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INTRODUCCION

Las empresas que tienen una gran demanda, que estan disefiadas para
producir articulos o servicios, son organizaciones sociales complejas ya que la
forma en que estan constituidas requiere de una distribucion sumamente
esquematizada en que estén definidos los roles y actividades de cada
miembro, como menciona Karl Marx en su teoria ‘El hombre versus la
organizacion’ la rutina de la produccién en masa y también la falta del control
del trabajador en su empleo lo ‘aleja’ provocando en él un sentimiento de

impotencia, identificacién negativa y frustracion.

La presente investigacion es un medio informativo que pretende resaltar
tan sélo una de las tantas necesidades del conflicto que existe en casi todas las
organizaciones, que es el de fomentar la seguridad industrial a los empleados
de la empresa AAACESA (Agentes Aduanales Asociados para el Comercio
Exterior S.A. de C.V.) con la finalidad de cubrir esta imperante necesidad de
disminuir riesgos ya que en muchas ocasiones en los accidentes de trabajo se

deja la vida misma.

Puede decirse que no hay organizaciones exactamente iguales (aun
tratandose del mismo producto o servicio), ya que difieren en tamano, en los
articulos que producen, en los servicios que ofrecen, en la tecnologia que
emplean, sin embargo, existe algo en comun, es que todas las empresas
requieren de operativos, y es responsabilidad de las mismas cuidar algunas de
las necesidades de los miembros. Como lo es la seguridad industrial.

La seguridad industrial no es Unicamente beneficio para los operativos,
sino también para las empresas, puesto que es menos costoso motivar al
personal para que sean mas cuidadosos, que lo que representaria en tiempo y
dinero la ausencia del operativo, la posibilidad de tener que reclutar y
capacitar personal nuevo, y lo mas importante, la gravedad de las lesiones por



accidentes que repercuten también en la estabilidad emocional y psicologica
del empleado al saberse imposibilitado de llevar a cabo sus funciones segun el
grado de la lesion.

La filosofa practica Mary Parker Follett, menciona que las necesidades
personales de los miembros pueden reconciliarse con los principales propésitos
y requerimientos de la organizacion, y todos los conflictos pueden ser
resueltos en forma ‘integral’, que resulte ventajosa para todos.

Subsecuentemente se mostraran en la presente investigacién, en el
desarrollo del primer capitulo, un panorama en el que se detallard como esta
constituida la empresa AAACESA (Agentes Aduanales Asociados para el
Comercio Exterior SA. de C.V.), ;cémo funciona? y ¢a qué se dedica?; ya que,
como mencione anteriormente, es importante reconocer la individualidad de

cada empresa y el personal.

En el segundo capitulo se encuentra una amplia explicacion de las teorias
motivacionales mas relevantes mostrando asi que existe un abanico de
opciones que pueden adecuarse a las necesidades particulares de cada

investigacion.

Posteriormente en el tercer capitulo llamado incentivos, conceptualiza qué
es un incentivo y sus tipos, la relacién con el estado de animo, ademas de

factores especificos para fomentar la productividad.

Durante el desarrollo del cuarto capitulo, el condicionamiento operante, se
destacan factores que permiten llevar a cabo la modificacion de la conducta,
qgue en el caso de la presente investigacion, es poner en practica la utilizacion

de instrumentos de seguridad.



En tanto el capitulo quinto se muestra una perspectiva acerca de la
seguridad industrial, los factores inmersos en la misma, presenta los enfoques
y tipos de programas que muestran un panorama claro y conciso acerca de la
aplicacién de este tema con ayuda de casos. Por lo que de manera central en
este capitulo se localiza la representacion grafica y escrita de la idea central
de esta tesis que es la Propuesta de un programa motivacional Dirigido a
técnicos de carga para la disminucién de riesgos de trabajo en la empresa
Agentes Aduanales Asociados para el Comercio Exterior S.A. De C.V. Contrato
No 1 A.EnP.

“La caracteristica sobresaliente del hombre, es su individualidad”
Gordon W. Allport.



PROLOGO

La finalidad del presente estudio fue investigar la importancia que
desempefia la motivacién en el area de la seguridad industrial y de como estos
dos conceptos consiguen fusionarse para disminuir los riesgos de accidentes
en personas que laboran en el puesto operativo de: técnicos de carga, en la
empresa AAACESA (Agentes Aduanales Asociados para el Comercio Exterior
S.A. de C.V. contrato No. 1 A. EN P.)

Para la obtencion de informacion se hicieron observaciones de tipo
cualitativo, y posteriormente se complementé la averiguacién obtenida con la
teoria motivacional de Frederick Herzberg. Se aplicé un cuestionario de forma
colectiva, este cuestionario escala tipo Likert, fue elaborado en base a los
factores determinados por la teoria motivacional del autor ya citado, el cual
esta hecho Unicamente para las caracteristicas propias de la poblacién objeto

de estudio.

El cuestionario elaborado para la presente investigacién, pretende obtener
informacion de los factores motivacionales que se clasifican de acuerdo a la
teoria adoptada para este estudio, se dividen en insatisfaccion o higiene, o
factores de motivacion o satisfaccion, para asi definir qué elementos de esta

teoria se localizan presentes o ausentes en la poblacion.

Siendo la motivacién un elemento abstracto, dificil de medir y que reside
en la personalidad de los individuos, se validd de manera cualitativa con un
método planteado por el autor Roberto Herndndez Sampieri y colaboradores.
Posteriormente se presenta la propuesta de un programa motivacional de
acuerdo a los resultados obtenidos con el objeto de promover la seguridad
industrial.



CAPITULO 1
LA ORGANIZACION
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1.1 ANTECEDENTES DE LA ORGANIZACION

El 28 de junio de 1992 nace Agentes Aduanales Asociados para el Comercio
Exterior S.A. de C.V. Contrato Numero 1 A en P (AAACESA), ante la necesidad de
elevar en México la calidad de los servicios dedicados al transito eficiente de
mercancias de importacion y exportacion a los niveles de competitividad que existen,
ante el proceso de apertura y globalizacién mundial, México se hace presente como

miembro activo.

Un grupo de agentes aduanales visionarios reunidos por el comité ejecutivo del
AAADAM (Agentes Aduanales Asociados del Aeropuerto de México), presididos por
la Lic. Gloria Hernandez Cota, se dieron a la tarea de construir AAACESA y contribuir
también con la edificacion y modernizacion de la nueva aduana del aeropuerto
internacional de la ciudad de México, proyectandola como una de las mas modernas,
seguras y eficientes, que opera a nivel mundial, dichas obras se entregan en el mes
de mayo de 1994, fueron inauguradas por el entonces Secretario de Hacienda y
Crédito Publico, Dr. Pedro Aspe Armella.

En abril de 1999, por disposicion de la autoridad cambia la razén social de la
empresa por Agentes Aduanales Asociados Para el Comercio Exterior S.A de C.V
contrato nimero uno Asociados en Participacion.
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n/IAACES/I

Agentes Aduanales Asociados para el Comercio Exterior S.A de C.V

El emblema resalta en un fondo rojo un AS de picas de los naipes americanos.
Este emblema es muy reconocido ya que su actividad trasciende fronteras.
Literalmente se podria traducir este concepto como ‘El As de carga’ o en otras
palabras el campedn del transporte de mercancias, con ello AAACESA, desea dejar
constancia, siempre, de la seguridad que tiene de dar un servicio de calidad como la

empresa lider en su actividad.

El afno 2001, se inici6 con un cambio trascendente para la vida de la
organizacién, se decidid, atendiendo las demandas y exigencias de nuestro entorno,
dar una nueva visibn de AAACESA, empresa que se ha caracterizado por ser

eficiente y de alto rendimiento para los clientes, lo que ha dado prestigio.

Se decidié encaminar a la empresa dentro de la vision de la grandes companias,
es por eso que a partir del primero de enero de 2001 se crea Servicios Integrales
para Almacenes SIASA. Como el inicio de un grupo de empresas que abarcaran, a
nivel nacional, el mercado de almacenamiento, custodia y distribucion de

mercancias.

La competencia es cada dia mas fuerte, esto obliga y compromete a desarrollar
nuevas visiones que nos den la posibilidad de conformar un futuro préspero, en

beneficio de los accionistas y trabajadores.

Asi AAACESA queda a la cabeza de una organizacién que continda con sus

instalaciones en el interior de la aduana y como empresa que obtiene, capacita y
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proporciona la fuerza de trabajo, dando como resultado la expansion de la

organizacion.

La creacion de AAACESA se fundamenta en los resultados de diferentes
estudios, donde se magnificaron los beneficios asi como también las desventajas,
llegando a la conclusién de que si se queria seguir a la vanguardia ésta era una gran

oportunidad.

La maxima riqueza es que esta comunidad se conforma de 300 personas entre
ejecutivos, personal administrativos y de la operacién y miembros del equipo de
seguridad, que trabajan en unas instalaciones modernas, con equipos actualizados y
tecnologia de punta, con todo, no cabe duda que el principal activo de la empresa es
su gente.

1.2 OBJETIVOS
A continuacién se describen los objetivos de la empresa:

& “Ser la mejor alternativa para nuestros usuarios dentro de la Aduana del
Aeropuerto de la Ciudad de México para satisfacer sus necesidades con la
maxima calidad, seguridad y eficiencia.

& Proporcionar a nuestros empleados las mejores condiciones para su
desarrollo personal y familiar, fomentando su buen desempenio individual y
en equipo Yy retribuyéndolo de manera justa.

# Operar una empresa eficiente, orgullo de sus accionistas y de sus clientes,
para que a través de una excelente relacidn, pueda ofrecer un servicio que
permita operar las 24 horas en cualquiera de sus areas.

& Crear el ambiente propicio para obtener la superacién individual y
colectiva, contribuyendo al sano desarrollo del comercio exterior mexicano,
posicionando a la empresa en un liderazgo permanente.

# Mantener una activa participaciéon y dinamica de crecimiento que se logre
a través del esfuerzo de todos nuestros colaboradores, para obtener la
eficacia operativa de la empresa.
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« Generar un atractivo rendimiento para nuestros accionistas y participar de
manera importante, al progreso econémico y social de nuestro pais.

« Comunicarse abiertamente con la mayor responsabilidad, companerismo y
lealtad para lograr una identificacion y productividad con la colaboracién
optimista de todos, dando como resultado el desarrollo individual de la
empresa.”

1.3 FILOSOFIA

La filosofia de la empresa AAACESA se describe de la siguiente manera:
& Respecto a sus colaboradores:

Propiciar el desarrollo de seres humanos cada vez mejores, ofreciendo a su
personal una amplia satisfaccion en lo que atafie a su desarrollo y prestigio
profesionales, retos, su intelecto, proyeccion laboral, percepciones econdémicas
adecuadas, seguridad en el futuro de la empresa, participacion en la toma de

decisiones, ambiente positivo de trabajo y fructiferas relaciones humanas.

# Respecto a sus clientes:

Dar un servicio de almacenaje, custodia y manejo de mercancias empleando las
técnicas mas apropiadas en una combinacién de 6ptima calidad, economia y plazo
lo que produce una sdlida calidad en el servicio, dentro de una relacion econémica

sana y una estricta ética profesional.

'BRAVO, B, I, Programa de Induccién, Ed. AAACESA., 2000, México, p2.
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1.4 VISION

La vision de la empresa AAACESA, persigue el siguiente objetivo:

“AAACESA es una empresa joven que aglutina la experiencia y vision
de un grupo de 90 profesionales del comercio exterior que, en su caracter de
agentes aduanales, ofrecen a los importadores y exportadores de la
Republica Mexicana la alternativa moderna, segura y competitiva para el
manejo, almacenamiento y custodia de sus mercancias en transito por la

aduana del Aeropuerto Internacional de la Ciudad de México.

Ser empresa lider en el ramo (empresa aduanal dedicada a la
importaciéon y exportacion de cualquier tipo de mercancia) , congruentes
siempre con su misién, operando en las aduanas de la republica mexicana,
enfocados a ofrecer a sus clientes una alternativa moderna, segura vy
competitiva; soportando la operacién con procesos funcionales y eficientes,
empleando tecnologia informatica actualizada, integrada por colaboradores
profesionales y honestos, comprometidos con la productividad, la calidad y
el servicio al cliente. En una actitud de mejora continua. Todas sus acciones
estan orientadas al aprovechamiento del potencial de los empleados, hasta

alcanzar la excelencia como fin primordial de la empresa.™

2 Idem.
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1.5 MISION

La mision de la empresa AAACESA se divide en lo siguiente:

& “Ser la mejor alternativa para satisfacer las necesidades de nuestra
sociedad en cuanto al comercio internacional se refiere, con la maxima
calidad, seguridad y eficiencia en el servicio, proporcionando a nuestros
colaboradores las mejores condiciones para su desarrollo personal,
generando atractivos rendimientos para sus accionistas, participando asi de

manera importante en el progreso econémico y social de México.

& Promover, orientar y facilitar al comercio exterior mexicano,
proporcionando servicio de almacenaje fiscalizado con estandares de
calidad mundial, buscando siempre exceder las expectativas de sus clientes,
para obtener utilidades que beneficien a los accionistas y eleven el nivel de
vida de nuestros colaboradores.™

3 Ibidem, p. 3.
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1.6 VALORES

A continuacidn se presenta una lista de valores que promueve AAACESA:

& “Honor: Ante todo, anteponemos nuestra dignidad personal en el
desarrollo de nuestra actividad ya que sabemos que nuestra calidad
como personas hara que se nos respete como tales, tanto en nuestra vida

personal como en nuestro desarrollo laboral.

# L ealtad: Todos los integrantes mantenemos un compromiso firme hacia la
empresa, cooperamos en conjunto para dar resultados positivos en nuestro

hacer.

& Disciplina: Nos caracterizamos por la entrega, dedicacion y perseverancia,

productos de una formacién institucional firme.

& Honestidad: Demostramos integridad y rectitud en el desempefo de nuestra
actividad, pues todos nuestros actos estan regidos por la honradez, la ética y
la justicia.

& Responsabilidad: Asumimos compromisos y cumplimos con ellos.

« Calidad en el servicio: Nos caracterizamos por la busqueda de la mejora
continua en nuestro trabajo, buscando siempre clientes satisfechos, nuestro
Unico producto es el servicio por ello lo damos con esmero y calidad a

nuestros clientes.
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& Creatividad: Somos visionarios e innovadores, siempre estamos abiertos

al cambio y continuamente optimizamos procesos y métodos de trabajo.

# Austeridad: Nos manejamos en base a un espiritu de ahorro y de maximo
aprovechamiento de los recursos, ademas de evitar la ostentacion y el
despilfarro.

« Patria: Creemos en nuestro pais, ya que el ser mexicanos se convierte en

la fuerza que nos identifica y que nos enorgullece.™

1.7 ACTIVIDADES DE LA ORGANIZACION

La empresa AAACESA lleva a cabo las siguientes actividades:

& “Recepcion de carga en sus modalidades de vuelo directo, transito

terrestre y transferencia entre almacenes fiscalizados.

& Manejo rapido y seguro de mercancias.

& Almacenaje: En los almacenes 22 y 23 se recibe, almacena y despacha la
mayor cantidad de carga de exportacién e importacién en la Aduana del

Aeropuerto Internacional de la Ciudad de México.

# Custodia de la mercancia por medio de un cuerpo de seguridad altamente

capacitado.

*1dem.
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& Servicio de rampa que consiste en la carga, descarga y atencion de
aeronaves en la zona de pistas del Aeropuerto, las 24 horas de los 365 dias
del ano.

« El servicio continuo de transferencias, confronta, reconocimiento previo y

salida de mercancias, las 24 horas de los 365 dias del ano.

& La aplicacion de tecnologia de punta en materia de refrigeracién y

congelacién con sistema de monitores y registro térmico.

& Circuito cerrado de television.

& La capacitacion basica de operaciones generales y especificas de
personal especializado como es el caso de manejo de frigorificos,
mercancias peligrosas y otras areas del conocimiento por mencionar

algunas.

& Asesoria a clientes en técnicas de envase, embalaje y comercio

internacional.”™

1.8 ACTIVIDADES DE LOS TECNICOS DE CARGA

Las actividades se dividen de la siguiente manera:

> “Técnicos de carga de Confronta: En esta area se recibe la carga,

tanto de importacion como de exportacion.

» Las actividades que se realizan para la importacion son:

> Ibidem, p.4



22

e Verificar que la carga no venga rota, aplastada, mojada, etc., pero sélo
externamente, ya que no estan autorizados para abrir ninguna caja.

e Confrontar la informacion que viene en la Guia Aérea respecto al
namero de piezas, con lo que llega fisicamente, para asegurarse de que
no hay faltantes.

e Pesar la carga en las basculas, y verificar que el peso coincida con los
datos de la Guia Aérea.

e FEtiquetar la mercancia para su almacenamiento.

e Ubicar la mercancia dentro del almacén y crear su registro en el

sistema.

» Las actividades que se realizan para exportacion son:

e Se pesa la mercancia y se verifica que esté en buen estado, es
decir que no haya piezas rotas, etc.

e Se realiza el armado de exportacion de acuerdo al tipo de
aeronave por la que vaya a volar esa carga.

e Colocan el armado en los carros de arrastre para que sean
transportados al area de pistas para su traslado.

» Técnicos de carga de Previos y Salidas: En estas areas la mercancia es
revisada por personal de la Agencia Aduanal que trae a México la carga, y

posteriormente se despacha del almacén.

» Las actividades de Previos son:

e Reciben al cliente, recogen la copia de la Guia Aérea y verifican que la
carga esté dada de alta en el sistema.

e Le asignan una mesa de trabajo al cliente.
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e Le traen su mercancia para que haga la revision de la misma.
e Una vez, que el cliente termina la revisidn, la retornan al almacén vy

registran en el sistema que ya fue revisada.

> Las actividades del area de Salidas son:

e Verifican que el cliente traiga su juego de copias completo (factura, guia
aérea y pedimento). Y que todos estos documentos coincidan en el
namero de piezas, peso, contenido, etc.

e Verifican en qué pasillo del almacén esta ubicada la carga.

e Llaman al encargado del pasillo donde esta esa carga para que la
traiga y verifiguen que sea la mercancia del cliente.

e Suben al transporte del cliente la mercancia

e Registran en el sistema el dia, la hora y la persona que retiré la carga.”

(Ver anexo 1)

Idem.



CAPITULO 2
MOTIVACION
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2.1 LA MOTIVACION Y SUS DEFINICIONES

En este capitulo se analiza el concepto de la motivacién, asi como sus tipos y
algunas de las teorias que aportan conocimientos acerca de la misma, como son: las

teorias clasicas, las teorias de proceso o mecanicas y las teorias de contenidos.

El término motivacién es comun en el contexto de la psicologia puesto que se
emplea con frecuencia en el area clinica, la motivacién ha trascendido también en la

psicologia industrial la cual ha sido motivo de llevar a cabo multiples investigaciones.

Parte de comprender el concepto motivacion es discernir como los estimulos son
percibidos y de como influyen en forma intensa en los sujetos dirigiendo el

comportamiento.

Existen un sin numero de definiciones acerca de motivacion puesto que se trata
de un concepto universal y abstracto; para la presente investigaciéon se tomaran en
cuenta las siguientes con la finalidad de obtener una definicion que abarque lo mas

relevante de cada uno de los conceptos que a continuacion se presentan:

a) “La motivacién es la vigorizacion y el encauzamiento de nuestra
conducta: lo ejemplifica nuestra ansiedad por comer, nuestro anhelo

de intimidad y nuestra necesidad de realizacién.”

b) “...la motivacion es la expresién de las necesidades de la persona”.’

® MARTINEZ Souza, Alejandra; Laura Marino. Psicologia. 52 ed., Ed. Panamericana, México, 1988, p 42.
7 TENA, Juan M.; Luis E. La capacitacién como factor de motivaciéon para el trabajador. Ed. Don Vasco, México,
2003, p 56.




c)

“La motivacion son todos aquellos factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Menciona también
que la motivacibn se constituye por factores que dan origen a
conductas en las que se consideran factores de tipo biolégico, asi

como los de tipo psicolégico, social, cultural.”

“La motivacion son los comportamientos activos, integrados vy
dirigidos, del organismo en funcién de energias que se invierten en tal
actividad y los factores, tanto internos como externos, que determinan

la direccién de tales comportamientos.”

“Motivar es dar energia a la conducta (literalmente moverla) y dirigirla

hacia una meta.”"®
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“La motivacion es el proceso por el cual la conducta es energizada y

»11

dirigida.

“La motivacidén es el complejo de fuerzas que inician y mantienen a

una persona en su trabajo de una organizacién.”'?

“La motivacién inicia y mantiene una actividad a lo largo de una linea

prescrita.”’®

“La motivacion es algo que se mueve de la persona a la accion y

contintia en el curso de la accién ya iniciada.”

8 ARIAS, Galicia. Administracion de recursos Humnos. 52 ed., Ed. Trillas, México, 2000, p 62.
9 CHIAVENATO,I. Administracién de recursos humanos . Mc Graw Hill,Colombia,1999,p.82

' MYERS, Psicologia.,Ed.Meduca panamericana, Argentina,1988,p. 397.

""WEXLEY, K. N.; Yulk G.A., Conducta Organizacional y Psicologia del Personal., Ed. CECSA, México, 1990, p

375.

'2 DUBIN, Robert. Las relaciones humanas en la administracion. 22 ed. Ed. CECSA., México, 1968, p 240.
13 GELLERMAN, W. Sadul. Motivacion y productividad., Ed. Diana, México, 1979, 125 pp.




27

De acuerdo a las definiciones citadas en las cuales se identifican caracteristicas
en comun, se puede decir en forma practica que la motivacién es un proceso que
esta determinado por factores intrinsecos y extrinsecos que dirigen al sujeto a un

objetivo y con una conducta determinada.

De manera mas explicita, la motivacién se inicia con una necesidad insatisfecha,
esto genera en el individuo impulsos internos, mismos que lo dirigen a una meta, si
los impulsos logran ser satisfechos, el individuo manifiesta nuevos deseos, que son

diferentes formas de satisfacer una misma necesidad.

2.2 TEORIAS MOTIVACIONALES

A pesar de las dificultades que por afos se han presentado para medir la
motivacion, dado que no se trata de algo objetivo y palpable, este concepto ha
probado ser sumamente Util para el andlisis de la conducta en las organizaciones.

Cientos de estudios han sido conducidos para probar diversas teorias sobre la
motivacion y para evaluar diferentes enfoques sobre como influye ésta en el
empleado, por lo que existen diversas teorias en que van encaminadas hacia un
mismo objetivo: explicar la motivacién y los factores que en ella influyen, lo abordan
desde diferentes puntos de vista. A continuacion se explicaran las mas importantes:

'* CRAIG, Grace .J. Desarrollo psicolégico. 82 ed. Ed, Prentice Hall, México, 2001, p209.




28

2.2.1 TEORIAS CLASICAS

Las teorias motivacionales, partiendo desde las teorias clasicas, han sido de
particular interés ya que dan explicaciones profundas de la conducta organizacional.
En primera instancia, han contribuido al analisis de la razon por la cual los
empleados son productivos o activos, definiendo qué es lo que impulsa su conducta.
En segundo lugar, las teorias de motivacién intentan explicar la direccién que toma la
conducta organizacional una vez que es activada. Dentro de esta clasificacion de

teorias motivacionales se encuentran las de los siguientes autores:

- Frederick Wilson Taylor: Ingeniero industrial que se desarrollé en la industria
metalurgica, considerado padre del movimiento cientifico debido a sus
investigaciones en el trabajo humano realizado en fabricas para desarrollar mejores
procedimientos y formas para trabajar, creando asi el concepto de ‘tiempos y

movimientos’. Este concepto nace de la siguiente manera:

“El primer intento sistematico de estudiar el fondo de efectuar el trabajo
se remonta a 1898, afo en el que el ingeniero Frederick W. Taylor
emprendid, en la Bethlehem Steel Company, una investigacién sobre la
accion de traspalar. Taylor averigu6 que el tamafo Optimo de la pala
contenia 21 2 libras. Con palas de este tamano los obreros daban el
rendimiento ideal.””®

Bethlehem Steel Company, presentaba problemas de productividad debido a
que a los empleados se les dificultaba el manejo de las palas, herramienta con la
cual se desempefaban, puesto que eran cargas sumamente pesadas, lo cual llevaba

como resultado a un decremento en la produccién en la empresa.

Gracias a esta investigacion en la Bethlehem Steel Company, la empresa se
ahorré 78 000 dblares anuales con las nuevas palas elegidas por Taylor, ya que 140

'® SCHULTZ, Duane P. Psicologia industrial. (Trad. José Pecina)., Ed. Mc graw Hill, México, 1991, p.
128.
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obreros realizaban el trabajo de 500 obreros y, por otra parte, el sueldo aumenté en

un 60% incrementando asi su eficiencia.

El aumento de la efectividad en la planta Bethlehem Steel Company, es una
demostracién empirica de la relacion que existe entre los instrumentos o
herramientas de trabajo y la eficiencia del rendimiento, asi las empresas se
interesaron por investigaciones apropiadas de acuerdo a los instrumentos que
utilicen para realizar su trabajo, ya que notaron que les beneficiaba en su economia.

La segunda aportacién que se le dio a esta teoria fue elaborada por Frank B.
Gilbreth, un ingeniero que en compania de su esposa llamada Lillian de Gilbreth,
psicéloga de profesién, hicieron un analisis profundo de los tiempos y movimientos,
con la finalidad de ahorrar energia, evitando hacer movimientos superfluos, mientras
que Taylor se ocupaba de elaborar instrumentos y de sistemas de incentivos, en

cambio los esposos Gilbreth, estudiaron cémo los obreros ejecutaban tareas.

Todo inicié cuando Frank B. Gilbreth tenia 17 afios y era aprendiz de albaiiil, en
su primer dia de trabajo se dio cuenta de que los albaniles realizaban muchos
movimientos innecesarios, entonces él pensé que podia redisenar el trabajo para
hacerlo mas rapido y menos cansado, con esto logré al cabo de un ano ser el albanil
mas rapido de la zona, convenci6 a sus companeros de utilizar su método, logré que

sus comparneros terminaran mas rapido y sin sentirse agotados.

Podria pensarse que el simplificar el trabajo como lo proponian los esposos
Gilbreth, seria de gran aceptacion puesto que para las gerencias representaria un
aumento de produccion y para los trabajadores representaria facilitar sus tareas.

Como puede apreciarse en la siguiente cita la percepcién de los empleados suele

distorsionarse:
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“Los trabajadores y los sindicatos siempre han dicho que el sistema
Unicamente beneficia a la empresa. Los obreros sospechan que el
analisis tiene por objeto obligarlos a trabajar mas aprisa. Y piensan que
con el tiempo disminuira el monto de sueldos y habra mas despedidos
puesto que se requerird un numero menor de personal para conservar los

mismos niveles de produccién”.'®

Debido a que con ésta teoria sistematiza la ejecuciéon de una tarea, cabe decir
que no todos los empleados poseen las mismas habilidades y aptitudes, por lo que

puede decirse que la sistematizacion de la tarea X no podra funcionar con todos lo

empleados.
A continuacién se presenta una calcificacién de modelos organizacionales:

¥ “Elton Mayo: E/ modelo de apoyo organizacional se origin6 en el
‘Principio de relaciones de apoyo” por Rensis Likert. Este enfoque recibid
aportaciones de los estudios realizados en la planta Hawthorne de Western
Electric Company en las décadas de los veinte y treintas dirigidos por Elton
Mayo y F. J. Roethlisberger. Por este medio llegaron a la conclusion de que
el empleado es el elemento mas importante de una organizacién y no es un
simple instrumento.”"’

El resultado de este modelo se muestra de la siguiente manera:

“El resultado psicolégico de este modelo es que los empleados se
sienten participantes activos y totalmente involucrados en las tareas de la
organizacion eliminando la percepcion de ‘ellos” y adoptando la de
‘nosotros’, logrando con esto la satisfaccibn de sus necesidades de
reconocimiento categoria, lo que infunde en los individuos una motivacion
que los impulsa a seguir laborando.”'®

Otro modelo organizacional es el colegial retoma conceptos como trabajo de
equipo, compafnerismo incluso entre jefes y empleados, haciendo que se sientan
utiles y necesarios, la direccion funge como entrenadora a cargo de la creacion de

'° Ibidem, p 170
" MULLER, Enrique. L. Direccién de relaciones laborales. Ed. Trillas, México 1987, p. 132.

8 |dem
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equipos de calidad, la respuesta de los empleados es un alto nivel de
responsabilidad.

La teoria de Elton Mayo principalmente deja a un lado el proceso mecanico de la
produccién describiendo a este proceso no so6lo como el resultado de las
capacidades fisicas o fisiolégicas de la persona, da prioridad a las normas y
expectativas que rodean al sujeto.

En algunas empresas este modelo ha eliminado los espacios exclusivos para los
ejecutivos ya que todos deben gozar de un espacio cerca de su sitio de trabajo,
eliminar los conceptos jefes y subordinados ya que esto produce una distancia
psicoldgica que se convierte en un factor que afecta la comunicaciéon entre ambos
grupos, incrementando percepciones erroneas ya sea entre subordinados y jefes,
como entre jefes y duerfos, creadas por estas distancias psicolégicas en las que los

individuos suelen expresar ideas equivocas y experimentar frustracion.

2.2.2 TEORIAS DE CONTENIDO Y DE PROCESO

Existen dos enfoques que permiten hacer una clasificacién de las teorias
motivacionales con la finalidad de discernir diferencias teéricas, se conocen
comunmente como teorias de contenido y teorias de proceso. Posteriormente se
muestra el origen de estas teorias: “Los dos enfoques tienen su raiz en el concepto
de hedonismo, el cual sélo lleva a la busqueda continua del placer suprimiendo el
dolor. Finalmente, el hedonismo evoluciona hasta las teorias modernas de contenido

y procesos de motivacion.”"

' LUTHANS, Fred,; Robert K. Modificacién de la conducta organizacional. 52 reimpr., Ed. Trillas, México, 1989, p
28.
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A continuacién se describirdn de manera mas amplia la clasificacién de las

teorias de contenido y de proceso en el orden ya mencionado.

2.2.2.1 Teorias de Contenido

Las teorias de contenido se centran en los factores dentro de las personas que
energizan, direccionan, sostienen y detienen el comportamiento. Estas teorias

intentan determinar las necesidades especificas que motivan a la gente.

En otras palabras explican cédmo las necesidades internas dirigen el
comportamiento hacia una meta. Los autores que manejan teorias de contenido son

los siguientes:

¥ Abraham Maslow: Psicélogo humanista quien dispuso los motivos en una
jerarquia, explicando en forma esquematizada los momentos de la motivacién en los

qgue se ven involucradas las necesidades humanas.

El primer nivel mas bajo se relaciona con la necesidad de satisfacer al
organismo, llamadas necesidades fisiolégicas como: alimento, vestido, confort e

instinto de conservacion.

La segunda jerarquia se llama: necesidades relativas a la seguridad o
proteccion, que comprende factores de estabilidad, una vez lograda esta

satisfaccion, se refleja evitando dafos fisicos, riesgos y verse amenazado.

Necesidades de pertenencia social y amor o relativas a las raices personales,
son la tercer categoria, aqui el individuo busca pertenecer a un grupo para encontrar

factores como comparnerismo, aceptacion, pertenencia y trabajar en equipo.
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La cuarta categoria se denomina necesidades relativas al auto estima y de
estima de otros, que puede conseguir su satisfaccion por medio de reconocimiento,

responsabilidades, experimentado sentimiento de cumplimiento y prestigio.

El quinto nivel con que culmina la jerarquia de las necesidades lleva por nombre
necesidades de realizacion personal o autoactualizacion, logrando en esta etapa
autorrealizacién, auto expresion, competencia y oportunidad. Se satisface por medio
del uso de capacidades, habilidades, destrezas y potencialidades.

Teoria de las necesidades de Abraham Maslow?°

AUTOACTUALIZACION

NECESIDADES DE ESTIMACION

NECESIDADES SOCIALES

NECESIDADES DE SEGURIDAD

NECESIDADES FISIOLOGICAS

El modelo de Maslow ofrece una forma muy atractiva de organizar una amplia
gama de motivos en una estructura coherente, que permite como lo muestra la

siguiente cita textual comprender impulsos que involucran la conducta humana.

“Tradicionalmente las necesidades humanas se han clasificado en
dos categorias: necesidades primarias o fisiolégicas y necesidades
secundarias o aprendidas. A éstas Ultimas también se les ha llamado
necesidades sociales. Las necesidades sociales dependen, como su
nombre lo indica, de la interaccién de las personas y de los valores o

2 WEXLEY, K. Op. cit., p 384.
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normas del grupo o sociedad; entendidas de ésta forma, es obvio que

sélo existen en los seres humanos”.?!

De acuerdo con Maslow, las necesidades humanas no son de igual intensidad y
surgen en una secuencia definida. Una vez satisfechas las necesidades primarias,

una persona hace mas énfasis en las necesidades secundarias.?

La principal aportacion de Maslow fue la elaboracion de categorias en base a

las necesidades, que pueden ayudar a las empresa a utilizar reforzadores eficaces.

Y DOUGLAS Mc GREGOR: Describe cuatro modelos administrativos relacionados
con las teorias del comportamiento, dando a conocer estos modelos en 1957, indicé
que las politicas administrativas tienen una estrecha relacién con la filosofia
administrativa, sus supuestos basicos de la conducta humana, aportaron politicas de
recursos humanos, estilos de toma de decisiones, practicas operativas y disefios

organizacionales.

Por lo que su modelo de la teoria X’ y ‘y’ se presentan de la siguiente manera:
“Teoria X es un conjunto de supuestos tradicionales sobre los seres humanos™ Las
conductas tradicionales a las que hace referencia dentro de la teoria X es la del
disgusto por trabajar; por lo que se cree que los empleados puedan y tengan el poder
de limitar la produccién, ademas de que se supone no tienen ambiciones y evitan las
responsabilidades. La unica forma en que los trabajadores producen sin llegar a un

potencial maximo es por medio de regafnos y amenazas.

La teoria 'y’ esta centrada desde un punto de vista diferente como se indicara
continuacién: “Teoria Y implica una perspectiva mas humanistica y sustentadora de
la administracién de los individuos “?* La hipétesis de la teoria Y es que los sujetos

no son por naturaleza perezosa y si hay un indicio de esto, explica que se debe a la

' Ibidem, p 382

22 KEITH, Davis y John W. Comportamiento humano en el trabajo. 102 ed. Ed. Mc Graw Hill, México, 1992, p 32.
% bidem, p.33
2 |dem.
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experiencia de las personas en otras organizaciones, en esta teoria los directivos
ofrecen un entorno adecuado para la ejecuciéon de tareas, para que los sujetos se
sientan comprometidos a explotar sus potencialidades y que su perspectiva acerca
del trabajo sea mas agradable, incluso de diversién, reposo y relajamiento.

Los modelos organizacionales tienen la funcién que a continuacién se explica y

estan determinados por los siguientes aspectos:

“Modelos como la teoria X y la teoria Y también se les llama paradigmas, o
marcos de posibles explicaciones sobre como funcionan las cosas. La eleccion de un
modelo organizacional, se determinara por un administrador y también de acuerdo a

la filosofia, misién, visién y metas.”®

A continuacién se presenta la lista de los modelos organizacionales:

“El modelo autocratico lo debe llevar una persona que tenga la libertad
de mandar y el poder de sancionar a todo aquel empleado que no cumpla
ordenes. Conocer la direccion de la organizacién para determinar qué es lo
que le conviene, parte de la idea de que los empleados deben ser
persuadidos, la relacibn que existe entre patron y empleado es de
obediencia al jefe mas no de respeto, los pagos por sus tareas son minimos
puesto que el jefe cree que su esfuerzo también es minimo, si los empleados
estan dispuestos a rendir en su desempeno es porque deben satisfacer las

necesidades de la familia.”?®

> Ibidem, p.44
26 Ibidem, p.47
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Aun cuando este modelo no cumple con satisfacer las necesidades del
empleado, no puede restarsele importancia ya que este sistema permitié la apariciéon

de la civilizacion industrial.

Con el modelo de custodia se busc6é eliminar los factores de riesgo que
proporcionan, inseguridad, frustracién, y agresiones de los empleados, desarrollando
en ellos un mayor gusto por el trabajo elevando su calidad de vida laboral. A fines del
siglo XIX y principios del XX compafnias estadounidenses crearon programas de

bienestar lo que ahora conocemos como prestaciones.

Para que este modelo sea exitoso debe contarse con recursos econémicos para
asi crear una dependencia con la organizacion y los empleados con antigliedad bajo
contrato y programa de pension no pueden darse el lujo de emigrar a otra empresa.
Aun cuando los empleados estén satisfechos eso no implica que estén motivados.

¥ FREDERICK HERZBERG: El principal campo de investigacion para Herzberg, fue
el ambito laboral donde a través de encuestas y auxilidndose de la observaciéon noté
lo siguiente: cuando las personas interrogadas se sentian bien en su empleo lo
atribuian a factores intrinsecos como: EI reconocimiento, logros, la propia
responsabilidad, el trabajo mismo y los ascensos, etc. Cuando los empleados se
encontraban insatisfechos tendian a hacer mencién de las condiciones externas en
las que laboraban, como las relaciones interpersonales, las politicas de la empresa,
etc., De esta forma es como elabora la teoria del factor dual compuesta por los
factores de insatisfaccién o higiene y los factores de satisfaccion o motivadores:

y “Factores de insatisfaccion o higiene: Son factores externos que buscan
eliminar la  insatisfaccion, pero no garantizan motivar al empleado, esta

teoria de factores se conceptualiza de la siguiente forma:

e Factores econdmicos: Sueldo, salarios, prestaciones.
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Condiciones fisicas del trabajo: lluminacion y temperatura adecuadas,
entorno fisico seguro.

Seguridad: Privilegios de antigiiedad, reglas de trabajo, politicas y
procedimientos de la organizacion justos.

Factores sociales: Oportunidad de relacionarse con otros empleados.

Status: Titulo de los puestos, oficinas propias, privilegios.”*’

Y “Factores de satisfaccion o Motivadores: Se les denomina como verdaderos

motivadores ya que tienen la capacidad de producir satisfaccion como el logro,

reconocimiento, progreso, responsabilidad y la posibilidad de crecimiento personal.

Esta teoria

de factores se conceptualiza de la siguiente forma:

Tareas estimulantes: Representa la posibilidad de manifestar la propia
personalidad y desarrollarse plenamente.

Sentimiento de autorrealizacion: Tener la certeza de participar en la
realizacion de algo de valor.

Reconocimiento a una labor bien hecha: Confirma que se ha realizado
una tarea importante.

Logro o cumplimiento: La oportunidad de hacer tareas interesantes.
Mayor responsabilidad: El logro de nuevas tareas y labores que

amplien el puesto y brinden un mayor control del mismo.”?

bidem, p.135.
8 |bidem, p.138.



El siguiente esquema conceptualiza la funcidn del factor dua

|:29

|| Teoria de los dos factores de motivacién”

|

Consideraciones
extrinsecas
(el contexto del trabajo)

Consideraciones
intrinsecas

(el contenido del trabajo)

A\ 4

Factores de
instalacion

Factores de
satisfaccion

Herzberg menciona que continuamente el sujeto esta dirigido por motivos que

actuan en forma intrinseca de la siguiente manera: Un motivo que para un sujeto es

38

primordial hoy, puede no serlo manana, siendo asi sustituido por otro. “En tanto el

‘antiguo’ motivo se mantenga completamente gratificado, permaneceria en completa

quietud y tendra mucho menos probabilidad de despertar al individuo hacia la accién

que los ‘mas nuevos’ y todavia no satisfechos™® Los motivos interactian de la

siguiente forma:

“Un motivo puede persistir casi de modo indefinido si representa una
necesidad que vio seriamente frustrada durante la infancia; o si cada
satisfaccion suscita mas apetito. Asi, un nifio rechazado puede tener un
motivo’puro’ de dinero cuando llega a adulto, y se dedica a amasar
dinero porque nada le parece mas digno de confianza y debido a que
nunca obtiene lo suficiente para hacer que se sienta bienvenido.
Pareceria que los tipos de motivo que pueden reducirse cuando se
conceden suficientes recompensas, estan funcionando como

29 Goleccion didactica Il Administracién. Ed. UNITEC, S:C:, México, 1996, p.217.

s Gellerman, W. Op. Cit., p.185
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satisfactores, para usar el término de Herzberg. Es decir ejercen una
presion sobre el individuo cuando no reciben bastante gratificacion; pero
una vez que ocurre, duermen en la insignificancia”.*'

Las necesidades primarias como satisfacer el hambre, el insomnio y hasta la
necesidad de dinero pueden contenerse, estos factores son de poco poder
motivador, una vez que se aminora persiste su importancia de forma principal ya que
no esta totalmente satisfecha la necesidad. Por lo tanto, se puede decir que un
satisfactor va a afectar al individuo mas cuando esté presente, que con su ausencia.
Otro empleo del ‘motivo’ se resumende la siguiente manera: “Aquellos motivos que
no son susceptibles de ‘aplacarse’ estan actuando como lo que Herzberg denomina
motivadores™? Los motivadores pueden mantenerse en una posicién de primerisima
necesidad en la carrera de un individuo, lo que se presenta en forma de éxitos
repetidos y éstos a su vez mantienen a los motivadores en forma constante, dando
como resultado una carencia crénica de recompensa y esta recompensa da la

posibilidad de eliminar los motivadores.

Cuando los motivadores no reciben experiencias gratificantes, el satisfactor se
compensara en forma distinta, tal vez adquiera una necesidad material, en lugar de
querer dormir profundamente, este deseo de dormir continia en forma indirecta
modificando la conducta del individuo, por lo tanto, se puede decir que un satisfactor
sustituye al motivador, entonces lo persigue insistentemente dando como resultado
las ‘demandas sintomaticas’; esto es que se busquen aumentos de salario, aun
cuando las necesidades de dinero no sean agudas por necesidades econdmicas
como por ejemplo: Reconocimiento y prestigio, si se ven frustradas el individuo busca
compensar con retribuciones materiales por tener que soportar la ausencia de

compensaciones psicoldgicas.

Detras de cada éxito que pueda obtener un individuo, se puede observar que

existe un reto, el éxito trae consigo triunfo y se pretende volver a vivirlo. La dindmica

" Ibidem, p.186.
% |bidem, p.87.



40

de los motivos se compone de tres factores segun la clasificacion que elaboré

Frederick Herzberg:

W “El disfrazamiento tiene por objetivo ocultar motivos que son
potencialmente importantes, tan bien que ni siquiera parecen estar
presentes. Esto ocurre cuando otro motivo mas urgente no ha sido
saciado y por tanto continua dominando las acciones del individuo, quiza
hasta dando la impresién de ser parte importante de su personalidad y el

propésito de guia en su vida”.®®

Los sintomas de los motivos superiores, sin disfraz, se manifestaran

probablemente con una mayor rotacién de empleados y mayores demandas de

salario.

Para evitar lo anterior serd necesario contar con los siguientes factores:

e (Capacidad de uno para sustituir a otro: Este segundo factor
puede ser ejemplificado con el concepto de salario sintomatico
ya antes mencionado que explica el proceso de sustitucién de

un motivador a una compensacion opuesta.

e La maduracién. Claro estd que es el individuo quien madura,
no sus motivos. Sin embargo, existe una emergencia y un
desvanecimiento de motivos conforme el hombre crece y su
atencion cambia de problemas inherentes a la juventud a los
de un adulto, luego a los de edad madura y al final los de la

vejez”.*

La motivacidon no es un proceso particularmente recto y directo; y ésta es la

razén de por qué tantos proyectos directos para motivar a los empleados logran

resultados tan poco espectaculares.

3 |dem.
% |ldem.
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La teoria de Herzberg es todavia mas discutible, ya que él mismo apoya
tenazmente su teoria, utilizando un método de investigacion de incidentes criticos
(los sujetos recuerdan incidentes en los que se sintieron o no satisfechos); las teorias
de contenido son explicaciones de la satisfaccion y no de los motivos y las causas
de la conducta.

De acuerdo a lo citado anteriormente, en sintesis, los motivos de una persona
no seran siempre los mismos ya que estaran determinados por el Contexto psico -
sociocultural de cada individuo para poseer la capacidad de responder a incentivos o
compensaciones, también de como atendié sus necesidades basicas y a su vez de
todo su desarrollo fisico-socio-afectivo.

¥ David C, Mc Clelland: Psic6logo norteamericano, Mc Maclelland hizo importantes
atribuciones a la psicologia de la motivacién, sus articulos fueron de tipo teérico-

experimental.

Desarroll6 factores que demuestran la necesidad de progreso en los individuos

como:

a) Personas que desean mayor responsabilidad para resolver problemas.
b) La persona que establece metas moderadas para asumir riesgos moderados.
c) La persona que desea retroalimentacion sobre su desemperio.

Mc Clelland menciona que la motivacién esta asociada con el aprendizaje ya que
cree que las necesidades son fomentadas por la cultura. Describe dos tipos de
necesidades:

e Necesidad de filiacién: hace referencia al interés por las relaciones
sociales del individuo, esto provoca que tenga prioridad a estas

relaciones mas que al cumplimiento de sus labores.
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e Necesidad de poder: aqui el sujeto tiene como finalidad ejercer poder y

autoridad buscando influenciar a los demas.

Las asociaciones tienen una relacion estrecha que se expresa de la siguiente
manera: “El motivo es una asociacion afectiva, que se manifiesta como conducta

intencionista determinada por la asociacion previa de sefales y el placer o dolor”.*®

Segun la anterior definicion, la motivacién es la adquisicién de motivos basados
en las emociones, las cuales sufren cambios constantes, refiriendo también que el
placer y el dolor estan determinados desde el nacimiento, debido a que si hubo un
incremento de estimulo éste se determinara como placentero o displacentero, del
cual se desprenden los motivos negativos o de evitacibn y positivos o de
aproximacion. Mc Clelland elabord sus estudios en la medicion de motivos que
fueron producidos en una situacion experimental y la medicibn se basa en las
proyecciones de los sujetos. El primer estudio fue sobre el motivo hambre, se
produjo en diferentes grados de intensidad por medio del ayuno.

El siguiente estudio fue de tipo sexual pidiendo a los sujetos que identificaran
cuerpos desnudos, para que los clasificaran segun el tipo de cuerpo, el tercer
motivo de afiliacién en la que los sujetos de un grupo escribieron los nombres de

los otros sujetos por quien sentian preferencia.

Los resultados obtenidos acerca de los motivos fueron medidos por el T.A.T. De
Murray, con el que Unicamente se presentaron un promedio de cuatro cuadros, y el
tiempo de redactar una historia fue de cinco minutos, ademas de contestar cuatro
preguntas estandarizadas. “Mc Clelland rechazé las teorias prevalecientes al
respecto, teorias que en su opinidbn dependian demasiado de experimentos con

% |bidem, p.183.
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animales, y en consecuencia resultaban insatisfactorias como explicaciones del

funcionamiento de los motivos biolégicos no complicados”. %

Las teorias de ‘supervivencia’ como las denomina Mc Clelland, se basan en la
explicacion de la motivacion sobre las ‘necesidades de supervivencia biolégicamente

definidas’, Este modelo ha sido rechazado por las siguientes razones:

= “Algunas necesidades de supervivencia producen un motivo y otras no; ...”’

= Es dificil definir el término 'necesidades de supervivencia’;

= “Las necesidades biol6gicas proporcionan s6lo una base muy parcial para

explicar el modo en que la conducta es guiada y controlada: ...”®

» “La extraordinaria resistencia y fuerza de los motivos humanos aprendidos se
pueden aducir en contra de su supuesta dependencia continuada con

respecto a las necesidades biolégicas: ... “*°

El segundo modelo se denomina intensidad de estimulo ya que ‘un estimulo

fuerte impele a la accién ‘este modelo fue criticado por la siguiente razén:

“Esta prueba parece sefialar que aunque una estimulacion fuerte frecuentemente

provoca dolor o un afecto negativo, y de tal modo provee una motivacion fuerte, este

3 MADSEN, K.B., Teorias de la motivacién, un estudio comparativo de las teorias modernas de la
institucién. 12 ed., Ed. Paidos, Buenos Aires, 1967, 381 p.231.

37 Idem.
8 Idem.

% |bidem, p.232.
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no es siempre el caso. Y cuando no lo es, no parece construir una fuente de

motivacional. Por lo tanto, el factor causal motivacional seria el afecto negativo.” °

El modelo del patron del estimulo, llamado asi porque este modelo motivacional
esta determinado por patrones de estimulos en el que hay una discrepancia entre las
expectativas y la percepcion. Mc Clelland dice que lo que se aprendié en el pasado
tiene relacion con la percepcién del presente, por lo tanto, formular una teoria en
base Unicamente a esto seria muy general para poder hacer una medicién de los
afectos. “Mc Clelland es mas bien un critico en su actitud hacia las teorias ‘de la
supervivencia’, que son fundamentalmente reductivas; no cree que la totalidad de la
motivacion pueda explicarse sobre la base (0 ser reducida a) las necesidades

biolégicas”.*!

Sugiere que para el estudio de la motivacion deben utilizarse las mas posibles
unidades de andlisis necesarias para resolver la investigacion lo mas
adecuadamente posible, evitando utilizar unidades abstractas que resultan dificiles

de evaluar, si no es que imposible.

En el ultimo capitulo en su tratado de personalidad describe una férmula
utilizada por Lewin para elaborar las o la hipétesis, que facilita el estudio de campo,
esta férmula explica la interpelacién de las variables basicas de la personalidad para
la prediccion de un acto concreto. Para utilizarla en situaciones de campo la

desarrollé asi:

“De acuerdo con el Psicologo Kurt Lewin, el comportamiento de los empleados

(C) esta en funcion de la interaccion entre las caracteristicas personales (P) y el

entorno (E) que le rodea a la persona, o C = f (P,E)".*?

0 Ibidem.
*! Ibidem, p.233.
*2 KEITH,Davis.Op.Cit.,p.96.
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C ) =Comportamiento

f ) =En funcién de

P ) =Caracteristicas Personales
E) =Entorno

Desde otra perspectiva, Mc Clelland “Reemplaza la ‘P’ por los simbolos de
las variables de la personalidad fundamentales de su teoria. ‘H’ de rasgo, ‘S’ de
esquema, ‘D’ de necesidad o de motivo, y ‘s S'de auto esquema. La teoria de Mc

Clelland debe clasificarse como dinamica, casi de campo”.*?

Por lo tanto para  Mc Clelland los motivos se desarrollan de la siguiente manera:
C=(H,S,D,sS) (M)

La motivacién es producto, de los rasgos, el esquema, la necesidad o motivo y el
auto estima, que da como resultado, un comportamiento definido.

Mc Clelland examiné de forma directa las influencias sobre la determinacién y la
atribucién a las fuerzas de los motivos en la psicologia general o clasica y se

encontrd ante dos probleméticas:

* MADSEN, K. B. Op.Cit.,p .235.
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“El primero es el de determinar si el o los individuos son libres o estan
determinados, €l menciona que éste es un pseudo problema porque no se
ha comprendido en forma apropiada el concepto de causalidad en las
ciencias fisica, a lo que los filosofos sostienen que el incremento de la
precision de las predicciones es el Unico sentido valido que tiene la
causalidad”.**

El segundo problema es el de si se puede predecir la conducta humana con las
aportaciones de las teorias de la personalidad, a lo que él refiere que en la vida real,
fuera de las situaciones de laboratorio, es raro obtener conocimientos detallados de
la personalidad de un individuo o de una situacién externa; por ello es complicado
que la prediccidén pueda ser exacta, lo que si es posible es el hecho de explicar una
situacién ya ocurrida.

Mc Clelland defini6é la motivacién como: “Un motivo es el restablecimiento por

un indicio de un cambio en una situacién afectiva™®

Su definicién puede dividirse en dos aspectos:

» Todos los motivos son adquiridos: entre una sefal o inicio y el estado afectivo
que esa senal reproduce, se constituye en una asociacion. La reproduccion es

el motivo.

» La motivacion se basa en el afecto: La asociacion puede también establecerse
entre una senal y un estado afectivo estatico.

De acuerdo con Mc Clelland, su teoria motivacional de las expectativas, toma en

cuenta las condiciones culturales que crean expectativas diferentes entre varones y

* 1dem.
*® Ibidem, p.238.
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mujeres. De la misma forma su teoria explica las razones por las cuales algunas
personas estdn motivadas con mira al éxito y otras por el fracaso denominandolas

necesidades de realizacion y temor al fracaso.

El cuadro que se presenta continuacion esquematiza la teoria de Abraham
Maslow, Frederick Herzberg y David Mc Clelland ya que muestran una perspectiva
muy parecida acerca del comportamiento humano y su desempefo, para poder

confirmar el contenido de estas tres teorias.
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LA TEORIA DE MOTIVACION DE CONTENIDO**®
(Resumen y homologacion)

Maslow Herzberg Mc Clelland
Auto- Trabajo en si Necesidades
Realizacion Mismo. de logro
. g Responsabilidad
" g Progreso
Estima 2=
o2
Logro Necesidades
Reconocimiento de poder
Pertenencia
social y Calidad de las -
Relaciones Necesidades
Se guri dad qg) Interpersonales con de afiliacién
B S Otros colabores
y 2
§ Seguridad en el trabajo
P
Fisiolégica Condiciones de trabajo,
salario

2.2.2.2 Teorias de Procesos

Las teorias de proceso proveen una descripcion y analisis de como el

comportamiento es energizado, dirigido, sostenido y detenido o parado.

Estas teorias pretenden identificar los procesos cognoscitivos que le dan a la
conducta una direccién y un proposito determinados. Es decir, como se inicia, dirige,

sostiene y detiene un comportamiento.

" Coleccion didactica Il Administracion.  Ed. UNITEC, S:C:Mexico,1996, p.221.
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Uno de los enfoques que ha tenido mayor aceptacién entre académicos e
investigadores es el modelo de expectativas o teoria de las expectativas, el cual fue

creado por Victor H. Vroom y fue extendido por Porter y Lawler.
W Victor H. Vroom: El explica que la motivacién es producto de tres factores:

» “Valencia: El grado en el que se desea una retribucién. La valencia de un
individuo esta condicionada por la experiencia y puede variar con el paso
del tiempo a causa de la satisfaccion de antiguas necesidades y la

aparicién de nuevas.”’

Los modelos que se basan en las necesidades, recurren a amplias
generalizaciones para predecir con mayor acierto los impulsos mas intensos que se
encuentran insatisfechos de un grupo de empleados. Pudiéndose dar también una
valencia negativa en la que la persona prefiere no alcanzar un resultado y en

oposicién sélo busque obtenerlo.

» “Expectativa: La estimacidén personal acerca de la probabilidad de que el

esfuerzo resulte un desempefio exitoso™®

La expectativa puede ser acompanada de eficacia personal; esto es que el
personal tenga la certeza de que posee las capacidades necesarias para llevar a
cabo una tarea complicada con éxito. En sentido opuesto se ubica el sindrome del
impostor, esto quiere decir que los empleados no se sienten capaces y prefieren no
revelar su incompetencia, sufren de dudas acerca de si mismos, le temen a los

riesgos y no solicitan ayuda.

4T KEITH,Davis.Op.Cit.,p.158

*8 Ibidem,p.159.
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» “Instrumentalidad: la estimacién personal acerca de la posibilidad de que el

desempefio resulte en la recepcion de la retribucion.”*®

En este caso dependera de los juicios subjetivos elaborados por el empleado de
que la organizacién valore su desempefio y se lo retribuya, por ejemplo, con un
ascenso, y para que esta decisién se lleve a cabo sera con los datos de desempefo
obtenidos de cada empleado, esto sera una instrumentalidad positiva, pero si por el
contrario la decision se lleva a cabo por medio de favoritismo, la instrumentalidad

sera baja.

Esta relacién se distingue con la siguiente férmula:

Valencia + expectativa + instrumentalidad =motivacion

De acuerdo a la siguiente escala se puede observar por medio de valores
numeéricos (probabilidades de estimacion), el rechazo, la indiferencia y la preferencia
intensa de los empleados con relacion a la valencia, expectativa e

instrumentalizad.*

Valencia

Rechazo intenso Indiferencia Preferencia intensa

1 0 +1

“9 Idem.
% Ibidem,p.158.
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Expectativa

Baja probabilidad Alta responsabilidad
0 +1
Instrumentalidad
Baja responsabilidad Alta probabilidad
0 +1

Preguntas que puede hacerse el empleado segun la teoria de factores:

= Valencia: ;Qué valor le doy a los posibles resultados del desempefio?
= Expectativa: ;Podré llegar al nivel de desempefio que deseo?
» Instrumentalidad: ;Qué resultados voy a obtener por mi desempefno?

En la medida de lo posible, los administradores deben saber ;qué perciben los
empleados? y ¢por qué sostienen esas consideraciones de valencia, expectativa e
instrumentalidad?, para asi poder conocer las necesidades comunes y motivarlos
adecuadamente y en consecuencia ejecuten tareas con un mayor esfuerzo, pudiendo
obtener resultados primarios visibles por medio de un ascenso o remuneracion,
posteriormente podrian obtener estatus, reconocimiento, proporcionar necesidades
familiares, con esto se lograria que el empleado experimente satisfaccion (impulso
renovado) y conserve su tendencia a seguir motivado. Esta teoria desprende cuatro

conceptos mas de Modelo de equidad.

» Modelos de comparacién: Este concepto hace referencia a que los
empleados trabajan en un sistema social, por lo tanto se observan unos a

otros, se juzgan y se comparan.
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» Modelo de la equidad: Dentro de su sistema social la mayoria de los
empleados buscan satisfacer Unicamente necesidades por lo que los
empleados tienden a juzgar la imparcialidad comparando resultados y
aportaciones. Compara si los resultados y Aportaciones personales difieren
de los resultados y Aportaciones ajenos.

» lIdeas asociadas: Es la tendencia de los individuos de percibir lo que quieren
percibir, esto lleva a mal interpretar situaciones, por lo tanto, los
administradores deben conocer sus propias distorsiones perceptuales al igual
que las de sus empleados, a fin de comprenderlos mejor.

» Aplicaciones de la atribucién: Los empleados que se inclinan a creer que
poseen un alto nivel de capacidad general, aunque las metas motivadoras
sean dificiles, examinaran detenidamente si pueden lograrlas (persona

orientada a logros u orientados por su aptitud)

Con esto se puede reforzar a los subordinados que todo es resultado de sus
capacidades y esfuerzos para eliminar ideas de fracaso, dificultad o mala suerte. Las
simples atribuciones deben evitarse porque el comportamiento de los empleados

esta determinado por la tarea, el contexto social.

Y Porter y Lawler: Este modelo sefiala la relacién entre el rendimiento, la
satisfaccion y las recompensas y la importancia de tener individuos que ejecuten
tareas para las cuales posean las destrezas, habilidades y caracteristicas

apropiadas.

El modelo motivacional de Porter y Lawler, sugiere que los empleados son
motivados cuando se les invita a lleva a cabo una alta produccién y obtendran a
cambio una recompensa que ha de satisfacer una necesidad importante para los
empleados.
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El modelo de expectativa describe cinco conceptos que integran el proceso de

expectativas segun Porter que son los siguientes:

o0

X/
L X4

0

“Esfuerzo: Un esfuerzo elevado es parte de una alta produccién, cuando los
empleados no observan o perciben la cantidad de produccion, entonces la
teoria de la expectativa nos dice que el empleado no hara esfuerzo.

La produccién debe entenderse como el medio para obtener una recompensa
y estos ‘premios’ pueden ser de cualquier tipo como por ejemplo: aumento de
paga, ascenso, pension, aprobacién de los companeros, elogio del jefe,

oportunidad de demostrar habilidades, etc.

Las recompensas deben satisfacer necesidades intrinsecas como sensacion

de logro y satisfaccidn y es intrinseca como las condones de trabajo.

El rendimiento influye en las recompensas equitativas, es decir que la

ganan.

La retroalimentacidon se da cuando la motivacion del empleado es mayor
cuando éste ve mas rapido su pago, en caso de decaer la motivaciéon el
empleado esta inseguro de poder adquirir una recompensa o0 en el caso de

tardar la retribucién, decaera la motivacion.”"

ST ARNOLD, S. Tannebaum. Psicologia de la organizacién laboral. Ed. S.A. México 1978, p 45.
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Modelo de expectativa simplificado**?

EQUIDAD
RECOMPENSAS
* AUMENTO DE PAGA
* ASCENSO NECESIDADES
*PENSION
* APROBACION DE LOS © FISICAS
ESFUERZO » RENDIMIENTO »  COMPANEROS >
* ELOGIO DEL JEFE R
Yy ; * OPORTUNIDAD DE DEMOSTRAR SOCIALES
! HABILIDADES ERORENTRL
! * SENTIDO DE LA TAREA ESSCENTR'
——————————————————————————————— »| TERMINADA

RETROALIMENTACION

La teoria de las expectativas presenta algunas dificultades para su aplicacion,

estos inconvenientes se explican de la siguiente manera:

e Sus variables son dificiles de conceptualizar y de medir, lo que dificulta su

investigacion.

e Posee la concepcion errbnea acerca de que los trabajadores toman
decisiones racionales ya que en la practica la gente sélo sigue una rutina,
actuando por impulso, imitando a sus comparneros y la toma de decisiones es

limitada.

32STRAUSS; Styles. Problemas humanos de la administracion. 42 ed., Ed. Prentice Hall, 1981, México, p.44.
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e La teoria supone en forma equivoca que las satisfacciones que proporcionan
las recompensas son acumulativas. “..Al terminar una tarea el trabajador
puede obtener a la vez un sentido de terminacion (satisfaciendo asi sus
necesidades egocéntricas) y una bonificacion en dinero (lo que satisface sus
necesidades materiales). Sugiere la teoria que el trabajador suma esa dos

formas de satisfaccién.”®

La teoria de expectativas contribuye a determinar lo siguiente:

“El marco de la teoria de la expectativa se puede usar para analizar diversas
técnicas de motivacion. La teoria es pertinente para el rediseiio de oficios. La
administracion por objetivos, la administracion de sueldos y las prestaciones

sociales.”™*

La importancia de este modelo se resume en la relacién que existe entre el
rendimiento, la satisfaccidén y las recompensas, mencionando la importancia de tener
individuos que ejecuten tareas para las cuales posean las destrezas, habilidades y

caracteristicas apropiadas.

La motivacion es un proceso compuesto de innumerables caracteristicas y
rasgos de personalidad que adquieren los individuos a lo largo de su desarrollo que
a su vez se complementa con estimulos del medio ambiente en el que se
desenvuelven los sujetos, siendo asi los factores ambientales los que determinen la

conducta de un empleado en su contexto laboral.

Los factores suelen ser, mala iluminacién, climatizacion, ruidos excesivos, calor,

frio, contaminantes quimicos y biolégicos. Estos factores pueden verse reflejados en

%% Ibidem, p. 374.
** |bidem, p.376.



56

el desempefo del puesto y corresponden al ambiente fisico del lugar donde se
labora.

El equilibrio mental del trabajador se ve afectado por el estrés, la insatisfaccion
laboral, la fatiga y ademas de las caracteristicas psicolégicas propias del trabajador

gue pueden afectar en forma significativa su desempefio.

El concepto de motivaciéon es de gran utilidad ya que puede aprovecharse para
eliminar los factores antes mencionados, los cuales se convierten en una fuente de

insatisfaccion.

La motivacion permite a las empresas formar personal que cubra las
necesidades en cuanto a la ejecucién de las tareas de su puesto. Es por ello que las
empresas para obtener un desarrollo integral (empresa — empleado) que les permita
disminuir la rotacion de personal y de forma implicita reducir gastos y aumentar
productividad satisfaciendo las necesidades de los empleados, es ahora de interés

para las organizaciones mantener a su personal continuamente motivado.

Tomando en cuenta que los factores que influyen en el desempefio de los
sujetos es variado, para la aplicacién de una teoria motivacional debe tenerse en
cuenta que la organizaciéon en cuestion esté dispuesta a modificar el trato a los
empleados y convencida de que se puede motivar al personal en base a sus
caracteristicas individuales, por lo que los siguientes dos factores son de vital

importancia:

W Se debe evitar tratar al personal de forma impositiva pretendiendo controlarlos
como a un objeto mas de la empresa, de no hacerlo significaria continuar con una
mentalidad clasicista, en la época de la revolucién industrial hombre — maquina, es
labor de la psicologia industrial, determinar los esfuerzos de cada individuo para que
por medio de la motivacién logre que la organizaciéon y sus empleados puedan
fijarse metas y llevarlas a cabo.
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W Es importante mencionar que los ‘motivos’de cada individuo no sélo se limitan
a su desarrollo en el ambito profesional, también depende de la propia dinamica de
los mismos segun sea la historia individual de cada sujeto o si sélo busca obtener
una retribucién econémica, o el deseo de que sus esfuerzos sean exitosos. Sin

olvidar la percepcién del empleado acerca de la organizacidn a la que pertenece.

Sin duda alguna, cada una de las teorias aporta interesantes conocimientos que
profundizan la practica de la motivacién, en el parrafo anterior se toman un sin
namero de factores que corresponden a distintas teorias, por lo que es preciso
aplicar una teoria que, a percepcion propia, sea la que facilite la obtencién de
resultados.

Para uso de la presente investigacion se propone la utilizacion de la Teoria
llamada de Contenido del investigador Frederick Herzberg, dado que su estudio
acerca de la motivacion se basa dentro del contexto laboral. Las teorias de
contenidos se han criticado debido a que son explicaciones de la satisfaccion y no de
los motivos y las causas de la conducta, donde Herzberg dentro de esta categoria
destaca debido a sus métodos de investigacion acerca de los incidentes criticos
dejando a un lado los experimentos con animales para estudiar como se comportan
los individuos en el contexto en el que se desenvuelven cotidianamente, dando como

resultado una teoria con un sustento practico.

Cabe mencionar que esta teoria no Unicamente establece factores intrinsecos o
extrinsecos que motivan al individuo en forma independiente, sino que complementa
ambos para dar explicacion a la conducta de los individuos dentro de la organizacion
con relacion a la motivacién sin olvidar que resalta y respeta la personalidad de cada

individuo.

Sin olvidar que su teoria se distingue, porque toma en cuenta el desarrollo
psico-social de los individuos desde su infancia, haciendo importantes aportaciones
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como la teoria de los motivos y propone clasificaciones que se pueden llevar a la

practica acerca de como motivar al personal.

Por lo que la teoria motivacional de Frederick Herzberg, sera la base y el
sustento de la presente investigacion, puesto que es una teoria que fue totalmente
elaborada y dirigida hacia el contexto laboral .que permitira establecer al estudio un

programa motivacional en términos de seguridad industrial.



CAPITULO 3
INCENTIVOS
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3.1 TIPOS DE INCENTIVOS

Por su definicién, un incentivo es un estimulo, es decir, lo que incita 0 mueve a
una cosa. En el area laboral un incentivo vendria siendo un pago mayor,
reconocimientos de todo tipo, promocion a otro puesto, etc. Serian también estimulos
que complementan los sueldos y salarios del empleado basados en su rendimiento

laboral.

Los incentivos estan catalogados dentro de las motivaciones externas; es toda
cosa que se percibe como un factor positivo o negativo capaz de motivar la conducta.
La conducta es activada y regida tanto por estos incentivos externos como por las

necesidades internas.

La resistencia al cambio, llamese de actitud, de actividad, etc., tiene que ver con
la motivacion que se le da al empleado y esta motivacién generalmente proviene de
éste tipo de reconocimientos llamados incentivos de los cuales existen algunas
clasificaciones y se veran enseguida. El objetivo de los incentivos es que los
empleados lleven a cabo sus actividades con buena voluntad, es decir, que se

encuentren motivados a realizar sus tareas.

Existen una infinidad de incentivos, como ya se ha visto pueden ser positivos 0
negativos. Hablando de los que motivan positivamente la conducta en el area laboral,

los incentivos se agrupan de la siguiente manera:



61

Organigrama de Incentivos

INCENTIVOS

ECONOMICOS O
MONETARIOS MATERIALES SOCIALES

3.1.1 INCENTIVOS ECONOMICOS O MONETARIOS

Con respecto a los incentivos monetarios, es bueno recordar que durante mucho
tiempo la clase patronal creia que no era conveniente pagar bien a los obreros,
porque ganado mucho perderian el gusto por el trabajo y se volverian indolentes. Era
mejor, entonces, mantenerlos en estado precario, para obligarlos de esta manera a

trabajar por la fuerza.

Con el desarrollo de la industria esta clase de prejuicios se fueron
desvaneciendo perdiendo cualquier tipo de validez debido a la enorme importancia
del factor humano en la produccién, pues es precisamente el hombre quien maneja
los procesos de produccion y el resultado de estos procesos depende de su
habilidad, de su interés y sus motivaciones.

La esperanza de un salario mayor es un acicate para un rendimiento mejor vy,

en consecuencia, una contribucioén al bienestar que aspira todo ser humano.

Los estimulos econémicos variaron en cuanto a su aplicacion como por ejemplo:

el sistema de bonificaciones que consiste en gratificar con una determinada cantidad
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de dinero, ya sea individualmente el trabajador o bien a todo el equipo cuando
sobrepasen su nivel medio de produccién, éstas también pueden otorgarse al
personal encargado de mantener en buenas condiciones las herramientas y el area

de trabajo limpia.

Las ventajas de proporcionar al empleado un estimulo econémico se puede

observar como se menciona a continuacion:

“Es indudable que la bonificacién colectiva ofrece la ventaja de ‘estimular el
espiritu de equipo’, porque todos sus miembros colaboran y procuran aumentar la
produccién. Ademas, tratan de evitar el despilfarro en lo que se refiere a material y

tiempo.” °

A continuacion se presentan algunas condiciones en las que se efectlua el pago

de salarios:

Y El trabajo a destajo: Es decir, que la paga se efectla por pieza. O bien por la

cantidad de unidades producidas por hora. Este sistema es complicado, segun el
autor Gregorio Fingermann, ya que establecer tarifas correspondientes a las
unidades no siempre es beneficioso para la organizacién y sus empleados, las
dificultades que se presentan son las siguientes; en primer lugar, el obrero, al aspirar
una ganancia mayor, dedica al trabajo un mayor esfuerzo y una atencién mayor, lo
que va mermando la salud fisica y mental. En segundo lugar, no faltan dirigentes
que, al ver operarios que ganan mas con este sistema, no dudan en rebajar la tarifa

de los productos por pieza.

> FINGERMANN, Gregorio. Relaciones humanas. Fundamentos psicoldgicos y sociales. 92 ed., Ed. El Ateneo,
México, 1992, p28.
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Y Salario proporcional: Este sistema consiste en regular las retribuciones, de

acuerdo con el volumen de lo producido por la empresa, y premiar, de este modo, al

conjunto del personal desde operativos, jefes y directivos.

Y Sistema participacion en los beneficios o ganancias. Este sistema de

retribucidon suele ser el mas eficaz que pueda utilizarse, segun Drucker, para

fortalecer un esfuerzo, por prever la ocupacion y los esfuerzos.

Segun este autor, la participacion del empleado lo compromete por medio de su
ocupacion con la organizacién ya que el éxito de la empresa depende de el
trabajador, y si la empresa es exitosa, el empleado sabra que tendra asegurada su
funcion (de manera reciproca), y en cierto modo, el empleado ‘vigila la marcha de la
empresa’ y simpatiza con el progreso de estd, puesto que redunda en su beneficio.
Esto, en teoria, esta muy bien, pero si hubiese pérdidas, en tal caso no es
beneficioso para la empresa ya que los empleados sélo son socios para las
ganancias y no para las pérdidas (desde el punto de vista de las empresas).por lo
tanto puede decirse que el empleado asumira que la tarifa dispuesta esta totalmente

relacionada con su desempefio.

3.1.2 INCENTIVOS MATERIALES

Los incentivos materiales hacen referencia a los objetos o herramientas de
trabajo empleadas por los obreros, por ejemplo, se llevd a cabo un estudio del color,
en el cual se llegdb a la conclusién de que los colores grises y opacos, eran
deprimentes y habia que reemplazarlos por colores claros y vivos o excitantes,
especialmente los de la gama del rojo .Se ha estudiado no sélo la influencia afectiva
del color en los locales, si no también en las herramientas y en los instrumentos de
trabajo que maneja el operario. A todo esto se le ha agregado uUltimamente la
musica, regulacién de la temperatura, eliminacion de ruidos que afectan el sistema

nervioso.
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Los incentivos materiales son también, como su nombre lo dice, objetos
materiales de uso comun, como pins, playeras, relojes, articulos electrodomésticos,

etc.

3.1.3 INCENTIVOS SOCIALES

Los incentivos sociales se iniciaron con las demandas obreras que exigian
mejores condiciones de vida, es asi como comienza una preocupacion, no solo, por
el bienestar fisico del trabajador, sino también por su bienestar psicoldgico, para

cubrir estas necesidades se crearon los llamados servicios sociales no se
inspiraron Unicamente en principios humanitarios, si no que las empresas se dieron
cuenta de que podian servir también de estimulo para lograr la buena voluntad de los

obreros.”™?

Lo anterior también tuvo la finalidad de eliminar la desconfianza de los obreros
hacia sus jefes, ya posteriormente a este concepto suelen agregarsele que el

empleado busca reconocimiento y pertenencia a un grupo.

Cuando el sueldo y las prestaciones no son suficiente motivacion se debe

recurrir a otro tipo de incentivos, no solamente los econémicos.

Ya se ha mencionado la importancia de los incentivos para los trabajadores sean
del tipo que sea, a continuacién se hara mencion a algunos factores que promueven

aspectos que motivan al personal:

%2 |bidem, p.45.
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La revista Entrepreneur sugiere algunas consideraciones para que la motivacion

no solo sea de tipo econémica.

“No sélo de pan...

Laura Garcia, gerente de responsabilidad corporativa de
Manpower México y Centroameérica, sostiene que la comunicacion es
un elemento primordial entre jefes y empleados, al igual que los
planes de carrera. Esto es, disefa trayectorias que diversos
colaboradores puedan seguir conforme crezca la empresa.

Tenga en mente que la gente busca no sélo un sostén econémico,
también un sitio donde pueda desarrollar sus habilidades vy
relacionarse con sus semejantes en un ambiente cordial.”®

Cuando las personas asalariadas buscan que se les permita
desarrollar  habilidades y desean pertenecer a un grupo, se
encuentran ante esta situacién, en realidad tienen una gama de
soluciones para salir de la espiral que construye la infelicidad laboral:
estudiar el organigrama de la empresa y ver hacia dénde puede
moverse; definir areas de negocio desaprovechadas en la empresa y
proponerse como los responsables para desarrollarlas.

Otras opciones de motivar al personal es invitarlos a fijarse
nuevas metas y plazos para cumplirlas. Invertir en sus conocimientos
y actualizacion profesional con diplomados y cursos. En otras
palabras, permanecer activos ante el conflicto y generar ideas,
convencidos de que la situacion puede mejorar. “El objetivo es

moverse hacia tareas que eleven su autoestima.”™*

53 BANDERA, Adriana.”Trabajadores felices, empresas productivas” en Entrepreneur. Aio 2004, tomo 13, Num.
06(México, D.F, 29 de agosto) pp.36 -38.

3 Idem.
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3.2 EL ESTADO DE ANIMO COMO FACTOR MOTIVACIONAL

Les ocurre a los emprendedores que trabajan por su cuenta y también a los que
trabajan para otros. En la primera etapa laboral hay una luna de miel, una fase de
idealizacion: se sienten plenamente realizados en su sitio de trabajo, identificados
con la misién y visién del negocio, con las funciones del puesto que desempenan, el

salario y sus beneficios, la vida personal y social.

Dificilmente un lugar puede cubrir todas sus expectativas, ya que por una parte,
sus objetivos y necesidades personales se transforman y comienzan a diferir con los

propésitos de la empresa.

Para elaborar un diagnéstico, segun la autora Adriana Bandera, experta en
recursos humanos, socia y directora de la firma Search & Asociados deben tomarse

en cuenta los siguientes cuestionamientos:

Y ; Cual es su animo camino a la oficina?

WY ; Estd animado?(A lo largo del dia)

Y ; Se siente creativo y orgulloso de la compania?

Y ; Esta contento con su puesto y companeros de trabajo?

Para posteriormente clasificar al empleado dentro de la siguiente tipologia y asi

saber, exactamente, ;cdémo se encuentra?:

e Desesperado. “No me queda de otra y me tengo que quedar en esta empresa
0 puesto o salario porque no consigo empleo”.

e Aburrido. “Llevo muchos anos haciendo lo mismo... es mondétono. Ya no
tengo qué aprender o hacia dénde desarrollarme”
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e Tenso. “El ambiente de trabajo es muy estresante, trabajamos bajo mucha
presion y los bomberazos son cosa de todos los dias”.

e Corto de dinero. “Con lo que gano no cubro mis gastos”.

e Fuera del mercado. “Casi todos mis colegas ganan mas que yo”.

e Cansado. “Trabajo mas de 10 horas al dia, también los fines de semana. Casi

no veo a mi familia o no tengo actividades fuera de la oficina”.

e Crisis vocacional. “Me dedico a esto porque es la empresa familiar, o por
costumbre... me hubiera encantado ser médico en lugar de administrador”.

e Frustrado. “Me gustaria seguir estudiando idiomas o cursar una maestria,
pero la carga laboral no me lo permite”.

e Dificultades geograficas o ambientales. “Invierto mas de dos horas diarias
en trasladarme a mi sitio de trabajo”, o bien, “Las oficinas que tiene la
companhia no estan presentables, estamos apretados, con poca iluminacion y

no muy buena distribuciéon”.

Puede haber muchas otras situaciones (las sefaladas son las mas comunes).Lo
importante es identificar por qué no esta motivado. A nivel individual los trabajadores

pueden recurrir a las siguientes opciones:

> Reinventarse. Darse la oportunidad de ver otras alternativas en las cuales
tiene la experiencia y las competencias necesarias para realizar esas
funciones, que abra un negocio paralelo a su empleo; que desarrolle el
negocio que siempre ha querido realizar; que estudie una profesion con la que
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se identifique mas que con la actual; concluir una carrera o estudie un

postgrado.

Ser responsable de si mismo. Y esto quiere decir jno hacerse la victima! Se
tiende a justificar la falta de compromiso profesional con las acciones de otras
personas o instituciones, para no asumir la responsabilidad de los propios
actos. Esto no llevara mas que a una furia ciega y al abandono de los
proyectos personales. Romper este circulo vicioso. Asumir la situacién vy,
sobre todo, observar que ha sido eleccidn propia estar en donde se esta ahora
y asi podra transformar este hecho.

Fortalecer su autoestima. Para buscar otras alternativas, tener seguridad.
Evaluar talentos. Trabaje la actitud. Recordar que se proyecta el estado de
animo y transmitir seguridad en las acciones para recibir apoyo en nuevos

proyectos.

Procurar la salud. Colitis, migrafas, insomnio, gastritis... la mayoria de estos
males se derivan de estrés laboral, aunque mucha gente no lo toma con
seriedad. Tratarse con el médico y mejorar la calidad de vida con una

alimentacioén balanceada y ejercicio.

Depurar el ambiente. Es fuente de trabajo, buscar relacionarse con gente
que muestre una actividad positiva, que compartan alegria y confianza. Es
importante crear un buen ambiente de trabajo y eliminar aspectos negativos
de la empresa y de otros comparieros.

Poner limites. Si en el lugar de trabajo no existe un respeto por los horarios
como los de: comida, fines de semana, compromisos personales importantes
fuera del horario de trajo, etc., establecer limites, sin que por ello menoscabe

el compromiso con el negocio. Es importante proponer alternativas.



69

El articulo:’Auto diagndstico para empleados y colaboradores’, segun lo describe

Adriana Bandera, sugiere:

“Ahora bien, muchas veces el desorden comienza por uno mismo: organice su

tiempo. [...] Elaborar listas de pendientes, jerarquice y procure resolver cada uno en

horarios regulares.

155

Adriana Bandera propone tomar en cuenta los siguientes puntos para que los

empleados los retomen y se motiven:

“Proponer cambios. Si el empleo y lugar de trabajo son del agrado el
trabajador, pero el sistema provoca inconformidad, es tiempo de hacer
cambios: como por ejemplo; solicitar promocién a otra area, capacitarse,

moverse de lugar. En otras palabras, propiciar el cambio de dindmica.

Mejorar la actitud. Como se ha mencionado, alejarse de los nucleos
donde sélo se originan comentarios y actitudes negativas.

Comunicacion. Si hay una posible reestructuracién o cambio que le atana
en cualquier aspecto, es importante conversar con jefes o socios. Es
increible, pero muchas veces se suelen guardarse inquietudes para si, 0
para el nucleo familiar. Abordar cualquier tema, por escabroso que luzca,

con respeto y claridad.

Tener una vida propia: Que incluya amistades, familia, pasatiempos: esto

mantendra motivado y ayudarad al empleado a ser mas creativo y

33 BANDERA, Adriana.”Trabajadores felices, empresas productivas” en Entrepreneur. Aio 2004, tomo 13, Num.
06(México, D.F, 29 de agosto) pp.39-40.
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productivo. Esto es una cuestién individual que pretende apreciar la

actividad productiva a la que se dedica el individuo.”®

Ademas de lo anterior existen diversas actividades que puede realizar un

empleado en su entorno para hacerlo mas atractivo, y ellas son:

v' Ser activo y propositivo en el trabajo le permitira estar alerta para no cometer

errores y no sélo para solucionarlos.

v Pedir a los empleados se pongan objetivos a corto y mediano plazos dentro
de la empresa. En cada ocasién que logre llegar a un objetivo, es importante
que el trabajador disfrute el momento y se subsane para el siguiente. Puede
comenzar con logros sencillos y paulatinamente aumentar su complejidad.

Divertirse en el trabajo para no se vuelva un robot corporativo.

v" Involucrarse en nuevos proyectos. Estas actividades siempre son retadoras y
brindan oportunidades para desarrollar nuevos conocimientos y mostrar

habilidades a diferentes personas de la organizacion.

v" Proponerse nuevos negocios al area de desarrollo de nuevos productos o
servicios de la compania. Si no existe ese departamento, asumir el reto y
promover su implantacion. Procurar que estos proyectos estén dentro de las
estrategias e intereses de la empresa.

v' Con la finalidad de integrarse mas a la empresa; formar parte de comités de
diversas causas: seguridad civil, trabajo comunitario, la fiesta de fin de afo,
mejora continua, etc. Y si esto no existe en la empresa tal vez aqui se trate de

un campo que se puede aprovechar.

% |bidem, pp.41-42.
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Convertir al trabajador en un intrapreneur, es decir, que sea emprendedor en
su empleo. Puede sugerir nuevas formas de operacidn, proyectos, negocios,
ideas, productos, mercados, servicios, etc., esto hara mas interesante el

trabajo.

Si el trabajo es rutinario y monétono, es tiempo de solicitar para el trabajador
una rotacion a otro puesto dentro de la empresa. Para estar siempre listo ante
una promocion, es importante contemplar uno o dos puestos de trabajo arriba

en la jerarquia.

Preparar buenos candidatos. Suele ocurrir que el Unico que sabe que no esta
a gusto en su trabajo es el trabajador. Brindarles la oportunidad de expresar
las razones por las cuales no se siente satisfecho para que exista un

intercambio de ideas.

Evaluar al empleado: Reconocer sus logros le permitira enorgullecerse de lo
que ha hecho bien y también a detectar sus areas de oportunidad para
mejorar. Luego de detectarlas, trabajar en ellas.

Que el trabajador aprenda a trabajar bien, en lugar de muchas horas. Una
queja predominante es que la gente dedica 10 6 12 horas del dia al trabajo;
quiza solo es cuestion de ordenar los horarios. Armar jornadas laborales mas
cortas, pero realmente productivas.

Buscar buenas relaciones interpersonales; Propiciando ambientes agradables,
sin habladurias y fundamentados en el respeto mutuo.

Buscar el desarrollarse nuevas habilidades; Proporcionar capacitacion por

parte de la empresa u otras instituciones para actualizar al personal.
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v" Que el trabajador sepa de donde derivan sus actividades; cuando se tiene
conciencia de la importancia de el trabajo que esta realizando los resultados

son mejores.

v' Fomentar un trabajador activo (que proponga) y no pasivo (que limitarse a
responder). Esto ayudara a estar siempre alerta y permitira prevenir los

problemas y no sélo buscar soluciones.

v' Formar empleados que llevan soluciones y no problemas. De esta manera

siempre buscara nuevas formas de enfrentar obstaculos.

3.3 FORMANDO TRABAJADORES PRODUCTIVOS

La revista Entrepreneur en su articulo “Redefina su trayectoria”’ sugiere algunas

consideraciones para que el empleado formule sus propios objetivos:

o “ldentificar las actividades que le disgustan al trabajador y cuéles le
agradan en sus labores cotidianas. Hacer esta primera lista y guérdela

por ahi, la usaremos después.

o Todos tenemos pasatiempos, aficiones a las que desea dedicar largas
horas. Coleccionar estampillas o monedas, seguir con detalle un
deporte, leer de la historia de Europa o Asia, conocer los ultimos
avances de la ciencia. Describa en el papel cual es su caso. Ya tiene su
segunda lista.

o Los suenos. A continuacion, descanse, haga una lista de todas aquellas
actividades que algun dia en su vida quiso realizar; no importa qué tan
‘fuera de lugar’ estén, sélo andtelas (es la tercera lista). Finalmente,
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haga una cuarta lista de las habilidades que tiene, es decir, anote sus
fortalezas.

o Compare sus cuatro listas con su actividad actual. ;Se parecen?
¢, Realmente estd haciendo algo que le apasiona?, ¢ Podria estar largas
horas de trabajo es esta misma actividad sin pensar que es una carga?
¢ Aprovecha sus habilidades? Si la respuesta fue positiva a las cuatro
preguntas, seguramente usted esta feliz con sus actividades actuales.

o Ya detectd que le gusta y qué le desagrada. Este es un avance del 50
por ciento en el camino. Lo que importa es que usted tenga la
conviccion de cambiar de carrera y que sea capaz de describir las
habilidades que desarroll6 a lo largo de su experiencia profesional. Si
usted decide aprovechar esa fortaleza, la nueva actividad que

emprenda resultara mucho mas viable.

o Primero repase su lista de aficiones, gustos, habilidades y suefios
nunca realizados. Seleccione una nueva carrera o actividad. ¢Qué
necesita para hacerla realidad? Probablemente tendrd que estudiar
algo nuevo, tomar un curso, dedicarle 30 minutos diarios, viajar y
conocer lugares o temas nuevos como realizar actividades ajenas al

trabajo, cursos de actualizacién, de capacitacion.

o ¢Qué tipos de cambios podria hacer? Después, disene la trayectoria

que debe seguir para cumplir sus nuevos objetivos.”’

7 |bidem, pp.43 a 44.



CAPITULO 4
CONDUCTA OPERANTE
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4.1 CONDICIONAMIENTO OPERANTE

Condicionamiento operante es un término elaborado por Burrus F. Skinner (1904
—1990). Skinner pensaba que la conducta del sujeto ‘opera’ sobre el ambiente y que
se repite 0 no segun sus consecuencias. Las consecuencias adoptan diversas
formas como recibir recompensas o evitar resultados desagradables por realizar
ciertas conductas. Muchas clases de estimulos pueden ser recompensas (comida
elogios, interacciones sociales) o resultados desagradables (dolor, malestar). Segun
el planteamiento de Skinner, todo lo que hacemos y no hacemos se debe a las

consecuencias.

El analisis de estudio de Skinner, fue determinar lo siguiente:

“La conducta operante ‘opera’ sobre el medio ambiente para conseguir
un premio y evitar un castigo. Por lo regular, podemos distinguir el
condicionamiento clasico del operante preguntandonos simplemente si la
conducta que esta condicionada es involuntaria o si se trata de un esfuerzo

voluntario para producir una consecuencia deseable™’

La conducta premiada tiene todo el aspecto de volver a darse. Recurriendo a
esta sencilla comprobacion como punto de partida, “... Skinner desarrolld una
‘tecnologia conductual’ que le permiti6 ensenar a palomas ciertas conductas
absolutamente desconocidas como caminar haciendo eses, jugar ping pong y hasta

57 FLORENTE, Lépez R., Arturo B. R. Estudio experimental de la conducta. Ed. Departamento de
publicaciones de la facultad de psicologia UNAM. México, 1981.p.5.
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mantener la trayectoria de un ‘misil teleguiado’ al picotear un blanco movil visible en

una pantalla.”®

Para llevar a cabo sus estudios ‘pioneros’ con ratones y, luego, con palomas,
Skinner ide6 la ahora famosa caja de Skinner. Esta ‘caja’ consiste en una camara
con paredes de vidrio sostenidas por parantes metalicos ;contiene una palanca o
llave que se puede manipular para ofrecer una recompensa, consiste en comida o
agua, e incluye dispositivos que registran electrénicamente cuantas veces el animal

presiona la palanca y picotea la llave.

Algunos de los elementos fundamentales de la teoria de Skinner se basan en la
obra de Edward L. Thorndike (1874 — 1949), que fue un educador muy respetado
conocido primordialmente por la ley de efecto (1911),de manera concreta esta ley

dice que:

W La conducta tiende a repetirse cuando se acompafa de circunstancias
satisfactorias.

W Tiende a no repetirse cuando es seguida de consecuencias insatisfactorias.
Edward L. Thorndike puntualiza lo siguiente:

“Edward L. Thorndike defini6 la palabra satisfactorio como lo que el sujeto
busca o hace liboremente y como insatisfactorio lo que normalmente evita o no
hace.”®

Para dar un uso practico Thorndike decidié lo que continuacion se explica :

“Skinner al aplicar la ley de efecto de Thorndike modificd la terminologia™® de

cémo se presenta en el siguiente cuadro:

%8 |bidem, p. 7.
% |dem.
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Terminologia de Edward L. Thorndike y de B. F. Skinner

Thorndike Skinner
Ley reforzamiento
Resultado satisfactorio Castigo

Entrenamiento de recompensa| Reforzamiento positivo

Entrenamiento de escape Reforzamiento negativo
Evitacion pasiva Castigo positivo
Entrenamiento por omisién Castigo negativo

4.2 TIPOS DE CONDICIONAMIENTO OPERANTE

La aproximacién al estudio de la conducta voluntaria que ha probado mas
exitosa a lo largo de los anos es la ya mencionada de B. F. Skinner que intenta
explicar la conducta que parece propositiva y dirigida a metas con un conjunto de
principios que no hacen referencia a propositos, siendo la ley del efecto el
componente central de esos principios.

El condicionamiento operante sintetiza su principal aportacion de la siguiente

manera:

“La teoria de Skinner seria entonces la mas mencionada en relacion al
condicionamiento operante, pero tanto de esta teoria como de otras menos

conocidas parten algunas generalidades que han permitido la creacién de

% 1dem.
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patrones utilizados para la modificaciéon de la conducta por condicionamiento

operante. Los mas representativos se mencionaran a continuacién.”’

4.2.1 MODELACION (SHAPING)

En sus experimentos, Skinner utiliz6 un procedimiento llamado modelacién
(shaping) mediante el cual se le dard recompensas a la conducta natural del animal
de manera paulatina hasta obtener la conducta deseada, por ejemplo, se gratificara
a un nifo cuando pida algo con gentileza, pero entonces él no hara caso cuando sus
padres le pidan algo con descortesia.

En el proceso de la conducta operante, el entrenador trabaja con una conducta
ya existente en el individuo, gratificando de inmediato todo adelanto por pequeino
que sea, en sentido deseado.

La modelacion de la conducta, no Unicamente puede darse en situaciones

experimentales, también puede darse de la siguiente forma:

“En la vida cotidiana, dice Skinner, estamos de continuo recompensando vy
modelando la conducta de los demas a veces sin quererlo. Hasta llegamos a

gratificar las conductas que nos resultan desagradables.” 2

Por ejemplo: los padres de pulgarcito, estan molestos y ofuscados por el
escandaloso modo que tiene el nifio de andar a los gritos, sin darse cuenta de que,

ellos son los que fomentan esta situacion:

® MYERS. Op. Cit., p 401.

%2 1dem..
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Pulgarcito: ;Puedes atarme las agujetas?

Papa: (sigue leyendo el periédico)

Pulgarcito: Pap4, jno puedo, anudar las agujetas!
Papa: Bueno, si, espera un minuto.

Pulgarcito: ;PAAAAAAAAPI! jATAME LAS AGUJETAS!

Papa: ;Cuantas veces tengo que decirte que no chilles?, y ahora, ;Qué

zapatito ataremos primero?

La analogia de este ejemplo con otras disciplinas, es que los psicologos del
aprendizaje, cuando modelan la conducta (al premiar en forma continua los
adelantos pequenos) es igual a la forma en que se recompensa en ciertos colegios,
en los trabajos que los nifios realizan pones una marca especial (en los EE.UU., una
estrella después del nombre de quienes han logrado el mas alto puntaje .Como se
puede comprobar entonces, algunos chicos son ‘estrellas académicas’ y otros no,
por mas que lo intenten . la trascendencia del conductismo operante se sintetiza de

la siguiente manera:

“Por importante que sea el principio de modelacion mediante aproximaciones
sucesivas, los experimentos de Skinner y de otros investigadores en materia de
conductismo operante hicieron mucho mas que ensenarnos a crearles habitos a un
raton: han logrado explorar las condiciones precisas que fomentan un aprendizaje

eficiente y duradero.” %

4.2.2 IMITACION
Constituye un procedimiento mediante el cual la conducta del sujeto se coloca

bajo el control topografico (formal) y temporal que brinda la conducta de otro sujeto,

que funciona asi como modelo. “Existen tres aspectos importantes en la imitacion:

% FLORENTE, Lépez R. Op. Cit.,p 2.
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Y Semejanzas entre la conducta del sujeto imitador y la del modelo;

y Larelacién temporal entre estas conductas y

g Omisién de instrucciones explicitas para que el sujeto imite la conducta.” ®*

4.2.3 REFORZADOR

Skinner crea un concepto llamado refuerzo: se trata de todo suceso que
aumenta las probabilidades para que se produzca una respuesta. Algunos estimulos,
como la comida, la atencién que se le preste a una persona, la aprobacion, el dinero,
son habitualmente *reforzadores positivo: si se ofrecen después de una respuesta
contribuiran a reforzar aquellas conductas. Otro estimulo como el electrochoque,
crean *reforzadores negativos eliminarlos después de un respuesta los
intensificara. Observe que positivo significa presentar un estimulo y negativo quiere
decir eliminarlo. Ya que los reforzadores siempre gratifican, el apartarse de un
estimulo desagradable es un reforzador negativo.

Se pueden diferenciar los reforzadores clasificandolos como reforzadores
primarios (innatos) tales como ofrecer comida o suspender electrochoque, no se
aprenden; es automatico el poder que tienen de intensificar la conducta. Los
reforzadores secundarios (condicionados) retienen su esencial poder al asociarse

con reforzadores primarios.

® MYERS. Op. cit., p 401.
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Otra diferencia importante se da entre refuerzo inmediato (cualquier conducta
que precede de inmediato al esfuerzo, ésta es la que mas probabilidades tendra de
repetirse) y refuerzo demorado (si se retrasa medio minuto el refuerzo que induce a
un respuesta da oportunidad a otras conductas de aflorar, no se habra aprendido a
dar la respuesta esperada). El refuerzo continuo: cada vez que la respuesta
deseada ocurre, se refuerza o se intensifica. En tales condiciones el aprendizaje se

da rapidamente. Como por ejemplo:

“En la vida real, el refuerzo continuo es un fendmeno que no se da muy seguido.
Ninguna vendedora logra venderle a cada cliente, ningun pescador logra pique cada
vez que lanza la linea de pescar. Pero siguen intentandolo porque, cada tanto, se

ven coronados sus esfuerzos.” ®

En experimentos, los investigadores han explorado cierto numero de horarios o
tiempos de refuerzo parcial en donde las respuestas se ven reforzadas una si y una
no. Naciendo de esto las secuencias de intervalo fijo la cual no brinda refuerzo
dentro de un tiempo determinado, pero si refuerzan la primera respuesta luego de
concluido un intervalo fijo o especificado el intervalo variable se refuerza la

respuesta después de transcurrido un lapso inconstante.

El programa de proporcion fija refuerza la conducta después de un numero
establecido de respuestas. Los programas de relacion variable brindan refuerzo
después de un numero impredecible de respuestas.

El castigo es lo opuesto del refuerzo, es la consecuencia repulsiva
(desagradable) que tiende ha hacer disminuir la repeticién de las conductas que la
precedieron. El castigo es la entrega de un estimulo desagradable. El refuerzo

negativo es el apartarse de un estimulo desagradable.

% |bidem, p.277.
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Los hallazgos encontrados en los experimentos psicolégicos sobre el castigo,

sugieren al menos dos conclusiones:

W El castigo es a menudo menos efectivo que la recompensa porque solo
suprime temporalmente una respuesta, pero no la debilita para eliminarla

definitivamente

W Cuando el castigo es efectivo, se suprime una conducta forzando al individuo a
elegir una respuesta alternativa que puede reforzarse.

Muchos experimentos han demostrado el efecto del castigo. Este efecto ocurre
mientras esta vigente el castigo, pero tan pronto se suspende, las respuestas

reaparecen con la misma fuerza.

En el castigo positivo, la conducta hace que por algo aversivo se ausente u
ocurra. Ejemplo: a un nino se le reprende por portarse mal y en una situacién en la

qgue pudiera repetirse la conducta ya no ocurre.

En el castigo negativo hace desaparecer algo agradable, este entrenamiento

provoca que la conducta sea menos probable o que cese.

% Otra clase de reforzador es la conducta operante arbitraria

Skinner observé que era particularmente importante elegir una operante que no
estuviera intrinsecamente relacionada con el reforzador, pues esa relacién no sélo
perjudicaria la integridad e independencia de las definiciones béasicas si no que
haria surgir dudas sobre la generalidad de los resultados. Ejemplo:

. suponga que se entrena a ratas a saltar para escapar de la
descarga eléctrica administrada en las patas, de modo que al saltar
termine la descarga. Si se encontrara que las ratas saltan, estariamos
tentados a concluir que la eliminacion de un estimulo nocivo puede
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reforzar a las respuestas de un organismo. El problema es que las
descargas hacen saltar a las ratas, es decir, en las ratas existe una
relacién entre estimulacién dolorosa de las patas y el saltar; saltan
aun cuando el hacerlo no logre eliminar el estimulo nocivo.”

Cuando la rata es entrenada para presionar una palanca estamos hablando que
ésta no es una respuesta que esté definida por la estructura de la rata, sin embargo,
escapar de la descarga eléctrica podria ser un principio general que involucra
respuestas y escape de estimulos nocivos en la mayoria (0 en todos) los

organismos.

Fue asi que llegaron al laboratorio las respuestas de presionar palancas por las
ratas y picotear los discos por las palomas, se asumié que estos procesos tenian con
la comida la misma relacion arbitraria que la mayoria de la conducta humana la tiene
con sus reforzadores; escribir a maquina, contestar el teléfono, hacer automoviles,
una obra de ingenieria, practicar leyes, etc., estarian relacionados con sus

reforzadores; comida, ropa, casa, y otras cosas que el dinero puede comprar.

4.2.4 CONDICIONAMIENTO POR CONTIGUIDAD

Cuando un animal esta siendo entrenado para dar una respuesta particular el
experimentador espera que ocurra una aproximacion de esta respuesta para
entregar el reforzamiento. Como consecuencia de este reforzamiento la respuesta se
hace mas probable, cuando vuelve a ocurrir se entrega el reforzamiento .Esta
operacion es repetida hasta que el animal pasa virtualmente todo el tiempo emitiendo
una respuesta. “Cuando un reforzador es entregado la respuesta que lo precede
(cualquiera que sea) sera fortalecida, por lo que la contiglidad temporal de la
respuesta y reforzador se ha considerado la caracteristica mas importante del

proceso de condicionamiento operante.”®

% 1dem.
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El condicionamiento por intervalos de tiempo y el fendmeno de la supersticidén se

presentan asi:

Skinner entrené pichones para que comieran grano de un comedero, s6lo por
medio de intervalos de tiempo, por lo que se puede decir que no se les pedia hacer
nada a los pichones para obtener alimento. “...Skinner pensé cuando la comida es
entregada los pichones seguramente estdn haciendo algo, pueden estar
pavoneandose por la jaula, batiendo sus alas, caminando, acilandose, o picoteando

algun tornillo en la pared, etc...” ¢’

Aunque es dificil saber qué hace un pichdn en un momento determinado, es
seguro que esta haciendo algo, para cuando se deposita el reforzador ya habra
apareado la respuesta que habia emitido antes y esto fortalece la conducta. Skinner
observé que sélo dos pichones de ocho no lograron desarrollar un movimiento

estereotipado y frecuente.

Skinner llamé supersticién a este fendmeno y consideraba que el proceso que la
desarrollaba era un paralelo del desarrollo de la supersticién humana.

El condicionamiento operante se refiere entonces, al incremento en la
probabilidad de una respuesta, cuando la ocurrencia de dicha respuesta, va seguida
de un reforzamiento. “Usualmente el reforzamiento es algo que puede satisfacer un
impulso basico (como comida para satisfacer el hambre o agua para satisfacer la

sed); sin embargo, no se restringe sélo a estos impulsos basicos...” ®

67 MAZUR, James E. Principios basicos del condicionamiento operante. Ed. Departamento de publicaciones de la
facultad de psicologia UNAM. México, 1986. 32.

68 FERSTER, C.B.;Mary C. P. Principios de la conducta. Ed. Trillas, México, 2001, p.96.
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4.3 EL ESTUDIO EXPERIMENTAL DE LA MOTIVACION

Un hecho comun es que todos los organismos manifiestan una diversidad de
actividades, lo que permite observar diferencias en el comportamiento de los
individuos, inclusive los individuos pueden modificar su conducta ante una misma
situacién, a pesar de esta enorme diversidad, en lo que a animales refiere podemos
darnos cuenta de regularidades en su comportamiento y dia con dia se ha
pretendido predecir la conducta de nuestros congéneres investigando qué le

provoca comportarse de la manera en que lo hace.

Uno de los primeros pasos que se dieron en direccion de los modelos
motivacionales fue encabezado por B. F. Skinner a finales de los anos 30. “...El
rango de respuestas podia ser empleado para alcanzar una meta que se ampliaba a

lo largo de la vida de los organismos.” %

Si el psicologo se encuentra orientado al estudio de la motivacion de caracter
experimental, debe proceder a aislar factores relacionados con el comportamiento
que se desea analizar, para tener un panorama mas completo. Para lo que debe
tomarse en cuenta, las condiciones medio ambientales en las que se encuentra el
individuo, la experiencia adquirida por el sujeto, las consecuencias de la conducta
dirigida (posibles) en determinadas circunstancias. Ademas no podemos olvidar que
el sujeto también es capaz de modificar su medio.

El estudio experimental de la motivacion demanda de lo siguiente:

“Nuestra comprensién de la motivacién también requiere de considerar que las

respuestas ante estas variables son moduladas por ciertos estados que dependen de

algunas condiciones antecedentes a la situacién que se esta enfrentando.” "

% FLORENTE, Lépez R. Op. Cit.,p 3.
" |bidem, p.4
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Ejemplo:"a pesar de que un animal tenga perfectamente asociado un silbido con
‘la hora de la comida’, el que el animal efectivamente coma, o atienda el llamado, va

a depender del tiempo que haya transcurrido desde la Gltima vez que lo hizo.” "

Estos estados, que podemos llamar motivacionales, no tan sélo modulan la
efectividad de ciertas variables sino que también determinan la organizacion de la
conducta, es decir, “determinan el conjunto de conductas que tienden a recurrir bajo

circunstancias similares” 2

El estudiar las propiedades de los estimulos, las reacciones que producen, si se
trata de la manipulacion de estimulos especificos o de la relacién entre varios
estimulos, requiere de un estudio especializado. Por lo que puede decirse que la
importancia de estudiar de manera experimental la motivacion, se resume de la

siguiente manera:

“... la tarea de la motivacién no seria Unicamente la de explicar qué mueve al

organismo sino de dar cuenta de las alternativas...” ®

No se puede dejar de lado el hecho de que el sujeto se encontrara en la
situacion de elegir entre varias alternativas de accion, incluyendo la de no hacer
nada. Esto se convierte en una situacién de andlisis en que la organizacion debe
interesase puesto que la informacién obtenida permite discernir qué es lo que motiva
a los sujetos en un escenario especifico y el experimentador ofrecer las alternativas

que logren la modificacién la conducta que se desea.

" 1dem.
"2 Ibidem, p.5
" |bidem, p.9
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La seguridad industrial se define como un conjunto de normas y procedimientos

para crear un ambiente seguro de trabajo, a fin de evitar pérdidas personales y / o

materiales.

El riesgo no es mas que una relativa exposicién a un peligro, podemos afirmar

que la ausencia de riesgos constituye la seguridad, la cual podemos definir como la

proteccion relativa de exposicidn a peligros.

“A principios de la década de 1960 se inici6 una fuerte idea acerca de
minimizar los problemas de seguridad industrial porque entre 1926 y

1956 el indice de frecuencia de accidentes en las

industrias

manufactureras habia descendido en un 50% mas o menos. Pero para
1970 habia vuelto a subir y estaban ocurriendo accidentes con una

frecuencia 27 % mayor que en el decenio anterior.”®

Dentro de la misma época se descubri6 que enfermedades como el cancer, el

pulmoén negro, la asbestosis y otras, tenian relacién con los procesos industriales y

mineros.

La magnitud de ésta problematica se reflejé de la siguiente manera:

e 5 millones de trabajadores sufrian lesiones en la industria privada.
e 2 millones de trabajadores quedaban incapacitados.

e 14.000 personas morian en accidentes de trabajo.

8 STRAUSS, Styles. Op. cit., México, p 424.
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e QOcurrieron 100.000 defunciones como consecuencia de enfermedades
ocupacionales.
e Se presentaron 400.000 casos nuevos de enfermedades ocupacionales.

e Se gastaron 9.000 millones de délares en estas enfermedades y lesiones.”®

Las empresas pagan altos seguros para cubrir los riesgos, las lesiones reducen

la productividad y probablemente hay que gastar mas en adiestrar personal nuevo.

En el ambito de seguridad e higiene considérense los siguientes hechos; tan

solo en Estados Unidos:

e En 1995, habia 3.5 millones de discapacitados por accidentes laborales.

e En 1995 6,210 empleados murieron en accidentes de trabajo.

e En 1995, habia 500.000 casos reconocidos o diagnosticados como
enfermedades laborales

e (Cada ario, se pierden unos 75 millones de dias laborales debido a lesiones.

Es sorprendente la carga sobre el comercio estadounidense por la pérdida de
productividad, sueldos y salarios, gastos médicos y compensaciones por lesiones,

pero no hay modo de calcular el sufrimiento humano involucrado.

Para prevenir pérdidas aun peores, el Congreso estadounidense promulgd en
1970 una Ley de Seguridad e Higiene laboral, mejor conocida como OSHA, a pesar
de las cifras que se mencionaron, la ley, disefiada para “... asegurar, en la medida
de lo posible, que los hombres y mujeres estadounidenses tengan condiciones
laborales sanas y seguras y para preservar los recursos humanos...”,®® resulté muy
eficaz y redujo el numero de lesionados que provocaban pérdida de tiempo de

actividad laboral, asi como el niumero de muertes en accidentes de trabajo.

8 1dem.
% |bidem, p. 424
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Para los problemas de seguridad industrial segun deben evitarse las
suposiciones comunes que se hacen con frecuencia y que estan completamente

equivocadas, ya que suelen hacerse con razonamientos simples.

Algunos de los factores que hay que tomar en cuenta segun Strauss para

reconocer los riesgos dentro de las empresas son:

v" Tipo de industria: Algunas ocupaciones son mas peligrosas que otras .Segun
el tamafno de la empresa, las probabilidades de que en un empleo sufra una
lesibn son de 5 a 10 veces mayores en la construccion en el que el
empleado esta en constante movimiento en comparacién a un empleo de
oficinista. La mineria, por término medio, es 5 veces mas peligrosa que los
servicios financieros .Pero estos datos pueden ser engafniosos. Por ejemplo:
En la industria del carbon por ejemplo, algunas compafnias explotan minas
cuatro veces mas peligrosas que las que manejan otras empresas .La
industria quimica tienen un bajo indice de accidentes, pero en cambio, es en

ella un problema la enfermedad profesional.

v' “Actitudes gerenciales: Historicamente Du Pont ha tenido indices de
accidentes mucho mas bajo que la industria quimica como un todo. En 1974
sblo tuvo el 5% del promedio de accidentes. Ya que existe un interés y
cuidado por parte de trabajadores y gerentes. Un examen cuidadoso de las
estadisticas oficiales revela que en general las compafias muy grandes
dentro de una misma industria tienen mejores historiales de seguridad que las
pequenas. En efecto, algunas de las diferencias entre unas y otras tal vez se

deban a las diferencias de tamafio y a las politicas de la administracién.”®

v' “Tecnologia. Parece obvio que la tecnologia moderna tiene gran
responsabilidad. En la industria se estan empleando equipos de alta

% |bidem, p.425.
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velocidad, mas rayos laser y sustancias radiactivas y toda una gama de
sustancias quimicas organicas y plasticos, pero apenas ahora comenzamos a

explorar los efectos de la tecnologia moderna en el organismo humano.”’

5.2 MEJORAMIENTO DE LA SEGURIDAD

Las dificultades que se presentan en torno a la seguridad industrial han sido
retomados por distintos puntos de vista .Los extremos han sido el de la ingenieria y
el de la seleccion. En el enfoque de la ingenieria se parte del supuesto de que los
accidentes se pueden evitar construyendo una planta segura libre, de peligros
potenciales, mientras que el enfoque de la seleccidon supone que los accidentes se
pueden evitar si la compafia se abstiene de contratar trabajadores cuyas
caracteristicas de personalidad o fisicas indican que son propensos a los accidentes.
Ambos enfoques tienen alguna validez, ademas de no olvidar que otra de las causas
principales de los accidentes es la relacion del individuo y su ambiente, o para decirlo

en forma mas sencilla los malos habitos en el trabajo.

Con el propésito de eliminar esos malos habitos, la administracion traté primero
de establecer un departamento de seguridad que se encargara de preparar y
hacer cumplir un reglamento, analizar las causas de accidentes Yy llevar a cabo
programas educativos. Sin embargo, las limitaciones de este enfoque han hecho que
las companias consideren la seguridad como una responsabilidad de linea que
compete a cada supervisor motivando al personal para que acepte mas
responsabilidad y se preocupe por adquirir mejor adiestramiento.

% Ibidem, p.427.
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5.3 RESISTENCIA A LA INGENIERIA DE SEGURIDAD

Cuando se presentan algunos problemas de relaciones humanas se trata de
obtener la aceptacién de los empleados para métodos menos peligrosos de trabajar.
Aun cuando el nuevo método no sea mas dificil que el nuevo, basta que sea
diferente: altera la forma establecida de hacer las cosas. Cuando se trata de trabajo
a destajo, el aprendizaje del nuevo método puede ocasionar pérdida de ingresos.
Entran en juego todos los problemas bien conocidos de la resistencia al cambio

como se indica en los siguientes ejemplos:

“...Una compaiiia instal6é un dispositivo que consistia en un cable de
alma de acero para retirar las manos del trabajador cuando las acercaba
demasiado a la prensa. No se dio aviso de este cambio ni al sindicato ni
a los obreros. Cuando el presidente del sindicato se enterd, protest
vigorosamente de que hubieran ‘encadenado’ a los obreros a sus
maquinas. Estos por su parte se negaron a usar el dispositivo.”®

Tal vez les parecio a los trabajadores que ese dispositivo, aun mas seguro, era
un paso para convertirlos en maquinas. Si se les hubiera consultado por anticipado

probablemente hubieran presentando menor resistencia.

“...En otra planta el encargado de la seguridad encontré grandes
dificultades para persuadir a los empleados jévenes, de que usaran
redecillas de seguridad en la cabeza. ‘Son muy feas’, decian las obreras.
Entonces el técnico se inventé unas cofias de estilo mas elegante y les
permitié a las mujeres escoger el color que mas les gustara, con lo cual
se acabd el problema. Lo mismo ocurre con los zapatos de seguridad
una vez que a los trabajadores se les permite escoger entre diversos
modelos.”®

Otros aspectos del por qué los empleados se rehusan a utilizar métodos de
seguridad son:

® |bidem,p.431
8 MULLER, Enrique. Op. cit., p. 57.
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“Los trabajadores evitaran los nuevos métodos de trabajo si pueden
ganar mas dinero saltandose las medidas de seguridad que consumen
mucho tiempo. Muchas lesiones se producen cuando los trabajadores
colocan el material bajo la prensa y se olvidan de retirar los dedos a
tiempo. Algunas compafias han instalado controles que exigen que el
trabajador empuje dos botones distantes el uno del otro uno con cada
mano, para que la prensa funcione. Como esto requiere tiempo y
esfuerzo y hace perder los ingresos adicionales que se dan como
incentivo, los trabajadores se han inventado la manera de empujar los
dos botones al mismo tiempo valiéndose de un palo.”°

Aun cuando los obreros no muestran ninguna resistencia hacia los dispositivos
de proteccion, muchas veces se olvidan de usarlos. Para algunos, correr el riesgo es
como una especie de juego de ruleta rusa o una demostracién de machismo. Como

se ejemplifica a continuacion:

“En una fabrica los obreros contaban con gran entusiasmo las
hazafnas de un héroe que habia engafado a la gerencia durante varios
anos usando anteojos de seguridad a los que les habia sacado los
lentes. En otros casos es simplemente cuestién de adaptacion o de
olvido. Debido a estos factores los ingenieros tratan de disenar equipo
que no pueda funcionar si no se observan las medidas de seguridad. Lo
ideal no es sencillamente agregar dispositivos a las maquinas para
hacerlas menos peligrosas sino redisefarlas totalmente.”"

5.4 INVESTIGACION DE FACTORES HUMANOS.

Disefiar nuevas formas de trabajo se ha convertido en un aspecto, muy
importante para la investigacién de técnicos o ingenieros especializados en los
estudios de los factores humanos. Ellos saben, por ejemplo, que las muestras de un
cuadrante (esquema grafico) son dificiles de leer porque las personas que deben
leerlos tienen que hacerlo precisamente donde esta senalado el indicador en una

escala continua. Pero si se enciende una luz o suena un timbre cuando se llega a un

% 1dem.
9" LUTHANS, Fred; Robert K. Modificacion de la... . Op. cit., p. 83.
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nivel peligroso de operacion, el trabajador reconocera mas rapidamente la situacion.
No siempre es facil analizar el factor humano. Las medidas de seguridad que
reducen parte de un riesgo pueden aumentar el nimero de accidentes porque
inducen al obrero a confiarse demasiado y trabajar con menos cuidado. Como se

ejemplifica a continuacién acerca de una empresa norteamericana:

“En el trabajo de instalaciones eléctricas ocurrian muchos accidentes
cuando los inspectores empujaban barras de alta tensién con linternas de
tubo de fibra que no eran conductor de bajo voltaje, pero si conducian
corrientes de alto voltaje. Los trabajadores no se ajustaron a ese grado
limitado de seguridad. El problema se resolvidé usando linternas con tubos
metalicos. Como estos obviamente eran conductores, los trabajadores se
acomod%ron debidamente a la situacion y evitaban todo contacto con las
barras.”

Los especialistas reconocen que el énfasis exclusivo en el enfoque de ingenieria
(la mejora del equipo mecanico y de seguridad) puede llegar a un punto de
rendimientos decrecientes y que el error humano puede ser factor mas importante.
Infortunadamente es dificil separar las dos cosas. La maquinaria puede ser insegura
mientras los operarios permanezcan perfectamente atentos e infalibles, pero estos
requisitos no son realistas. También es posible que se interpreten mal los motivos de

la administracion. Por ejemplo:

“...Una empresa norteamericana que explota minas en el Africa traté
de reducir la incidencia de las enfermedades causadas por beber agua
contaminada de una fuente cercana. Puso anuncios para advertir a los
empleados que solamente tomaran agua de las caferias instaladas por
la compania. Por ese tiempo se habia planteado una agria disputa
obrero-patronal relativa a las politicas de licencia por maternidad.”®

Entonces empezé a circular con aceptacion muy generalizada el rumor de que la
compafnia le estaba echando al agua sustancias anticonceptivas con el objeto de que

no se perdiera tanto tiempo por licencias de maternidad.

“2STRAUSS; Styles. Op. Cit., p.429
% |dem.
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Hasta aqui se ha concentrado la informacion acerca de las condiciones
peligrosas, pero para equilibrar el cuadro se deben observar también las acciones
peligrosas que son la contribucion de los empleados al problema de la inseguridad.
Un ejemplo de esto es lo siguiente:

“Cuando estudiamos un grupo de trabajadores que estan haciendo
un mismo oficio y estdn dentro de una mismo ambiente fisico,
descubrimos que unas pocas personas sufren muchos mas accidentes
que las demas. Los que sufren mas que el promedio de accidentes en un
periodo dado tienden a sufrilos més también durante el periodo
posterior. Todos conocemos personas que siempre estan tropezando o
dejando caer las cosas. Ya sea que estén conduciendo un automovil,
sirviendo leche o contando monedas, siempre se equivocan. Esta
observacion ha hecho que algunos investigadores traten de identificar las
caracteristicas fisicas y psicolégicas que hacen a una persona propensa
a los accidentes. (En cambio, otros investigadores afirman que la tal
propension se ha exagerado).”**

Igual nimero de enfermedades (tales como Ulceras y alta tensién sanguinea) se
deben en parte a problemas psicolégicos, de manera que los altos indices de
accidentes parecen relacionarse con perturbaciones psiquicas. El individuo se
preocupa tanto por sus problemas, que se olvida de tomar las precauciones
necesarias, o tal vez en el subconsciente quiere sufrir una lesién para castigarse o
para evitar una situacién dificil. “Los obreros que son normalmente impulsivos o que
desahogan sus impulsos agresivos en el oficio tienen el mayor numero de

accidentes.”®

Muchos de estos accidentes ocurren en oficios que no requieren atencién
cuando alguna cosa inesperada interrumpe el ritmo habitual del trabajador. En vez de
adaptarse suavemente a la interrupcion, las personas propensas a los accidentes se

aterran momentaneamente. Su mecanismo de defensa no reacciona en forma

® ARNOLD, S. Tannebaum. Psicologia de la..., Op. cit., p.43.

% |dem
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ordenada. “...Pero las autoridades no estan de acuerdo sobre si es posible identificar

y descartar a las personas que probablemente van a sufrir accidentes.”®

Otra perspectiva de la propension de accidentes es la siguiente:

“Actualmente los expertos se estan convenciendo de que la
propension a los accidentes no es una caracteristica innata de la
personalidad sino que mas bien varia con el tiempo segun las
condiciones de trabajo. Los accidentes son mas frecuentes entre los
jovenes, entre los que estan aprendiendo el oficio y en general entre los
que estan haciendo ajustes dificiles. Muchas personas que parecian
propensas a los accidentes de pronto dejan de sufrirlos.”’

La propensién aludida y las condiciones del trabajo son apenas dos de los
muchos factores determinantes. También influyen los individuos, las actitudes de
grupo, una supervision inadecuada y la tecnologia. La administracién ha empezado a
comprender que ni los departamentos de ingenieria industrial o de reclutamiento y
seleccion pueden por si solos 0 conjuntamente acabar del todo con los accidentes.
“Hoy se cree que deben cooperar a ello todos los niveles gerenciales y la fuerza

laboral.”®®

El director de Seguridad es un funcionario de estado mayor que depende
generalmente del director de Personal, o del ingeniero industrial, aun cuando en
algunas organizaciones depende directamente del gerente divisionario o de planta.
Sus funciones comprenden normalmente la promocién general de la educacion de
seguridad (mediante instrumentos tales como carteles y campafas de seguridad), el
analisis de las causas de accidentes, la preparacion de estadisticas y la compra de

equipo de seguridad. Pero estas actividades sélo son incidentales, pues su

% |dem.
 |dem.

% STRAUSS; Styles.Op.Cit.,p.366.
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responsabilidad principal consiste en idear y administrar un programa de seguridad
para toda la planta.

Al director se le suele dar un poder que se define mas o menos asi:
“Inspeccionar la planta para descubrir las condiciones peligrosas, promover practicas
sanas, formular reglas de seguridad e informar al gerente de la planta de cualquier
violacién llegado el caso”.®® Facultades tan amplias pueden llevar a un conflicto con

los supervisores de linea.

5.5 FACTORES DE GRUPO

Si bien hay algunos individuos propensos a los accidentes, la seguridad es en
gran parte funcién de las actitudes y normas del grupo. Correr riesgos puede
considerarse de buen tono en una pandilla de muchachos, pero en un grupo de
hombres de negocios serios la irresponsabilidad es censurable. Para los mineros
como grupo, la seguridad es sumamente importante. Empresas norteamericanas que
operan plantas en ciertos paises latinoamericanos han encontrado que es dificil
reducir el indice de accidentes debido a la idea muy difundida que utilizar

dispositivos de seguridad no es propio del machismo.

Es claro que el establecimiento de actitudes adecuadas de grupo es uno de los
requisitos mas importantes de un programa efectivo de seguridad. Esto es
especialmente cierto cuando el reglamento de seguridad hace los oficios mas
dificles o mas desagradables, o cuando se considera como una restriccién

injustificada de la libertad individual.

Cuando la administraciéon logra que el grupo participe en la determinacién de los
métodos seguros de trabajo, estos podran ser aceptados como norma cuyo

% |bidem,.p 368
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cumplimiento el mismo grupo exigird con tanto rigor como cualquier ‘promedio’. El
grupo mismo se encarga de castigar al trabajador que corre un riesgo o no usa el
equipo apropiado, pero este no es el caso en las refinerias de petroleo, donde se
reconoce la legitimidad de la regla. Un empleado de una refineria ha informado:

“Sea uno quien sea, si ve a alguien fumando en la planta, tiene derecho
de impedirselo. Yo lo sé por experiencia propia. El primer dia que entré a
trabajar, sin darme cuenta saqué un cigarrillo y casi me matan. Los
trabajadores se divierten especialmente sorprendiendo a los visitantes, sobre
todo si son personajes importantes”. '®Este es un ejemplo de un patrén de

comportamiento exigido por el grupo mismo.

En las reuniones de grupo se ofrece una oportunidad especial para que el
supervisor o el departamento de Seguridad descubran los peligros de accidente y
obtengan recomendaciones de los trabajadores. Al fin y al cabo estos son los que
mejor conocen sus oficios. Ademas, las reglas de seguridad son mas faciles de hacer

cumplir si los que deben obedecerlas tienen voz en su determinacion.

5.6 LA INSPECCION

El método de inspeccidn se realiza para verificar el funcionamiento seguro,
eficiente y econdmico de la maquinaria y del equipo de proteccion. Por ejemplo: “El
director de Seguridad ve a un esmerilador que esta trabajando sin los anteojos
protectores de reglamento. s Debe hablar al esmerilador, al capataz o al gerente de la

planta? Haga lo que haga, alguna persona se va a sentir porque la pasé por alto.”’*!

1% 1dem.

%" |bidem,.p.372.
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Los problemas con otras autoridades dentro del trabajo, son casi inevitables una
vez que se asume la responsabilidad de formular y hacer cumplir las reglas. Es
importante tomar en cuenta Cémo reaccionaran los supervisores ante las

actividades?, pueden las organizaciones enfrentarse ente las siguientes situaciones:

= Si el director de Seguridad se arroga demasiada autoridad, los supervisores
pueden desentenderse de los problemas de seguridad diciendo que eso ya
no es responsabilidad de ellos.

» Los supervisores pueden sabotear 0 no hacer caso de un reglamento en cuya
confeccidn ellos no tuvieron parte. Con frecuencia les parece (y a veces no les

falta razén) que una regla no debe aplicarse a su situacion particular.

» Los supervisores y el director de Seguridad pueden echarse reciprocamente la
culpa si ocurre un accidente. Si aumentan demasiado los costos de
produccién, diran que el departamento de Seguridad tiene la culpa (esto es
especialmente cierto cuando dicho departamento tiene autoridad para comprar

equipo).

= En la mayoria de los casos los accidentes ocurren porque el obrero hace un
oficio en una forma peligrosa, y sin embargo si el director de Seguridad le da
instrucciones de cémo realizarlo, esta usurpando una de las principales
responsabilidades del supervisor. A veces este ultimo le dice al obrero qué es
lo que debe hacer, mientras que el director de Seguridad le dice lo que no
debe hacer. Esto también puede ocasionar conflictos.

» Tanto los supervisores como los trabajadores pueden resentirse de que el
especialista se esfuerce por poner por obra un programa. Uno de estos
expertos se quejaba: “Me siento como un policia. Todo el mundo desconfia de
mi. Cuando me acerco todos esconden lo que estan haciendo. Yo lo Unico que
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estoy tratando de hacer es ayudarles, y sin embargo nunca cooperan

conmigo. Tengo que luchar constantemente”.

Es por eso que muchas veces los directores de Seguridad abandonan sus
esfuerzos por hacer cumplir los reglamentos y tratan de lograr los mismos resultados
mediante actividades ‘educativas’. Mientras se limiten a carteles, propaganda y

concursos, no molestaran a nadie.

5.7 PROGRAMAS DE PREVENCION DE ACCIDENTES

El empleo en la industria de algunas técnicas de psicologia del
comportamiento, puede lograr que las actividades en el programa de prevencién de
accidentes resulten mas eficaces para los trabajadores y, por consiguiente, que éstos
participen mas activamente en la prevencion de accidentes. Para lograr esta meta
pueden servir de guia los elementos basicos de la prevencion de accidentes e
incorporar la participacion a cada uno de estos elementos basicos:

e Liderato de la gerencia.

e Asignacion de responsabilidades.

e Mantenimiento de condiciones adecuadas al trabajo.
e Entrenamiento en prevencion de accidentes.

e Un sistema de registro de accidentes.

e Servicio médico y de primeros auxilios.

e Aceptacion de responsabilidad personal por parte de los trabajadores.
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5.8 PROGRAMAS ESPECIALES

El fuerte de muchos programas de seguridad lo constituyen elementos de
publicidad tales como carteles, lemas y concursos. Los carteles y los estribillos y
copias generalmente son ingeniosos y divertidos pero ¢cuanto se logra con ellos?
Para dar respuesta a este interrogante debemos apelar a los psicélogos que han
estudiado la manera como se modifican las actitudes y la conducta. En general, los
expertos estdn de acuerdo en que los carteles y los estribillos pueden ayudar a los
consumidores a recordar una marca especifica cuando van a comprar algo, pero

parecen menos eficaces para cambiar las actitudes basicas.

Los despliegues sangrientos que provocan el miedo a la mutilacién o aun la
muerte pueden ser reprimidos por el espectador, de manera que no sirven para

nada.

Muchas organizaciones insisten en que sus empleados asistan a reuniones
periddicas de seguridad organizadas por el correspondiente departamento. Estas
reuniones son muy valiosas si estimulan la discusién en grupo de problemas reales;
pero lo que sucede en la practica es que los participantes sencillamente se sientan a
escuchar programas enlatados y aburridos. Una enfermera jefe cuenta asi su

experiencia en el hospital:
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“Debemos asistir a una reunién de seguridad una vez al mes. De
antemano sabemos lo que va a ocurrir: un mes nos muestran un extintor
de incendios, otro mes no dicen que no hay que dejar las escobas donde
la gente pueda tropezar con ellas y que tenemos que ver que no se unte
demasiada cera en los pisos. Cada seis meses nos muestran una
pelicula siempre la misma. Ya me la sé de memoria. Yo tengo cosas mas

importantes que hacer. Tengo que atender a mis pacientes.”%

Con la esperanza de que la presion de grupos y el espiritu de competencia
reduzcan dramaticamente el indice de accidentes, muchos directores de seguridad
fomentan concursos entre los departamentos. Fijan cuadros muy completos para
senalar en qué punto va cada concursante y ofrecen pequenos premios a los
departamentos ganadores.

5.9 PAPEL DE LA EVALUACION.

El siguiente ejemplo muestra que para llevar a cabo una campafia o un
programa motivacional requiere de proponer actividades que cumplan con el

objetivo de disminuir accidentes.

Una joven fue nombrada como primera directora de Personal de una compafia
pequena que tenia un historial bastante malo de seguridad y tomo la siguiente

alternativa:

“Uno de sus primeros actos oficiales fue cancelar un contrato que la
compafia tenia con una agencia que le suministraba carteles de
seguridad. ¢Por qué dio un paso tan fuera de los esperados?, su
respuesta es muy reveladora: Queria que todo el mundo se diera cuenta

192 |bidem, p.547.
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de que el solo hecho de tener carteles de seguridad no significa que

tuviéramos una campaia.”'®

Es deplorable que tanto en el campo de seguridad como en otras areas de
administracion de Personal exista la tendencia de confiar en los medios mas
sencillos para resolver problemas complicados. El proceso es familiar. La
administracion reconoce que los accidentes son muy costosos. La gerencia esta
demasiado ocupada, de modo que llaman a un experto para se encargue del
problema. Hecho esto, el gerente respira con alivio: ‘Ese problema ya esté resuelto.’

El papel del experto en seguridad industrial, se lleva acabo de la siguiente manera:

“Indudablemente el experto en seguridad tiene el papel vital como
consejero 0 asesor, perito en relaciones humanas y en ingenieria, como
una persona ayuda al capataz pero no lo reemplaza. Si el experto
observa que los trabajadores estan procediendo en forma peligrosa, no
debe darles instrucciones (a menos que se trate de una emergencia) ni
acusarlos ante la alta administracidon, sino que debe discutir el asunto con
el capataz y entre los dos deben averiguar por qué los trabajadores estan
asumiendo riesgos y como se les puede motivar para que trabajen en
forma que no sea peligrosa. Lo mas importante es que el experto en
seguridad debe coordinar las actividades del gerente de linea en este
campo, actividades que invitan a la participaciéon del sindicato lo mismo
que del trabajador individual.”'®*

La seguridad, lo mismo que la productividad y el espiritu de trabajo, es un
problema de la gerencia que implica trabajar con grupos, desarrollar la motivacion y

hacer que se cumplan las normas.

193 |bidem,p.483.

194 ARNOLD, S. Op cit., p.93
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5.9 SUPERVISION

En muchos casos la actitud de los obreros hacia la seguridad es un reflejo de la
actitud de su inmediato supervisor. Un trabajador de un patio de maniobras de

ferrocarril cuenta esto:

“Existe una regla de la empresa de que uno no puede pasar entre
los vagones. Si lo ve el encargado de la seguridad, lo suspende durante
tres dias; pero al supervisor no le importa. En efecto, cuando hay que
anotar los numeros de los vagones, no hay otra manera de leerlos. Si
uno no obtiene los numeros, el supervisor lo sanciona y tiene mas
probabilidades de pescarlo a uno que el encargado de la seguridad.”'®

En la seguridad, lo mismo que en otras areas de la supervision, las actitudes de
los niveles inferiores de la jerarquia reflejan la de la alta administracién. Para el tipico
supervisor de la industria moderna, que opera bajo precision, la produccién maxima y
la seguridad maxima sencillamente son incompatibles. Si la alta administracion
realmente quiere seguridad ante todo, tienen que indicar claramente que esta
dispuesta a pagar el posible precio en términos de menor produccién. Tiene que
mostrarse estricta con los supervisores que permiten la continuacion de practicas
peligrosas. “Los récord de seguridad deben consultarse para decidir quiénes

merecen ascensos.”'%

Si la administraciéon habla de seguridad, pero permite que persistan condiciones
de peligro ‘por unos pocos dias’ para que no se pierda produccion, debe esperar que
en todos los niveles de la jerarquia, desde arriba hasta abajo, tampoco se tome en
serio el asunto. Lo mismo que con la accién afirmativa, las politicas deben hacerse

cumplir mediante el sistema de recompensas.

“Las compafias que tienen los mejores récords de seguridad utilizan
los informes de accidentes como una de las estadisticas de control para

1% 1dem.
196 STRAUSS; Styles.Op.Cit.,p.243
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juzgar de la eficiencia de la supervisién. Empero, si se hace demasiado
hincapié en estos récords, los supervisores pueden caer en la tentacion
de preocuparse solo por las apariencias, de achacar a otros las
responsabilidades y aun de tratar de persuadir a los obreros lesionados
para que se presenten al trabajo para evitar que a ellos se les culpe por
‘perdida de tiempo por accidentes™. '%’

¢ Qué pueden hacer especificamente los supervisores para fomentar la

seguridad? Segun Strauss es lo siguiente:

e Adiestrar a los empleados nuevos. No basta con exhortarlos a que trabajen en
forma no peligrosa: se les deben mostrar las causas posibles de accidentes y
ayudarlos a desarrollar habitos y movimientos que los conserven fuera de
peligro.

e Aclarar muy bien que aunque la alta produccidén es una meta, a los
trabajadores jamas se les exigira trabajar tan velozmente que se expongan a

un peligro.

e Escuchar y consultar a los empleados. Algunas de las mejores ideas de
seguridad provienen de escuchar e interesarse en las sugerencias que se

reciben.

e Ejercer una disciplina constructiva. Advertir con tacto a los empleados cuando
estan trabajando en condiciones peligrosas e imponer firmemente castigos

cuando fallen otras medidas.

e Verificar todos los dias, como cuestion de rutina, las condiciones y
comportamientos peligrosos. En una compafia se espera que cada capataz

hable de la seguridad, por lo menos a dos de sus subalternos cada dia.

197 |bidem,p.144.
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A continuacion se menciona un caso especifico sobre una aplicacién de

adiestramiento y motivacién en el area de seguridad industrial de la NASA:

“Los programas de la NASA y del Apollo nos han dado nuevas luces
sobre la contribucién de la gerencia a la seguridad. En el de la NASA se
dedic6 muchisimo tiempo y energia a ensefnarles a los trabajadores qué
debian hacer en caso de emergencia y los ‘planes contingentes’ se
practicaron hasta que llegaron a ser casi automaticos. Tal planeacién y
practica evita los problemas que se presentan cuando las rutinas ya
establecidas se ven interrumpidas en una emergencia.

En el sistema del subterraneo (“subway”) de la ciudad de Nueva York
ocurrid un grave incendio. El departamento de bomberos telefoneé al
gerente de transito para pedirle que hiciera desconectar la fuerza
eléctrica a fin de permitir a los bomberos entrar en los tuneles; pero esta
solicitud no fue atendida. Parece que hubo para ello dos razones: no
estaba claro quién tenia autoridad para tomar tal decisién; y por otra
parte, los funcionarios del transito querian disponer de la fuerza eléctrica
en los taneles para facilitar la evacuaciéon de los pasajeros. Sin entrar a
discutir quién tenia la razén, este conflicto en que no se sabia quién
debia ceder estuvo a punto de producir una tragedia.

En 1979 un dano pequefo en unas valvulas de una planta nuclear
casi llega a convertirse en un terrible desastre porque los técnicos de la
sala de control no habian practicado una reaccién rapida ante ciertas
lecturas ambiguas de los mandmetros monitores. (Estas lecturas
sugerian problemas en el sistema de enfriamiento del nicleo.) Ademas,
los técnicos no pudieron ponerse en comunicacion con expertos
ingenieros nucleares de alto nivel en Washington. Después de la
emergencia se establecié una linea de emergencia para todas las
plantas comerciales de energia nuclear.”'®

Debido a los incidentes expuestos anteriormente, en los simulacros de incendio
siempre hay varios monitores o jefes de piso designados de antemano, que asumen
la direccion y se prevé también un ordenamiento gerencial nuevo que les ayude a
hacer frente a la crisis. La seguridad y la salud cuestan dinero, pero no se compran

s6lo con dinero.

108 MULLER, Enrique. L. Direccion de relaciones laborales., Ed. Trillas, México, 1987, 174.pp.
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La creacién de un ambiente seguro en el trabajo implica cumplir con las normas
y procedimientos, sin pasar por alto ninguno de los factores que intervienen en la
confirmacion de la seguridad como: entrenamiento y motivacion, las condiciones de
la empresa: infraestructura y sefalizacion, las condiciones ambientales : ruido calor,
frio, higiene y estudiar las acciones que llevan consigo riesgo, el seguimiento de este
proceso mediante la inspeccion, dar importancia a la participacion activa de los

trabajadores.

A fin de crear condiciones posibles de trabajo, la industria tiene una fuerte
responsabilidad de adelantar por su propia cuenta investigaciones y al mismo
tiempo reaccionar con rapidez a la nueva informacion que revelan las investigaciones
oficiales y universitarias. Se obtendran enormes beneficios humanos si se logra
mejorar las lamentables estadisticas anotadas al principio del capitulo. Las
enfermedades y los accidentes también cuestan mucho a la industria en pérdida de
tiempo, primas de seguros Yy reduccién de la productividad que proviene del temor
de los accidentes.

Como podrd observarse los resultados obtenidos de unificar las técnicas de
adiestramiento y la motivacion, ha permitido la solucionar el conflicto de cometer
descuidos que provoquen accidentes y sobre todo logra reafirmar la importancia que
tiene la seguridad industrial, tanto para las organizaciones como para los empleados
por medio de los programas o actividades dispuestas de manera detallada, para una

organizacion especifica.

Es necesario brindar confianza y seguridad al personal para eliminar miedos o
desconfianza mostrandole que el ambiente en el que trabaja es seguro y que
eliminar riesgos es una responsabilidad compartida por todos los individuos que
colaboren, concientizando que “...sélo se logra por medio de las herramientas que
se les proporcionan...” para el mantenimiento de su integridad fisica y psicologica.
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La conducta que se pretende difundir a nivel inconsciente en el desarrollo
cotidiano de las actividades del trabajador es que si se utilizan adecuadamente los
instrumentos (casco, guantes, zapatos con casquillo, cubre boca, fajilla, uniforme,
etc.) se obtendra como resultado una mejor calidad de vida y entonces el reto
principal es utilizar la motivacion acompanada de la teoria conductista como parte

fundamental para la modificacion de la conducta.



CAPITULO 6
METODO
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OBJETIVO GENERAL:

Proponer un programa motivacional dirigido a técnicos de carga para la
disminucién de riesgos de trabajo en la empresa Agentes Aduanales Asociados
para el Comercio Exterior S.A. de C.V. Contrato N°1 A P.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Dar un panorama claro de las caracteristicas principales de la organizacion
con la finalidad de conocer los principios que rigen a la organizacion y sus
actividades.

e Exponer las distintas corrientes teoricas acerca de la motivacion para asi

retomar conceptos fundamentados en teorias reconocidas.

e Reconocer factores de la corriente tedrica conductista que favorezcan la
aplicacién de la motivacion enfocada a la seguridad industrial, para que
permita de manera dinamica poner en practica la utilizacion de instrumentos

de seguridad.

e Examinar la tematica de la seguridad industrial para asi, determinar la

importancia de la misma y promover los factores que la fortalezcan.

e Proponer un programa motivacional, para la disminucion de riesgos

laborables.
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HIPOTESIS

El contexto laboral en el que se desempefan los técnicos de carga requiere
de un programa motivacional para la disminucién de riesgos laborales en la

empresa Agentes Aduanales Asociados para el comercio Exterior S.A. de C.V.

VARIABLES

» Empresa —> V. O (variable operacional )

» Motivacion V.l (Variable independiente)

—>
» Seguridad Industrial —» V .D (variable dependiente)

Se utilizd una muestra no probabilistica causal, se tomé de un universo de 200
técnicos de carga, a 100 técnicos de carga de la empresa AAACESA (Agentes
aduanales asociados para el comercio exterior S.A. de C.V.) del turno matutino,
comprendiendo las siguientes caracteristicas: sexo masculino, edad promedio de 18

a 29 anos, nivel medio superior terminado, licencia de conducir.

TIPO DE ESTUDIO

El tipo de investigacion es exploratorio estos estudios se efectuan, normalmente,
cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco
estudiado o que no ha sido abordado antes. Sirven para aumentar el grado de
familiaridad con fenémenos relativamente desconocidos y se utilizan para desarrollar

métodos en estudios méas profundos.
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INSTRUMENTOS

Los instrumentos para evaluar que se utilizaron, con la finalidad de detectar qué
motiva al personal y conocer factores que favorezcan la eliminacién de riesgos
laborales fueron los siguientes: observaciones de tipo cualitativo que proporcionaron
informacion acerca de patrones de conducta y un cuestionario con preguntas

dirigidas de acuerdo a las caracteristicas de la poblacién.

El cuestionario aplicado consta de 24 afirmaciones con 5 categorias de
respuesta tipo escala Likert, las cuales obtienen informacién de: sentimientos y

tendencias hacia la seguridad laboral esta operacionalizada con 5 indicadores.

Trabajo en si mismo: responsabilidad, progreso, crecimiento.
Logro: reconocimiento.

Calidad de relaciones interpersonales: con otros colaboradores.
Seguridad en el trabajo: seguridad y riesgos laborales.

AN SR A

Condiciones de trabajo: instalaciones y salario.

Para calificar la escala que evalla factores que motiven al personal a retomar la
importancia de prevenir riesgos laborales, se le asigné un valor numérico (1. 2 .3. 4

.5 pts.) de cada una de las cinco opciones de respuesta:

1. Definitivamente si.
2. Probablemente si.
3. Indeciso.

4. Probablemente no.

5. Definitivamente no.
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De acuerdo a los resultados obtenidos se elabor6 la propuesta de un programa
motivacional dirigido a técnicos de carga para la disminucion de riesgos de trabajo
en la empresa Agentes Aduanales Asociados para el Comercio Exterior S.A. de C. V.
Contrato N°1 A. en P.

PROCEDIMIENTO

Se aplicd el cuestionario al personal designado por el departamento de
capacitacién, en una sesidén aproximada de 10 minutos, en grupos de 25 personas,
dentro de su jornada de trabajo. Esta aplicacion fue en forma colectiva. Procediendo
después a la captura de datos y analisis de los mismos. Concluyendo con la
elaboracién del programa motivacional para la disminucién de riesgos laborales.

PUNTOS TOMADOS EN CUENTA PARA LA VALIDEZ CUALITATIVA DE ESTA
INVESTIGACION SEGUN EL INVESTIGADOR SAMPIERI.

—

. Los sujetos fueron sinceros y abiertos: se encontr6 una poblacién dispuesta a

cooperar, externando comentarios personales, se logré un clima de confianza.

2. Se registraron los acontecimientos y sucesos relevantes del problema de

investigacion en el contexto y con las unidades de analisis.

3. Se compenetrd en el contexto y el ambiente

4. Se logré obtener la informacion necesaria y suficiente para poder cumplir con
los objetivos de la investigacion.

5. Serecogié informacion y testimonios en el propio lenguaje de los sujetos.

6. Se logr6 no influir en la naturalidad y cotidianidad del contexto.
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7. Las descripciones se apegaron a lo observado.
8. Reqgistro de hechos relevantes y anotaciones adicionales.

9. Se utilizbé la observacion en el lugar donde operan los sujetos, se interactu6
con los sujetos y se aplicé el cuestionario elaborado de manera, escala tipo
Likert, con fundamentos teoricos del autor: Frederick Herzberg.

10. Se obtuvieron diferentes perspectivas: la percepcién del empleado hacia la
seguridad industrial, qué factores motivan a estos sujetos en particular, y

cémo perciben ellos tanto su trabajo como las condiciones del mismo.

11. La aplicacion fue cuidadosa y rigurosa puesto que se aplico en las mismas
circunstancias para todos los individuos, las instrucciones y el material fue el

mismo.
12. Se integraron todos los datos posibles.

13. Las preguntas fueron las pertinentes, puesto que se observo
cuidadosamente a la muestra y se sustenté el cuestionario con una teoria
motivacional para asi cumplir con el objetivo de la investigacion, que es el de

elaborar un programa lo mas apegado a las necesidades de la poblacién.'®

1% SAMPIERI,H.R. Metodologia de la investigacién .22.ed.,Ed.Mc Graw Hill., Mexico,2003,p.475.
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EL SIGUIENTE CUADRO MUESTRA LA OBSERVACIONES DE CAMPO
REALIZADAS DE ACUERDO A LOS PRINCIPIOS DEL INVERSTIGADOR
SORIANO.

DIARIO DE OBSERVACION

Fecha: 05/09/2005

Hora: 6:00 hrs. AM

Duracion de la observacion: 9 hrs.
Lugar: Almacén fiscalizado No. 22
Circunstancias: Dia laboral.

Personas presentes y su funcion: Técnicos de carga, su funcién es el traslado de valores del avion a los
almacenes, y entrega de mercancia al cliente. Supervisores, se encargan distribuir al personal para el traslado

cuidadoso de la mercancia.

Funcion atribuida al observador: persona de nuevo ingreso como becario de recursos humanos siendo una de

sus actividades la de obtener informacion para el departamento.

Aparatos y equipo utilizado: Los técnicos de carga utilizan montacargas, botas, casco y faja.

Ambiente fisico: espacios amplios, adecuados para el uso de montacargas, sefialamientos viales y salida de

emergencia, es un lugar con altas medidas de seguridad, desde el area de ingreso.

OBSERVACION

Eran las 6:00 hrs. AM del 5 de septiembre

Cuando los operativos inician sus actividades.

Checan tarjeta, se dirigen al area donde recogen su casco, faja y guantes, algunos no traen la faja, solo el
casco, otros solo guantes y casco, otros cuantos debajo del casco utilizan gorra, lo que evita que el casco cumpla
su funcion de proteger la cabeza, se ve sobrepuesto, para esto ya todos traen las botas de casquillo puestas y el
uniforme.

Eran las 9:00 hrs. AM.

Aqui el técnico de carga tiene trato directo con el cliente, actividad que lleva a cabo aqui es verificar que el
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propio cliente revise su mercancia y el técnico constata que el cliente esté de acuerdo, después de esto el técnico
de carga lleva el montacargas con la mercancia a otro almacén, durante este proceso el técnico mantiene una

actitud respetuosa y de servicio.

Eran las 12:30 hrs. PM

Cuando en grupos de tres o cuatro salen a comer y se seleccionan entre ellos al azar, esto no provoco
ningun conflicto o expresiones de desagrado.

Eran las 15:00 hrs.

Se dirigen a dejar su casco, guantes y faja, checan su hora de salida y es asi como termina el dia para los
técnicos de carga. A la manana siguiente retoman lo que el turno anterior haya dejado pendiente (esto es
reciproco, porque los vuelos ocasionalmente se retrasan).

Este diario de observacién contiene lo mas relevante, debido a que las
actividades que realizan son un proceso ya determinado, es dificil registrar
observaciones que varien significativamente; esta observacion se llevd a cabo en 25

dias habiles.
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A continuacion se describen anotaciones adicionales a lo observado:

DIARIO DE INVESTIGACION

CONVERSACIONES

Cuestioné a la licenciada; Elizabeth Rebeca Iriarte Camacho.
Coordinadora de capacitacion.

W ; Por qué cree usted que, no usen todos sus aditamentos de seguridad?

4 Bueno, las fajas no a todos les quedan, regularmente les quedan chicas , y en el caso de los cascos,

para ellos es una especie de moda arrancarle la proteccién que llevan por dentro.

Y ; Por qué la mayoria se encuentra en mal estado?
4 por que se supone tienen uno propio pero siempre los toman al azar, es por eso que se han deteriorado.

DEDUCCIONES

A lo largo de 25 dias de observacién no se presentd ningun tipo de rifia entre comparneros, por lo que puede
decirse que las relaciones interpersonales son cordiales y esto es un factor importante, ya que el resultado de un
dia de trabajo no es mas que el reflejo de un trabajo en equipo coordinado.

El deterioro del equipo de seguridad se debe a que no existe un lugar acondicionado para guardarlo
después de haberlo utilizado, al existir este problema da como consecuencia lo siguiente: cuando ingresan por
la mafana toman el equipo que se encuentre a la mano y no se tiene la responsabilidad de mantenerlo en

condiciones apropiadas puesto que no es de ellos.
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El siguiente cuadro permitié la elaboracién de items concretos y precisos, su

contenido se basa en los factores de la teoria motivacional de Frederick Herzberg,

que son

los siguientes:

Factores de

insatisfaccion o higiene: econdmicos,

Condiciones de trabajo, Seguridad, Factor sociales, Status y los factores de

satisfaccion o motivadores: Tareas estimulantes, autorrealizacién, Reconocimiento y

Mayor responsabilidad. Cada concepto fue tomado para elaborar un item.

VARIABLE INDICADOR DIMENSION ITEM
DEFINICION ACTITUD
OPERACIONAL MEDIDA
Promocion de Grado en que la | El interés por Factores de Sueldo
la seguridad motivacién parte del higiene o *¢Mi sueldo me
industrial, con pueda ser un departamento satisfaccion. permite cubrir mis
fundamentos método de de recursos necesidades
teoricos prevencién de humanos. basicas ?
motivacionales | accidentes.
*Ademas de mis
La buena necesidades
voluntad por basicas, ¢mi
parte de los sueldo me permite
técnicos de tener otros gastos?
carga. (diversién,

Condiciones de
trabajo

Factor social

entretenimiento,
etc.)

*¢ Considero que
mis prestaciones
estan de acuerdo a
laley?

*¢Las condiciones
en que trabajo son
seguras?

*¢ Tengo buena
relacion con mis
companeros?

* ¢ Mi trabajo
funciona mejor si
se lleva a cabo en
equipo?

* ¢ Prefiero trabajar
solo?
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Coordinacién
de interferencia

Coordinacion
de objetivos

Status

Seguridad
industrial

Motivacion

*¢ Me considero
con privilegios
dentro de la
empresa?

*¢Tengo la
posibilidad de
mejorar de puesto?

*¢Me considero
una persona

cuidadosa en mi
actividad diaria?

*¢ Me accidento
con frecuencia?

*¢Me aseguro de
portar todos los
dias mi equipo de
seguridad?

*¢ Cuento con un
equipo de
seguridad en
buenas
condiciones?

*¢La seguridad es
una de las
principales
preocupaciones en
mi empresa?

*¢Me gustaria que
existiera una
campafa para la
prevencién de
accidentes?

*¢ Considero que
para reducir
accidentes se
deben de coordinar
los esfuerzos de
los empleados y
los de la empresa
para que se tenga
un objetivo en
comun?
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Factores de
satisfaccion o
motivadores
Tareas
estimulantes *¢Me gusta hacer
nuevas propuestas
de como llevar a
cabo el trabajo?

Reconocimiento
*¢ Considero
importante el
reconocimiento y
manejo de
incentivos hacia mi
trabajo?

Autorrealizacion
*¢ Dentro de mi
area de trabajo
reconocen mi
desempefio?

*¢ Me considero un
experto en mi
trabajo?

*¢: Considero que
mis actividades
son fundamentales
para el desarrollo
de la empresa?

En mi trabajo
¢logro las metas
que me propongo?

Responsabilidad | *¢Me gustaria
adquirir nuevas
responsabilidades?

*Cuando dejo
inconclusa una
tarea ¢ prefiero
terminarla al
siguiente dia?

Los items de mayor relevancia para la presente investigacién son, sequridad y

motivacion, como se puede apreciar al inicio del cuadro, en la columna de dimension
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esta escrito un concepto llamado coordinacion de interferencia, este item permitié
indagar el grado de importancia que segun los técnicos de carga la empresa
AAACESA le da a la seguridad industrial.

Dentro de la misma columna llamada dimensién, aparece otro concepto
llamado; coordinacion de objetivos, este permitidé conocer, si para los técnicos de
carga, la seguridad industrial, no es Unicamente responsabilidad de una de las dos
partes (empresa — operativos), ademas, permite detectar si por parte de la muestra,
hay un panorama accesible.

Los factores restantes, pero no por ello menos importantes proporcionaron
informacion que se utilizd para complementar y enriquecer la investigacién, todos
resultados sobresalientes facilitaron la creacion de un programa de seguridad
industrial lo mas apegado posible a las caracteristicas de la empresa AAACESA y

los técnicos de carga de la misma.

A continuacién se encuentra el cuestionario aplicado a los técnicos de carga:
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ESCALA DE SEGURIDAD INDUSTRIAL

A continuacién aparece una serie de preguntas que tienen como objetivo conocer
algunas de las caracteristicas del personal que labora en esta empresa. Los datos
Unicamente tienen valor estadistico, por lo que le pedimos conteste lo mas
sinceramente posible.

Escolaridad: Edad: Sexo: Edo. Civil:
Puesto: Antigliedad en el Puesto:
Antigtiedad en la empresa:

INSTRUCCIONES. Las afirmaciones que va a leer son opciones con las que algunas
personas estan de acuerdo y otras en desacuerdo, voy a pedirle que me diga, por favor, que
tan de acuerdo esta usted con cada una de las opciones.

1. ¢Misueldo me permite cubrir mis necesidades basicas?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso
() Probablemente No
() Definitivamente No

2. ¢Ademas de mis necesidades basicas, mi sueldo me permite tener otros gastos? (diversion,
entretenimiento, etc.)
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso
() Probablemente No
() Definitivamente No

3. ¢Considero que mis prestaciones estan de acuerdo a la Ley?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso
() Probablemente No
() Definitivamente No

4, ¢las condiciones en las que trabajo son seguras?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso
() Probablemente No
() Definitivamente No

5. ¢éMe accidento con frecuencia?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso
() Probablemente No
() Definitivamente No
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11.

12.

¢Me aseguro de portar todos los dias mi equipo de Seguridad?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No
() Definitivamente No

¢Tengo buena relacion con mis comparieros?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No
() Definitivamente No

¢Mi trabajo funciona mejor si se lleva a cabo en equipo?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No
() Definitivamente No

¢Prefiero trabajar solo?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No
() Definitivamente No

¢Me considero con privilegios dentro de la empresa?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No
() Definitivamente No

¢Tengo la posibilidad de mejorar de puesto?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No
() Definitivamente No

¢Me gusta hacer nuevas propuestas de como llevar a cabo el trabajo?

) Definitivamente Si
) Probablemente Si
) Indeciso

) Probablemente No
) Definitivamente No

Y Y Y X
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

Dentro de mi area de trabajo éreconocen mi desempefio?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No
() Definitivamente No

¢Me gustaria adquirir nuevas responsabilidades?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No
() Definitivamente No

¢Considero que mis actividades son fundamentales para el desarrollo de la empresa?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No
() Definitivamente No

En mi trabajo élogro las metas que me propongo?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No

() Definitivamente No

¢Me considero un experto en mi trabajo?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No
() Definitivamente No

Cuando dejo inconclusa alguna tarea ¢prefiero terminarla al siguiente dia?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No

() Definitivamente No

¢Cuento con un equipo de seguridad en buenas condiciones?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso

() Probablemente No
() Definitivamente No
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20. ¢La seguridad es una de las principales preocupaciones en mi empresa?
() Definitivamente Si

) Probablemente Si

) Indeciso

) Probablemente No

) Definitivamente No

N AN/

21. éMe considero una persona cuidadosa en mi actividad diaria?
() Definitivamente Si
() Probablemente Si
() Indeciso
() Probablemente No
() Definitivamente No

22. {Me gustaria que existiera una campafia para la prevencion de accidentes?
() Definitivamente Si

) Probablemente Si

) Indeciso

) Probablemente No

) Definitivamente No

N AN/

23. ¢Considero importante el reconocimiento y manejo de incentivos hacia mi trabajo?
() Definitivamente Si

) Probablemente Si

) Indeciso

) Probablemente No

) Definitivamente No

N AN/

24. {Considero que para reducir accidentes se deben coordinar los esfuerzos de los empleados y
los de la empresa para que se tenga un objetivo en comdn?

) Definitivamente Si

) Probablemente Si

) Indeciso

) Probablemente No

) Definitivamente No

Y Y Y X

Gracias por tu participacion y colaboracion
Octubre 2005



CAPITULO 7
RESULTADOS



ITEM # 1

&MI SUELDO ME PERMITE CUBRIR MIS NECESIDADES BASICAS?

1 DEFINITIVAMENTE SI
2 PROBABLEMENTE Si
3 INDECISO

4 PROBABLEMENTE NO
5 DEFINITIVAMENTE NO

¢MI SUELDO ME PERMITE CUBRIR
MIS NECESIDADES BASICAS?

9%

28%

26% 7%

o1
|2
O3
04
|5

Este ltem evalua si el sueldo es suficiente (sueldo)

9%
28%
7%
26%
30%
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7.1 Como se puede observar en la grafica, tan solo el 30 % de la muestra

considera que su sueldo no alcanza y el 9 % considera que es suficiente, para el

28% probablemente sea lo necesario, el 7% se mostré indeciso y para el 26% es

probablemente insuficiente.
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ITEM # 2

@ADEMAS DE MIS NECESIDADES BASICAS, MI SUELDO ME PERMITE TENER OTROS GASTOS
(DIVERSION, ENTRETENIMIENTO, ETC)?

1 DEFINITIVAMENTE SI 8%
2 PROBABLEMENTE Si 11%
3 INDECISO 9%
4 PROBABLEMENTE NO 20%
5 DEFINITIVAMENTE NO 52%

¢ADEMAS DE MIS NECESIDADES
BASICAS, MI SUELDO ME PERMITE
TENER OTROS GASTOS (DIVERSION,
ENTRETENIMIENTO,ETC)?

8%

11% o1
|2
a3

52% 04
20% LK

Este item evalua el sueldo permite hacer gastos adicionales (sueldo)

7.2 Como se puede observar en la gréafica el 52 % de la muestra confirma que no es
una cantidad suficiente, mientras que al 8% el sueldo percibido si le permite hacer
otros gastos, el 20 %cree que su sueldo no es suficiente, por lo que esta gréafica

mantiene congruencia con la gréafica anterior.
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ITEM # 3

¢ CONSIDERO QUE MIS PRESTACIONES ESTAN DE ACUERDO A LA LEY?

1 DEFINITIVAMENTE SI 34%
2 PROBABLEMENTE Si 30%
3 INDECISO 5%
4 PROBABLEMENTE NO 5%
5 DEFINITIVAMENTE NO 0%

¢ CONSIDERO QUE MIS
PRESTACIONES ESTAN DE
ACUERDO A LALEY?

5o, 9% 0% =T

34% |2
03
04
m5

Este ltem evalua si los técnicos de carga creen que la cantidad que perciben es la
correcta (sueldo)

7.3 Como se puede observar en la grafica el 34 % de la muestra dice estar
totalmente convencido de que las prestaciones son correctas, mientras que el 30 %
cree que lo mas probable es que las prestaciones pudieran estar de acuerdo a la ley
y lo mas relevante es que ninguno opina que la empresa esta pagando sueldos por
debajo de lo que la ley marca.
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ITEM # 4

¢LAS CONDICIONES EN LAS QUE TRABAJO SON SEGURAS?

1 DEFINITIVAMENTE SI 39%
2 PROBABLEMENTE S 29%
3 INDECISO 6%
4 PROBABLEMENTE NO 5%
5 DEFINITIVAMENTE NO 18%

¢LAS CONDICIONES EN LAS QUE
TRABAJO SON SEGURAS?

18% o1
5%

E%

29%, m5

Este ftem evalia si los técnicos de carga, creen trabajar en instalaciones seguras.

(condiciones de trabajo)

7.4 Como puede observarse en la gréfica, el 39% de la muestra cree que si trabaja
en condiciones seguras, mientras que tan solo el 18% considera que definitivamente
es insegura el area de trabajo, en tanto que el 29 % piensa en la posibilidad de estar
trabajando en condiciones seguras, y tan solo el 6% esta indeciso. El 5% considera
que probablemente no es seguro, por lo tanto puede decirse de manera general que

el 5% y el 29 % (que suman el 34 %) cree probablemente que existan riesgos.
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ITEM#5

¢ME ACCIDENTO CON
FRECUENCIA?

1 DEFINITIVAMENTE Si 0%
2 PROBABLEMENTE Si 2%
3 INDECISO 2%
4 PROBABLEMENTE NO 47%
5 DEFINITIVAMENTE NO 46%
cME ACCIDENTO CON

FRECUENCIA?

02862% =

45% e

03

47%, o4

mS

Este item evalua al los técnicos de carga que se accidentan con frecuencia (factor

seguridad industrial)

7.5 Como podemos observar en la gréfica, el 46 % esta totalmente seguro de no
accidentarse y el 0 % (nadie) dice no accidentarse, el 2% esta indeciso mientras que
el 2% marca la probabilidad de si accidentarse con frecuencia. El 47 % indica que
probablemente no se accidenta con frecuencia, pero denota que si se ha
accidentado en alguna ocasion. Por lo tanto; puede decirse que por lo menos en los
dos porcentajes del 2% y el 47 %. (Que suman el 51%) alguna vez se ha
accidentado.
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ITEM # 6

¢ME ASEGURO DE PORTAR TODOS LOS DIAS MI EQUIPO DE
SEGURIDAD?

1 DEFINITIVAMENTE Si 48%

2 PROBABLEMENTE Si 21%

3 INDECISO 0%

4 PROBABLEMENTE NO 27%

5 DEFINITIVAMENTE NO 4%

¢ME ASEGURO DE PORTAR TODOS
LOS DIAS MI EQUIPO DE SEGURIDAD?

o,
4% o1

48% |2
o3
0% 04

21% |5

27%

Este item evalua si los técnicos de carga son responsables de utilizar su equipo de
sequridad (seguridad industrial)

7.6 Como se puede observar en la gréfica, el 48 % de la muestra todos los dias porta
equipo de seguridad, el 4 % asegura que definitivamente no utiliza equipo todos los
dias, el 21% hace referencia a que probablemente si lo use todos los dias y el 27%
no usa su equipo de seguridad todos los dias, por lo tanto: El 27% y el 21% (que
suman el 48%,) no utiliza todos los dias su equipo de seguridad.
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ITEM #7

¢ TENGO BUENA RELACION CON MIS COMPANEROS?

1 DEFINITIVAMENTE SI 75%
2 PROBABLEMENTE S 18%
3 INDECISO 6%
4 PROBABLEMENTE NO 0%
5 DEFINITIVAMENTE NO 0%

(. TENGO BUENA RELACION CON MIS
COMPANEROS?

(8% 6% 0% o1
|2
a3
04

75% Bm5

Este item evalua; relaciones interpersonales (factor social )

7.7 Como podemos observar en la grafica, el 75% de la muestra definitivamente si
considera tener buenas relaciones. El 18% menciona que probablemente si tenga
buenas relaciones, lo que indica que con algunos no tienen buena relacién, el 6% se
encuentra indeciso, el 0% (nadie) cree que las relaciones sociales sean
definitivamente negativas. Por lo tanto el 18 % y el 6% (indecisos) presentan una
minima probabilidad de que existan conflictos (menor al 24%).
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ITEM # 8

¢MI TRABAJO FUNCIONA MEJOR SI SE LLEVA A CABO EN EQUIPO?

1 DEFINITIVAMENTE SI 100%
2 PROBABLEMENTE S 0%
3 INDECISO 0%
4 PROBABLEMENTE NO 0%
5 DEFINITIVAMENTE NO 0%

¢MI TRABAJO FUNCIONA MEJOR SI
SE LLEVA A CABO EN EQUIPO?

0% m1
m?
o3
o4
100% m5

Este item evalua: trabajo en equipo. (factor social)

7.8 Como se puede apreciar en la grafica el 100% o el total de la muestra consideran

qgue funciona mejor el trabajo cuando se realiza en equipo.



ITEM#9

¢ PREFIERO TRABAJAR SOLO?

1 DEFINITIVAMENTE SI 0%
2 PROBABLEMENTE S 0%
3 INDECISO 0%
4 PROBABLEMENTE NO 0%
5 DEFINITIVAMENTE NO 100%

¢PREFIERDO TRABAJAR SOLO?

0%

100%:

m
m:
o3
o4
[ fa)

Este item evalua el trabajo individual (factor social)
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7.9 Como se puede observar en esta gréfica, el 100% de la muestra, definitivamente

no creen que sea mejor trabajar de manera individual lo que confirma la informacion

de la grafica numero 7.8
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ITEM # 10
¢{ME CONSIDERO CON PRIVILEGIOS DENTRO DE LA
EMPRESA?
1 DEFINITIVAMENTE Si 6%
2 PROBABLEMENTE Si 8%
3 INDECISO 8%
4 PROBABLEMENTE NO 8%
5 DEFINITIVAMENTE NO 70%
+ME CONSIDERO CON
PRIVILEGIOS DENTRO DE LA
EMPRESA?
6% 8%
g9, o1
mZ
O3
5% |4
mS

Este item diez evalua status

7.10- . Como puede observar en la grafica, tan solo el 6 % de la muestra considera
definitivamente si gozar de privilegios. El 8% considera que probablemente. Esto
indica que seguramente en ocasiones ha gozado de algun privilegio, de igual
manera que el 8% que se ubicé en la respuesta de indeciso. En el caso de la
respuesta 4 (probablemente no) es que la probabilidad de haber gozado de algun
privilegio es casi nula y por ultimo el 70% esta definitivamente seguro de no gozar de
ningun tipo de privilegio.
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ITEM # 11

¢ TENGO LA POSIBILIDAD DE MEJORAR DE PUESTO?

1 DEFINITIVAMENTE SI 33%
2 PROBABLEMENTE Si 42%
3 INDECISO 11%
4 PROBABLEMENTE NO 5%
5 DEFINITIVAMENTE NO 13%

¢{ TENGO LA POSIBILIDAD DE
MEJORAR DE PUESTO?

13%

1%

42% ms

Este item evalua status

7.11- Como se puede observar en la grafica, el 33% de la muestra cree
definitivamente si es posible alcanzar otro puesto. El 42% lo considera probable. El
11% se encuentra indeciso. El 5% ve reducida la posibilidad. El 13% consideran
nula esta posibilidad. Por lo tanto, sé6lo el 5% y el 13% (18%) ven casi nula la idea de
poder mejorar de puesto.
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ITEM # 12

¢ME GUSTA HACER NUEVAS PROPUESTAS DE COMO LLEVAR A CABO EL TRABAJO?

1 DEFINITIVAMENTE Si 49%
2 PROBABLEMENTE Si 40%
3 INDECISO 8%
4 PROBABLEMENTE NO 0%
5 DEFINITIVAMENTE NO 3%
&ME GUSTA HACER NUEVAS

PROPUESTAS DE COMO LLEVAR A
CABO EL TRABAJO?

gor, 0%%

49% mZ
03

o4
mS

Este item numero doce evalua: tareas estimulantes

7.12- Como puede observarse en la grafica, al 49% de la muestra, definitivamente
si les agrada hacer nuevas propuestas. EI 40% de la muestra menciona que si hace
sugerencias, pero ocasionalmente, el 8% presenta falta de decision para poder emitir

propuestas y el 3% definitivamente no les agrada hacer propuestas.



ITEM # 13

DENTRO DE MI AREA DE TRABAJO {RECONOCEN MI DESEMPENO?

1 DEFINITIVAMENTE SI
2 PROBABLEMENTE Si
3 INDECISO

4 PROBABLEMENTE NO
5 DEFINITIVAMENTE NO

19%
35%
17%
17%
12%

12%
17 %

DENTRO DE MI AREA DE TRABAJO
¢RECONOCEN MI DESEMPENO?

19%

m
m
o3
o4
[}

Este item evalua: Reconocimiento
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7.13- Como se puede observar en la grafica, el 19% de la muestra, esta totalmente

seguro de ser reconocido por su desempeno, el 35% contestd que probablemente si

y el 17% opina estar indeciso. Lo cual indica que en alguna ocasion se sintieron

reconocidos, pero no fue significativo, El porcentaje del 17% que reconocié que es

porque la posibilidad es aun mas remota y el 12% que manifesté en forma definitiva

que no son reconocidos.
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ITEM # 14

¢ME GUSTARIA ADQUIRIR NUEVAS RESPONSABILIDADES?

1 DEFINITIVAMENTE SI 62%
2 PROBABLEMENTE S 30%
3 INDECISO 6%
4 PROBABLEMENTE NO 0%
5 DEFINITIVAMENTE NO 2%

¢{ME GUSTARIA ADQUIRIR NUEVAS
RESPONSABILIDADES?

6% 0286

o1
|2
a3

62% 04
m5

30%

Este item evalua si desde la propia percepcion del técnico de carga si se siente
apto, para adquirir nuevas responsabilidades. (responsabilidad)

7.14 Como se puede observar en la grafica, el 62% de la muestra esta
completamente seguro de poder llevar a cabo actividades que involucren mayor
responsabilidad y el 30% cree que probablemente si adquiriria nuevas
responsabilidades, el 2 % esta indeciso y tan so6lo el 2% restante cree definitivamente

que no.
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ITEM # 15

¢CONSIDERO QUE MIS ACTIVIDADES SON FUNDAMENTALES PARA EL DESARROLLO DE MI
EMPRESA?

1 DEFINITIVAMENTE Si 66%
2 PROBABLEMENTE Si 22%
3 INDECISO 8%
4 PROBABLEMENTE NO 4%
5 DEFINITIVAMENTE NO 0%
JCONSIDERD QUE MIS
ACTIVIDADES SON
FUNDAMENTALES PARA EL

DESARROLLO DE LA EMPRESA?

ga, 4 %40 %

22%

BE% o4

Este item evalua autorrealizacion, ya que consideran que su actividad laboral es

importante.

7.15 Como se puede observar en la grafica, el 66% de de la muestra, considera que
su trabajo es importante, el 22% cree que pudiera ser cierto, el 8% se observa
indeciso y tan solo el 4% considera que su trabajo no es muy importante. Por lo
tanto; puede decirse que para nadie de esta muestra su trabajo es definitivamente
poco importante.
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ITEM # 16

EN MI TRABAJO (LOGRO LAS METAS QUE ME PROPONGO?

1 DEFINITIVAMENTE SI 62%
2 PROBABLEMENTE S 26%
3 INDECISO 9%
4 PROBABLEMENTE NO 3%
5 DEFINITIVAMENTE NO 0%

EN MI TRABAJO ;(LOGRO LAS
METAS QUE ME PROPONGO?

0%, 39d09%

25 %

Este item evalua autorrealizacion

7.16 Como se puede observar en la gréfica, el 62% de la muestra, considera que es
definitivamente cierto que logra lo que se propone, el 26% piensa que probablemente
si cumpla sus metas, al marcar su respuesta como una probabilidad es posible que
cumpla la mayoria de las que se propone. El 9% esta indeciso. Tan solo el 3%
considera la probabilidad minima de cumplir alguna meta. Por lo tanto, puede decirse

que al menos toda la poblacién ha concluido alguna meta.



ITEM #
17

¢ME CONSIDERO UN EXPERTO EN MI
TRABAJO?

1 DEFINITIVAMENTE SI 23%
2 PROBABLEMENTE S 46%
3

INDECISO 16%
4 PROBABLEMENTE

NO 13%
5 DEFINITIVAMENTE

NO 2%

¢ ME CONSIDERO UN EXPERTO EN Mi
TRABAJO?

13% 2% 23,

16%

46%

o1
|2
a3
04
|5

Este item evalua autorrealizacion
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7.17Como se puede observar en la grafica el 46% de la muestra, se registra con una

probabilidad positiva de si considerarse un experto, el 23% considera definitivamente

si ser un experto. El 16% esta indeciso. El 13% se cree, con una probabilidad menor,

considerarse experto y tan solo el 2% consideran definitivamente no ser expertos.



CUANDO DEJO INCONCLUSA UNA TAREA ¢{PREFIERO TERMINARLA AL SIGUIENTE

ITEM #

18

DiA?

1 DEFINITIVAMENTE Si 20%
2 PROBABLEMENTE Si 5%
3

INDECISO 5%
4 PROBABLEMENTE NO 4%
5 DEFINITIVAMENTE NO 66%

CUANDO DEJO INCONCLUSA UNA
TAREA ¢ PREFIERO TERMINARLA AL
SIGUIENTE DiA?

20%

5%

5%
4%

o1
|2
a3
04
|5

Este item evalua responsabilidad
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7.18 Como se puede observar en la grafica, el 66% de la muestra definitivamente no

prefieren dejar pendientes, el 20% prefieren terminar al siguiente dia, el 5%

ocasionalmente deja pendientes. El 3% esta indeciso para el 4% es poco comun

dejar pendientes
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ITEM # 19

¢CUENTO CON UN EQUIPO DE SEGURIDAD EN BUENAS CONDICIONES?

1 DEFINITIVAMENTE Si 24%
2 PROBABLEMENTE Si 40%
3 INDECISO 1%
4 PROBABLEMENTE NO 13%
5 DEFINITIVAMENTE NO 12%
SCUENTO CON UN EQUIPO DE
SEGURIDAD EN BUENAS

CONDICIDNES?

12% 24, o

13% o2

03

11% 04

0% m5

Este item evalua seguridad industrial

7.19 Como se puede observar en la gréfica, el 40% de la muestra, cuenta con un
equipo de seguridad en condiciones casi apropiadas, el 24% definitivamente si tiene
equipo de seguridad en buenas condiciones, el 13% considera que el equipo de

seguridad esta deteriorado, puesto que su respuesta es una probabilidad negativa.
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ITEM # 20

¢LA SEGURIDAD ES UNA DE LAS PRINCIPALES PREOCUPACIONES EN MI EMPRESA?

1 DEFINITIVAMENTE Si 59%
2 PROBABLEMENTE SI 27%
3 INDECISO 7%
4 PROBABLEMENTE NO 2%
5 DEFINITIVAMENTE NO 5%

¢LA SEGURIDAD ES UNA DE LAS
PRINCIPALES PREOCUPACIONES
EN M| EMPRESA?

7o 2% 5%,

m
mZ
o3
o9% o4
m5

27 %

Este item de interfencia proporciona informacion acerca de la percepcion que tiene

la muestra, de si se preocupa la empresa, por la seguridad industrial.

7.20 Como se puede observar en la grafica: El 59% de la muestra, considera que la
empresa si se preocupa por la seguridad industrial, el 27% piensa que es probable,
en términos positivos; ya que la respuesta fue probablemente si. El 7% esta
indeciso. El 2% opina que es probable que exista preocupacion por la seguridad
industrial (en términos negativos) y el 5% definitivamente no considera que sea una

de las principales preocupaciones la seguridad industrial.
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ITEM # 21

¢ME CONSIDERO UNA PERSONA CUIDADOSA EN MI ACTIVIDAD DIARIA?

1 DEFINITIVAMENTE Si 93%
2 PROBABLEMENTE Si 6%
3 INDECISO 0%
4 PROBABLEMENTE NO 1%
5 DEFINITIVAMENTE NO 0%
:ME CONSIDERD UNA PERSONA
CUIDADDSA EN MI ACTIVIDAD
DIARIA?

5% O o1

m:

o3

04

93% m5

Este item evalua seguridad industrial

7.21 Como se puede observar en la grafica: el 93% de la muestra, considera que es
cuidadoso, el 6% opina que probablemente si es cuidadoso, el 1% se considera
poco cuidadoso.



ITEM # 22

¢ME GUSTARIA QUE EXISTIERA UNA CAMPANA PARA LA PREVENCION DE

ACCIDENTES?

1 DEFINITIVAMENTE SI 74%
2 PROBABLEMENTE Si 24%
3 INDECISO 2%
4 PROBABLEMENTE NO 0%
5 DEFINITIVAMENTE NO 0%

¢{ME GUSTARIA QUE EXISTIERA UNA
CAMPANA PARA LA PREVENCION DE
ACCIDENTES?

2%%

74%

o1
|2
a3
04
|5

Este item evalua motivacion
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7.22 Como se puede observar en la gréfica: el 74% de la muestra esté totalmente de

acuerdo en que se creara una campana para la prevencion de accidentes, el 24%

piensa que pudiera ser buena idea. El 2% esta indeciso. Por lo tanto, puede decirse

gue una campafa que promoviera la seguridad industrial seria de gran aceptacion.



ITEM # 23

¢ CONSIDERO IMPORTANTE EL RECONOCIMIENTO Y MANEJO DE INCENTIVOS

HACIA MI TRABAJO?

1 DEFINITIVAMENTE SI
2 PROBABLEMENTE SI

3 INDECISO

4 PROBABLEMENTE NO
5 DEFINITIVAMENTE NO

83%

12%
3%
0%
2%

12%

39926

83%

¢ CONSIDERO IMPORTANTE EL
RECONOCIMIENTO Y MANEJO DE
INCENTIVOS HACIA MI TRABAJO?

o1
|2
a3
04
|5

Este item evalua reconocimiento
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7.23 Como se puede observar en la grafica: el 83% de la muestra, opina que

definitivamente si es importante el reconocimiento y manejo de incentivos en el

trabajo, el 12% opind que probablemente si seria buena idea. Tan solo el 3% esta

indeciso, y solo al 2% no le interesa. Por lo tanto, se puede decir que la aplicacion

de incentivos tendria buena aceptacion.
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ITEM #24

; CONSIDERO QUE PARA REDUCIR ACCIDENTES SE DEBEN COORDINAR LOS ESFUERZOS
DE LOS EMPLEADOS Y LOS DE LA EMPRESA PARA QUE SE TENGA UN OBJETIVO EN
COMUN?

1 DEFINITIVAMENTE SI 92%
2 PROBABLEMENTE Sl 6%
3 INDECISO 2%
4 PROBABLEMENTE NO 0%
5 DEFINITIVAMENTE NO 0%

¢ CONSIDERO QUE PARA REDUCIR
ACCIDENTES SE DEBEN COORDINAR LOS
ESFUERZOS DE LOS EMPLEADOS Y LOS
DE LA EMPRESA PARA QUE SE TENGA UN
OBJETIVO EN COMUN?

6% 2%%

o1
|2
a3
04
|5

92%

Este item es de coordinaciéon, permite detectar si por parte de la muestra, el

panorama accesible.

7.24 Como se puede observar en la grafica: el 92% de la muestra esta totalmente de
acuerdo en unificar esfuerzos, el 6% lo considera una posibilidad viable y tan solo el
2% esta indeciso. Por lo tanto, logra detectarse una actitud sumamente positiva, se
puede predecir que la aplicacién del programa de seguridad industrial, estaria ante
una gran posibilidad de tener buena aceptacién.
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CONCLUSIONES

AAACESA es una organizacion preocupada por que sus clientes estén
satisfechos con el servicio que ofrece y lo mas importante es que reconoce

que el resultado de tal éxisto se debe al trabajo en equipo.

La motivacién como se ha explicado a lo largo de los capitulos anteriores
es un proceso interno que emerge de una necesidad insatisfecha, que se
mantiene presente de manera constante y esta orientada hacia una accion

determinada, que lleva a la satisfaccion del motivo.

Puede decirse entonces que la motivacion es un proceso ciclico, donde los
motivos se encuentran ‘disfrazados’ de manera inconsciente, la proyeccion del
motivo dependera de cdmo se suministré la satisfaccion, en el desarrollo de las
etapas en torno a la infancia. Por lo tanto se estd ante una constante

busqueda de nuevas formas de satisfacer una misma necesidad.

Lo mas importante en el estudio de la motivacion es poder discernir dentro
del area laboral, ;qué es lo que motiva al personal?, por lo que es elemental
retomar a los incentivos que incitan la conducta para llevarla a un objetivo,

senalando entonces al incentivo como una ‘motivacion externa’.

Existen un sin nUmero de factores que motivan al personal por lo que es
primordial identificar; por que no esta motivado el empleado, que actividades le
disgustan, las condiciones medio ambientales en que opera el sujeto para
predecir la conducta y posteriormente proporcionar alternativas de solucién a
dicho problema.
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El programa motivacional propuesto en la presente investigacion abarca
factores extrinsecos e intrinsecos relacionados con la teoria de Frederick
Herzberg, con la finalidad de analizar las necesidades reflejadas en los
resultados del cuestionario, siendo las siguientes las mas relevantes; el dinero
el reconocimiento, status y malas condiciones de trabajo, para que asi por
medio de de la utilizacibn de estos factores motivacionales se logre la
disminucién de riesgos laborales, que tiene por objetivo la utilizacién de
instrumentos de seguridad.

La seguridad industrial, es un conjunto de normas que buscan el bienestar
fisico y psicolégico del trabajador, el principal objetivo que se persigue es
brindarle al personal la confianza de que no esta ante un riesgo y que no
sufrirdn ningun tipo de de dano fisico mostrandole que el ambiente en el que
trabaja es seguro. Ademas, debe aclararse, que es una responsabilidad
compartida por parte de la empresa y de los individuos que colaboran en ella.

De acuerdo con las anteriores explicaciones acerca de la motivaciéon y la
psicologia industrial (en el area de seguridad), resultdé ser una union de
conceptos muy enriquecedora, ya que me permitié la construccion de un
aprendizaje continuo y significativo en el que la teoria, ademas de extender el
conocimiento, también invita a poner en practica la capacidad de analisis, de
reflexion y de elaborar una critica, lo mas apegada a una situacion real con

seres humanos.

Pues buscan dentro de un mismo ambito laboral ser reconocidos por sus
caracteristicas individuales. Reconociendo asi el complejo trabajo que tiene la
psicologia en el ambito laboral puesto que es un intermediario entre la empresa
y los empleados. Resolver los conflictos, tendria que ser a favor, de que ambas
partes sean beneficiadas.



154

RECOMENDACIONES
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RECOMENDACIONES

¢En qué podria beneficiar la propuesta contenida en la presente
investigaciéon a la empresa? Ese podria ser un cuestionamiento importante.
Cuando un empleado se lesiona constantemente, tal vez necesite reposo, si
falta constantemente un empleado u otro entorpece las actividades, las atrasa,
despedirlo implicaria un gasto mayor que las empresas no estan dispuestas a
pagar, emplear personal constantemente crearia una excesiva rotacién de
personal que implicaria pasar por todo el proceso de reclutar, seleccionar y
capacitar, esto es una pérdida de tiempo y de dinero.

Sin duda alguna, hacer conciencia de los riesgos a los que se enfrentan los
técnicos de carga en este caso, es un paso importante, pero también es
determinante reconocer que la seguridad se consigue si se hace uso del
equipo de seguridad que lo protege fisicamente y que cada uno de los
operativos debe contar con él. Es vital que las empresas reconozcan las
condiciones reales en las que se encuentran las instalaciones y el equipo de
seguridad, si es que éste existe; en caso de que no, pensar en la posibilidad

de implementarlo.

La conducta esta determinada por un sin numero de motivos, por lo que
en la presente investigacidén tan solo se obtuvieron resultados de factores que
determinan la conducta de los individuos en el ambito laboral. Detectando los

factores predominantes en las caracteristicas de la poblacion objeto de estudio.

En lo que respecta a los resultados obtenidos por medio de la observacién
y el cuestionario, puede decirse que el principal motivador para los operativos
de la empresa AAACESA, es el dinero, la idea principal de los técnico de
carga, es que tiene carencias, que so6lo con dinero se podran resolver, ya que
éstas son mas evidentes en la propia percepcion de los individuos. Debe
tomarse en cuenta también que los sueldos en nuestro pais a nivel operativo
son de baja denominacion, en este caso en particular, el sueldo minimo es

duplicado, pero siempre se deseara mas.
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Un dato importante es que los técnicos de carga no tienen la percepciéon
de que su empresa sea injusta y pagué menos, porque de existir un conflicto de
esa magnitud, en forma directa con la empresa, dificultaria la aplicacion de
cualquier programa o actividad debido a su inconformidad.

El segundo factor motivante  que arrojaron los resultados, es el
reconocimiento: Es necesario expresarle a los técnicos de carga de la
empresa AAACESA que el trabajo que ejecutan, es fundamental para el
desarrollo de la empresa, que el trabajo esta bien hecho o remunerarlos
econémicamente; de manera individual o grupal, promover a otro puesto, a los
que lo ameriten, encargar tareas importantes a los que la empresa ya

considere que estan capacitados, incitarlos a ser propositivos.

Las actividades mencionadas anteriormente  conllevan, a que la
perspectiva del empleo cambie, sintiéndose realizados, y motivados,
sintiendo que no son un trabajador comun ya que la empresa valora su
esfuerzo y dedicacion. Con esto AAACESA conseguira empleados identificados

con la misién, visién, y valores de la misma, ademas empleados leales.

Algunos técnicos de carga se consideran expertos y es notable que la
mayoria no se considera asi. Si no estan seguros de cémo llevar a cabo su
actividad, esto quiere decir que existen lagunas de conocimiento acerca de
cémo realizar su trabajo, por lo que sugiero debiera analizarse de manera

exhaustiva el contenido de la capacitacion y adiestramiento.

Sin duda alguna, como se pudo observar en los resultados obtenidos por el
cuestionario, el trabajo en equipo es una idea que para los técnicos de carga,
no tan solo es comprendida, sino que también es llevada a cabo.

Es claro, que para poder poner en practica el programa que a continuacién
se mostrara, sera necesario cumplir con algunas requisiciones como por
ejemplo: todos deben contar con equipo de seguridad en buen estado. Ya que
a consideracién propia, como los accidentes no han sido aparatosos, no se ha
dado la importancia que amerita. No es necesario que lo sean. Si ocurre un
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incidente por minimo que parezca provoca, el deterioro fisico o bien la
ausencia de la salud. De cualquier manera es un accidente. Por lo que la

cultura de la prevencion también es importante.

Asi mismo sera necesario establecer condiciones apropiadas de trabajo,
por ejemplo: rutas de evacuacion mas visibles, un mayor nimero de extintores,

en el turno nocturno aumentar la iluminacién.

Cabe decir que los técnicos de carga opinan que si se coordinaran
esfuerzos de la empresa AAAACESA y los técnicos de carga, se lograria la
disminucién accidentes. Lo que denota que son accesibles. Esto se debe a
que han patrticipado en diversos programas que involucran temas relacionados
con su actividad, este seria el primer programa de seguridad industrial que
AAACESA pudiera llevar a cabo lo que lo hace novedoso y atractivo.

Es necesario retomar que para el contenido del programa, los factores
mas sobresalientes son el deseo de poseer mas dinero y el reconocimiento que
los técnicos de carga piden, usando a favor de el programa, el “trabajo en
equipo”.Para conseguir que utilicen el equipo de seguridad y, por consiguiente

la disminuyan los riesgos.

Haber detectado los factores ya mencionados fue un proceso complejo en
el que la pieza fundamental fue la utilizacion de la teoria motivacional de
Frederick Herzberg. Analizar si el contenido de la teoria se mantiene vigente o
si existe en la realidad de la empresa me dejé principalmente la experiencia de
comprobar cémo se visualiza en el marco de la realidad, lo que en muchas
ocasiones tan solo lei, el haber elaborado un método propio, que seguramente
si alguien retoma esta idea, seria con el paso del tiempo cada vez mas
perfeccionado y con un utilidad practica de acuerdo a las exigencias de las
empresas; puedo decir que mi perspectiva del tema sufrié un cambio radical y
que es mas de lo que pude haber esperado encontrar. Aun hay mucho por
investigar y aprender por lo tanto, puede decirse que la hipotesis es: verdadera.
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PROPUESTA DE UN PROGRAMA MOTIVACIONAL DIRIGIDO A TECNICOS
DE CARGA PARA LA DISMINUCION DE RIESGOS DE TRABAJO EN LA
EMPRESA AGENTES ADUANALES ASOCIADOS PARA EL COMERCIO

EXTERIOR S.A. DE C.V. CONTRATO No 1 A. EN P.

OBJETIVO: Crear el habito de utilizar las herramientas de seguridad como:
casco, guantes y faja para la proteccion de la integridad fisica del empleado.
LUGAR: Almacenes fiscalizados 22 y 23 de la empresa AAACESA
PROCEDIMIENTO:

g Proporcionar al departamento de Recursos Humanos informacién acerca del
programa:

a) Forma de calificar: En la hoja de registro de seguridad industrial se

anota en la columna de nombre a los integrantes del equipo.
Los simbolos a utilizar seran los siguientes:

( V') Se utilizara cuando el trabajador utilice los guantes, casco y faja en la
casilla que corresponda al dia de la semana.

( x) En caso de que no porten la herramienta que se indica en la columna.

( l ) En caso de que se trate del dia de descanso del trabajo, para el conteo se

tomara en cuenta como

b) Las puntuaciones: se colocara al final de cada columna el total de
puntos obtenidos en la semana y se hara una suma total de estos. Las
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puntuaciones obtenidas por equipo se enlistaran de mayor a menor
desde el 12 hasta el 20° y dependiendo la posicién que ocupe el equipo
se le sustraeran puntos para la siguiente quincena con la finalidad de
motivar la participacion activa desde el comienzo del programa. Los

puntos a restar sera los siguientes:

6° ] 112 162 7
7° 12° 17°
-10pts.  8° -20 pts. 13° -25 pts.  18° - 30 pts.
9° 14° 19¢°
10°_ 15¢ _| 200 _|

Los grupos: Se les pedira a los operativos que se organicen en equipos
de diez, explicAndoles la dinamica de la siguiente manera:

. Después de checar tarjeta en la entrada, deberan inmediatamente ir por

sus guantes, casco y faja.
Solo podran quitarselos durante su horario de comida.

De cada grupo de diez se designara un sujeto al azar que sera el

evaluador, es decir, el encargado de llenar la hoja de registro de seguridad con

los nombre de sus comparieros y se intercambiaran con las hojas de los demas

evaluadores de cada equipo para de esta forma lograr fidelidad en la

informacioén que se recabe. (ver ejemplo en anexo 2).
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ANEXO 1
ORGANIGRAMA
Consejo de Administracién
Direccion General
Subdireccion de
Administracién y
Finanzas
Gerencia. Gerencia. Gerencia. Gerencia. Gerencia. Gerencia.
Transferencias Operaciones Tesoreria Recursos Administracién Sistemas
Humanos

Subgerencias
de Almacén

Coordinacién
de Almacén

Técnicos de
Carga

Comercializacion Atencion a

Clientes




HOJA DE REGISTRO (ejemplo)

MOMBRE G u A H T E 5 C 1 5 C 0 F i d A TOTAL
L h i J ki = o L i i J K = O L i I J K = o
HEREREENRE N AR AER e AR REAN NENE 21
o | x o x o X o m o o o x o X | | x o o x x 13
BF [« [4 |4 [+ [4 4 [m[F 4 [« 4[4 4[4 [0+ 35 [« 15
Tl 1 3 7 el A A3 F IR 7 s 20
o x | M o x| ¥ e | K o A o |4 o :-: | K o 15
(4 19 [« [+ 4 [l [ =1+ 7 nl+ 333 16
{ 4 i F A 4 [l [ [« {4 [ [ml=]4 [+ 14
« |4 |4 B[4 4[4 [+ 4[4 [« 4 =404 =444 n 17
T[4 (4 [4 [ [ml4 4[4 [4[4[4 4 [pl4f =43[4 [nlAd 20
T OT AL 154
MEHNHOS
TOT AL ACUMULADO
O
rMombre del EE|UiFII:I:
[ 47 Seutilizard cuando eltrabajador wilice loz guantes, caseo v 13ja en |3 cazilla que comasponda : | da dela semana.
[ x 1 Encaso de que no patten la hermamienta que =e indica en la columna.
(]2 Encaso de que setrate del da de descarco deltrabajador, para el corteo se tomard en cuenta como 4
ANERD 2

91
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v" Ya se sumaron los totales primero en forma horizontal.

v" Posteriormente se sumo la columna de ‘TOTAL’.

Y Supdéngase que los resultados de los 20 equipos quedaron de la siguiente

manera:

POSICION PUNTOS
1. 200
2. 180
3. 154
4. 130
5. 125
6. 122
7. 115
8. 103
9. 95
10. 83
11. 79
12. 79
13. 68
14. 66
15. 59
16. 54
17. 48
18. 46
19. 44
20. 42

v' En la celda que indica ‘MENOS’ se colocaran segun su posicién puntos
menos y en la siguiente ronda en base a la tabla de la Pag. (161)
encontrara los puntos que debera restar.

v Por ultimo se colocaran en la tabla de posiciones ya con sus puntos
restados que deberan colocarse en la celda “TOTAL ACUMULADO’.



HOJA DE REGISTRO

NMOMBREE G U[A|N|TI[E |5 L& [S5) &0 F A | J A TOTAL

T OT AL
MENOS
| TOTAL ACUMULADO

Mormbre del equipo:

[ 41 5e utilizard cuande el trabajadeor wtilice los guantes, casco v faja en la cazilla que comesponda al dia de la semana.
[.x 1 Encazo de que no porten |a hemamienta qua =a indica en la columna.

(|1 En caso de que setrate del dia de descanso deltrabajador, para el conteo se tomard en cuenta comao 4 LNEZD 2

91



BIBLIOGRAFIA



166

BIBLIOGRAFIA

ARIAS Galicia. Administracién de recursos Humanos. 52 ed., Ed. Trillas, México,
2000, 749 pp.

ARNOLD, S. Tannebaum. Psicologia de la organizacion laboral. Ed.Continental.
México 1978, 169 pp.

BASS, Bernard M. Psicologia de las organizaciones., Ed. Continental S:A:, Mexico,
1972, 539 pp.

BANDERA, Adriana.”Trabajadores felices, empresas productivas” en Entrepreneur.
Ao 2004, tomo 13, Num. 06(México, D.F, 29 de agosto) pp.36 a 44.

BLUM, Milton, James C. N., psicologia industrial. Sus fundamentos tedricos y

sociales., Ed. Prentice Hall. México, 1987,415 pp.

Coleccidn didactica Il Administracién. Ed. UNITEC, S:C: México, 1996, 400 pp.

CORNBACH, L. J. , Meehl, P.E. Validez de constructo en test psicolégicos. Ed. Mc
Graw Hill, México, 1995, 598 pp.

CRAIGE, Grace J. Desarrollo psicologico. 82 ed. Ed. Prentice Hall, Mexico, 2001,
696 pp.

CHIAVENATO, |. Administraciobn de recursos humanos .Mc Graw Hill, Colombia,
1999, 588 pp.

DAVIES, D. R.; Shackleton V.J. La psicologia y el trabajo. Ed. Continental. México,
1982, 135 pp.




167

DUBIN, Robert. Las relaciones humanas en la administracién. 22 ed., Ed. CECSA.,
México, 1968, p 673.

FERSTER, C. B.; Mary C. P. Principios de la conducta. Ed. Trillas, México, 2001,
646 pp.

FINGERMANN, Gregorio. Relaciones humanas. Fundamentos psicolégicos vy
sociales. 92 ed., Ed. El Ateneo, México, 1992, 179 pp.

FLORENTE, Lopez R., Arturo B. R. Estudio experimental de la conducta. Ed.

Departamento de publicaciones de la facultad de psicologia UNAM. México, 1981. 10
pp.

GELLERMAN, W. Saul. Motivacion y productividad., Ed. Diana, México, 1979, 325
pp.

GUZMAN, Julieta. Condicionamiento operante. Ed. Coordinacion de servicios de

apoyo Facultad de Psicologia, UNAM. , México, 1978, 44 pp.

GUZMAN, Julieta. Introduccién a la psicologia cientifica. Ed. Departamento de

publicaciones de la facultad de psicologia UNAM. México, 1985. 23 pp.

HERNANDEZ, Sampieri, Roberto. Metodologia de la investigacién. Ed. Mc Graw Hill,
Mexico, 1998, 505 pp.

KATZ, Daniel.; Robert L. Psicologia social de las organizaciones., Ed.Trilas, México,
1981,547 pp.

KEITH, Davis y John W._Comportamiento humano en el trabajo. 102 ed., Ed. Mc
Graw Hill, México, 1992, 647 pp.




168

LUTHANS, Fred; Robert K. Modificacién de la conducta organizacional., 52 reimpr.,
Ed. Trillas, México, 1989, 356 pp.

MADSEN, K.B., Teorias de la motivacién, un estudio comparativo de las teorias

modernas de la institucion., Ed. Paidos, Buenos Aires, 1967, 381 pp.

MARTINEZ, Alejandra. ; Laura M. Psicologia. 3 2 ed., Ed. Panamericana, México,
1988, 767 pp.

MAZUR, James E. Principios basicos del condicionamiento operante. Ed.

Departamento de publicaciones de la facultad de psicologia UNAM. México, 1986. 60

Pp.

MC TEER, Wilson. El ambito de la motivacién ., Ed. Manual Moderno, México, 1986,
303 pp.

MUCHINSKY, P. M., Psicologia aplicada al trabajo, una introduccién a al psicologia

industrial y organizacional., Ed. Biblioteca de psicologia, México, 1994, 655 pp.

MULLER, Enrique. L. Direccién de relaciones laborales., Ed. Trillas, México, 1987,
273 pp.

MYERS, Psicologia., Ed. Médica Panamericana, Argentina, 1988, 767pp.
RAMIREZ Sabedra.; Rogelio C. Motivacién y liderazgo. Ed. La salle, México, 1986,
113 pp.

RAMIREZ, J. Carolina.; Bibiana S. Relacién entre satisfaccién y estrés laboral en una

agencia aduanal. Ed. Facultad de Psicologia, México, 2004, 82 pp.

SAMPIERI, H.; Collado.; Lucio p. Metodologia de la investigacion .22 ed. Ed. Mc
Graw Hill. México, 2003,705 pp.




169

SORIANO, Raul. R. Investigacién social., 82 ed., Ed. P y V, UNAM, México, 1990,
286 pp.

SCHUARSTEIN, Leonardo. Psicologia social., Ed. Paidos, México, 1991, 297 pp.

SCHULTZ, Duane P. Psicologia industrial. (Trad. José Pecina)., Ed. Mc graw Hill,
México, 1991, 285 pp.

STRAUSS; Styles. Problemas humanos de la administracion. 42 ed., Ed. Prentice
Hall, 1981, México, 619 pp.

TENA, Juan M.; Luis E. La capacitacion como factor de motivacion para el trabajador.
Ed. Don Vasco, México, 2003, 101 pp.

VADILLO, Rangel E.; Nancy L. G. La motivacion como agente de cambio. Ed.

Facultad de psicologia, México, 2005 90 pp.

WEXLEY, K. N.; Yulk G.A., Conducta Organizacional y Psicologia del Personal., Ed.
CECSA, México, 1990, 592 pp.




	Portada
	Índice
	Introducción
	Prólogo
	Capítulo 1. La Organización
	Capítulo 2. Motivación
	Capítulo 3. Incentivos
	Capítulo 4. Conducta Operante
	Capítulo 5. Seguridad
	Capítulo 6. Método
	Capítulo 7. Resultados
	Conclusiones
	Anexos
	Bibliografía

