872720 ?_
UNIVERSIDAD “DON VASCO” A. C.

INCORPORACION No. B727-02 A LA
Universidad Nacional Auténomn de México 7

Escuela de Administracion v {ontaduria

"La Motivacién como Factor de Integracién
en las Empresas.

(Caso Practico: VIDRIOMEX).”

! SEMINARIO DE INVESTIGACION

QUE PARA OBTENER EL TITULO DE:

- LICENCIADO EN ADMINISTRACION

PRESENTA:

é'atgtot_g_%aaiaé .::Mmti’naz




e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



P ASINA CION

DISCONTI v g



DEDICATORIA

A Dios:
Que me did la vida, y que ha sido

siempre sombra sin taparme el sol.

A mi Mama:

Agradezco por darme la vida y sobre todo por
brindarme la oportunidad de vivirla, a ti que
como buena madre me has sabido dar amor y
apoyo incondicional en todo momento. Te quiero

mucho.

A mi Papa

Por inculcarme el afan de superacion, y enseitarme
lo importante que es para una persona el desafiar
sus propias limitaciones, y por ser esa persona que
ha creido en mi sin cuestionar mis razenes por

injustificables que estas fueran. Gracias

A mis Hermanos: Licha, Beto, Pepe, Jaime, Chucho

Por compartir las buenas v malas experiencias y
sobre todo el apoyo que de forma especial y cada uno
a su manera han aportade a mi vida en tiempo y

espacio. [Como agradecer por todo y por tanto?.



RECONOCIMIENTOS

Al Lic. Salvador Ratl Castrejon Ayala, por ser amigo
y por todo el apoyo recibido para lograr este preciado

objetivo.

Al Tic. Efrain Macias Fernandez, por brindarme la
oportunidad de aprovechar sus conocimientos y su
empresa para la realizacion de este trabajo. Gracias

amigo.

Al Lic. Natividad Castrejon Valdéz, por todo este
tiempo de compartir conmigo innumerables
conocimientos, experiencias, sueflos y metas. Y sobre

todo gracias por su amistad.

"No hay mejor recompensa para un esfuerzo que

la conciencia del deber cumplido”.

s

Tl



INDICE

INTRODUCCION.... ..o, e 6
CAPITULO 1 LA ADMINISTRACION Y LAEMPRESA ... .. 12
1.1 Definicién de Administracion ...........occooroeirmeoereriec e 12
1.2 Definicion de Bmpresa . .......ocoooooeeeeeeieieie e et 13
1.3 Importancia de la Administracién en la Empresa. ......cocooovvinn e 14
1.4 Objeto de 1a AdmInISEPACION . _.....o.ooieeii e, 15
1.5 Administracién de Recursos Humanos ..............coooeriieiececneconnnrecnens 16
1.5.1 Definicién de Recursos Humanos...................c..ooeevceeecceececeecn, 17
1.5.2 E1 Objeto de la Administracién de Recursos Humanos.................. 17
1.5.3 Funciones de Administraciéon de Recursos Humanos .................... 18
1.5.3.1 Reclutamiento: .........cccviiiiiiiiimniien i be et e e e 18
1.5.8.2. BlB0CION. ..cteiteieeieece et ettt e s ee e e e et e et aea e e e e e s e e st neea s 19
1.5.3.3. Contrataciin: ......ciicieei it e e s e et e e e 19
18,34 INdUeCion:.......oooiii et r e et s e e e e e e e mraans 19
1.5.3.5. Sueldos ¥ Salarios: .. ...cooovviiuiiicie et e e 20
1.5.3.6. CADACILACION ©veuvvurieeeee it ceeeeeieeieeereeerset e eraeeeeeesner s ssessssneens 20
BRI A B L A L T o M OO O SO ORTRRR 20
1.5.3.8. Seguridad e Higiene: ...........oocevecvvvrveniiniiinei e e 21

1.6 El Proceso Administrativo S 21
1.6.1 Elementos del Proceso Administrativo ..............cceevveveieiceecenee., 23
LB 1.0, PreviSiOn «..ccvieeeiommemareeeaeiasvreres e sas e snen e se e e e abe e e semsnn e mnnnassaesannns 23



L6183, QT ANIZACKON .....oeviiiieecieniiniie et an s s nre s s n e e e e rasanetsm e nsrs srbsanenn 24

LB 14, IME@EIACION. ...\ s oeee oo ceeeeeeeeeeeatessreee e eeneseemneasnreesns e enrneen 24

LG LB, DEFOCUIGIT uieiiiiie e ceesis s e era et e ab teetiseeeeae e e seeame i aesbmeaeesaaaemsnass 25

L.B. 1.8, CONLIOL Loeiiir e icve e ctiirecresr e s ereennee e ee e n et e eaesseataseeastmneeeeneenns 26

1.6.2 Otros Criterios del Proceso Administrativo ........ccceeeeeriiciiciennnn, 26
CAPITULO 2 LAMOTIVACION .._......ccccciirremcernroereeeeees oo 28
2.1 Generalidades de la Motivacion ............ccoceiiivinmnnnnncce e e 28
2.2 Concepto de Motivacidn ... et mr et et teyar s e ee e e e e v aane s v 30
2.3 La Motivacion en la Empresa v su importancia ..o, 31
2.4 Modelos de MotivaciOn .........cccoiiiiiiriesrrcerresceerte e ere s et e et esnseaaranas 32
2.5 Estrategias de MOtIVACION ......ccoviiivriccccranenes v v s ete e seeveeseeens 32
2.6 Teorias MotIVACIONAlES. .....cceiiiieiiiiieeeeeieeeareetecee e esee e vrrae e ernemeeeine e 36
CAPITULO 3 LA CAPACITACION .......ccooccoooommiiiriinne e 42
3.1 Concepto de Capacitaciin ..........ccovveeerveerecieiirmrnesnresecssccaueganserensrersarenns 42
3.2 Beneficios de Ia Capacitacion. .............ccoooeeevieeiiieeeceee e 43
3.3 Marco Legal de la Capacitaciol.. ... .c.ccvceeeeriirmericeiecieeie e, 45
3.4 Importancia y Situacién Actual de la Capacitacion. .........coceeeveveeenen. 48
3.5 La Capacitacion v la Empresa. .........ccccciiniiiinnnn e esees e, 50
3.6 Deteccion de Necesidades de Capacitacion................c.oooooiiiiiii. 51
3.7 Funcién de la Capacitacion y su Finalidad...........ccocoeeiiieiccn i, 53
3.8 Modelo de Capacitacitn .......ccveriverierieiieias e srrsseae s sermrereesira s e sreesnrressrnas 56
CAPITULO 4 CASO PRACTICO .........c.cc..... e 59
4.1 Antecedentes Historicos de la Empresa VIDRIOMEX .............ccoovenee. 59
4.2, Metodologia ¥ ODJeIIVOS ....ccoviieieeeeecreenes e eee et ee e st n e enteete s e nnnnea. 61



4.3. Cuestionario aplicado a los trabajadores de VIDRIOMEX. ................. 62
4.3. ANALISIS DE LOS RESULTADOS. .......cooovreann. ORSNI 67

CONCLUSIONES ... SRR PO SO PSSO OT R 90

BIBLIOGRAF A 97



INTRODUCCION

De un tiempo a la fecha las empresas de Uruapan, casi en su totalidad han
venido padeciendo los efectos de la crisis, en todas ellas se manifiestan de diferentes
maneras, en algunas se ha disminuido considerablemente la produccién, las ventas
se encuentran en limites antes no registrados, donde se capacitaba se ha dejado de
capacitar por lo menos temporalmente y se han retirado diversos tipos de servicios o '
prestaciones que antes de la crisis se proporcionaban a los trabajadores. Adn cuando
lo antes mencionado es preocupante, hay algo que lo es todavia mas, que trae al
trabajador de cabeza; el recorte de personal, ese términc que al parecer hoy dia ha

contribuide para que la palabra "desempleo” se ponga de moda en las empresas.

Como consecuencia de tal situacién, el costo social y econdmico para las
empresas se ha visto reflejado en su principal e insustituible recurso: el humano,

factor determinante para el buen funcionamiento de la organizacién.

Se menciona el factor humano como el principal por lo que ha contribuido a la
disminucion de ingresos, debido a la prestacion de un inadecuado servicio, y es que
la satisfaccién total del cliente depende de varios aspectos como pueden ser la
calidad del servicies, 1a atencién personalizada, trate amable, buen ambiente de
trabajo, buena presentacién del personal y los servicios complementarios; aspectos

que solo el factor humane los puede proporcionar para beneficio de la empresa.




Por lo tanto, la combinacion de estos factores dan como resultado la
satisfaecion total del cliente, lo cual a su vez trae como consecuencia su retorno y su

recomendacion a otras personas.

Asi pues, la buena imagen de una empresa y el buen servicio estin sujetos y
depende del recurso humano. Sin embargo, debido a la problemética por la que
atravesamos actualmente, las empresas se han olvidado un poco de este recurso por

atender otros que mas bien son de caracter financiero.

De los recursos con que cuentan las empresas, el tnice que se puede evaluar es
el humano y por lo tanto es digno de analizarse y mantenerse en constante
mejoramiento a través de la capacitacion. S6lo que para alcanzar un buen nivel de
capacitacién se requiere que el personal esté lo suficientemente motivado, cuando
un trabajador no puede hacer su trabajo hay que ensefiarlo y cuando no quiere hay
que motivarlo; de ahi la importancia tanto de la capacitacidn como de la motivacién,
ambos aspectos fundamentales para la investigacién realizada y soporte para
alcanzar la finalidad de la misma que consiste en analizar la trascendencia del
factor motivacién en la integracién del personal, siendo esto (ltime uno de los
muchos problemas que se derivan de que en una empresa no exista una adecuada
aplicacién de programas motivacionales para permitir elevar la productividad y
alcanzar un adecuado ambiente de trabajo con personal bien capacitade, bien
motivado y como consecuencia lo suficientemente bien integrado para legrar

alcanzar sus propios objetivos organizacionales.



Realizar la investigacién implica decidir en donde se habra de aplicar el
estudio, debiendo cubrir la empresa elegida con cierta formalidad, suficiente para
tener un adecuado acceso a la informacion necesaria para obtener respuesta a los

objetivos que se persiguen en la investigacién.

La empresa por la que se opté es VIDRIOMEX , la cual abrié sus puertas y
mostro el interés de motivar el estudio propuesto mostrando accesibilidad hacia su
interior, como organizacion la empresa cuenta con un numero de empleados
suficiente para la realizaciéon de un censo confiable, que arroje la informacién gue

alcance a los objetivos planteados y de acuerdo a las necesidades de la investigacidn.

Una vez dado tan importante paso se prosigue a determinar los cbjetives para
esta investigacion, siendo de la siguiente manera. Como objetive general se
pretende; Analizar la trascendencia del factor motivacién en la integracién del
personal de las empresas VIDRIOMEX , lo que conlleva a también detectar las
necesidades que existen en la empresa y en su entorno para conociéndolas buscar el
medio adecuado que permita a la empresa desarrcllar su personal y hacerle mas

eficiente.

Otro factor importante a analizar en el presente caso lo es la vinculacién entre
los programas de capacitacién actualmente aplicados y las verdaderas necesidades
de ]Ja empresa y su entorno asi por medio de la aplicacién-de la administraciéon
podemos conocer los estilos de direccién que conlleva a describir mas concretamente
las etapas de la direccién dentro de las cuales encontramos a la motivacién y la

capacitacion.



El medio que es considerado importante y necesario para la motivacion del
personal es la capacitacién, pues esta juega un rol fundamental para sustentar un
cambio y debe estar magistralmente atado de los objetivos de la empresa por lo que

no se debe escatimar los esfuerzos en este valioso rubro.

Plantear objetivos y tener la conviceién de alcanzarlos implica necesariamente
de una investigacién minuciosa la cual a su vez arrojara necesidades de informacion

que habra de satisfacer.

Realizar esta investigacion exigia desde el primer momento buscar medios que
llevaran a encontrar datos v hechos que comprobaran o desmintieran las hipétesis
planteadas para esta investigaciém, es decir, si el aplicar programas motivacionales
adecuados eleva la productividad en la empresa o por otro lado, si la motivacién en
la empresa provoca que exista una adecuada integracién en el personal. Ademas de
estas guias, era importante el saber si la empresa contaba con algin programa
motivacional establecido que permitiera determinar sus limitantes y bondades. Asi
mismo el saber si los empleados tenian el conccimiento de los objetivos de la
empresa diria que tanto hay sentimiento de pertenencia hacia la misma.

También saber como era el ambiente de trabajo y las relaciones entre los
trabajadores v los directivos para determinar de que grado era la magnitud del

problema si es que existia.

Por otro lado se buscaba saber y conocer la vinculacidn que existia entre las
propuestas motivacionales de la empresa y las necesidades del entorno para

determinar las propuestas necesarias.



Por lo antes dicho fue de suma importancia al llevar a cabo la investigacidn,

determinar cuales serian las fuentes de donde se obtendria 1a informacién.

Las fuentes fueron en su mayoria las denominadas primarias, es decir, libros
comunes algunos especializados y otros técnicamente sofisticados, esto es, que se

refieren a casos concretos relacionados con el tema .

También se utilizaron entrevistas personales, concretamente con el Gerente
General con quien a través de una guia se fueron tocando temas en un orden

establecido para obtener informacién valiosa.

Otra fuente que resulto la de mayor utilidad fue la encuesta pues a través de
una de sus herramientas, el cuestionario, se pudieron conocer muchos aspectos de la
situacién que prevalece en la empresa respecto de los empleados. Se optd por
realizar un censo, es decir, aplicar el cuestionario a todos los empleados pues eso
daria una mayor cobertura de la empresa y también de sus necesidades e
inquietudes, y para tratar de avalar esa informacién se reahizé la entrevista
intencionadamente estructurada con el Gerente General lo que se considera que al
final dio un buen resultado y arrojo los datos suficientes como para justificar los

medios elegidos en s momento
Por ultimo y para sustento mismo de la investigacién, se crearon capitulos

teodricos, los cuales fueron determinados a partir de los conceptos mas explicitos e

implicitos del problema delimitado y ya mencionado anteriormente,
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En los capitulos teéricos se hara mencién a temas sobresalientes relativos al
estudio, como la administracién y su importancia en la empresa, donde se podra
también saber que es la administracién y como se aplica en la empresa, se tocara el
tema de motivacién conociendo su concepto, sus teorias, algunas generalidades y
hasta estrategias y modelos aplicables. Dentro de lo que se refiere a la capacitacion
se podra advertir su importancia, marco legal, su funcién, sus beneficios y la
manera de detectar las necesidades de aplicarse. Los capitulos tedricos fueron

obtenidos a través de la técnica de recopilacion documental .

Al final en el capitulo de caso practico se mencionaran algunas caracteristicas
relativas a la empresa donde se realizé el estudio, asi mismo se resume la
informacién obtenida al aplicar los métodos y sus técnicas de investigacion con el
objetivo de analizar los resultados, realizar las interpretaciones y hacer las

propuestas correspondientes en caso de ser necesarias.
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CAPITULO 1

LA ADMINISTRACION Y LA EMPRESA

Este primer capitulo revelara la definicién de administracién y empresa, su
importancia, objetivos, asi como su interaccidén y procesos que sustentan su
aplicacién respectivamente, se profundizara en lo referente a la administracion de
recursos humanos de los que se conocera desde su definicién, funciones y hasta sus

elementos principales.

1.1 Definiciéon de Administracidn

La administracion es quizds la mas importante actividad que el ser humano
desarrolla, cuando desea lograr metas u objetivos, ya que coadyuva para el adecuado

empleo y coordinacién de los recursos utilizados para alcanzar los mismos.

"La administracién es hacer a través de los demas, servicio y subordinacién son

sus elementos principales”. (Reyes, 1972:15).

Es decir, la administracién imparte eficacia a los esfuerzos humanos, los

ordena y los dirige hacia el logre de determinados objetivos.

12



La administracién también se define como:; "Ciencia social que persigue la
satisfaccién de objetivos institucionales por medio de una estructura y a través del

esfuerzo humano". Fernandez, 1977:17).

Se puede concluir que la administracién es una ciencia, un arte y una técnica
que mediante el proceso administrativo, previene, planea, organiza, integra, dirige y
controla los recursos de una empresa para obtener objetivos predeterminados con un

maximo rendimiento y un minimo de esfuerzos.

1.2 Definicién de Empresa

La empresa es como una organizacion de personas, sistemas, bienes materiales
y recursos econdmicos que puede tener objetivos desde el servicio, el lucro y hasta lo

social.

"La empresa la integran bienes materiales, hombres y sistemas y se puede
estudiar en los siguientes aspectos: econdémicos, juridico, administrative, sociolégico

v de conjunto”. (Reyes, 1990:72).

"Es la unidad econémico social en la que el capital, el trabajo y la direccién se
coordinan para lograr una produccién que responda a los requerimientos del medio

humano en €] que la empresa actia". (Guzman. 1990:69).

De los anteriores definiciones podemos rescatar que se hace mencién

principalmente a integracién y organizacién de recursos técnicos, humanos y

13



econémicos dirigidos hacia un objetivo que bien puede dar un servicio, ofrecer un
producte ¢ algiin otro requerimiento del medio humano.
Asi podemos concluir vy entender a la empresa, como un ente que cuenta con

una estructura y se dota de diversos recursos para cumplir determinados objetivos.

1.3 Importancia de la Administracion en la Empresa.

“La administracién se da dondequiera que existe un organismo social, aunque
l6gicamente sea mas necesaria cuante mayor v mas complejo sea éste”. (Reyes,

1995:28).

Asi podemos agregar que ninguna empresa puede alcanzar buen éxito s1 no
tiene una administracién competente. Para un gran niimero de empresas con metas
econdmicas, politicas o sociales, el éxito depende de la capacidad del director para
encausar la aptitud y las energias humanas hacia una accién efectiva, la tarea de
construir una sociedad mejor economicamente hablando, mejorar los niveles sociales
o de organizar la administracién gubernamental en forma mas eficiente, son las

oportunidades gque se presentan a quienes tengan aptitud administrativa.

Respecto a esto sobresalen dos extraordinarias posibilidades: la aplicacién de la
técnica mejorada v el mejor aprovechamiento y entendimiento de las aptitudes

humanas. Ambas posibilidades son esencialmente provechosas para quien dirige.

La administracién imparte eficacia a los esfuerzos humanos. Hace posible la

obtencién de mejores equipos, talleres, oficinas, productos, servicios y relaciones
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humanas. Se adelanta a las contingencias de sitnaciones cambiantes y proporciona

mayor amplitud de criterio, a la vez que activa la imaginacién,

La admimstracién pone en orden los esfuerzos. Permite agrupar sucesos
aparentemente aislados con el informe de hechos o suposiciones que al relacionarse
entre si adquieren significado. Esta relacién permite afrontar el problema de

inmediato, sefialar posibles dificultades futuras y dictar las mejores soluciones.

De ahi que la importancia de la administracion para una empresa siga siendo

hoy dia objeto de innumerables estudios y aplicaciones.

1.4 Objeto de la Administracion

En nuestro medio el uso y aprovechamiento de los conceptos y técnicas de la
administracion sera sin lugar a dudas un factor para el ya urgente y necesario
deszirrollo, la administracién no es un privilegio de jefes o directores solamente es
también parte de los demdas componentes de la empresa v tiene como misién hacer

funcionar a un organismo hacia la busqueda de sus ebjetivos.

El objeto de la administraciéon es hacer mas productive a un organismo y

obtener resultados dptimos para sus integrantes y para la sociedad en donde opera.

Al hablarles de optimizacién de recursos puedo decirles que respecto a los
humanos, la administracion busca hacerlos mas eficientes y desarrollar al maximo

sus habilidades y actitudes hacia el trabajo.
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Asl respecto a los materiales se busca la maximizacién de los mismos
aprovechandolos al limite mas elevado, y finalmente los recursos financieros se

utilizan técnicas que los haga mas rentables para la organizacién.

1.5 Administracidon de Recursos Humanos

Hablar de recursos humanos implica necesariamente referirse a la disposicion
de bienes para su empleo, es decir representa un cumulo de riqueza que sera

empleada posteriormente.

Toda organizacién cualquiera que sea, necesita de una serie de recursos para
alcanzar sus objetivos tales que administrados correctamente le facilitaran su
obtencién,

Para contribuir al logro de los objetivos las empresas se basan en tres tipos de
recursos que son:

a) Recursos materiales
b) Recursos técnicos

c) Recursos humanos

He manejado hasta el final el recurso humano no porque sea el de menor

importancia sino porque es el que nos ocupa para la finalidad del tema.

"Los recursos humanos son mas importantes que los otros dos; pueden mejorar,
perfeccionar el empleo v el disefio de los recursos materiales y técnicos, lo cual no

sucede a la inversa”. (Arias, 1994:24).
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Sobre esa base la importancia del recurso humano para la consolidacion de una

empresa.

1.5.1 Definicién de Recursos Humanos
La administracién de recurses humanos enfrenta numerosos desafios que se
derivan de las demandas y necesidades de los empleados de la organizacién por lo

cual es importante conocer y aceptar la existencia de ésta en toda la empresa.

"La administractén de recursos humanos es el proceso administrative aplicado
al crecimiento y conservacién del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacién, en beneficio

del individuo, de la propia organizacién y del pais en general”. (Arias, 1994:27).

La administracién de recursos humanos busca practicas adecuadas que
cumplan con los objetivos de los empleados por lo tanto en responsabilidad de la
misma administracién o departamento de recursos humanos identificar nuevas

maneras de apoyar las labores de la compania y de los empleados.

Asi se puede concluir gue los recursos humanos son por naturaleza los mas

complejos en su administraciéon y por tanto requieren de un trato mas sistematico.

1.5.2 E1 Objeto de la Administracion de Recursos Humanos

Consiste en obtener, ubicar, desarrollar, evaluar y guiar a los recursos

humanos adecuados para cada puesto de una organizacion con el propésito de

17



satisfacer las aspiraciones econdmicas, psicologicas ¥ sociales de quienes prestan el
servicio, es decir busca un equilibrio para estar en posicién de lograr ademas de los

objetivos de Ia empresa, la integracién de su personal.

Fl objetivo primordial de ]la administracién de recursos humanos es mantener
ocupados los puestos de una empresa, utilizando las personas idéneas para ese

puesto y que nos permita una mejor integracién y direccién de personal.
1.5.3 Funciones de Administracién de Recursos Humanos

Las funciones de los recursos humanos comprenden un proceso que va desde el
reclutamiento y hasta la motivacidn del personal que a continuacién analizaremos

cada una de esas funciones:

1.5.3.1 Reclutamiento:

El eobjetivo del reclutamiento es buscar y atraer recursos humanos capaces
para cubrir las vacantes que se presentan, esto en la cantidad y calidad requerida y
de acuerdo a las necesidades de la empresa. El reclutamiento ademas de hacer de
un extrafio un candidato para la empresa también tiene como objetivo mantener
ocupados los puestos de la empresa con las personas idéneas y de las caracteristicas

requeridas por un previo anilisis estricto del puesto.

Siempre que se presente una vacante o una nueva necesidad de personal para

la empresa entrara en funcidn esta parte de la administracién de recursos humanos.

18



1.5.3.2. Seleccion:
Es un proceso mediante el cual se escoge de entre los distintos candidatos el

que sea mas apto de acuerdo a los criterios requeridos por el puesto.

Durante la seleccién se analizan las habilidades y capacidades de los
solicitantes a fin de decidirse de manera exitosa por el que tenga mayor potencial

para el desempeno y su desarrollo a future dentro de la empresa.

Asi, la seleccion busca a través de un procedimiento acertar en la eleccion del

elemento que cubra el puesto adecuado a un costo adecuado.

1.5.3.3. Contratacion:

Una vez que se recluta y selecciona, habra que darse la aceptacién y por tal
razén se debera complementar sus dates y asentar en un contrato las obligaciones y
responsabilidades que asumiran las partes, ast como las percepciones y prestaciones
que se obliga la empresa con el trabajador quedando después de este paso va

formalmente establecida 1a relacion de trabajo.

1.5.3.4. Induccion:

Consiste en facilitar a los nuevos elementos su incorporacién a las actividades
de la empresa, para que esta sea lo mas rapido v mejor posible, Orientando y dando
la informacién necesaria para que el trabajador se sienta bien venido e identificado
con su nuevo medio de trabajo y de esa manera le sea de inmediato productivo a la

empresa.
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1.5.3.5, Sueldos y Salarios:
Consiste en remunerar de una manera justa y equitativa al trabajador,
compensando de manera racional de acuerdo al esfuerzo y responsabilidad de cada

puesto.

Conviene a la administracién de salarios basarse en una estricta valuacién de
puesto y estudio de como se encuentra en el mercado de trabajo la remuneracién

hacia un puesto similar,

1.5.3.6. Capacitacion:

Por medio de la capacitacién se puede planear actividades para cubrir las
necesidades reales de una empresa. La capacitacién juega un papel fundamental
para sustentar un cambio gque vaya en busca de los objetivos de la empresa por lo
que en esta funcién no se debe escatimar en dinero, ya que bien aplicada no es un

gasto sino una valiosa inversion.

1.5.3.7. Motivacién:
La motivacién es el motor que mueve a los recursos humanos hacia la
obtencién de objetivos y bien aplicada por la organizacién puede provocar esfuerzos

adicionales que elevan la productividad del trabajador.
Ademas la motivacién es un factor que le permite a la empresa centar con un

personal integrado con "amor a la camiseta" y bien dirigido mediante algunas

técnicas existentes se puede lograr tener a un equipo de trabajo capaz de colocar a la
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empresa dentro de las mejores en cuanto al funcionamiento de sus recursos

humanos.

1.5.3.8. Seguridad e Higiene:
Consiste en evaluar y controlar todos aquellos factores del ambiente que
provienen ¢ son originados de la realizaciéon misma del trabajo y que pueden causar

enfermedades o deterioro de la salud.

La importancia de esta funcién es que al provenir enfermedades también
previene las consecuencias que de esta emanen como pueden Ser ausencias al

trabajo que le repercutirian a la empresa econdémica y funcionalmente.

Por lo que, el objetaivo primordial de esta funcién es disenar programas para

luego implantarlos y que ahi se puedan evitar los riesgos del trabajo.

1.6 El Proceso Administrativo

Es practicamente el inicio y fin de la accién administrativa pues consiste en
fijar un objetive, realizar las actividades necesarias para alcanzarlos y adn

determinar si se alcanzé o no a fin de corregir las acciones en casc de ser necesario.
Con el fin de tener una visiéon de conjunto de todo el proceso administrativo,

conviene hacer una sintesis de las etapas, elementos y fases que lo forman, segin

Reyes Ponce, de acuerdo al siguiente esquema: {( Véase cuadro No. 1)
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Cuadro No. 1 PROCESO ADMINISTRATIVO.

—  FASE
MECANICA

PROCESO
ADMINISTRATIVO

FASE

(Reyes, 1995:64)

Prevision —E
-

— Planeacion

— DINAMICA |

— Qrganizacién _E

~ Integracién—T—

. Direccion _{_

—  Control ‘E

Objetivos
Investigaciones
Cursos Alternativoes

Politicas
Procedimientos
Programas
Recursos Materiales
Recursos Técnicos

Jerarguias
Funciones
Obligaciones

Seleccién
Introduccion
Desarrollo

Toma de Dectsiones
Coordinacién
Mando o Autoridad
Comunicacion
Supervision
Capacitacién
Liderazgo
Motivacién

Establecimiento de Normas
Interpretacién de resultados
Operacién de los resultados
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1.6.1 Elementos del Proceso Administrativo

1.6.1.1. Prevision
Consiste en la determinacién de lo que se desea lograr por medic de un
organismo social y la investigacién y valorizacién de cuales seran las condiciones
futuras que habran de encontrarse, hasta determinar los diversos curses de accidén

posibles.

La prevision comprende tres etapas:

Objetivos. A esta etapa corresponde fijar los fines y plazos.

Investigaciones. Se refiere a} descﬁbrimiento v anahsis de los medios con que
puede contarse en un futuro.

Cursos alternativos. Trata de la adaptacién genérica de los medios
encontrados, y a los fines propuestos, para ver las distintas posibilidades de accién

que existen.

1.6.1.2. Planeacion
Consiste en }a determinaciéon del curso concreto de accién que se habra de
seguir, fijando los principios que habran de presidir y orientar la secuencia de
operaciones necesarias para alcanzarlo, y la fijacién de tiempo necesario para su

realizacién.
Comprende tres etapas:

Politicas. Son los principios para orientar la accién a ejecutar.

Procedimientos. Es la secuencia de operaciones o métodos aplicables.
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Programas. Es la fijacién de tiempos requeridos para el logro de los objetivos.

También comprende presupuestos, que son pProgramas en (ue se precisan

unidades, costos y diversos tipos de prondsticos.

1.6.1.3. Organizacién
Esta etapa se refiere a la estructura técnica de las relaciones que deben darse
entre las jerarquias, funciones y obligaciones individuales necesarias para un

organismo social, en busca de su mayor eficiencia.

En la misma definicion se descubren claramente las tres etapas:

Las jerarguias. Fijar la autoridad y responsabilidad correspondiente a cada
mivel.

Las funciones. La determinacidn de cémo deben dividirse las grandes
actividades especializadas, necesarias para lograr el fin general.

Las obligaciones. lL.as que tienen en concreto cada unidad de trabajo

susceptible de Ser desempenada por una persona.

1.6.1.4. Integracion.
Esta etapa consiste en los procedimientos para dotar al organismo social o
empresa de todos aquellos medios necesarios para su mas eficaz funcionamiento,

buscando su mejor desarrollo.

Aunque la integracién comprende cosas y personas, ljgicamente es mas

importante la de las personas y, sobre todo, la de los elementos administrativos o de
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mando, asi la integracién para hacer mas eficaz la organizacién cumple su funcién
de transformar cosas y personas extranas a las empresas en miembros debidamente

articulados a los elementos administrativos y al sistema.

1.6.1.5. Direccién
Es impulsar, coordinar y vigilar las acciones de cada miemhro y grupo de un
organismo social, con el fin de que el conjunto de todas ellas realice del modo mas

eficaz los planes senalados anteriormente.

La direccién comprende las siguientes etapas:

Mando o qutoridad: Es el principio del que deriva toda la administracién y por
lo mismo su elemento principal que es la direccién, se estudia, como delegarla y
comao ejercerla.

Comunicacién. Lleva al centro director todos los elementos que deben
conocerse y de éste hacia cada drgano y célula, las érdenes de accién necesarias
debidamente coordinadas,

Supervisidn. La funcién quizas (ltima de la administracién es el ver si las
cosas se estan haciendo tal v como se habjan planeado y mandado.

Coordinacién. Esto implica el ordenamiento simultaneo y armonioso de los
componentes de la empresa hacia la basqueda de los objetivos establecidos.

Toma de Decisiones. Es la eleccién de un curso a seguir de entre varias
altefnativas, buscando aquella gue mas este vinculada a la determinacién de los

objetivos de la empresa.
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Liderazgo. Esto es, influir sobre las personas para lograr que se esfuercen de
buen grado y con entusiasmo hacia el logro de las metas y objetivos tanto de grupo
como de la organizacién.

Motivactdn. Constituye todos aquellos factores gue originan conductes y esta
bien aplicada dirige esas conductas hacia el objetive de la empresa asi es funcién de
la direccién, mantener satisfechos a sus trabajadores con el fin de facilitar su

desarrollo y buen entendimiento en el trabajo.

1.6.1.6. Contrel,

Consiste en el establecimiento de sistemas que nos permitan medir los
resultados actuales y pasados en relacién con los esperados, con el fin de saber si se
ha obtenido lo que se esperaba, corregir, mejorar y formular nuevos planes.

Comprende tres etapas:

Establecimiento de normas. Porque sin ellas es imposible hacer la comparacién,
base de tode control

Operacion de controles. Esta suele ser una funcién propia de los técnicos
especialistas en cada uno de ellos.

Interpretacion de resultados. Esta es una funcién que vuelve a constituir un

medio de planeacién. (Reyes ;1955:61-64)

1.6.2 Otros Criterios del Proceso Administrativo
El proceso administrative esta compuesto de las etapas que considere el autor
del que se trate, es decir, no es condicién que contenga un determinado numero de

etapas. El nimero de etapas en un proceso dependera del criterio de quien lo creo y
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a su vez este mismo nimero de etapas debera cumplir con el objetivo de la
administracion, de principio a fin.

A continuacién se presentan dos critertos diferentes al ya explicado
anteriormente, creacidn de Agustin Reyes Ponce y usade en la presente
investigacion.

Cuadro 2

PREEJECUTIVO

Planeacién JrganizaciGn

Ejecucion

Control

PREEJECUTIVQ

Proceso Administrativo George R. Terry

Cuadro 2.1

PROCESO

Implementacién

Planeacién

ADMINISTRATIVO

Proceso Administrativo J. Antenio Ferndndez Arena
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CAPITULO 2

LA MOTIVACION

Dentro de lo que se refiere a motivacion, se hara mencién de sus origenes, un
poco de generalidades para después conceptualizar el termino y dar a conocer las
principales teorias, analizar la importancia a nivel empresa para finalmente
concluir con la determinacion de estrategias que permitan de una manera adecuada

la motivacion de los recursos humanos.

2.1 Generalidades de la Motivacién

Motivacién es un término general que se aplica en toda clase de impulsos,

necesidades, deseos, anhelos y demas situaciones similares.

La motivacién es la que causa la diferencia entre hacer lo menos posible y

hacer lo mas posible.

Un motivador es algo que influye sobre la conducta de un individuo ¥ provoca
la diferencia en la actividad que realiza, por tal razén la motivacién aplica una
reaccién en cadena que inicia precisamente con una necesidad que a su vez da lugar

a un deseo o meta que se quiere satisfacer y todo trae como consecuencia acciones
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tendientes a el logro de esas metas hasta llegar a lo que seria la satisfaccién de esa

necesidad.

Historicamente, el primer teérico de la administracién que se preocupa por la
Motivacion fue Frederick Winslow Taylor, el padre de la administracién cientifica,
Taylor hizo notar la importancia de establecer lo que a su juicio era el mejor método
para desempefar cada trabajo, la aplicacién de sus principios al trabajador se le
considera como hombre econémico y la manera de inducirlo a trabajar en forma
eficiente es mediante incentivos de salarios establecidos a través e un estudio de
tiempos y movimientos, cuestidn que mas adelante criticé Brawn, estableciendo que
el hombre es motivado por afiliacién o por socializarse y apoya esta opinidn citando

a Elton Mayo fundador de! movimiento de las relaciones humanas.(Vroom;1988:271)

Por otra parte McGregor analizé las diversas necesidades humanas, basado
principalmente en el estudio de Maslow y las considera basicas para el proceso
admimstrativo, finalmente, Leavitt previene contra los intentos de construir teorias
normativas de la administracién basados en la suposicién de que la tarea principal
es la coordinacién del esfuerzo humano, pues considera es un enfoque muy limitado.

{Ibid,:272)
La motivacién del hombre pues, siempre sera tema de estudio por la sencilla

razén de que nunca permanece estatica y su constante cambio invita a estar tras su

estudio.
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Para finalizar vale la pena hacer mencién que cada teoria de motivaciéon que
surge es un simple refuerzo de su predecesora debido a que se siguen observando los

recursos explicativos de antafio,

2.2 Concepto de Motivacion

La motivacién no es un concepto simplista puesto que tiene relacién con varias

series de impulsos, deseos, necesidades, aspiraciones y otras fuerzas similares.

Asi, toda conducta esta provocada por algitn factor, no puede pensarse que esta
surja de la nada, de ahi que el término motivacién toma importancia v se va
moldeando hasta dar con un concepto a motivacién, se puede constituir de la

siguiente manera:

"Es el estado interno de un individuo que lo hace comportarse en una forma

que asegure el logro de alguna meta". (Certo;1992:379)

Otro concepto: "Todos agquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir

1a conducta hacia un objetivo”. (Arias, 1994:65).

L.a motivacién explica porque las personas se comportan en la forma en que lo
hacen, el comportamiento de los miembres de la organizacién mejor capacitados
estardn para influir en ese comportamiento y para hacerlo més consistente con el

logro de los objetivos organizacionales.



La motivacién entonces es el arte gue realiza la empresa para ayudar a las
personas a enfocar sus mentes y energias en realizar su trabajo lo mas

efectivamente posible.

2.3 La Motivacion en la Empresa y su importancia

La motivacién es un tema de verdadera importancia en la empresa cuando se
habla de los recursos humanos insustituibles que la conforman, no cabe duda de que
las actividades que una persona realiza en una empresa son mas eficientes cuando

estis son complementadas por el proceso aplicadoe de motivacién.

Todas las personas deseamos un trabajo "interesante", sin embargo, cada uno
tiene sus propios parametros que determinen cuando es o no interesante realizar
una actividad, algunas personas por ejemplo les resulta atractive realizar
actividades que tengan un grado de dificultad alto, pues les resulta desafiante,
mientras que otras prefieren algo de mas importancia pero donde no tengan que
tomar muchas decisiones, otras trabajando en atencién al pablico y finalmente otras

pueden preferir dedicarse a hacer calculos complicados de estadistica.

Y es precisamente agui donde entra en funcién la importancia de un sistema
motivacional cuya principal finalidad sera identificar, después de aplicarlo, los
aspectos que son de interés para el empleado y ubicarlo en un area donde se pueda
dedicar a ello y desempefiar mejor su funcién de trabajo, esto ccasionara un menor

indice de rotacién de personal y disminucién de problemas o quejas.




2.4 Modelos de Motivacion

En el transcurso del tiempo se han desarrollado diverses modelos que
describen la forma en que se realiza la motivacién, aqui menciono tres que al

complementarse nos proporciona una descripcion del proceso de motivacion.

Estos modelos son:
1.- El modelo de necesidades y metas,
2.- E] modelo de expectativas de Vroom.

3.- El modelo de Porter-Lawter.

Estos modelos del proceso de motivacion comienza a un nivel relativamente

sunpie y facil de entender pero que culmina en un nivel mas practice y complicado.

2.5 Estrategias de Motivacién

Se cuenta con diversas estrategias de motivacién, surgidas basicamente de las
teorias antes mencionadas, cada estrategia tiene como finalidad satisfacer

necesidades de los miembros de la organizacién.

En esencia éstas estrategias contienen lineamientos generales que los que las
aphiquen pueden seguir para asegurarse de que los miembros de la organizacién
satisfagan estas necesidades a través de la ejecucion de un comportamiento

apropiado, éstas estrategias para motivacion son entre otras:
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1. Comunicacién Administrativa

El propésito de la comunicacién administrativa en una empresa es llevar a

cabo el cambio, influir la accién del bienestar hacia la empresa.

La comunicacién sirve también para hacer legar a los trabajadores
conocimiento de lo gue van a hacer, de lo gue estin haciende y cémeo lo estan
haciendo, por tanto es obligacion de la parte administrativo de una empresa dar a
conocer desde los objetivos, politicas y metas a corto plazo hasta la misién misma de

la empresa.

Asi por medio de una buena difusién de tales aspectos se hace participe al

trabajador y este al saberse importante suele ser mas productivo o por lo menoes mas

disponible o vulnerable para los cambios.

2 Teorias llXu K nY\l
Douglas McGregor formulé un conjunto de hipdtesis sobre la naturaleza
humana en el trabajador v su conducta, analizando vy clasificando los estilos de

diveccidn en X v Y. ( Véase cuadro No. 3)

Suposiciones de la teoria “X" v de la teoria “Y” sobre la de las personas.
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_ TEORIA X TEORIA Y
El trabajador es flojo, El trabajador gusta del
evita hacer esfuerzos. esfuerzo fisico y mental.

El trabajo es degradante, | Kl trabajo produce la
satisfaccién.

Hay que forzar y dirigir |La gente se autocontrola y
a la pente. se automotiva cuando se
compromete.

Para que trabajen hay E] compromise con los
que amenazar y nunca el [objetivos esta en razon

pago les parece directa con las *

suficiente. recompensas.

El trabajador evita la El trabajador aprende y

responsahilidad. gusta de aceptar
responsabilidades.

No tiene ambicidn, sé6lo | Tiene capacidad para
busca seguridad y Ser imaginar, crear e

dirigido. ingeniar.
Los trabajos forman una |La industria sélo esta
masa mediocre. aprovechando una parte

de la capacidad de los

trabajadores.

(Kasuga; 1991:54)

Los datos de este analisis fueron obtenidos de gerencias que podian demostrar
verdaderamente lo que ocurria con su fuerza de trabajo. Todo esto, sin embargo, no

eran las causas de las actitudes, sino las consecuencias de las mismas.

Es muy probable que el Estilo X fue el gue por muy largo tiempo a través de la

historia se empleé. Pero con el paso del tiempo, demostré que no era un sistema
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desarrollador v se empezd a utilizar el Estilo Y, que era paternalista como

caracteristica principal.

La gran mayoria de las empresas aGn en la actualidad utilizan una mezcla de
los dos estiles, aplicados las mas de las veces, en el Estilo X, para los niveles bajos y
el Y para los de alta preparacién, lo que crea un clasismo que también produce

conflictos.

Conforme el avance que presenta la ciencia y tecnologia, también los
trabajadores han avanzado de nivel, habiendo empresas en que todos los
trabajadores son intelectuales. Es por lo tanto, muy importante que los estilos de

direccién se actualicen para que a través de ellos se logre el desarrollo del personal.

3_Fl disenio de puestos

Es requisito indispensable para el buen desempefio de una persona dentro de
una empresa el contar con un disefic de pueste que le permita al trabajador conocer
de una forma bien delimitada y exacta las actividades que corresponden a su puesto
y asi mismo la contribucidn especifica que su trabajo tiene para el buen
funcionamiento de la organizacién. El dueio de puesto sirve como guia para el

desarrollo tanto de trabajador como de la empresa.

Vale hacer una comparacién de lo que pueda ser el "ideal" del puesto con el
perfil real que presenta cada trabajader. Obviamente de dicha comparacién saldra
como consecuencia una diferencia que nos va a permitir conocer posibles

consecuencias que estén influyendo en ¢l desempefio del trabajador .
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Estas consecuencias pueden ser de origen: motivacional, administrativo,

espacio fisico, el ambiente 6 bien otras dreas que le estén afectando indirectamente.

La aplicacidn de las anteriores estrategias nos dan una perspectiva mas amplia
de lo que queremos para la empresa y si aunado a esto realizamos un adecuade
analisis de necesidades quizd estemos ante una justificacion légica de usar la
capacitacidn como el mejor camino para el rediseno de nuestro sistema

organizacional y de nuestra fuerza de trahajo.

2.6 Teorias Motivacionales.

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades..
Esta teoria fue formulada por el Psicologo Abraham Maslow. Considero que las
necesidades humanas forman una jerarquia y concluydé que cuando se lograba

satisfacer cierto grupo de necesidades, éste dejaba de servir como motivador.

Las necesidades humanas béasicas son:

1.- Necesidades Fisioldgicas: Necesidades que deben satisfacerse para la
conservacidon de la vida misma: agua, comida, etc.

2.- Necesidades de Seguridad v proteccién: Son necesidades de estar al abrigo
de peligros fisicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, ete.

3.- Necesidades de Pertenencia ¢ de Aceptacién: Ya que las personas son seres
sociables, necesitan pertenecer y ser aceptados por los demas.

4.- Necesidades de Estima: Las personas que empiezan a satisfacer su

necesidad de pertenencia.
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5.- Necesidades de Autorrealizacién: Esta necesidad es la de mas alta jerarquia
y consiste en el deseo de convertirse en lo que cada uno es capaz de llegar a ser

(Hampton: 1990:430-446 )

El Enfoque Motivacién-Higiene de la Motivacién,

Frederick Herzberg y sus colaboradores modificaron de manera considerable el
enfoque de Maslow sobre las necesidades humanas. Sus investigaciones dan a
entender que desembocan en una teoria de la motivacién de dos factores. En un
grupo de necesidades se encuentran elementos como la politica y la administracién
de la compania, la supervision, las condiciones de trabajo, las relaciones
interpersonales, el salarto, la posicién social, la seguridad en el trabajo y la vida

personal.
Herzberg sefialé que éstos eran insatisfactores, no motivadores.

Su existencia no motiva en el sentide de producir insatisfaccién y se les lamé

"factores de higiene".

Clasificé a varios satisfactores relacionados con el contenido de los puestos:
logro, reconocimiento, trabajo estimulante, progreso personal y el desarrollo en el
trabajo. La existencia de éstos factores puede provocar sentimientos de satisfaccién

o de no satisfaccidn.

Los factores que sefiala Herzberg son muy similares a los que determind

Maslow.



A los del primer grupo de elementos Herzberg los llamé factores de

conservacion o de higiene. El segundo grupo son los auténticos motivadores.

Las investigaciones de Herzberg no han dejado de ponerse en tela de juicio. Se
considera que la conocida tendencia de las personas a atribuir a sus esfuerzos los
buenos resultados v a respensabilizar a los demas por los fracasos perjudicé los
descubrimientos de Herzberg que los llamados factores de higiene si producen

satisfaccién o insatisfaccion.

El Modelo de Porter y Lawler.
L.W. Porter y E.E. Lawler han explicado su modelo sobre todo a personal

gerencial.

Como es posible ver, la cantidad de esfuerzo depende del valor de un premio
mas la cantidad de la energia que la persona considera que se va a requerir y de la
probabilidad de recibir el premio. Pero el esfuerzo requerido y la probabilidad de

acabar recibiendo dependen, a su vez, del desempeifio pasado de la persona.

El modelo de la motivacidén de Porter y Lawler con toda seguridad representa
la descripcién mas apropiada del proceso motivacional, la motivacién no es un
asunto de simples causas y efectos. Da una clara definicién de las tareas y
responsabilidades en el marco de una estructura organizacional' apropiada, el
sistema esfuerzo-desempefio-premic-satisfaccidn puede integrarse al sistema global

de administracion,
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Teoria de los Refuerzos.

El Psicélogo B.F. Skinner, de Harvard, desarrollo una interesante técnica
motivacional, conocida como refuerzo positivo o modificacion de la conducta, sostiene
que los individuos pueden ser motivados creandoles un entorno laboral apropiado y
felicitandolos por su empefio, y que los castigos por su bajo desempefio sélo producen

resultados negativos.

Teoria de la Motivacion con base en las necesidades, de McClelland
David C. McClelland ha contribuide a la comprensién de la motivacion
identificando tres tipos de necesidades basicas de motivacién, las clasificé como

necesidades de poder, necesidad de pertenencia y necesidad de logro.

Fstos tres impulsos tienen especial importancia, es necesario tomarlos en
cuenta para lograr que una empresa organizada funcione como es de esperarse.
Debido a que toda empresa organizada representan grupes de individuos que
trabajan juntos en el cumplimiento de ciertas metas, la necesidad de logro adquiere

una importancia fundamental.

Las personas con un alto grado de necesidad de poder demuestran una gran

preecupacion por ejercer influencia y control.
Las personas con una fuerte necesidad de potencia casi siempre derivan su

satisfaccién cuando se sienten queridas y ttenen a evitar la pena de verse

rechazadas por un grupo social.
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Técnicas Especiales de Motivacion
¢{Cudles son algunos de las principales técnicas motivacionales que pueden

emplear los administradores?

= Primero, es probable que el dinero, como tal, sea mas importante, por
gjemplo, para un empleado gue tiene gue mantener a su familia, que para el
directivo que "ya llegdé” y para el cual las necesidades de dinero ya no son tan
importantes.

= Segundo, quizas sea muy cierto que en la mayor parte de los negocios y de
otras clase de empresas, el dinero se emplea como medio para mantener la
organizacidn adecuadamente integrada y no como uno de sus principales
motivadores.

= Tercero, se tiene a disminuir Ia importancia del dinero como motivador en
parte por la costumbre de hacer que todos los sueldos de los distintos gerentes de la
compailia sea razonablemente similares.

= Cuarto, para que el dinero sea motivador eficaz, las personas con puestos
diferentes y aunque sean de nivel similar deben recibir salarios y premios que

reflejen su desempefio individual.

También lo hacen cuando se preocupan cuando se integre apropiadamente la

estructura.
Teoria Motivacional de las Expectativas .
Otro enfoque, es el que nos dice que se motivan las persenas, en la teoria de las

expectativas.
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Vroom afirma que las personas se sienten motivadas a hacer las cosas para
cumplir con un objetivo s1 creen en la validez de éste y si consideran que lo que van
a hacer servira para cumplirle. En cierto sentido, esta no es mas que una versién
moderna de lo que expreso Martin Lutero hace varios siglos cuando dijo que: "todo lo

que se hace en el mundo se hace con esperanza”.

Lo anterior se puede lograr cumpliende con un requisito que resulta
indispensable para el buen funcionamiento de una persona dentro de una empresa;
consiste en la definicidén del puesto, técnica gue permite delimitar v enmarcar
exactamente las actividades que corresponden al puesto y sirve como guia para el

desarrollo del mismo.

La teoria de Vroom y la priactica

Uno de los mayores atractivos de la teoria de Vroom es que tomo en cuenta la
importancia de las diversas necesidades y motivaciones individuales y, por tanto,
elimina algunas de las caracteristicas simplistas de las teorias de Maslow y de

Herzberg.

La fuerza de 1a teoria de Vroom es, al mismo tiempo, su debilidad la percepcién
del valor varia segian los individuos, segiin el momento y segin el lugar parece

ajustarse con mucha precisién a la realidad.
La teoria de Vroom resulta dificil de aplicarse en la practica. Pero esta misma

dificultad séloe comprueha que la motivacidn es un asunte mucho mas complicade de

lo que parece indicarnoslo los enfoques de Maslow y Herzberg. (Ibid,:439-445)
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CAPITULO 3

LA CAPACITACION

En este capitulo se definira la capacitacién para analizar su importancia en el
desarrollo del personal de una empresa, también se tocara a la capacitacion desde
un punto de vista legal y su relacién con la empresa. Asi como sus beneficios y
funcién especifica una vez detectada la necesidad de su imparticién y al final se

muestra un modelo aplicable de capacitacion y sus etapas.

3.1 Concepto de Capacitacion

Aungque si bien es cierto se carece de una definicién inica y exacta del concepto

capacitacidn, por la funcidén de la misma se puede ofrecer el siguiente concepto:

La capacitacioén consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos,

habilidades y actitudes del Recurse Humano.

Otra definiciéon de Capacitacitn es la siguiente:
"Adquisicién de conocimiento, principalmente de caricter técnico cientifico y

administrativo”. (Arias, 1994:319),
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Se puede concluir que la capacitacion es:

El proceso mediante el cual el hombre desarrolla y perfecciona sus habihdades,
destrezas, aptitudes y actitudes a través de un conjunto de contenidos y
procedimientos teérice-practicos relativos al conocimiento de un determinado campo
tecnolégico para lograr una formacion integral que responda a las exigencias de un

determinado puesto de trabajo.

3.2 Beneficios de la Capacitacion,

La capacitacién es un instrumento sumamente importante con que cuenta una

empresa para transformar a sus recursos humanos.

La capacitacién es vital en todos los niveles y tienen como propoésito
fundamental mejorar el rendimtento de la fuerza de trabajo mediante la superaciéon
de los conocimientos basicos y el perfeccionamiento de las hahilidades especificas v

adecuacién de las actitudes de las personas.

Por medio de la capacitacién bien dirigida, la empresa logra tener beneficios
mas acertado de los objetivos, Estos beneficios pueden ser para la organizacidn, los

individuos y las relaciones humanas, como se muestra en la siguiente relacién:

Beneficios de la Capacitaciéon para las Organizaciones.
» Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas,
» Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

+ Eleva la moral de la fuerza de trabajo.
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e Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacién.
« Crea mejor imagen.

» Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza.

* Mejora la relacién jefes-subordinados,

¢ Ayuda en la preparacion de guias para el trabajo.

+ [&s un poderoso auxiliar para la comprensién y adopcion de politicas.
« Proporciona infermacién respecto a necesidades futuras a todo nivel.
» Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.

e Promueve el desarrollo son vistas a la promocidn.

e Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

e Incrementa la productividad y la calidad del trabajo.

+ Ayuda a mantener bajos los costos en muchas areas.

e Elimina los costos de recurrir a consultores externos.

« Se promueve la comunicacién a toda la organizacion.

» Reduce la tensién y permite el manejo de areas de conflicto.

Beneficios para el individuo que repercuten favorablemente en la

organizacion.

» Avuda al individuo para la toma de decisiones y solucién de problemas.
¢ Alimenta la confianza, la posicién asertiva y el desarrollo.

¢ Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

« Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

» Sube el nivel de satisfaccién con el puesto.

e Permite el logro de metas individuales.
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e Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

» Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual,

Beneficios en relaciones humanas, reacciones internas y externas, y

adopcién de politicas.

+ Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.

e Ayuda en la orientacién de nuevos empleados.

» Proporciona informacién sobre las disposiciones oficiales en muchos campos.

» Hace viables las politicas de la organizacién,

e Alienta la cohesion de los grupos.

¢ Proporciona una buena atmésfera para el aprendizaje.

e Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar y vivir

en ella. ( Werther:1996:210)

3.3 Marco Legal de la Capacitacion

Las acciones de capacitacion y adiestramiento desde un punto de vista juridico-
laboral, se remontan en México a 1870, cuando el Cédigo Civil destina un capitulo al
aprendizaje, siendo 1884 la fecha en que se incluyé aunque con algunas
modificaciones. A partir de entonces se reglamenta, para luego suprimirse el
contrato de aprendizaje (1970). En 1978 se consolida el "Sistema Nacional de
Capacitacion y Adiestramiento” como consecuencia de las reformas introducidas a la
Constitucién Politica de los Estados unidos Mexicanos v a la Ley Federal del
Trabajo.
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La teoria integral del Derecho del Trabajo y de la Prevision Social esta fundada
en el articule 123 de nuestra constitucién, cuyo contenido identifica el Derecho del

Trabajo con el Derecho Soctal.

El Articulo 123 en sus enunciados generales otorga a los trabajadores los
derechos a los cuales son acreedores por su trabajo. Regula también las relaciones
entre los obreros, empleados y patrones, y regula los derechos de huelga, despidos,
etc., Asegura a los trabajadores y a sus familiares lo correspondiente para

salvaguardar sus patrimonios y bienes sociales.

Para nuestro interés constituye una importante novedad la reforma
constitucional del Articulo 123 en su fraceidn XIII, en la que se consigna como

obligacion de 1as empresas capacitar y adiestrar a sus trabajadores.
Axticulo 123 Constitucional:

Fracciéon XIII.- "Las empresas, cualquiera que sea su actividad estaran
obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el
trabajo. La Ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos

conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con dicho obligacion”,
La obligacién de capacitar y adiestrar fue reglamentada oficialmente por el

Diario Oficial de la Federacién, con fecha del 28 de Abril de 1978, entrando en vigor

el mes de mayo de ese mismo afio.
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De la Ley Federal del Trabajo:
Por mencionar uno de los incisos del Articulo 153 de la ley Federal del Trabajo.

Capitulo III Bis de la Ley Federal del Trabajo en sus Articulos 153-A al 153-X.

En todos nos sefialan lo siguiente:

- Todo trabajador tienen derecho a gque su patrén le proporcione capacitacién
en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad.

- La capacitacidn debera ser conforme a los planes y programas formulados de
comin acuerdo por el patron y sus trabajadores.

. Esta capacitacién podra ser dentro o fuera de la empresa (instructores de la

USECA depende de STPS).

-La capacitacién podra ser por conducto de personas propias a la empresa,
instructores especializados o bien mediante adhesién a los sistemas generales de la

STPS.

* Las cuotas de dicha adhesién seran cubiertas por el patrén.
* Las instituciones o escuelas que deseen impartir capacitacién deberan ser

autorizadas por STPS.

- Objetivos de la Capacitacion:

*Actualizar v perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador, asi
como proporcionarle informacién para una nueva aplicacién,

* Preparar al trabajador para ocupar puesto nueve o vacante.

* Prevenir riesgos de trabajo, incrementar su productividad y en general

mejorar sus aptitudes.
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- Los planes y programas de capacitacién deberan presentarse ante la STPS
para su autorizacién, estd a su vez autorizard o propondra los cambios que crea
convenientes en mteligencia de que aquellos planes y programas que no hayan sido

objetados por la autoridad laboral, se entenderan totalmente aprobados.

3.4 Importancia y Situacion Actual de la Capacitacion.

Un diagndstico breve de la situacién actual de la capacitacién nos lleva a

determinar sin lugar a dudas ciertos aspectos sobre los cuales se debe actuan:

- Desvinculacién entre la actividad productiva, el mercado de trabajo y la
propia empresa.

- Separacidn entre el concepto modernizacién, productividad y capacitacién.

- Poco razonable concepto de manejo de la capacitacidn por parte de los
responsables en las empresas.

- Directrices poco cualitativas y que respondan a la realidad del fenémeno por
parte de los responsables, transformandose mas bien en normas que deben
cumplirse.

- El concepto capacitacién se ha degradado cambiandose la esencia de su
filosofia de mejorar el trabajo humano, por una simple actividad repetitiva de cursos
alejados de la realidad, por personal que sélo busca ingresos, 0 por empresarios que
s0lo cumplen con una disposicién legal.

- Inexistencia de un plan de desarrolle de la capacitacién que busque, crear,

adaptar o desarrollar tecnologia propia,



- Las empresa carecen de sus propios sistemas de capacitacién por no
considerarla como una funcién mas real y necesaria de su actividad y supervivencia.

- Los programas de capacitacién obedecen al capricho del responsable de la
capacitacion de la empresa y no a las necesidades de la misma, ni a métodos y
mecanismos especificos que se requieran para tal fin.

- Los directores de capacitacién generalmente no retiinen los perfiles para tal
puesto; y algo mas, no estan ni concientizados ni mucho menos preparados de

manera integral para poder llevar a cabo una funcion tan delicada y onerosa.

He agui el punto de analisis y de atencién preferencial que se debe dar a la
capacitacién. En ella se dan las siguientes actitudes:

¢ Poca importancia para la capitacién, debido a la falta de concientizacién del
empresario.

» Se considera la funcién capacitadora como un gasto y no como una inversién.

e El crecimiento y desarrollo tecnolégico va desbordando el desarrolio de su
potencial humanao.

e Los responsables de la capacitacion en dichas empresas, mas que educadores
v administradores y administradores de la capacitacién, son profesionistas de
diverses origenes que no tienen nocidn de ésta y su alcance, simplemente ocupan un
puesto dentro de la organizacion.

¢ No hay vinculacién entre los posibles programas de capacitacién que se
implementan con las demandas del entorno productivo v de la propia empresa.

+ Los esquemas de capacitacion existentes, resultan obsoletos en su concepcidon

y en sus métodos.
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+ La tecnologia se irata de adaptar, sin una preparacion previa de los
trabajadores.

* Existe poco estimulo y apoyo a la pequefia y mediana empresa en este aspecto
por parte de las autoridades.

« Existen centro de capacitacién con perfiles netamente comerciales, mas que
educativos, que apoyan a las empresas y por lo tanto sus resultados son mediocres.

e El capacitador, tanto interno como externo, no responde ni en calidad ni en
método a las necesidades de capacitacion de la empresa y del trabajador.

¢ No existe una conciencia clara y definida sobre la necesidad, alcance y apoyo
a la capacitacion por parte de la clase directiva, considerando la capacidad en todo
caso, como una funcién complementaria y sin importancia que se puede dejar de

lado. (Ramfrez;1993:43-45)

3.5 La Capacitacion y la Empresa.

Los antecedentes mencionados nos indican claramente que en México desde
hace un siglo se vislumbré el concepte de la capacitacidn como elemento de

desarrolio del trabajador.

El interés por el tema se hace necesidad interna de la empresa y externa por

parte de la sociedad gue cada vez cambia a ritmo acelerado.

Hay empresas que sienten la necesidad de invertir en la capacitacién debido al
requerimiento de personal calificado para cumplir funciones muy especificas. La

capacitacién debe poseer un caracter integral y universal para la empresa.
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La capacitacién como elemente del desarrollo humane conlleva equidad de
posibibdades en materia laboral; mejora de la productividad empresarial y del
bienestar del trabajador; incremento del indice laboral. La capacitacién se orienta
hacia el trabajo v a la formacién en éste. En primera modalidad hay centros
capacitadores y el propio sistema educativo escolarizado; en la modalidad de

formacién en el trabajo, son las empresas las responsables de su personal.

Otra de las caracteristicas de la capacitacién en el empleo es que la pequenia y
mediana industria realiza actividades, pero en un momento determinado el personal
capacitado es absorbido por las empresas mas grandes que les otorgan mejores

salarios y otro tipo de prestaciones mas atractivas.

3.6 Deteccion de Necesidades de Capacitacion.

La capacitacion no se puede aplicar con éxito contando solamente con buenos
deseos y nobles intenciones sino que es necesario disefiar y poner en practica
programas especificos, mismos que deben apoyarse en una clara y exacta

determinacién de necesidades.

Por tanto existe 1a urgente tarea de determinar las areas criticas de la empresa

y aplicar la capacitacion.

Asi pues se deben de evaluar las necesidades del empleado y 1a organizacion a
fin de llegar a los objetivos de su labor, una vez determinados los objetivos se debe

considerar los contenidos especificos y los principios de aprendizaje,
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La evaluaciéon de necesidades permite establecer un diagnéstico de los
problemas actuales y de los desafiado que es necesario enfrentar mediante el

desarrollo en un plazo determinado.

En conclusién una buena evaluacién de las necesidades de capacitacion

conduce a la determinacién de objetivos de capacitacion y desarrollo,

Es importante comentar el gran crecimiento de instituciones dedicadas a la
formacién de jefes, la preoccupacién de las empresas por implantar programas
internos y la saludable coordinacion, todavia ne madurada entre la universidad y la
empresa, para que con su esfuerzo conjunte beneficien v logren el desarrollo de los

futuros ejecutivos,

En la actualidad existen muches y diferentes programas de capacitacion y
desarrollo ejecutivo y; las areas mas importantes que cubren éstos programas son
las siguientes:

¢ Programa de administracién general

» Técnicas y habilidades administrativas

* Desarrollo econdmico

e 'inanzas

* Legislacién

¢ Aspectos internacionales

¢ Mercadotecnia

¢ Personal

+ Qrganizacién
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¢ Produccion

+ Planeacion de vida y carrera

3.7 Funcién de la Capacitacién y su Finalidad

En este espacio sefialamos que la capacitacion tiene como finalidad sefialar las
etapas que, de acuerdo con la légica, se deben seguir para tener éxito en la funcién

de capacitacion.

Brevemente enunciadas son:

1. Investigacién para determinar las necesidades reales que existan o que
deban satisfacerse a corto, mediano y largo plazo: prevision.

2. Una vez sefialadas las necesidades que han de satisfacerse, fijar los ohjetives
que se deban lograr: planeacién,

3. Definir qué contenidos de educacién son necesarios, ¢s decir, qué temas, qué
materias y areas deben ser cubiertas en los cursos.

4. Seiialar la forma y método de instruccion para el curso.

5. Una vez determinado el contenidos, forma y realizado el curso, se debera
evaluar.

6. El seguimiento o continuacién de la capacitacion. (Siliceo;1983:53)
Organizacion de la funcion de Capacitacion.

La funcidon de capacitacién debido a su importancia dentro de las

organizaciones requiere de efectuar un proceso administrative propio gue incluya la
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planeacion, organizacién, integraciom, direccién y control. Modelo sintético de

organizacién de la funcién de capacitacién.

Existen diversos criterios para clasificar técnicas y métodos de capacitacién. A

continuacién se hara mencién de 3 aspectos:

1. Segim el grado de educacién que se va a impartir y los objetivos que se
persiguen.

La relacién que se presenta admite cambios, es flexible y es la siguiente:

‘ Métodos Objetivos
Adiestramiento —E Métodos Audiovisuales
Métodos Informativos

Capacitacion —_ Métodos de participacién de grupo

., Métodos destinados a cambio
Formacién y Desarrollo _!: y orientacién de actitudes

2. Segin la actividad realizada por el sujeto:

- Labor individual y autoeducacion.

- Interaccién y participacién de grupo.
3. Informacidén de conocimientos:

Son recomendables los métodos de ensefianza participativa y aquellos que son

auxiliados por las técnicas audiovisuales.
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Experiencia
Lectura planeada
Autocritica >

Observacidén

Instruccion programada |

Mesa Redonda
Panel
Grupos Efectivos de Trabajo

Seminario

Trabajos de grupo o conferencia con participacién

Método del Caso
Foro

Congreso
Comité
Simposio

Tormentas cerebrales
Dinamica de grupos

Sensibilizacién

Aprender-haciendo
Clase formal
Conferencia

Discurso
Proyeccion de Transparencias
Visitas

Viaje

(Ibid., 73-76).

Labor individual
Autoeducacidon

>

Labor de equipo
P Participacién grupal

Desarrollo de Actitudes

Informacién

Imparticién de conocimientos
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La Capacitacion tiene como finalidad:
Superacion laboral

Superacién econdémica

Superacién psicolégica, social y moral
Beneficios personales

Beneficios hacia la empresa

U O O

Mejoramiente del servicio

Asi mismo la capacitacién prepara al individuo para enfrentar en mejores
condiciones su trabajo y a la empresa la dota de recursos humanos para alcanzar

altos niveles de motivacién y productividad que cubran la demanda existente.

El objetivo general de un programa de capacitacién, es decir, su finalidad es
concientizar al directivo responsable sobre la necesidad, valor y alcance de la

capacitacién de frente al trabajador, a la empresa y a la sociedad.

3.8 Modelo de Capacitacion

Este modelo se cornpone basicamente de dos sistemas: el sistema receptor de
capacitacion y ¢l sistema productor de la misma, de dicho modelo surgen las

siguientes etapas:

Primera Etapa: Identificacion del sistema receptor. labor del departamento

de capacitacién debera apoyarse en la informacién que existe en la organizacién.



- Proceso de seleceion de personal
- Inventario de recursos humanos
- Analisis de puestos

- Organizacién formal

- Descripciones e funciones

- Necesidades de desarrollo de la empresa

La informacién proporcionara al departamento de capacitacién un perfil de la

poblacién del sistema receptor.

Segunda Etapa: Necesidades u requerimientos de los integrantes del sistema
receptor. Se debera investigar al detalle cuales son los requisitos que en materia
educativa los individuos futuros sujetos de un programa de capacitacién deben
poseer para realizar su tarea con el grado de excelencia requerido. Esta etapa

proporciona una discrepancia entre "lo gue es" y "lo que debiera ser".

Un punto de referencia objetivo y medible para ser utilizado posteriormente en

el plan de capacitacién propuesto.

Tercera Etapa: Establecimiento de la misién del sistema productor en el
problema a tratar. El departamento de capacitacién establece con toda claridad y
objetividad su misién en relacidon al problema a tratar objetivos generales y valores

que influiran.
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Cuarta Etapa: Establecimiento de metas. Establecer las metas que se
levaran al departamento de capacitacién a lograr la misién; caracteristicas,

cuantificables, realistas, adecuadas a los requerimientos de la organizacidn.

Quinta Etapa: Establecimtiento de programas. Los programas a que se hace
referencia en esta etapa, medios que van a ayudar al cumplimiento de las metas.
Auxiliar formas de estructuracién, Tres variables en la elaboracion de éstos
programas: _

. l.- Conocimiento y experiencia del trabajo a realizar.

2.- Habilidades para 1a implementacion.

3.- Recursos necesarios para su consecucion. (Ibidem.:54-55)

Algunes organismos que imparten la capacitacién son:

a) Centro nacional de productividad.

b) Adiestramiento rapido de mano de obra

¢) Organizaciones patronales

d) Instituto de Seguridad y Servicios Sociales para los trabajadores del Estado
e) Instituto Mexicano del Seguro social

f) Otras

Cabe sefialar que el dltimo inciso hace referencia a todos aquelles centros
privados de capacitacién que existen en México, y que por su extensidn no se

mencionan.



CAPITULO 4

CASO PRACTICO

Una vez que se optd por realizar la investigacién en la empresa VIDRIOMEX,
toca conocer algunas caracteristicas y antecedentes de la misma, para establecer el
coémo inicio v el como funciona actualmente. Asi mismo dentro de este capitulo se
habria de mencionar la metodologia empleada, quién y porqué se entrevisi6é o
encuestd, segiin sea el caso y hasta citar los objetivos que se hayan planteado para

alcanzar las posibles soluciones de este caso.

4.1 Antecedentes Histéricos de la Empresa VIDRIOMEX

En enero del ano de 1980 se constituyd legalmente VIDRIOMEX registrado
como persona fisica con domicilio social en 1a Ciudad de Uruapan, Michoacén con un
capital de $30,000.00 aportacién hecha por su creador y tnico duefio el Lic. Efrain

Macias Fernandez.

El inicio de las actividades de esta empresa se realizé en un local pequeiio
ubicado en la Calle de 5 de Febrero casi esquina con Nicolas Romero, local en el que
por cierto se complicaba bastante el manejo del vidrio en lo correspondiente a la

carga y descarga del mismo.
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VIDRIOMEX contaba entonces con 2 trabajadores y fue hasta 1981, es decir un

ano después cuando incrementd el namero a 4 trabajadores y 2 vehiculos.

Tras la decisiéon de cambiar de domicilio el mismo Lic. Efrain Macias
Fernandez hubo gue invertir una hora de su tiempo, parado en la esquina que
hacen las calles de Morelos y Galeana en la Colonia Morelos de la misma Ciudad,
con el objetivo de conocer el transito vehicular de dichas calles y asi determinar la
calle que habria de recibir a su negocio, el resuliade fue que por la calle Galeana

bajaban y bajan de la calle Morelos en direcciéon Oriente-Poniente.

Luego de este peculiar experimento queda establecida la empresa VIDRIOMEX
en la Calle Galeana No. 12 (entre Sarabia v Morelos), domicilio que después de 16
afos sipue ocupando, después de haber hecho algunas modificaciones necesarias,
pues adquirir dicho lugar, este solo contaba con un pequefio cuarto al frente y otro
atras siendo la mayoria un solar, cabe sefialar que las modificaciones se hicieron ya

bajo 1la marcha del negocio.

Desde su creacion y hasta 1983 la empresa laboraba con extensas jornadas de

12 horas diarias regularizandose después a las 8 hrs, diarias que marca la ley.

VIDRIOMEX ha basado su filosofia en el servicio y buen trato a los clientes, asi
mismeo su hoy gerente y director general el Lic, Efrain Macias Fernandez ha logrado
transmitir su filosofia hacia el interior de la empresa y dando un buen trate al

personal. Cinco camionetas y tres sedan conforman hoy dia los vehiculos al servicio



de la empresa, asi como un total de 15 trabajadores que juntos logran hacer

funcionar exitosamente la empresa.

Los productos ofrecidos actualmente por VIDRIOMEX son todo lo referentie al
concepto de vidries para construccidn, canceleria y aluminio arquitecténico. Asi, los
productos antes mencionados y el servicio que ofrece le han permitide a esta
empresa en sus 17 afios de vida, Ser lider en el mercado local

Fuente: Entrevista Directa 1997

4.2. Metodologia y objetivos

Toda investigacién de esta indole requiere de seguir una metodologia que
facilite y permita llegar méas adecuadamente al objetive planteado, en esta

investigacién se persiguen los siguientes objetivos:

Objetivo general: Analizar la trascendencia del factor motivacién en la

integracién del personal de la empresa VIDRIOMEX,

A su vez se derivaron los siguientes objetivos particulares:

1.- Describir las caracteristicas que presenta actualmente el factor motivacién
en la empresa VIDRIOMEX.

2 - Identificar si las necesidades y expectativas estan siendo o no satisfechas
por los actuales programas motivacionales y de capacitacion.

3.- Determinar la vinculacion que existe entre Jos programas de capacitacién y

las expectativas del personal de la empresa.
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4.- Proponer las mejoras correspondientes de acuerdo al problema detectado, en

caso de Ser necesarias.

Como se dijo antes, toda investigacién requiere de un cierto seguimiento que
permita ordenadamente llegar a los objetivos que se plantean, en la presente
investigacion se optd por realizar una entrevista directa con el gerente general de la
empresa, la causa es simple, el gerente es duefio también de la empresa y ademas
labora junto con los demas empleados situacion que le permite vivir de cerca y
conocer a la perfeccién el funcionamiento de la organizacién y loégico es la persona
idénea para proporcionar informacién su empresa. Seguido a la entrevista
mencionada, se realizé un censo que permitié a través de un cuestionario aplicado a
todos ¥y cada uno de los trabajadores recabar la informacién necesaria para la
deteccion del problema, asi como para alcanzar los objetivos planteados y estar en
posicién de proporcionar un analisis profundo y bien fundamentado que le permita a
la direccién tomar las decisiones que sean pertinentes a los distintos problemas

detectados en el estudio.

4.3. Cuestionario aplicado a los trabajadores de VIDRIOMEX.

A continuacién se presenta el cuestionario que fue aplicade al total de los
trabajadores de la empresa para recabar la informacién que pudiera ser 1til para el
alcance de los objetivos ya mencionados.

Cada pregunta contiene un numero especifico de opciones en las cuales el

cuestionado marco aquella que fuera de acuerdo con su experiencia.
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En esta presentacién vienen impresos entre paréntesis el total de asignaciones

hacia cada respuesta, cabe senalar que el total de cuestionados fue de gquince.

CUESTIONARIO DIRIGIDO A TRABAJADORES DE VIDRIOMEX.

1.- Sullegada a esta empresa fue:
{10 ) Por recomendacién
{1 ) Buscando intencionalmente

(4 ) Circunstancial

2 .- Al ser aceptado para laborar, la empresa le presento:

TODO SOLO LGS MAS ALGUNOS

IMPORTANTES NINGUNO(A)
Sus compafieros de trabajo 10 2 3 0
Las instalaciones 9 4 1 1
Las politicas de trabajo 10 1 3 1
Los objetivos de la empresa 13 2 0 0

3.- En términos generales ;Como fue el trato que se le dio al ingresar a la

empresa?
{5 ) Excelente (8 ) Bueno (2 ) Regular {0 ) Malo
4.- ;Cémo considera la empresa en relacién a la competencia local?

( 8) La mejor ( 7) De las mejores {0) No tan buena (0) Mala
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5.- {Qué opina del ambiente de trabajo en la empresa? ES:

{ 0) Excelente { 12) Muy bueno (3 ) Tolerable (0 ) Malo

6.- {Cémo es la disciplina en su area de trabajo?

(1) Excelente (12) Buena (2 ) Repular (0 ) Mala

7.- ¢Coémo son sus relaciones con sus companeros, Jefes y/o Subordinados?

{2 ) Excelente {10) Buena (3 ) Regular (0 ) Mala

8.- En relacién a su participacién en la actividad de la organizacion se le

permite dar su punto de vista y sugerir:

(10) Siempre (1) Casi siempre ( 4) Aveces (0 ) Nunca

9.- ;Son tomadas en cuenta las sugerencias que usted emite?

{4 ) Siempre (3 ) Casi siempre (8 )} Aveces {0 )} Nunca

10.- En relacién a su trabajo:
Lo capacitaron (1)
Ya sabia hacerlo (5)

Aprendié sobre la marcha (9 )

11.- Cuando #iene problemas laborales, generalmente son resueltos:
(8) Satisfactoriamente (3) Parcialmente {4) A veces son resueltos

(0) No son resueltos
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12.- Generalmente ;De quién recibe asesoria y apoyo?

(8) Gerente General (2) Supervisor (5) Algin compaiiero (0 ) No recibe

13.- La empresa promueve: (Puede marcar mas de una opeidén)
Si NO AVECES

Convivencia con los demas trabajadores(9 )} (3 ) (3)

El trabajo en equipo (12) (0 ) (3)
Conferencias motivacionales (10) (1) (4)
Cursos de capacitacién (8) (1) (6)
Eventos culturales y deportivos (1) (12) (2)

14.- ;Como considera que es su salario en relacién a su mismo puesto dentro de

otras empresas de giro similar?:

(9 ) Superior (4 ) Igual {2 ) Inferior

15.- ;Que es lo que més le gusta y lo motiva actualmente a Realizar su trabajo?

(puede marcar mas de una opecidén)

(5 ) El suelde que percibe

( 15) El trabajo que realiza

( 12) El relacionarse con otras personas

{4 ) La posibilidad de ascenso

(4 ) Otro factor Especifique: Satisfaccién al cliente
La familia
Superacién
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16.- Indique el grado en que apoyan los siguientes factores al desarrollo de su

trabajo y a su bienestar:

BASTANTE REGULAR POCO NADA
Limpieza (11) (4) (0 (0)
Orden (6) (7) (1) (1)
Herramientas (9) (6) {0) (0)
Espacio fisico (6) (6) (1) (2)
Vehiculo (10) (0) (1) (4)
Equipo de trabaje  (10) (3) (1) (1)

17.- En general sus percepciones econémicas le permifen satisfacer sus

necesidades de:

BIEN REGULAR MAL
Vivienda (8) (7) (0}
Alimentacién (7) (8) (0)
Vestido (6) (8) (1)
Educacion (6) (9) (0)
Salud (8) (7) (0)
Diversién (5) (8) (2)

18.- El trabajar en esta empresa lo hace sentirse: (puede marcar mas de una
opcion)

(6 ) Estimado

(12) Productivo

{7 ) Que sus opiniones son valiosas

(8 ) Seguro en términos generales
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19.- ;Ha recibido cursos de capacitacion?

SI(13) NO (2)

20.- En caso de respuesta positiva:

Los cursos de capacitacién han cumplido con sus expectativas de:

MUCHO  REGULAR POCO

Facilidad en el trabajo (73 (5)
Posibilidad de ascender a otro puesto (4 ) (4 )
Mejorar como persona (10) (2)
Mejorar sus relaciones de trabajo (10) (3 )

Mejorar su nive] de vida ( ingresos ) (9) (2)

(1)
(0)
(1)
(0)
(1)

NADA
(0)
(5)
(0)
(0)
(1)

21 .- ;Considera que la motivacién es un factor necesario para la integracion del

personal en su empresa?

SI (15) NO (0)

4.3. ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

Una vez aplicado el cuestionario a los trabajadores de la empresa, se

contabilizaron las respuestas que a continuacién se presentan graficamente y

acompaiiadas de una interpretacién gque pretende profundizar en cada tema tratado

en las distintas preguntas de acuerdo a sus resultados.
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Respecto a como llego a la empresa :

Grafica 1

Circunstancial
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Fuente: Encuesta Directa, 1997

Se puede observar que dos terceras partes del total de los trabajadores en la
empresa han sido recomendados los cual definitivamente ahorra para la empresa el
proceso de reclutar y seleccionar al personal y como consecuencia llegan personas
relacionadas con el giro de la empresa se acelera y facilita la integracién del

personal a la misma.
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Respecto al conocimiento de la empresa:

Grafica 2
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Fuente: Encuesta directa 1997

Como se muestra en la grafica la empresa esta realizando un adecuado proceso
de induccién pues la gran mayoria del persenal que ingresa tiene la oportunidad de
conocer los factores con los que va a interrelacionarse y la forma y caminoe a seguir
en la organizacion, situacién gque por supuesto representa ventaja para el
funcionamiento de la misma, pues incorpora rapidamente al personal al proceso

productivo y le facilita su ambientacion en la empresa.
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Trato recibido por el empleado al ingresar a la empresa

Grafica 3
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Fuente: Encuesta Directa 1997

El trato recibido por los trabajadores al ingresar a la empresa no ha sido malo
por el contrario se les ha tratado bien con lo cual se logra dar confianza al
trabajador para la adaptacion pronta del mismo al ambiente de la empresa, Asi se
demuestra la disponibilidad que tiene la direccién de la empresa para que desde el
ingreso mismo del trabajador se le dé un frato justo gue le permita la suficiente

confianza para desarrollarse en su trabajo.
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Consideraciones en relaciéon a la competencia local

Grafica 4
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Fuente: Encuesta Directa; 1997

Todos los trabajadores estan conscientes de que la empresa se encuentra entre
las mejores, sin duda el sentirse parte de una de las mejores empresas les exige a
dar lo mejor de si mismos, refleja a su vez que el trabajador esta realizando sus
actividades consciente de que contribuye a mantener a la empresa en la

consideracién que la tienen.
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Consideraciéon del ambiente de trabajo

Grafica 5
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Fuente: Encuesta Directa: 1997

El ambiente de trabajo deja muy poco que desear pues es muy bueno como
refleja el resultado de la grafica con lo que podemos entender que es un aspecto que
no debe preocupar a la empresa, pues cuenta con un factor muy impertante para el

desarrollo del trabajador y por otro lado deja ver la ausencia de conflictos laborales.
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La disciplina en la empresa

Grafica 6

80

80 1
P70l
'R 60 T

40 +
T 30 %
Aant 15

E 10+ 5
o+ | : 0 ‘

Excelente Buena Regular Mala

Fuente: Encuesta Directa, 1897

La disciplina es condicionante de auto control para cualquier trabajador en
este caso la empresa VIDRIOMEX presenta un elevado porcentaje de DISCIPLINA
en sus trabajadores como consecuencia tal situacién se facilita el trabajo de la
direccidn de la empresa, y se cuenta con trabajadores dispuestos y respetuosos de las

politicas establecidas para alcanzar los objetivos.
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Relacion entre los companeros de la empresa

Grafica 7

70 7 65

50 4

20

e SZEmodOo™
ow
=)

Excelente Buena Regular Mala

Fuente: Encuesta Directa, 1997

Las relaciones humanas en la empresa VIDRIOMEX presentan buenos
sintomas en términos generales lo cual hace obvio el hecho de que esto es favorable
para la organizacion, permite que fluya la comunicaciéon de manera adecuada entre

el personal y eso eficienta la participacién y la interrelacién de los mismos.
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Participacion informal de los trabajadores en las actividades de la

empresa

Grafica 8
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Fuente: Encuesta Directa, 1997
Los trabajadores de esta empresa tienen la ventaja de que se les permite dar

su punto de vista en las situaciones o problemas que se presentan eso es punto a

favor pues el sugerir te hace parte del problema y te hace también responsable.
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Frecuencia con que son tomadas en cuenta las sugerencias de los

trabajadores

Grafica 9

Casi siempre

20%

Siempre
27%

Nunca
0%

Hi%

Fuente: Encuesta Directa, 1997
Aqui es importante sefialar que aunque la empresa si permite sugerir y dar

punto de vista, no siempre se toman en cuenta las mismas, situacién que a la larga

puede contrarrestar la participacion de los empleados en el desarrollo de la empresa.
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En relacion al trabajo de la empresa

Grafica 10
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Fuente: Encuesta Directa, 1997

En 1o que se refiere a las actividades que se realizan en la empresa vemos que
se da muy poca capacitacién, esto como consecuencia quiza de que como ya vimos al
principio Ia mayoria ya vienen recomendados de oficio y el aprender sobre la marcha
muy seguramente se debe a Ia diferencia que existe entre trabajar
independientemente y hacerlo en la empresa, que cuenta con reglas, politicas v

horarios bien definidos.
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Respecto a como resuelven los trabajadores sus problemas laborales

Grafica 11
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Fuente: Encuesta Directa, 1997

Los resultados presentados en esta grafica muestran que no hay problemas sin
resolver y que por el contrario la mayoria son resueltos satisfactoriamente cada vez
que se presentan y esto sin duda muy importante pues muestra que la direccién
fomenta un estilo consultivo adecuado y por canto capaz de tener resultados

positivos.
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Consideracion de los trabajadores respecto a de quien reciben asesoria y

apoyo
Grafica 12
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Fuente: Encuesta Directa, 1997

El apoyo y 1a asesoria ante situaciones laborales se centra principalmente en el
Gerente General ¢ bien menormente en algiin compaifiero, situacién que a pesar de
mosirar cierta centralizacién en la toma de decisiones para resolver problemas,
también muestra compaierismo ¥ algo mas positivo nadie se queda sin apoyo o
asesoria, aqui se confirma el mencionado estilo consultive de la direccidn que

practica la empresa.
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Eventos promovidos por la empresa para sus trabajadores

Grafica 13
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Fuente: Encuesta Directa, 1997

En términos generales si promueve la convivencia, la superacién y el trabajo
en equipe de los trabajadores aunque algunos de los citados solo son de vez en
cuando como los cursos de capacitacién, sin embargo hay un renglén preocupante y
es 1a no promocién de eventos culturales y deportivos, renglén en el cual la empresa
podria considerarlo, de hacerlo permitiria las relaciones informales de los
trabajadores v a su vez la satisfaccién de las necesidades concretamente de estima y

diversion, todo esto en conjunto de darse asi generaria motivacion en el personal,
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El salario de los trabajadores respecto a su misme puesto en la

competencia

Grafica 14
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Fuente: Encuesta Directa, 1997

La mayoria de los trabajadores estan siendo bien remunerados en relacién a la
actividad que realizan, lo que ubica a la empresa en la cuestion salarial de igual a
superior comparada con la competencia importante de ese rubro en la ciudad, esto
trae como resultado un punto mas a favor de la motivacién deseada en el trabajador

por la empresa.
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Aspectos que motivan al personal a realizar su trabajo

Grafica 15
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Fuente: Encuesta Directa, 1997

La totalidad de los trabajadores que se encuentran en la empresa estan
satisfechos y motivados por el trabajo gue realizan y a su vez la mayoria les gusta su
trabajo porque pueden relacionarse con otras personas, cosa que favorece a la
organizacién de manera tal que cada quien encuentra satisfaccion en el puesto que

desempefia y estima en sus relaciones con los demas.
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Grado en que apoyan los factores mencionados al desarrollo del trabajo

Grafica 16
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Fuente: Encuesta Directa, 1997

Esta representaciéon es dificil de describir pues los factores los apovan de
diferente manera a los trabajadores, es decir, de acuerdo a la actividad que realizan,
sin embargo podemos rescatar que se imponen los factores universales como el de la
limpieza y el orden dejando un poco mas abajo pero igual de importante a las
herramientas de trabajo que son indispensables para la realizacion de su trabajo en

particular,
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Coémo satisfacen sus necesidades los trabajadores de acuerdo a sus

percepciones econémicas

Grafica 17
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Fuente: Encuesta Directa, 1997

La representacién muestra que casi todas las necesidades son satisfechas de
forma regular por la empresa aunque aqui vale aclarar que quiza no sea cuestion de
la cantidad que se paga, pues como ya lo vimos antes la empresa paga de igual a
superior comparade con la competencia aqui quizds no sea el problema tan
significativo para la empresa como parece, puede tratarse mas bien de factores no

controlables para la empresa.
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El sentir del trabajador al realizar sus actividades en la empresa

Grafica 18
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Fuente: Encuesta Directa, 1997

A casi el total de los trabajadores su labor los hace sentirse productivos y les
brinda la oportunidad de sentirse seguros en todos los aspectos v esto es punto a
favor de la empresa, simplemente porque la actividad que esta realizando si
representa un reto y le merece un esfuerzo que obviamente se ve encausado hacia la

productividad de la empresa.
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Respecto a si los trabajadores han recibido capacitacion

Grafica 19
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Fuente: Encuesta Directa, 1997

La empresa como lo muestra la grafica st promueve e imparte cursos de
capacitacion para sus trabajadores con regularidad y por supuesto esto le permite
sustentar el logro de sus objetivos y dar a los trabajadores herramientas necesarias

para que desempeiien mejor su trabajo.



Contribucién de los cursos de capacitacion en el desarrollo de los

trabajadores

Grafica 20
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{.os cursos les han servido de mucho a los trabajadores para mejorar los

la empresa no cuenta con esa posibilidad.

factores senialados en la grafica, excepto en la posibilidad de ascender a otro puesto,
quizas el punto medular muy seguramente se deba a la falta de existencia de esta

posibilidad, es decir por el nimero reducido de puestos y su funcién tan especifica,
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Consideracion de los trabajadores respecto a si la motivaciéon es o no

factor necesario para la integracion del personal en su empresa.

Grafica 21

Fuente: Encucsta Directa, 1997

iPor gué?

Grafica 21
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Todos los trabajadores consideran importante y necesaria a la motivacién para
que existe integracién en la empresa y la mayoria de ellos coincidieron en gue esta
motivacién les factlita las relaciones con los companeros les induce a apoyarse
mutuamente y como consecuencia ésta eleva su productividad y conduce a la

empresa hacia el logro de sus objetivos.

89



CONCLUSIONES

No importa cuan automatizadas sean las empresas o sus instalaciones, de
todos modos se requiere gente trabajando en ellas y seran finalmente para gente los

productos y/o servicios que las mismas ofrezcan.

Es tanta la importancia del elemento humano que los convierte en el anico
elemento ineludible y a su vez el unico capaz de revaluarse, por eso las empresas
deben tomar en cuenta que esta gente desea trato humano y de respeto que les
permita la participacién igualitaria en las actividades que dan vida a la

organizacion.

De ahi y por todo lo antes dicho que la integracién del personal en la empresa
es fundamental y para eso se necesita conducir a un equipo al logre de los objetivos
motivandolo para que se sienta parte de la empresa y como tal responsable de lo que

ahi suceda.

La empresa a través de su direccion debera buscar los factores necesarios para
motivar 1a integracién del personal difundide entre todo su personal, las metas

organizacionales y la forma en que se pretendan alcanzar.



En VIDRIOMEX se tuvo la oportunidad de encontrar resultados muy
motivadores, que para el personal deben significar beneficios importantes. Por otro
lade, se encontraron algunos indicadores en donde se habri de avanzar v dar
alcance a las necesidades reales de los trabajaderes buscando mejor productividad
pues existen algunas disyuntivas que perturban la satisfaccién posible de las

necesidades de las personas.

De lo registrado en la investigacién queda lo siguiente:

La gran mayoria del personal que trabajan en VIDRIOMEX llegd por
recomendacién vy con conocimiento de lo que era la empresa y eso aunado con una
adecuada recepcién v un buen trato, permite concluir que en cuanto a induccién la
empresa esta aportando buena parte para gue sea la incorporacién mas rapida de
los trabajadores a las actividades. Aqui la propuesta es que se formalizara mas la
induccidn del personal elaborando un manual de bienvenida sencillo pero gue
permita al director tener por escrito la informacién que el nuevo elemento necesita
para que este (ltimo pueda digerir mejor su nuevo compromiso y de Ser posible
contar con un reglamento interior de trabajo que se le pueda facilitar a los de nuevo

ingreso como lo marca la Ley Federal del Trabajo.

Por otro lado los trabajadores se sienten bien de trabajar en la mejor empresa
local de ese giro, lo que sin duda propicia que la “camiseta” este puesta siempre y a
su vez permite la armonia que se requiere y que a decir de ellos mismos el ambiente

en el que trabajan es muy bueno.
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Y sus relaciones con los demds también, pues existe autocontrol aan en
ausencia del director y esto como consecuencia de que existe una buena disciplina

dentro de la empresa.

Aqui vale comentar gué para algunos la relacién con sus compaiieros y
direccién manifestaron es regular. Sin embargo, esto es debido a Ias caracteristicas

de su puesto, el cual no les permite relacionarse con el resto del personal.

Se recomendaria aqui a la direccién promover alguna convivencia en donde

tomen parte todos los trabajadores para que se conozcan y convivan mas.

Ya que se toca ese tema, los trabajadores consideran gue esta convivencia si se
da, solo que se presente esporadicamente y lo que definitivamente no se presenta en
esta empresa es el fomento de eventos culturales y deportivos lo gque de aplicar daria
la oportunidad de satisfacer a su vez las necesidades de diversion de los

trabajadores.

En relacién a la participacién podriamos llamarla informal de ios trabajadores
en el desarrollo de Ia empresa se encontré que siempre se les permite dar su punto
de vista y sugerirrpero desafortunadamente casi nunca son tomados en cuenta sus
sugerencias, se concluye que el estilo de direccion es de tipo consultive. Es deseable
un estilo de direccién participativo, cual traeria como consecuencia una mayor
productividad al generarse un clima organizacional adecuado y un sentimiento de
autorealizacién en los empleados, sin embargo para adoptar el citado estilo es

requisitc una alta madurez de los subordinados {(conocimientos, habilidades,
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actitudes, motivacion y deseos de logro), lo que solo es posible a través de la

capacitacion.

Un alto porcentaje de los trabajadores de VIDRIOMEX aprendieron su trabajo
sobre la marcha, lo que indica que seguramente no se esta aplicandeo una
capacitacién y adiestramiento para facilitar sus labores sin embargo, manifestaron
que cuando tienen problemas en sus labores invariablemente algin compafero o el
Gerente General se los resuelven satisfactoriamente y nunca se han quedado sin

Apoyo 0 asesoria.

Cabe entonces sefialar que aungue si reciben capacitacién esta se ha enfocado
solo a mejorar como persona y a mejorar sus relaciones , cosa que no es negativa por
supuesto, pero que una capacitacién para que sea efectiva a mi ver requiere de
cubrir mas areas como podria v deberia Ser el facilitarse el trabajo al elemento
humano y darie posibilidad de ascender tanto dentro de la empresa como en su nivel

de vida.

Actualmente los trabajadores en su gran mayoria consideran que el salario que
perciben es de igual a superior en relacion al mismo trabajo en otra empresa del
mismo giro, lo cual los mantiene motivados a seguir en la empresa en cuanto a la

remuneracién se trata.
Y por lo que se refiere a las actividades que realizan, consideran que el trabajo

en si es motivante, especialmente porque este le permite relacionarse con otras

personas .
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La investigacion también arrojé que el trabajador se siente productivo y seguro
al laborar en VIDRIOMEX sin dejar a un lado la importancia que para ellos tiene el

sentirse estimados.

Por lo que se propone fortalecer todas aquellas actividades motivantes para el
trabajador a fin de crear un escenario que impulse al irabajador a poner a

disposicion de la empresa y de buena voluntad sus mejores esfuerzos.

Al final de cuestionario aplicado a los trabajadores de VIDRIOMEX se incluy6
una pregunta orientada para saber si ellos, los trabajadores consideraban a la
motivacidon un factor necesario para su integracién en la empresa, a lo que ellos
manifestaron todos absolutamente que si, y contestando en general el porque se
pude captar que tal heche les permita funcionar como un verdadero equipo de
trabajo lo cual es fundamental para la superacién tanto de la empresa como de elos
y los motiva a tener mas empefioc y mas responsabilidad para lograr juntos la
satisfaccion del cliente y dar un buen servicio que al fin y al cabo representarian en

conjunto la misién de la empresa VIDRIOMEX.

La investigacién revelé que la empresa adolece de un desfasamiento entre la
propuesta de su capacitacidon y motivacién y las necesidades de los trabajadores,
pero un desfasamiento no tan grave como podria parecer sin embargo nunca es
tarde para empezar a unir los factores que nos permitan aminorar ese
desfasamiento y definir bien sus tareas en general adaptindolos a su propia

estructura y politica.
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Otro factor importante para la integracién son los sistemas de incentivos y
reconocimientes que induzcan al trabajador ya no a ponerse la “camiseta” , sino a
meterse en el "overol" y trabajar en conjunto para el logro de los objetivos superiores

de la organizacién.

Buscar el desarrollo integral del personal es buscar que el personal esté
preparado y dispuesto, y eso solo se puede lograr a través de la capacitacién y la
motivacion aplicadas a través de programas fieles a las demandas de la
orgahizacién y expectativas de los capacitados. Por eso VIDRIOMEX tiene que ir

mas alla y aplicarse sin olvidar lo que dentro de este estudio se manifiestan:

Cuando un trabajador no puede hay que ensefiarlo y cuando un trabajador no

quiere hay que motivarlo.

Para capacitar primero hay que motivar, de ahi la impeortancia del tema.

El objetivo pues de la investigacién pretende gue la direccién entienda a la
capacitacion y a la motivacién como bastion para dotar a sus trabajadores de
herramientas y conocimtientos que a la postre sustentara el cambio deseado para
lograr la integracién del personal y con ello facilitar el logro de sus objetivos

arganizacionales.

Asi mediante la aplicacién de programas motivacionales adecuados y bien

aplicados por medio de la capacitacién lograra la empresa integracidn en su
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personal y esa integracidn a su vez hara que a la empresa se le facilite el logro de

sus objetivos.

Se concluye que las hipétesis planteadas al iniciar este capitulo gquedan
comprobadas conforme a lo siguiente:

1.- "A mayor aplicacion de programas motivacionales, es mayor la
productividad del personal®,

Comprobacion: Al trabajador de VIDRIOMEX le motiva su trabajo por si sclo v
la oportunidad que le brinda el mismo para relacionarse con otras personas, y lo
realiza por que se siente productivo, consideran que los programas motivacionales
que por medio de la capacitacién les brinda la empresa les permite mejorar su
persona y sus relaciones de trabajo lo que en conjunto se ve reflejado en la

productividad del personal.

2.- "Lia motivacién en la empresa provoca que exista una adecuada integraciéon
entre el personal de la misma".

Comprobacién: Todos los trabajadores consideran importante la motivacion
para su integracion a la empresa coinciden que ésta mejora las relaciones humanas
y permiten la concordancia entre sus metas y los objetivos de la empresa creando

esto, un comportamiento motivado entre los integrantes de la organizacidn.
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