no son dificiies pues tienen la suficiente
capacidad para desempefarlas sin ningin problema debido en gran parte a

que las gusta su trabajo y el reto que este representa.

Bl 10% de los encuestados contestd que las tareas que realza en su
puesto son alge complicadas v por esa razén les cuesta mds trabajo llevarlas o
cabo pero esto no significa que no sea de su agrado el drea en la gue se

encuentran ubicados. (Ver gréfico 17)

18.- En lo referente a la oportunidad para ascender por medic del puesto

actual se encontrd que:
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Q) 5% EsiG de acuerdo que no se puede.

b) 15% Piensa que se puede ascender pero poco.

c) 50% Considera que regular porque las oportunidades se presentan vy
hay que saber aprovecharias, pere en ocasiones es un poco dificll porque
existen preferencias.

d) 30% Estd de acuverdo que es un medio en el cual si hay bastante

oportunidad para ascender.

19.- £l 70% del personal del departamento de produccidn se siente
regularmente productive mientras que el 30% restante se considera bastante

productivo,

20.- En cuanto al salario que percibe el personal de produccién vy si este
les alcanza para cubrr las necesidades de alimentacion, vestido, educacidn,

vivienda y diversion se obtuvieron las siguientes respuestas:

H 60% de los encuestados considera que puede cubrr regulammente sus

necesidades de alimentacion, vestido y educacién.

En relacion a la vivienda se encontré que el 30% de los empleados puede
safisfacer poco esta necesidad mientras que al 10% restante no les alcanza el
dinero que ganan para diversidn pues estdn conscientes de que siempre se
tendran otras necesidades mas importantes d las cuales se les dard preferencia,

{Ver grafico 20)
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7.8 Representacion grifica de la informacion

Grdfico 1
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Grafico 2
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20%
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Grafico 3
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Grdfico 5
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Grdfico 7
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Grafico 9
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Grafico 11
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Gréfico 15
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Grafico 17
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Grafica 19
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CONCLUSIONES

La motivacidon es un factor de vital importancia para lograr un aumenfo
en la productividad de las empresas. Sin embargo, si el gerente de produccién
no sabe estimular adecuadamente al personal esta puede resultar
confraproducente, es por eso que en su bloneocién estrategica debe incluir
programas de motivacion especiales que apoyen a la gente a su constante

superacion y al cumplimiento de sus objetivos.

En la realizacién de este trabgjo se cumplieron los objetivos propuestos,
se investigaren y analizaron varias técnicas motivacionales las cuales han sido

mencionadas y explicadas en el capitulo 6. Estas técnicas pueden adaptarse a

las necesidades de motivacion del personal de esta organizacion. También se

logré identificar que el personal que labora en el drea de produccion de la
Chocolatera tiene problemas para satisfacer algunas de sus necesidades
bdsicas, lo cual frae como consecuencia una motivacién deficiente. Esfo se
debe principalmente g que la empresa no se ha preoccupado por elaborar un
programa mofivacional en forma por o que muchas veces el departamento
no cumple con los objetivos planeados v ios resuitados no son 1os esperados,
para coregir este problema es necesario que exista una adecuada
capacitacidn en cuanto a los técnicas motivacionales utilizadas por los
gerentes vy supervisores del drea de produccidn de la empresa. Esta
capacitacidn se puede realizar por medio de cursos, talleres, conferencias v
programas sobre técnicas motivacionales especificas, programas dijsefados

para gjustarse a las necesidades de capacitacion y desarrollo de los mismaos.,
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Si el departamento de produccion se preoccupa por la calidad de sus
recursos hurnanos, por tener gente debidamente capacitada, motivada y con
un elevado indice de habilidades y conocimientos podrad aumentar mds

facilmente su nivel de productividad.

Por otra parte gracias a la informacién obtenida del cusstionario
aplicado al personal de produccidn, se puede decir que la mayoria de los
gerentes y supervisores de la empresa no estan fotalmente conscientes de que
al ingresar el nuevo frabagjador va a encontrarse de repente con normas,
politicas v costumbres completamente extrafas y que el desconocimiento de
las mismas puede afectar en forma negativa su eficiencia, motivacion y
satisfaccidn, por lo tanto, es necesario que el departamento de personal se
preocupe por establecer un buen programa de recursos humanos el cual debe

incluir:

a) Manual de bienvenida.

b} Manual de induccidn.

c) Reglamento interior.

d} Informacién sobre la organizacidn.

e} Informacién del trabajo a desempefiar y

f) Presentacion de los companeros de trabajo.
Estos programas de administracién de recursos humanos deben de tener

la finalidad de acelerar la integracién del personal de nueve ingreso a su

puesto, al grupo de trabdjo y a la organizacion en general en el menor tiempo
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bosib!e.

RECOMENDACIONES PARA LOGRAR MOTIVAR ADECUADAMENTE AL
PERSONAL DEL AREA DE PRODUCCION DE LA CHOCOLATERA, S.A.

* Establecer la comunicacién con fodo el personal de produccién.

La buena administracion y la buena motivacion del personal dependen
de una buena comunicacidn. Es fundamental que el gerente de produccion se
preocupe por comunicarse en forma frecuente con todo el personal de su
dreq, debe deciles qué es lo que desea de ellos y hacer comprobaciones
periddicas para tener la seguridad de que lo hacen. Ademds encuentra cémo
reaccionan, cudl es su moral, qué es lo que piensan de la compafia y del

trabajo que reqlizan.

* Satisfacer sus necesidades.

El gerente de produccidn debe de proporcionar a su personal un climay
un conjunto de condiciones en donde puedan safisfacer tanto sus necesidades
bdsicas como psicoldgicas, de este modo le serd mds facil motivar a su gente
para que realice las actividades encaminadas a cumplir con la misidn y metas

del departamento.
* Evaluar al personal.

Exsten dos clases de conocimienio que pueden ayudar al gerente de

produccidon  a motivar a su gente: Bl conocimiento general amplio de las

95



relaciones humanas que a ha acumulado en el 1rc1ns£:urso de los afos por la
axpefiencia de trabdjo con personas y el conocimiento detaliade de los
individuos que componen su equipo, en este caso el de produccidon. Cuanto
mds él sepa acerca de los antecedentes remotos de una persona, de su
educacidn, pasatiempos, vida social, salud, religién, vida familiar, etc. mejor serd
el trabgjo que éste reqlice para motivarda porque la entiende. Este
conocimiento especifico puede ser de gran ayuda para evaluar a su personal

y conocer sus fortalezas y debilidades.

* Revisar su desempeno.

La revision del desempefio puede ser una forma excelente de motivar al
personal para que alcance sus metas.

Por lo menos una vez al afio el gerente de produccidn debe de
conversar con cada uno de los hombres de su personal acerca del frabgjo, sile
gusta o no, cudles considera que son sus oportunidades de progrescr; qué
insatisfacciones experimenta y cudles son sus metas Ultimas, la continuidad de

este programa puede constituir una fuerza motivadora real.

* Delegar responsabilidades.

Algunas funciones como planificar, organizar, controiar, motivar vy
desarroliar al personal no pueden ser delegadas pues son funciones bdasicas de
la administracidn que sdlo el gerente de produccidn puede realizar debido a su

posicion de autoridad dentro de la erganizacion.

Por medio de la delegacion el gerente de produccion puede desamollar
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al personal y motivario porque le hace mads interesante su trabajo. Si solamente
les deja trabajar en las actividades menos importantes y mas rutinarias perderan
el interés y el entusiasmo. Es importante que el personal det drea de
produccion tome decisiones, tenga autoridad y responsabilidades. A la gente le
gusta que le deleguen actividades. Le resulta un desafio poder utilizar todas sus
capacidades en el trabagjo, esto aumenta su interés en él y la motiva a trabajar

mds.

* Saber dirigir al personal.
El gerente de produccidén debe de influr en su personal para que

contribuya a la realizacion de las metas del departamento.

La mayoria de las personas no son capaces de trabdjar sin guia, direccion

o estimulo alguno.

La emocion de redlizar bien un frabajo es una de las mds grandes fuerzas
motivadoras. Para lograr la satisfaccién que proviene de hacer bien 1as cosas el
gerente de produccion debe de comegir a su personal cuando no se
desempefie adecuadamente y adiestraro para que lo haga mejor, es decir,

debe de mofivarle para que redlice un frabagjo excelente.

La hipdtesis con la cual se realizé este trabajo ( Un adecuado programa
de motivacién e induccidon para el nuevo personal de una empresa genera
mds rapido su incorporacion a las actividades productivas) resultd ser cierta, ya

que de acuerdo a la informacién obtenida y analizada en el capitulo 7 para la
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mayoria del personal del departamento de produccion fue de gran ayuda el
hecho de que la empresa se preccupara por recibirlos con amabiligad, por
presentarles a sus companieros de trabajo {80%). por mostrarles Ias Instalaciones
(90%) y capacitarios previamente sobre el trabajo a realizar pues esto les dio g
confianza suficiente para infegrarse mds rapidamente o sus  actividades

productivas.
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