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PROLOGO. 

··'···" .· ... El, desarrollo de nuestra. sociedad, exige ca
da vez mas acuciosamente, disciplinas y t~cnicas -
congruentes a sus necesidades y fases reales de -
subsistencia. 

Como respuesta a estos requerimientos, dispo 
nemos de 1a Administración, como ciencia y arte, -:' 
para la organización adecuada de los rRcursos téc.:.. 
nicos y humanos de toda empresa, siendo factible -
su aplicación, en los aspectos financieros, mercan 
tiles o de producción. -

Para toda organización, es de vital importan 
cia la eficiente administración de los recursos hu 
manos, pues de ello depende el. buen funcionamiento 
y progreso de la misma. 

Dentro de la administración de recursos huma 
nos, el aspecto motivacional es un factor detenni= 
nante en la interrelación de los trabajadores y la 
empresa para la cual brindan sus servicios. 

Será motivo de constante preocupación, para
todo buen administrador, conocer: cual ha sido el 
comportamiento de los recursos humanos en su o rga
nización; saber si realmente los programas de moti 
vación son efectivos, determinar si se ha incremeñ 
tado la productividad debido a que el :personal se= 
encuentTe motivado adecuadamente, y poder apreciar 
cual es la imagen de la compañía dado el grado de
colaboración de los subordinados. 

Derivando de estos planteamientos; la impor
tancia que representa para la propia organización, 
contar con un programa Motivacional adecuado y efi 
ciente, que cumpla con los objetivos de satisfac-
ción, participación y cooperación, en cada uno de
los miembros, así como para el crecimiento de la -
empresa en general. 

Un programa de motivación al personal, llega 
a garantizar dentro de la administración de recur
sos humanos, un amplio terreno para cultivar las -
capacidades de todo hombre, en su realización per
sonal y colectiva. 



I N T R O D U O O I O N • 
. • . 

El presen.te trabajo de investigación, ha si
do realizado con. profunda inquietudr ya que nació
la idea principal durante l.os semestres academicos 
en l.a facultad de contaduría y adminis.tración. 

Primeramente como estudiantes y más tarde co 
mo profesionistas, el estudio constante y las exp~ 
riencias adquiridas, van respondiendo claramente a 
las interrogantes que nos preocupan. 

Es así como fué posible conformar este estu
dio, 1::uscando. e inquiriendo dentro de las empresas
mexicanas, lo que 'piens.an y realizan los adminis-
tr~dóres o pseudo-administradores de los recursos
humanos, en el área de Programas Motivacionales al 
Personal (empleados, jefes, supervisores, directo
res, etc.). 

Preguntándoles que s.ignifica y que importan
cia repres.enta para la organización, que el perso
nal s.e encuentre satisfecho con su trabajo, que -
tengan buenas· relaciones con los compañeros, con -
l.os jefes y supervisores, y que contribuyan a lo-
grar los objetivos de la compañía. 

Suced.e pués, que en México, la ciencia de la 
administración es. apenas de es.cas_os treinta y cin
co años conocida, desde 1943 en que el Instituto-
Tecnológico de Monterrey inicia los primeros cursos 
de adminis.tración d.enominándo1-os de negocios, y ..... ..:. 
más. tarde en 194 7, el Insti tu.to Tecnológico de Mé
xico, establece su Escuela de Administraéión d.e N2_ 
gocios. 

Actualmente es. posible para la organización, 
resol ver to.do tipo de problemas. con auxilio de la
Administración, porque cubre campos tan importan-
tes como son:: las áreas. de mercadotecnia, finanzas, 
producción, informática, recursos humanos y desa-
rrollo de las organizaciones .. 

Sin embargo las empres.as viven diariamente-
problemas difíciles que no competen al factor eco
nómico o al factor tecnológico, sino exclus_i vamen
te al factor humano, es d.ecrr a la adecuada admi--



nistración de los recursos humanos, donde se exige 
la eficiencia, satisfacción y colaboración del tra 
bajador. -

Resulta ser un campo sumamente difícil, ya -
que se adolece de conocimientos suficientes, fal-
tando un verdadero interés en lo concerniente a un 
factor ,tan vulnerable, cómo lo es el aspecto moti
vacional dentro de los reeursos humanos. 

Sabemos que no s.erá fácil, más, esperamos 
que díá a día las organizaciones superen sus técni 
cas de administración, medularmente, que adquierañ 
la madurez necesaria hasta ubicar dentro de sus ob 
j eti vos principales, el desarrollo de los progra-= 
mas moti vacionales, que justamente cumplan con los
requerimientos de la empresa actual, y que lleguen 
pas-o a paso pero con firmeza, a la integración so
cial y económica que brinda nuestro país. 

~ 
fJlii¡¡ 



C A P I T U L O I 

L A M O T I V A C I O N . 

1.1.- Concepto y definiciones. 

:La motivación debe entenderse como un fenó-
meno que se origina con la presencia de necesida-
des y satisfactores, se estudia principalmente como 
fuerza motora del comportamiento individual y so-
cial. 

Por lo tanto la motivación actúa como un im
pulso de la conducta humana. 

El proceso de la motivación está constituido 
por una dinámica psicológica, compuesta de mamen-
tos continúamente asociados entre sí, se considera 
un fenómeno dinámico que se presenta por medio de
un encadenamiento de procesos subyacentes, de mane 
ra tal, que la motivación tiene aspectos biológi-~ 
cos, psicológicos, sociales y aún patológicos. 

El hombre siempre se ha interrogado sobre -
los motivos que lo mueven, o l.o hacen actuar, des
de la antigüedad ya se tenían diversas respuestas 
por ejemplo: que el hom~re perseguía la felicidad
anterior, el amor, el placer, la conservación de -
la propia vida, o el deseo del poder, aunque estas 
explicaciones no pasan de ser solo especulaciones. 

La primer respuesta científica al enfoque -
de la motivación es El Instinto, que se define co
mo un modo de reaccionar, or~an~zado y relati val!le.!l 
te cp_ll1plejo, que es caracteristico de una especie
det~rminada y que ha sido adoptado durante la evo
lución de la misma, a un tipo específico de si~
tuación ambiental, es básicamente corno se expone -
la teoría psicoanalítica de Sigmund Freud. 

Sabemos que los diversos tipos . de conducta -
están determinados :por motivaciones ~nconscientes, 
y que para poder explicar ~as distintas formas.ne
comportamiento, es necesario un profundo conoci--
miento y análisis del medio social, cultural y fa-
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miliar donde SB desarrolla el individuo. 

Para una o rganizacj_Ón, la motivación implica
todos. ~quellos factores capaces de provocar manta 
ner y dirigi.r la conducta de sus miembros h~cia -
los objetivos planeados. 

Nace de este c?n?epto, la importancia que r.,2 
presenta para el administrador, conocer los moti-
vos de conducta de todos y cada uno de los miem--
bros d.e su empresa, así corno saber :inducirlos ade
cuadamente. 

Dependiendo de cuanto y en que forma esten -
motivadas las personas: de una organización, se po
drá determinar si las di versas actitudes o campo r
tamiento, son favorables a los objetivos de la mi_g 
ma. 

La conducta del hombre, puede en un momento
dado, ser motivada de tal forma que se origine un
conocimiento, de donde nacerá el interés por coo-
perar y participar positivamente, siendo estos nu_2 
vos valores, apreciables e importantes para la or
ganización, formando una corriente de satisfacción 
a las necesidades interiores y exteriores de las -
personas. 

Es decir, cuando el individuo sabe que su ªQ 
tuación es importante y se le hace partícipe de di
cho crédito, puede cooperar demostrando cambios fa 
vorables en su comportamiento, ya que está cons-~~ 
ciente de su participación, ésta es una forma de -
motivación. 

Una exigencia básica, para el proceso social, 
es satisfacer adecuadamente las necesidades de los 
individuos, siendo uno de los principales objeti-
vos de la organización, alcanzar altos niveles de
motivación y satisfacción en el trabajador. 

Para la mayoría de las personas, el trabajo
no es un fín, sino un medio para poder satisfacer
ciertas necesidades, luego entonces es importante
que se lleguen a conocer los objetivos principales 
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de las- personas, para poder motivarlas ~decuadamell 
te. 

Teniendo en cuent.a todos aquellos factores-
que influyen en su personalidad y su· medio ambien~ 
te. 

En el campo de la Psicología Industrial, Nor 
man Maier ( 1), menciona:. El respeto a la persona:
lidad humana-individual, como condición. para la co 
laboraci6n, que es base de toda estructura orgáni:" 
ca. 

Cuando las personas son_ tratadas como seres
humanos, n.o como objetos ais:lados, se está cum-
pliendci con el respeto a la personalidad. 

Dentro de toda la organizaci6n, deben mani-
festarse, las· relaciones de afecto, respeto e inte 
réses, que nazcan entre los seres identificados--
por su naturaleza inteligente, como elementos so-
ciales evolucionados, dispuestos al cambio y al d~ 
sarrollo. 

j.~:i.Nac-e ·de esta referencia, (2) el que los re-
curso·s· humanos de una empresa, logren equilibrarse 
y motivarse satisfactoriamente señalando las pers
pectivas económicas:, técnicas y sociales que puede 
alcanzar la organización. 

( 1). - N. Maier, Psicologí.a Industrial, pág. 16. · 
( 2). - Arias Galicia Fdo. , Admón. de Recursos Huma-· 

nos·9 pág. 68 
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1.2 PORQUE NECESI~AMOS ESTAR MOTIVADOS. 

E;!. ser humano lleva en su propia natural€-
za, una serie de factores intrínsecos inherentes a
SU:. sistema conductal y motivacional, de tal manera
que ·requiere una liberaci.Ón adecuada de _estos valo
res, y una adaptación realizadora e impulsora de su 
propio sistema orgánico. 

Alguna vez nos habremos preguntado, porque
necesi tamos estar motivados, no solo en el trabajo
sino para todos y cada uno de los actos de nuestra
vida. 

El hombre ha tratado de satisfacer sus nece 
sidades a lo largo de toda,ru existencia, lo mismo en: 
el trabajo que fuera de é1; y para lograrlo sufre ~ 
una adaptación y transformación de su conducta, ya
que le influyen factores hereditarios en su persona 
lidad, as{ como otros que son adquiridos por medio:: 
del conocimiento, la capacitación, el aprendizaje,
etc., de esta forma va moldeando sus ar.titudes en -
relaéiÓn con: sus semejantes y su medio ambiente. 

Al t·ener necesidades, busca satisfacerlas,
por lo que ya satisfechas, dejan de ser motivadores 
de su conducta, pero además cuenta con una serie de 
necesidades que no pueden ser satisfechas por sí so 
las y preponderantemeúte es un ser sociable, que es 
tará en constante relación con otros seres, para el 
logró de su completa satisfacción en todos los ord~ 
nes, tanto físicos como morales, culturales o inte
lectuaies . 

. .'' .. ~ 

La insatisfacción de las necesidades en --
c1rn1 quier escala, se refleja por las diversas for-
mas de comportamiento, que son síntomas de frustra-
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e.iones, originando problemas de conducta y adapta--. , . 
cion social. 

Un problema nace para un individuo, cuanc1o
su conducta hacia una meta u objetivo resulta blo
queada, disminuyendo así su corriente de actividad
Y formando tensiones en el interior de la persona. 

La necesidad de estar motivado se da en to
dos los ni veles de la organización, desde- los más .,.. 
altos directivos hasta los empleados operativos, es 
básico que los empleados tengan confianza en poder
satisfacer sus necesidades dentro del área de traba 
jo, y que sus relaciones con los jefes y directivos 
conduzcan a un ambiente de satisfacción, así los :.:.,...,. 
trabajadores actuarán más li br'emente y estarán cons 
cientes de su participación. 

Cualquier organización o empresa, está capa 
citada para crear las condiciones en que el indi vi
duo se sienta impulsado para buscar por sí mismo la 
forma de satisfacer sus necesidades tanto sociales
como de autorrealización. 

Norman Máier (3) explica, que son diferen-
tes las conductas nacidas de la frustración o de la 
motivación, pues representan dos fuentes distintas
de acción en el individuo, de manera que para com-
prender la conducta, se deben conocer los mecanis-
mos que están dominando en ese momento, y de esta -
forma s-e podrá más facílmente encontrar la solución 
y comprensión requerida a una determinada actitud. 

(3) N. Maier, Psicología Industrial, pág. 95. 
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Dentro de una organización, el observar 
las reglas de seguridad, quejas, alta productividad, 
puntualidad, asistencia, etc., pueden ser causados
por una frustración o por una motivación. 

Un acertado conocimiento del individuo y .... -
las motivaciones o frustraciones de su personalidad, 
son :'indicadores que conducen al adecuado encauza;....
miento de su conducta, sin que esto signifique un-
manejo de su voluntad, sino la debida orientación -
para la satisfacción de sus necesidades interiores
y su equilib~io emocional así como la mejor realiza 
ciÓn de sus ínteres es e inq·1.1i etudes. 
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1, 3 FACTORES MOTIVACIONAIJES MAS IMPORTANTES. 

Los estudios efectuados por el doctor ----
. Abraham Maslow (en 19 54) ( 4), nos muest1'an una esca 
la de necesidades del hombre: qQe son: 

A)~-
B) ~-
C) .-
D) .
E).-

Fisioló~icas o primarias. 
de seguridad 
Sociales 
de estima o reconocimiento. 
y de autorrealización. 

De acuerdo al concepto de prepotencia se es 
tablece una jerÁ.rquia en la cual las necesidades su 
periores no motivan en tanto las anteriores no al~
cancen un nivel adecuado de satisfacción. 

Las nee!esidades primarias, son aquellas in
dispensables pa-ra la conservación de la vida, (ali
mentación, aire. sueño. etc.). 

Las de seguridad se manifiestan cuando el -
hombre necesita estar asegurado contra situaciones
futuras, para él y su familia. 

Soci~les, para sobrevivir se agrupa con sus 
semejantes, se une a su familia y a la comunidad. 

De estima, emocionalmente el hombre requi~ 
re saberse apreciado y estimado dentro de la socie
dad de~}a .. que. formap.ar~~ así como contar con ciert~
j erárquia, 1Jresti ,gio o reconocimiento. 

(4) AriasGalicla Fdo., Admón. de Recursos Humanos, 
pág. 69 
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En. la necesidad de autorrealizaciÓn,el hom
bre requiere comunic'arse con sus congéneres, expre
sa sus ideas, conocimientos y experiencias·, y con-
tribuye a perpetuar su propia especie, siendo ésta
una forma universal de autorrealización. 

Me. Clelland (1962) (5), dice que las pers~ 
nas estan motivadas principalmente por los factores 
de realización, afiliación y poder. 

El factor realización, se manifiesta, con -
un fin que se desea lograr, realizar algo, o fijar
se una meta para al~anzarla. 

El factor afiliación, muestra el interés 
por establecer relaciones personales de afecto. 

Y el factor poder, se encuentra en las per
son8.s que tratan de influir sobre los demás. 

Apoya su teoría en que la cultura incremen
ta los deseos de superación y realización en el ser 
humano, y ademas que el factor logro es el centro-
del desarrollo económico, encuentra con sus estu~~
dios que los países industrializados presentan ma-
yor motivaci6n de logro que los no industrializados, 
en los cuales es mayor la motivación por el factor
afiliaciÓne 

Lo cierto es que esta teoría no podría ser 
adoptada en México ya que los trabajadores mexica-
nos cuentan con características muy propias·que le-

(5) Arias Galicia Fdo. Admón de R. 
, 

H, pag. 7 5 
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exigen una estructura motivacional múltiple, de --
acuerdo a sus diversas necesidades. 

El doctor Fernando Arias Galicia (6), ex--
presa que los factores de afiliaciÓ~ logro y poder
deber{an ser complementarios, integrando as{ todos
los esfuerzos en un conjunto social para alcanzar -
un nivel de desarrollo y equilibrio que beneficie a 

. . . , 
toda la organ1zac1on. 

El doctor Jloge1io Díaz Guerrero: (7), mencio 
na la pluralidad de motivos e impulsos de la conduc 
ta y las i1ccesidades fisiológicas como verdB,deramen 
te pr~po.tentes ;. partiendo de aquí apaliza 18, impar: 
tancia que para el Mexicano tienen cada uno de los
ni veles de necesidades según la escala de A. 1Vfaf.1low. 

En su libro de Estudios de Psicología del -
Mexic.s.no, expresa: la mente y•la personaliclad del
meJ:ica.no se satura de afecto· hacia otros seres huma 
nos y es fundamental para é1; el bienestar de los : 
familiares y amigos e 

Establece que el lVIexice,n('\ es distinto de 
otros seres humanos, que se han encontr'ado valores
e intereses por el trabajo, y la familia, aún por -
sobre su propia estima, quedanc1o pues de manifiesto 
la importancia consciente de su cooperación y satis 
facción interpersonal. 

J,os factores motivacionales, son los medios 

(6) Arias Galicia Fdo. Adrnón de R. H. pág. 76. 
(<'f;) DÍaz Guerrero R. Estudios de Psicología a.el Me

xicano, pág. 47. 
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o las fo:rmas con que se van a satisfacer las necesi
dades del hombre en todos sus niveles. 

De acuerdo ~ l~ escala de necesidades se-
gún A. Maslow, sería primeramente la de tener un --
t.rabaj o, o sea des.empeñar una actividad que le sea -
remunerada para poder adquirir satisfactores; En -
seguida aparece una necesidad de seguridad y conser
vación del empleo, aquí surge una relación de depen
dencia que mantendrá ligado al individuo y a la o r-
ganización que lo contrata. 

Una vez integrado, buscará grupos de rela
ción e interdependencia para satisfacer su necesidad 
de ser aceptado y reconocido. 

Estos grupos de interrelación se conocen ~ 
como grupos informales dentro de la organización, -
también se dan en todos los niveles aunque a veces -
aparezcan como grupos formales de relación puramente 
social. 

Cuando aparece la necesidad de autorreali
zac1on, el individuo reune toda su capacidad creati
va, su potencialidad desarrolladora, y requiere o e
xige, una consideración o atención, muy djfícil de -
superar por parte de la organización, porque no esta 
dotada de los medios o factores que van a continuar
la motivación y satisfacción completa de sus hombres! 

Los factores motivacionalesson diferentes 
según las exigencias de cada persona de acuerdo a -
los niveles sociales, económicos, culturales, labor~ 
les y organizativos. 

Debe ser motiVll!l de preparación y estudio-
constante para los directivos de una empresa, el 11~ 
gar a conocer, estimular y satisfacer auténticamente 
las necesidades de los recursos humanos en su organi . , -zacion. 
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-·t:~.4 
~. EL COMPO.RrAMIEN~O HUMANO DENTRo DE LA ORGA 

NIZACION. 1 

El desarrollo de la industria!ha seguido -
adelante sin un con?cimiento suf~cien1e¡ de los pro-
blemas humanos, debido a que el interes se ha situa
do marcadamente sobre los métodos de prÉ' ducción, ra
zón por la que se hace imperante la pre: aración de ± 
los hombres en los fundamentos de la co·1ducta humana, 
ya que la naturaleza del hombre es tan 

1

compleja. 

1 

El hombre ha convivido con su~ 
toda la vida quizá está tan acostumbrad:o 
por eso le dá poca importancia como tem

1

a 
i 

1 

semejantes
ª ello que
de estudio. 

· Aunque existan disciplinas e~ todas las á.:.. 
reas conocidas, la conducta del hombre ¡sJempre será
obj eto de máltiples investigaciones, especialmente -
por la Psicología y la Sociología, así /como la Ad--
ministración desde el punto de vista o~ganizacional, 
motivacional y conductal. ¡ 

Desde el punto de vista psic~lógico, sabe
mos que toda conducta es causada, dado 1 que el hombre 
tiene siempre una buena razón para sus jacti tudes o .:... 
actuaciones, solamente cuando dicha ra21ón cambia, -
entonces y solo entonces cambiará su cc¡nducta. 

La conducta del hombre se maniÍiesta en to-
das las fas.es. de una buena organiz.acióA, por lo que
re quiere un. an8.lisis de aptitudes y ta:l~eas encamen-
dadas, para su debida adaptación y funq!ionamiento,-
ya que es. tan importante la adaptación¡ del hombre a
su trabaio, (aptitudes,, motivación, entrenamiento y 
capacitación), igualmente importante e~s adaptar las
tareas o actividades a las. habilidades 1 o aptitudes -
de los hombres.. 1 

i 

La Psicología Industrial ace:j?ta el princi-
pio de la causalidad como un pro?eso o¡riginador de -
la conducta en un momento determinado.¡ 

i 

En el. siguiente c1wdro se ea¡1guematiza este 
proceso. ( 8). ( 8) N. Maier, Psicología

1 
-industrial pág4'l 



l'igu.ra No. 1.2 

DESCJUPCION DEL PIDCESO 
CAUSAL. 

Interacdón entre-persona y situación.. 

<Sl Ioeluye: 

tA luz. tos ruld01>, 
la rutina del tra-
1>.'ljO, l:¡s dem:.S 
-n<?i-sonas, los a.et.os 
;i_,¡ S:.lp>'MS'll" Y 
•:u:ilqul:r aspeeto 
ambl~-nw~ al -tu.e 
la ¡;ersona "~ª Ben· 

atble. 

(0) Incluye: . 
La hcrencln y mu. 
ehos npf"ndlzaJe:¡, 
true~ como conoci
mientos, dcstre-...as,. 
ietcrmlnadas ?ÍL<:"!'
sldacl~. acUtudl.'!I 

y valore,. 

(C') Incleye: 

Movlnúentoll (fa!· 
ces, el hn hin, 111 
ex prClllón faclru, 
lns respuestnil em<>
cloi:nles y el pen· 

samicnto. 

LA CAUSALIDAD cN LA CONDUCTA. 

(RJ Incluye: 

El cambio en la es
tlmulnclón, la su. 
pcrvlvencl:i, la eva. 
slón, los acclden. 
tes, el ::ta.que de 

• ~q dcmfls, etc. 

lla 
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Descri.pción del proceso causal. 
Figura No. l .. 2 El Proceso Causal. 

Con objeto de explicar la conducta, debe -
incluirs.e una des.cripci6n de S,, as.í como de O. La -
interacción. ·entre tas· dos Q.ebe preceder a. la con
ducta, que es: el resultado de es.ta interacción. 

La conducta (C) dá lugar a cambios que al
teran la relación entre el organismo (O) y su mundo. 
El cambio producido por la conducta es una realiza-
ción ( R), que p·t.:Lede ser deseable o no deseable. Pue 
de en caso, alterar el estimulo-situación para el or 
ganismo en cuestión o servir como estímulo para o---= 
tros organismos. La conducta de_una persona, por -
consiguiente, puede infl.uir sobre el mundo de esta -
persona y pu.ede influir también sobre las demás per
-sonas:. De es.ta forma la realización de una parte de 
la conducta puede llegar a ser estl.mulación para o-
tras personas. 
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El principio de la causalida.d sefiala, que-. 
en los hechos antecedentes, y no en las realizacio--

. nes, descansan las razones de una determinada conduc 
ta, de tal manera que las al te raciones en la conduc-: 
ta pueden lograrse con la estimulación o motivación
a las personas, y para lo cual se requiere un conoci 
miento amplio y profundo de la persona y su situaci6n 
existente, _como ayuda para determinar las formas de
conducta y los factores que le han dado origen. 

Algunos problemas de conducta, en la orga
nización, como la fatiga, aburrimiento, falta de in
terés, adaptación, etc. , son problemas de cará.'cter -
puramente psicológico. 

La solución a los problemas de conducta no 
ci va, es encontrar las verdaderas causas de la misma, 
y remediar las situaciones que constituyen dichas 
causas·. 

Las conductas positivas serán aquellas que 
nos indiquen, el nivel de adaptación y satisfacción
logrado por el individuo yla propia organización . 

Tanto el individuo como la situación, son
los factores neces·FJ rios nara determinar una conduc-
ta, así como las diferencias en la conducta están 
evidentemente asociadas con las diferenbias en la si 

· tuación. 

La naturaleza del individuo depende de los ~ 
factores hereditarios y de las modifi caéione·s ·que--
por la experiencia haya tomado durante su crecimien
to y desarrollo, por eso se die~ que la naturaleza -
del hombre es innata y adquirida, de aquí que todas
las personas difieran en sus formas de comportamien
to y de igual manera las causas que le dan origen. 

Los problemas de conducta no tienen s olu-
cióhes unicas debido a que varias personas pueden -
tener las mismas conductas por razones completamente 
distintas y así también la misma conducta puede te-
ner distintas causas. 
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Figura ·1 . 3: 
ner distintas causas. 

La misma conducta puede te---
( 9) 

Los problemas de conducta tales como los -
retrasos 1 los errores de inspección y los ensueños,
no "GJ.enen soluciones únicas, porque varias personas

. pueden entregarse a cualquiera de estas conductas -
·.por razones completamente diferentes, SJ., S2, S3, iQ 

dican tres situaciones dis-t-5ntas en las que se hayan 
. los individuos 0

8
,. Ob, Oc~ La conducta resultante

bx, puede ser la misma para las tres personas, pero
. la me;:¡]or forma de cambiar la bx podría ser bastante 
distinta en cada caso. 

i¡,Q ¡¡, ·--·---~ Bx 

s.Lºª 
~e.o~: -----~Bz. 
Figura l. 4 . 

;sar diversas conductas. 
La misma situación puede cau 

( 1 o) 

. Varias personas, Ca, Ot, Oc, en la ~isma ~ 
situación S, pueden responder diferentemente mostran 

.do las conductas bx, by, bz. A la vista de un ac-
cidente (S) algunas personas llegan a excitarse·de -
·tal forma, que son un estorbo más que ·una ayuda; o-
tras actuan rápida e inteligentemente; otras guardan 
y observan pasivamente, mj_entras las demás actuan. -
Similarmente, si se remedia una mala situación de t
trabajo ( S), los rendimientos de los miembros del -
equipo pueden mejjorar de muy diversas formas. 

(9) N, Maier, Psicología Ind. 
(lO)N. Maier, Psicología Ind. 

pág. 56 
pág.57 
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Las di;f~.rehcias· de· pers'onalidact·, · son muy" :... 
importantes para determinar el ·tipo de actitud forma 
da. 

A través del estudio de las actitudes de-± 
los empTI:eados, la organización, por medio de la di-
rección o el· departamento encargado de dicha función 
puede descubrir los efectos de ciertos cambios, y -
eliminar las fuentes de irritación generales o espe
cíficas, en busca de un mejoramiento en las actitu-
deS'. 

Otra forma de mejoramiento sobre las acti
tudes es expresar los propios sentimientos, en una -
situación constructiva, así como experimentar segu-
ridad en un grupo, ésto proporciona un clima más fa
vorable para la solución de los problemas de acti tu
des en la organización. 

Los problemas psíquicos de los miembros de 
una organizáción, pueden afectarla directamente, y-e 
en casos extremos, conflictos graves, frustraciones·
repetidas, etc., pueden dar lugar a desajustes en la 
personalidad de los miembros 9 como neurosis, alcoho
lismo, drogadicción, etc. 

Una forma problemática de conducta se dá -
con Ja frustración, que tiene diversas reacciones o
respuestas como son: 

La Agresión, que se manifiesta cuando la -
energía de la moti vaci.ón se dirige hacJa el ol jeto-
frustrante para eliminarlo. 

Evasión, cuando la persona se aleja del ob 
jeto frustrante. 

Regresión, necesariamente se vuelve a eta
pas ya superadas del desarrollo. 
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:Figura No.. l. 5 
La frus.traci6ri se pres:enta cuando una barrera 

se interpone entre el organismo y su objetivo. (11) 

ES.(JJEMA DE LA FRUS.TRACl.ON. 

1 ~:~~-P-e-rs_o_mi~----'1~M-o-tiv_a_c:f6~n-......_~~Sa-ti-sf-ac_t_or~-~ 

...,,..- Barrera (obJ1;lo 

1 
frustrante) 

Persona I·-- il 1 Satlsfactor . ] 

---------- Motivaci5n Í ·'----------'-

..--eariero (objeto 

(11) Arias Galicia Fernanda, Admón de Recu.rsos Huma 
nos pág. 90 
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Fijaci6n, congelació~ o fijaci6n de la con 
ducta, evi tanda nu.evas. res.pues.tas, actividades contI 

· nuaa sin val.ar útil. 

Aislamiento, alejarse dejjando de convivir
con la sociedad, amistades o relaciones del trabajo, 

·etc. 

Racionalización, cuando tratamos de expli
. car o justificar ciertos hechos con falsas razones. 

Resignación, s·e presenta un desvanecimien-
• to de la' motivación por las repetidas frustraciones, 
la persona se resigna a no alcanzar su objetivo. 

La Sublimación, es una forma positiva de -
·respuesta a la frustración, consiste en superar las
causas o darles una proyección adecuada, como; trab~ 
jar, estudiar, practicar algv_n deporte, etc., para -
liberar las energías producidas por la motivación -
que no pudo llegar a su objetivo. 

Los síntomas de la frustración deben utili 
. zarse para determinar si la conducta de un individuo 
es o no una reacción a la frustración, o es un inten 
to de s0lucionar el problema, ya que para corregir-= 

• la conducta, es importante atacar las causas, mej"or -
'que los síntomas, pues en cuestiones de comportamieg 
to es más conveniente prevenirlos que tratar de rem~ 
diarlos. 

Ante una conducta por situaciones frustran 
:tes, se requiere principalmente, la correcci6n de -= 
•tal situación, en estos ca::ros, para toda actitud ne
gativa debe existir una positiva, as~ una persona -
agresiva necesita se es~uchada y no atacada, demos-
traciones de interés, aceptación social, valoración-
de su persona, etc., etc., requiere un clima de con-

' fianza y seguridad sugiriéndole además actividades -
constructivas, para encauzar las energías acumuladas, 
que redunden en un mejor estado físico y emocional. 
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El. término catarsis significa la purifica
c~on de las pasion~s mediante la emoción estética,
di~ho ,esto, y aplicado a las conductas de la frus--
tración·; se refiere al ali vio que se crea por la sim 
ple expresión de dicha situación frustrante. 

Es pués una función terapéutica, que apli
cada, crea· una situación en la que el sujeto se sien 
te libre para expresar su~ sentimientos reprimidos,= 
liberando y des,cargando las tensiones y emociones, -
para crear una sensación de bienestar. 

Otra forma de ayudar a resolver los proble 
mas de conducta es el Psicodrama, en el cual se -
crea una situación imaginaria y en la que las diver 
sas personas se situan en los puestos de los demás-= 
desari·611ándos e así una mejor apreciación de los sen 
timientos de las otras personas, es un método que ha 
sJd1 adoptado para entrenar a los supervisores en -
las relaciones humanas, ya que semeja un espejo don
de pueden observarse a sí mismos y los demás pueden
conocerlos mejor. 

Las desaveniencias diarias producen conse
cuentemente, problemas de relaciones humanas, siendo 
estos problemas de todos los días, o de rutina, sin
embargo, la repetición constante de estas conductas
fru:.strantes, sin resolver, pueden reflejarse, ya que 
siguen actuando y se manifiestan prácticamente, en -
to·das las relaciones de una i:x= rsona con las demás, -
por lo. tanto se debe desarrollar unc:i· adaptación del
indi viduo con sus s·emejantes y con l.a organización -
misma. 

Es muy recomendable para algunos casos es~ 
peciales, el tratamiento Psiquiátrico para algunos -
individuos, que rle no ser posible ayudarlos a supe-
rarse 'o adaptarse, al menos dicha orientación puede
conducir a la canalización ~decuada del problema. 

Todos los comeutarios en relación al pro-~ 
blema de la conducta y el comportamiento de los miem 
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bros_ de una organización,. resultan de cierta manera
inútiles, si no llegamos por lo menos a realizar los 
príncipios_ de valoraci§n indiwi.dual hacia todas y C§:. 
da una de laa personas.., ya que tales problemas se -...., 
crean en situaciones g_ue nosotros mismos formamos, -
enton.ces somos nosotros mismos, quienes debemos pre
pararnos para dar las mejores. soluciones posibles. 

'' 
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inútiles, si no llegamos por lo menos a realizar los 
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1.5 ,.LA MOTIVAClON DEN'l'RO DE LA ADMINISTRACION 
DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

El doctor Fernando Arias Galicia, presenta 
un modelo propuesto como ejemplo de Objetivos y Polí 
ticas en el área de Administración de Recursos Huma= 
nos. 

Para lo cual expresa lo siguiente como ob
jetivo de la Función de Administración de Recursos -
Humanos: 

Desarrollar y administrar políticas·, prog
gramas y procedimientos, para proveer una estructura 
administrativa eficiente, empleados capaces, trato -
eouitativo, oportunidades de progreso, satisfacción 
en el trabajo, y una adecuada seguridad en el mismo, 

. asesorando sobre todo lo anterior a los departamen-

. tos de línea y dirección: que redundará en ben e fi--
cio de la organización, de los trabajadores y la co

, lecti vidad. 

Seguidamente describe las Funciones y Sub
: funL.:iones inherentes al departamento encargado de la 
: administración de recursos humanos, como a continua
ción se detallan: 

. FUNCIONES: 

1.- Empleo 

2.- Administración de Salarios. 

SUBFUNCIONES: 

Reclutamiento 
Selección 
Inducción 
Integración 
Promoción 
transferencia 
Vencimiento de con
tratos de trabajo. 

Asignación de funcio 
nes determinación = 
de salarios califi-' 
cación de méritos,
compensaciones su~-



Ft1NCIONES : 

3.- Relaciones Internas. 

, 4. - Servicios al personal. 
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SUBFUNCIONES: 

P,lementarias, con~
t-rol de asist enc:L.'8.. 

Comunicación 
Contratación colecti 
va 
Disciplina 
Motivación al perso
nal 
Desarrollo del pers2 
nal 
Entrenamieni:;o 

Actividades creati-
vas 
Seguridad 
Protección y vigilag 
cia. 

5. - Planeación de Recursos Humanos. 

Con el objeto de realizar estudios tendien 
tes a la proyección de la estructura de la organiza= 
ción en e 1 futuro, incluyendo an~lisis de puestos -
proyectados, y estudio de las posibilidades de desa
rrollo de los trabajado res para ocupar éstos, a fin
de determinar programas de capacitación y desarrollo, 
llegado el caso de reclutamiento y selección. 

CuyaS' políticas serian: Mantener al día -
las proyecciones tecnólógicas y económicas de la or
ganización y del país, con objeto de planear adecua
damente 10s recursos humanos. 

Atendiendo a la Función de Relaciones In-
ternas, que tiene como una de las subfunciones la de 
Motivación al personal, describiremos concretamente
los objfeti vos y políticas que él cita para dicha sub 
función: 

lo.- Objeotivos: Desarrollar formas de me-
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jorar las actitudes del personal, las condiciones de 
trabajo, las relaciones obrero-patronales y la cali
dad del personal. 

2o.- Políticas: Siendo el trabajo un medio 
para lograr satisfacción y permitir el máximo desa-
rrolI.o personal y social, todo lo que propicie tal -
auge, deberá ser estimulado. 

De acuerdo a Ios intereses de este trabajo, 
es así como básícamente fueron tomadas de la descriQ 
ción que el maestro F. Arias GaliL: ia ( 12), pres en ta
en su libro sobre administración de recursos humanos, 
por lo que se hacen las consideraciones pertinentes
de acuerdo al tema tratado en este capítulo. 

Ahora bien 1 para tratar sobre administra
ción de recursos humanos y el factor Motivación, es 
inelu.di ble s·eñalar la importancia que en ello juega 

> ia comunicación. 

Con las relaciones humanas, personales y
sociales, el hombre aprende a comunicarse para poder 

. expresar sus pensamientos, conocimientos, sentimien
tos e ilusiones, así como las diversas formas de a-

. ceptar o rechazar a sus semejantes y las cosas que -
le rodean. 

Las formas de comunicación también han evo 
lucionado junto con el hombre, siendo imprescindi--= 
bles para su desarrollo. 

Luego entonces el hombre aprende a expre-
sarse, a relacionarS'e y a vivir socialmente cuando -
sabe comunicarse y recibir comunicación de los demás. 

En la comunicación humana existen elemen-
tos que pueden obstaculizar la comunicación efectiva, 

( 12) Arias Galicia Fdo., Admón de Recursos Humanos
pág. 159. 
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·pe-re -qu-e,, conoc:i.:éndolos, éstos pueden superarse ade.;.....:-;, · · · · · 
cuadamente. 

Desde luego la comunicación puede ser posi
tiva o negativa, pero siempre conducirá a un fín, -
para lo cual requerimos de cuatro elementos esencia
les, Emisor, Mensaje, Canal y Receptor, (ver figura -
1.6), sin éstos no sería posible establecer comunica 
ción efectiva alguna. -

Durante el proceso de la comunicación pue
den surgir obstáculos denominados Barreras, que pue
den s·er de distintas clases·: 

Las barreras semánticas: se refieren al -
significado de las palabras, orales o escritas, que
pueden prestarse a diferentes interpretaciones. 

Las barreras físicas: como pueden ser el
ruído, las interferencias de la radio o el teléfono, 
etc. 

Las barreras fisiológicas·; gue pueden de
berse a defectos físicos, como 1os ciegos, tartamu-
dos, sordos, etc. 

Las barreras psicológicas: que sürgen -
cuando existen diferencias en puntos de vista, timi
dez, aversión o sospecha, preocupaciones o emociones 
ajenas al trabajo, explicaciones insuficientes o so
brevaloración de sí mismo. 

Algunas causas que contribuyen a la form~ 
ción de barreras psicológicas son por ejemplo: el -
uso del sarcasmo, actitudes despóticas, críticas pug 
zantes, maneras demasiado' fn:rmales, aparien.cia físi
ca impotente, interrumpir a los demás cuando hablan, 
etc., etc. 

Las barreras administrativas: son aquellas 
causadas. por las estructuras organiz.acionales, mala-
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Figu.ra No,. 1 .. 6 

ELEMENTOS DEL PROCESO DE COMUNICACIUN.(13) 
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ELEMENTOS DEL Pli OCES9 DE 
COMUNICACION 

( 13 ) REYES ALVA REZ CARLOS RA UL. 
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APLICACION DEL PROCESO ADMINISTRATIVO A UN 
PROGRAMA DE SEGURIDAD INDUSTRIAL, pág .. 64 
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planeación y deficiente operación de los canales de
comunicación. 

Para lograr una buena· comunicación; es ne
cesario observar algunas indicaciones, antes, en el
momento y despu.és de establecida la comunicación. 

Primeramente se debe definir claramente el 
pro-pósito del mensaje, reunir la información necesa
ria, decidir la forma de comunicación que deberá u-
sarse (verbal o ese rita), y establecer quienes S'erán 
las personas que recibiran la comunicación. 

En el mamen to de emitir el mensaje : de-
ben usarse palabras claras y precisas, asegurándose
que están escuchando y comprendiendo el mensaje, ad~ 
más de establecer un diálogo franco y abierto. -

Una vez terminado el mensaje: deben 
aclararse las dudas sobre el mismo, y algo muy im--
portante es asegurarse que la comunicación produjo -
los efectos deseados, (por ejemplo si se tratase de
una o rdenrr que ésta se haya cumplido). 

Estas breves indicaciones. marcan la pau
ta de una comunicación efectiva, para lograr propósi 
tos claros, personas y mensajes definidos, y princi
palmente busca la interrelación por medio de la co-
municación, ya que ésta nos conducirá a una mejor ox 
ganización, y eficiente administración de la sacie-
dad. 

De igual manera, la comunicación efectiva 
integra a los grupos humanos, siendo indispensable -
en una organización para lograr la coordinación de 
esfuerzos y alcanzar los objetivos propuestos. 

La comunicación es pues un proceso median
te el eral transmitimos y recibimos datos, ideas, -
opiniones .y actitudes para. u.na_ mejor comprensión y -
acción. 

;·• ·', 
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Toda organización debe cultivar inter.namen 
te, las capacidades y habilidades de todos sus inte= 
grantes, respecto de la comunicaci6n en todos los ni 
v.elee. r- ~ 

Empleados y directivos han de relacionar-
se con la información de funciones y autoridad de -
que son responsables, haciendo uso de la cornunica--
ción. 

En todos los aspectos donde entra el fac-
tor humano desde su reclutamiento, hasta la jubila-
ción, la comunicación es en grado sumo importantísi
ma. 

El empleado requerirá información sobre su 
trabajo, sus compañeros, los procedimientos de ser-
vicio de la compañia, las políticas de la misma, la 
estructura de la organización, etc. 

Así como el ejecutivo para conocer las n~ 
cesidades de los empleados, en aspectos de trabajo,
desempeño de las tareas asignadas, económicos, soci~ 
les culturales, familiares, los criterios respecto-
a normas disciplinarias o reglamentaciones, seguri-
dad en el trabajo, o sus relaciones intergrupales, -
etc. 

Mientras más grande sea una organización 1 -

las formas de comunicación serán necesariamente de -
mayor magnitud. 

Es una realidad.que el hombre, la mayor~ 
parte del tiempo lo emplea en enviar o recibir mens~ 
jes, ya sea hablando, escribiendo, leyendo o escu--
chando, está constantemente comunicándose. 

Dentro de una organización, la fluidez de
la comunicación, así como de que se cumplan los obj§_ 
tivos para los que se utiliza determinada inf~rma--~ 
cJón, ·dependerá de la buena administración de los e
je cu ti vos en todas las áreas y ni velep,,. dependí en do-
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de igual forma, la administración que se haga de los 
recursos humanos y su debida motivación, así como el 
interés con que trabajen los responsables de las --
relaciones humanas, grupales y sociales de sus miem
bros. 

Los aspectos relacionados con la comunica
ción, dentro de la organización , son: la informa-
ción que se maneja, los criterios y valoraciones que 
se hagan dentro de la dinámica administrativa y el -
buen ju-icio de ejecutivos y empleados. 

El manejo de la información interna, así -
como los medios orales o escritos, conducirá a la -
buena relación de los trabajadore.s, y el mejor desem 
peño de sus labores, pues las funciones requie-ren -= 
una canaliz:ación adecuada de los informes, datos, es 
tadísticas, gráficas, cuadros y exposiciones que se= 
utilicen para su desarrollo y fin. 

Resulta clara comprensible y básica la im
portancia que la comunicación y l,a información jue-
gan para el logro' de una buena motivación y eficien
te administración. 

El que una organización cuente con un de-
partamento encargado de la administración de lo.s Ree 
cursos Humanos, garantizará que las políticas a se-
guir esten orientadas adecuadamente y cumpliendo con 
los objetivos fijados, en lo que concierne a los re
cursos humanos, desde el reclutamiento, selección, IDJ 
tivación, sueldos, y salarios, seguridad e higiene,
jubilaciones, o despidos, estas etapas de interrela
ción entre el empleado y la organización, deberán -
ser atendidas eficientemente, para evitar conflictos, 
frustraciones y problemas para la organización.,. 

Los objetivos constituyen estados ideales, 
a donde se propone llegar hacia los cuales estan en
caminados todos los esfuerzos de la empresa. 

Las políticas son las líneas genera~~s de
conducta que deben establecerse con el fin de alean-
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.. • 
Toda polítiCa es.tablecida deberá reunir 

los siguientes re guisi tos~ ·( 14). 
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lo.- Estabilidad: consistencia y fundamen 
ta:ción; ·pues solo evitando los frecuentes cambios d.e 
criterio, hab~ una orientación clara para los ejec~ 
to res. 

2o. - Flexibilidad: de-oerá adaptarse a -
las necesidades que demanden su modificación. 

3o. - Inteligibilidad: Requieren clari.:.. 
dad para evitar malas interpretaciones, causadas por 
las diferencias individuales de los integrantes del
gr~po humano de una organización. 

4-o. - Practicabilidad.: debe responder a
las necesidades reales que viva la organización. 

5o. - Sinceridad: la insinceridad en el..:. 
proceder desprestigia no solo las ordenes recibidas, 
sirio la autoridad de quien las dicta, además, s"i las 
acciones cotidianas contradicen·las declaraciones,-
los miembros de la organización, perciben esa dis--
crepancia, causando irritación, y frustraciones. 

60.:.. Efectividad: no solo debe· permi ti.±: 
se que la línea de conducta observada en determinada 
política, vaya quedando relegada a la condición de -
letra muerta, debido a su reiterada inobservancia. 

7o.- Participación de su elaboración : -
para que el personal observe la política establecida, 
necesita estar convencido de sus ventajas, para fa-
cilitar este convencimiento, es recomendable hacer--
(14) Arias Galicia Fdo. Admón, de Recursos Hurnanos-

pág. 287. 
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g_ue participe en la elaboración de la misma . 



28 

C A P I T U L O II 

LAS TECNICAS MOTIVACIONALES. 

2.1 Moral y participación. 

Todas las actitudes que 
hac:ia su trabajo, compañeros, los 
gra, y la organización reflejan y 
la Moral del trabajador. 

tiene el empleado, 
grupos que inte--
es lo que llamamos 

Siendo é::.:Jtca tan importante como la comu-
nicación y la buena motivación. 

Todo trabajador tiene ciertas creencias, -
sentimientos y actitudes hacia SUS' compañeros, y ha
cia la compañía para la cual trabaja. 

La moral implica modos de actuar, las · --
creencias, sentimientos y actitudes· que la forman -
son determinantes en la interrelación de los indivi
duos y su trabajo. 

La buena moral es un factor significativo
dentro de la satisfacción y motivación del trabaja-
dar. 

Un trabajador con buena moral, será aquel
que valore y aprecie a sus compañeros, que guste de
su. trabajo y demuestre ínteres por la buena imagen-
de la organización, buscando además las mejores for
mas de colaboración para lograr los objetivos esta:S
blecidos por la compañía. 

La buena moral es evidente cuando el emple.§. 
do forma grupos en la realización de sus labores, -
pues con esto origina una mejor coordinación y de--
sempeño de las mismas. 

La moral de los grupos grandes, en ocasio
nes dificulta las buenas relaciones de sus integran-
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tes, por lo cual es conveniente la· formación de gru
pos peq1:1ef'.íos, as~ s.e facilita la mejor adaptación de 
las actividades e intereses. 

P~ra determinar la moral de los trabajado
res, se aplican encuestas sobre las preferencias de
labores, compañeros supervisores o jefes y lugares -
u oficinas, que en un momento dado influyen sobre la 
valoración del empleado y su comportamiento. 

. Deben ser fuertes las· razones que origi--
nan una baja moral con la tendiente separación o ai§ 
lamiento de la persona que deja de cooperar y obstJ'.'.9; 
ye las relaciones de los demás compañeros y las labQ 
res mismas-. 

Deriva de aquí la importancia que debe da~ 
se al constante interés y supervisión por un alto 
nivel moral y satisfactorio en todos los miembros· de 
la organización. 

Aplicada la motivación, se pued"e lograr u
na buena moral, de donde se obtiene un comportamien
to y participación favorable a los indivi1uos y con
secuentemente hacia los objetivos y políticas de la 
compañía. 

Así,la participación puede aumentar o dis
mim,ür, positiva o negativamente, según se aplique -
la motivación, para el logro de actitudes de concieg 
cia y colaboración. 

La participación comprende un aspecto en -
alto grado de la buena moral de los trabajadores, ya 
que la idea de participación, requiere un máximo de
valorización del ser humano y sus capacidades y apti 
tudes, actualmente es· una de las menos aceptadas y -
comprendidas en el campo de los recursos humanos. 

Participar es contribuir al logro de una ffi 

meta o fín, con esto, la gerencia o dirección de una 
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empresa, supone menoscabo de eficiencia y efecti~
vidad, así como la pérdida de control. 

Para algunos ejecutivos,la pérdida de au
toridad, cuando delegan responsabilidad, pero no --
así autoridad y toma de decisiones en algunos aspec
tos del trabajo, por muy s·encillos que parezcan, es
ésta una buena razón, por la cual los trabajadores -
no contribuyen con todo su potencial y capacidad en
las labores que desarrollan. 

La práctica de la participación, para una
organiza.ción, debiera tener como objetivo principal, 
estimular la formación de los empleados y capacitar
los para aceptar responsabilidades·. 

la participación , origina oportunidades·-
para la satisfacción personal de los empleados y por 
lo tanto es una buena forma de motivación. 

La determinación sobre la aplicación de e.§. 
te criterio, depende en gran parte del juicio de los 
ejecutivos y de los intereses· despertados en los tr-ª 
bajadores, por lo que consideramos que debe e.xüstir 
un verdadero interés por parte de la dirección, je-
fes y supervisores, hacia la participación efectiva.
fomentada en todos los individuos ele la organización. 

Como también, una completa valoración y e§. 
tima hacia los elementos· que contribuyen con su fue_;r 
za de trabajo, a la realización de los programas y ri 

políticas de producción y servicio trazadas por la ·--
misma· .-r~-· · --- · Entusiasmo 

! ~ 

NIVEL DE 
MORAL 

' ) Cooperación activa 
j §s~isfecho en el trab~ 
¡ Conforme en el trabajo 
¡ Cooperación pasiva 
l Trabajo sin interés 

, l El trabajo le agobia 
f · N 2 1 .,; j Hostilidad 
igura o' . ~ \~t ·-=:1 Apatía. 

,!.,..._ ,1 
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Figura No. 2.1 Los grupos· ::re pueden compa-
rar sobre la base del nivel moral. (15). 

Podrían asignars·e valores a los g ru-
p~s, sobre la base ·de puntuaciones obtenidas
en cuestionarios. Los té:rminos descriptívos:
utilizados sugieJ'.'Em significados que podrían
representar diferentes escalas de valores. -
Si se estudian cuidadosamente estos valores,
es posible con frecuencia predecir ciertas -
conductas de grupo, tales c om0 huelgas, tu--
mul to.s, manifestacionesi formación de camari
llas y revueltas internas. 

( 15) N. Maier, Psicología Industrial, pág .123 
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2. 2 PREMIOS, CASTIGOS E INCENTIVOS. 

Los premios, castigos e incentivos, son 
algunas formas de motivación, aplicadas para
influir sobre la conducta humana, unas por ~~ 
sus actitudes positivas, otras por actitudes
negativas, pero ambas con el objeto de cambiar 
o modificar un comportamiento anterior, por -
otro más favorable y satisfactorio. 

Los incentivos son satisfactores de las 
neces"idades, en el individuo, estos pueden -
ser reales o sustitutivos, pero los dos casos 
logran una satisfacción adecuada, si estos +
llegan a sar idóneos. 

Las diversas formas de influir sobre ~
las conductas asociadas con el premio o el ~~ 
castigo, pueden crear efectos contradictorios, 
por razón de que, debe analizarse en que gra~ 
do se hace necesario evitar la conducta, y en 
que situaciones lograr una acción positiva. 

Utilizando el castigo es difícil lograr 
una motivación positiva, ya que es más facti
ble cometer un error de aplicación o de apre
ciación, una razón es que se castiga no para
ensefiar , sino por casos de irritación o en
fado, y las personas estan en estos momentos
bajo la influencia de una situación frustrada. 

Resulta difícil optar por un método po
sitivo, pues esto hace suponer que la persona, 
además de conocer lo qu~ quiere, sabe como -
realizarlo. 

Frecuentemente s·eñalamos ''No haga esto" 
o "No haga esto otroº, porque nos resultaría
más esfuerzo y capacidad, indicar nHaga eston 
o "Haga esto otro", por lo tanto, el estar -
conscientes de lo que se quiere corregir y -
para la aplicación de un castigo, habremos de 
pensarlo detenidamente y estar preparados pa•· 
ra enseñar y mostrar como han de hacerse las-
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cosas. 

A continuaci6n, sefialaremos algunos e-
fectos nocivos que pueden darse con la aplica 
ción de los castigos, ya que diversos facto~~ 
res pueden resultar incontrolables y perder -
el objetivo. 

lo.- Cuando el castigo es injusto, pue
de frustrar a la persona, originando conduc~
tas hostiles. 

2o.- Una asociación equivocada de la -
persona que castiga y la castigada, provoca-
rá conductas agresivas y de enemistad. 

3o • - La amenaza de castigo produce te-
mor, pero logra menos cambios en la conducta. 

40.- El castigo y la idea de ser casti
. gado, crea un· es,tado mental de hostilidad, ·-
res.entimiento y contrariedad. 

5o.- Cuando sea posible, deben reempla
zarse las negaciones ya que provocan deforma
ciones destructivas en lugar de ser const:rll.c
ti vas. 

Si la utilización de castigos se hace -
reflexivamente y con inteligencia, han de en
contrarse las formas más adecuadas y posi ti-
vas para una motivación efectiva. 
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2. 3 LAS TEO fil.AS GERENCIAIJES. 

En toda organización, existirán nor-
mas de acción, políticas y procedimientos, -
que marcarán la ideología,y el criterio de±
los ejecutivos que administran y dirigen los
destinos cre una estructura eminentemente so-
cial y económica, formada por indi~iduos con
di versos niveles culturales, y variadas nece
sidades, que estan sujetos a los señalamien-
tos de supérvi vencia y reaifz:ación que puedan 
alcanzar mediante la valoración y desarrollo
de su fuerza de·i trabajo, y a través de cierta 
posición económica. 

Alguna vez quizás, habremos reflexiona
do a que obedece a que los hombres esten de-
pendiendo de; un mecanismo estructurado y re-
gido por conceptos de producción, mercado y -
trabajo~¡ ya que la evolución de nuestra so--
ciedad así lo ha consentido, son unos los que 
tienen los medios de producción, mientras o-
tros poseen la capacidad de transformar di--
chos productos~ 

Ha sido el hombre, quien ha marcado la
pauta de su evolución y desarrollo en los nú
cleos sociales, ya que él es el único de su -
esnecie, con la capacidad e inteligencia para 
crear, transformar e innovar. 

Seguiremos siendo testigos mudos de est 
ta evolución? o podremos contribuir a una -
mejor realización en ···todos-·10.s: ordenes de E.lit€ 

nuestra vida sociocultural.?. 

Los ejecutivos e investigadores de las
empresas bien organizadas, se han encargado -
de formar las corrientes denominadas Teorías-· 
gerenciales, para respaldar justificadamente
º no sus actitudes con respecto al trato con
vencional que ot0rgan a sus trabajadores, est 
to solo como mera respuesta a .los contratos -
de trabajo que celebran, y a las recrimina--
ciones por sus conductas insatisfechas de ga-
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nancias y poder, esto sin haber reflexionado
en que tienen un pequeño y gran poder humano
que ira c+e<;:iE?ndo hasta en vol verlos y estro-
pear sus inLciados y torpemente pretendidos-
anhelos de fortuna y poder. 

Sea cual fuere el ti~o de filosofía -
adoptado por las organizaciones, deberán de-
jar constancia de esta forma de actuar. 

Cada organización tendrá su propia fi
losbfía, su propia pérsonalidad, intereses y
ob j eti vos, pero obedeciendo en todo tiempo al 
nivel cultural del país donde se establezcan
y siguiendo los estatus marcados por los in-
dividuos de la misma sociedad. 

Cuando empezemos a buscar una respues;;,. 
ta nacida de nuestra realidad, estaremos en -
el punto de partida hacia la superación, que
requiere el mundo actual. 

El profesor en Psicología Fdo. Arias
Galicia (16), expone las teorías gerenciales
que son tres supuestas y sus modificaciones a 
la fecha: 

·)teoría X o Tradicional. 

Supuestos: a). - A las personas no les gusta :t; 
trabajar. 

b).- La gente trabaja solo por di
nero. 

c).- La gente es irresponsable y -
carece de iniciativa. 

Políticas: a). - Hay que: dar a la gente tareas 
si~ples y repetitivas. 

(16) Arias Galicia Fdo. Adrnón de R. H. pág. -
123 a 128. 
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b).- Se deben establecer con---
troles estrechos de vigilan 
cia. 

c). - Establecer reglas y sistemas 
rutinarios. 

Controlada estrechamente la gen
te alcanzará los estándares fij~ 
dos. 

La aplicación de esta teoría deberá consi-
derarse fuera de lugar, ya que dista en mucho de -
ser adoptada de acuerdo a la época actual, por---. 
que el hombre ha madurado y evolucionado de tal ma 
ne:ra. que no consiente ya ser tratado" ·con esclavi--=
tud, sometiendo o simplemente algo Conocido como --
crueldad mental desde luego, con las debidas exce]. 
ciones que nunca faltan. 

Pero. el desarrollo cultural esta vigente -~ 
y la participación de los hombres. es latente, pese 
a los esfuerzos por no admitir tal ev_olución. 

Teoría "Z" o de relaciones humanas. 

Supuestos: 

Políticas: 

a). - La gente quiere sentirse im-
po-rtante. 

b) .. - Ser informada. 

o).- Pertenecer a grupos. 

d). - Qle se le reconozcan sus rné-
ri tos. 

a).- Informar a los subordinados. 

b). - Lograr que la gente se sienta 
importante. 

c).- El jefe debe explicar el PºI 
qué de las ordenes. 

d).- Ensalzar un trabajo bien he
cho. 
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e).- Establecer un espíritu de 
gran familia. 

Un trabajo satisfactorio produci
~ más, los subordinados coopera-
ran de buen grado, los elementos
tendrán una resistencia menor a -
la autoridad. 

En esta teoría se aprecia un toque paterna
lista a los mismo fundamentos de la teoría X, pen 
sando en que por la buena se lo~ran mejor los ob-~ 
jetivos, de trabajo y cooperácion. 

Teoría 11 Y11 o de recursos humanos. 

Supuestos: 

Políticas: 

a).- La gente tiene iniciativa y -
/ 

es responsable. 

b). - Quiere ayudar a lograr objeti 
vos que considera valioso~. -

e).- Es capaz de ejercitar autocon 
trol y autodirección. -. 

d).- Posee más habilidades de las
que está empleando actualmen~ 
te en su trabajo. 

· a)• - . C~ear un ambientP n:ronicio 
para que loE subordü1ádos con. 

·tribuyan con todC' su poten--
cial a la organizaci6n. 

b).- Los subalternos deben paiti-
cipar en las decisiones. 

e).- El jefe debe tratar constant.§. 
mente que sus colaboradores -
amplien las áreas en la~ cua
les estos. ejerzan su autocon'
trol y autodirección. 
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a).- La calidad de las decisiones 
y actuaciones mejorarán par
las aportaciones de ~os su-
bordinaoos. 

bL- Estos P.-iercerán sus potencia 
lidades en lograr la·s ob:iet.i 
vos valiosos dP. Ja organiza:'.' 
ción. 

e).- Su s8.ti:=:f'acción se incremen
tará como reflul t.arite de su-.;. 
propia contribución. 

La postura de esta teoría es radicalmente -
opuesta a las anteriores, tomando la idea de los -
economistas actuales, se piensa que los conocimien 
L.OS y experiencias de todos los miembros de la ór.-. 
ganización e:unsti tuyen recursos que deben ser aprQ 
vechados. 

La exposición de estas teorías se hace con
el fin de -cener una base científica como anteceden 
te a los estudios· e investigaciones que se llegueñ 
a realizar en cada organización. 

No sin antes analizar las realidades y per
sonalidades de cada empresa, y sus integrantes, p~ 
ra dar forma a una teoría que esté de acuerdo con
las premisas culturales de nuestra gente .. 
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2.4 LA COMUNICACION Y EL TRABAJADOR EN LA ORGA
NIZACION. 

Nb sería posible exigir la máxima eficiencia 
de un· trabajador· si no se le proporciona toda la -
información c?nce.rniente a su trabajo. 

· Informar en sentido amplio es sinónimo de co 
inunicar~ en sentido estri--C-to, por información debe= 
entenderse aquello que es comunicado, o sea que-
la información es el contenido de la comunicación. 

La comunicación administrativa es el proceso 
de dóble sentido por el <IDJ.e se intercambia informa
ción,· con un propósito, entre los integrantes de -
una organización, así como con las personas que ~~. 
tienen contacto con ella. 

Por la definición anterior, las cnmunicacio
nes pueden clasificarse en internas y externas. 
Las internas serán aquellas que se produzcan entre 
los miembros de una misma empresa, y las e:xtemas
son las que se originan entre uno o varios de los
miembros de la organización y las personas que no
pertenecen a ella. 

La actividad de toda organización grande o ~ 
peaueña, reauiere de un sistema de comunicación -
fluido y preciso, ya que el más mínimo error en -
las comunicaciones, disminuirá la eficiencia de -
las relaciones y complicará el llegar a los obje-
ti vos des.eados. 

·,Para. el factor motivacional de los recursos
humanos interesa principalmente la comunicación -
interna. 

Son dos tipos de información los que. deben -
darse al trabajador; la información introductoria
y l.a informa.ción permanente. · 

La información introductoria· es aque'lla que
se le da al ingresar y la información :permanente --
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es aquella que debe darse continuamente .mientras -
esté prestando sus s:ervisios. 

La informaci6n introductora es de dos cla-
ses; de o~ientaci6n y de instalaci6n. 

La informaci6h introductoria de orientación 
comprende: a).- Información sobre la empresa, su
histo ria, objetivos, políticas, p:roductos, etc. 

b).- Información sobre los derechos y debe
res de todo trabajador, como reglamentos de traba
jo, políticas y procedimientos de personal, pres-
taciones y servicios a los empleados y formas de -
obtenerlos, etc, etc. 

Generalmente esta información se transmite -
por medio de un "Folleto de bienvenida 11 , aunque -
consideramos que debe hacerse con la entrevista -
inicial en su primer día de trabajo, asegurando de 
esta manera que se ha iniciado ampliamente inform~ 
do, y conocierido lo mejor posi~le el lugar donde -
habrá de participar, convivir y desarrollarse. 

La información introductoria de instalación
que tiene por objeto ubicar al empleado dentro del 
lugar de su propio trabajo, comprende: 

a). - Información sobre lo que se espera del
nuevo empleado, en que consiste su ·trabajo y como 
han de ejecutarlo, como se medirá la cantidad y c~ 
lidad de la ejecución, así como las medidad de prQ 
tección y seguridad, etc. etc. 

b) .- Información sobre el lugar y la inanéra
de obtener los materiales, accesorios,· equipos, 
herramientas y útiles de trabajo. 

Este tipo de información suele proporcio-
narse en forma personal por los jefes o superviso
res, aunque con9ideramos que requiere de una etapa 
introductoria que debe brindarse de igual manera -
que la información introductoria de orientación, -
para que el nuevo empleado capte que desde los más 



altos niveles.~e interesan p~r todos los aspectos
de su adaptacion e integracion al trabajo~ sus com 
pañeros y a la propia compañía. · -

La información permanente comprende: 

A). - Información sobre· su trabajo: a) . .;. que tareas 
. debe · hacer, .. b). - Como debe hacerlas, c). - Cufil 
d? ·debe hacerlas, d). - donde debe hacerlas, ---
e). - por que debe hacerlas, f).- para que p·roposl:, 
tn debe hacerlas, g) • .;.. a quien ha d.P. reportar el
trabajo hecho. 

Est8 información la proporciona el jefe o SJ:!. 
pervisor en fonna ne órdenes, reglas e instruccio
nes. 

B).- Informaciénsobre la forma en que está desem-
peñanno el trabajo. ( reconocimiento y crítica co
const ru~ti va). 

C).- Información sobrP. la especialidad. (nuevas -
técnicas, equipo, materialP.s, conocimientos, etc.). 

D) .- tnfonnación de actualidad. (Si t;11ación finan-..:. 
ciera de la empresa, nuevos productos o servicios, 
movimientos de personal, Ate.).· 

Es suma
mente importante mantener abiertos los canales -
de comunicación para conocer las actitudes de los
empleados y proporcionar la información antes de -
que llegue deformada por otros productos. 

La comunicación se halla estrechamente vin-e 
cul8.da a lo que podría· ser un estímulo para recor
dar y exteriorizar algc;:i, 2sta cor:!mücación, cubre -
tóda·una escala continúa entre la conducta y las -
acciones, por lo que la comunicación resulta muy-
difícil de manejar si no se cuenta con un método-
0 ·sistema de información adecuado. 

: Se ha dicho que el problema principal de mu
chas épocas ha· sido el de las. relBciones humanas, -
pero en la época actual se ve' acentuado por una -
falta de comunicación, ya que los adelantos cien-
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tíficos·no pueden preservar al hombre de su insocia 
. bilidad. 

Fe.l ta pués aún, convencer al hombre de la im 
portancia que reviste lt3. 0.0mu1ücación efecti va 1 eñ 
todas las fases nP. desarroll~, estratns sociales -
y en la planificación de objetivos comunes. 

ConRide~ando a la 0.0municaci6n ~orno un re--
curso natural que nn ha sido explotarlo y desarro-
llado a:¡;: ropiarlamente, esto significa un reto para-
1a ciencia, pa~A la inteligencia del hombre y la -
misma soniedad. 

Muchos de los problemas en 01 área de las -
relaciones bum::irias, sean de orden educativo, indu.§. 
t rial, conyugal o familiar, pueden resolverse más
facilmente 8. t.ravés del diálogo, se dice que el ~i
clo de 1a·comunic8ción no sería completo si no e-
xist0·1a retroalimentación, siendo ésta, como la e 
confirmaci6n rle haber establecioo nna comunicación 
efPct.iva. 

La comunicación y la motivación ~epresentan
una de las herramientas primordiales a disposición 
del administrado 1'.' de 1-os· recursos humanos, para .:.._ 
realizar sus principales nbjetivos tanto en la or
ganización como fuqra de ella. 

Debe comprenderse que en una organización, -
todos los miembros comparten la responsabilidad· de 
tener buenas comunicaciones, ya que todas las per
sonas son i:anto originadoras como receptoras de in
formación, dependiendo de las· relaciones de auto-
riel.ad, funcionales y de cooperación que existan -
en la compañía. 

La falta de canales adecuados e información, · 
provoca un. caos en la adm1nistración de· 1a empresa, 
y--a" que interrrumpe los procesos de 18. decisión, o-
riginando conflictos entre los individuos de la-· 
organización, en todos los niveles y departamentos. 

Existen algunas formas para establecer la· :.:.:._ 
comunicación e iniciar una serie de relaciones en-
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tre el trabajador: y la organi.zación, como son: 
las polí~icas, los programas y procedimientos, ],os 
instructi vo·f.:l.' reglamentos, las comisiones mi.xtas 9 -

y Jos cuntratos .\i.ndivi.duales o colectivos). 

Estos son considerados como instrumentos ad
ministrativos y legales que norman dichas relacio
nes. 



CAPITULO 3 

. .QUE ES UN PROGRAMA MOTIVACIONAL Y PARA QUE 
SIRVE 

3 .. 1. Conceptos Generales. 
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Todo programa constituye una serie de Órde
nes. que influyen sobre la conducta de los subordina 
dos, y la conducta puede definirse como la respuesta 
del i·ndi vi duo a su ambiente. 

Unicamente el ser humano esta capacitado 
para aprender por medio de la moti vaciÓna· 

Cómo puede el administrador de los recursos 
humanos determinar las necesidades de una organiza
ción que requiera el desarrollo y aplicación de un 
progra~a de motivación: 

! Cuando surgen problemas que no pueden re
sol verse, que se desconocen los orígenes o causqs, 
y que conforme transcurre el tiempo se tornan abru
madoramente gigantes y aplastantes hasta llegar a -
transformar el comportamiento normal de los indivi
duos. 

Para prevenir estos cambios desfavorables, 
los departamentos de personal por medio de jefes o 
supervisores que son las personas más cercanas al -
trabajador, llevarán un registro a manera de con--
trol sobre las diversas actitudes de los empleados. 

Tomando en cuenta las manifestaciones de -
conformidad o inconformidad a los reglamentos inter 
nos, acatamiento a las medidas de seguridad e higi~ 
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ne, problemas o discusiones alteradas entre compañe 
ros d.e oficinas, ausentimos frecuentes justificado; 
o no, rotación de puestos, impuntualidad, incumpli
miento a los estándares de producción, despidos de 
personal etc., valiéndose de encuestas y cuestiona
rios sobre intereses y actitudes que son auxiliares 
para tal objetivo. 

La direcció11. general de la empresa determi
nará el departamento encargado de la planeación, im 
plementación y control de un programa motivacional; 
tenj.endo en cuenta la magnitud de la misma, as{ como 
las necesidades de los individuos que la formen. 

Los empleados de una organización no debe-
rán ser considerados como parte de la maquinaria 
productiva o técnica, pues to que debe r.espetars e su 
calidad de hombre en su naturaleza inteligente y -
crea ti va por tanto no es aceptable que se pueda pro 
gramar o predecir la conducta del individuoº 

Un programa motivacional podra determinar~ 
las políticas de relación y trato para con el pers2_ 
·nal en todos los ni veles jerárquicos y opera ti vas,. 
siempre que el grado de cultura y educación permita 
reconocer como principio que los recursos componen
tes de la empresa, estarán diferenciados, los mate
riales y técnicos, de los humanos, y por tanto to-
das las personas por su calidad de tal 7 serán acree 
doras al trato humano y no convertirse en objetos -
de m9nipulación, actitudes paternalistas o explota-

. , 
ClOno 

Sería un buen principio reglamentar y obseE 
var como obligatorio el trato de humanidad, respeto 
y cordialidad entre todos los miembros de la organi 
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zaci6n, ya que para el individuo esto representa un 
motivo de satisfacción para el desempeño diario en 
su trabajo, en caso é~ntrario; la deficiencia en el 
desempeño de las labores encomendadas, los despre-
cios y humillaciones, son principios de grandes. pro 
blemas para la organización, ya que con nru.chas difi 
cultades pueden determinarse las causas d~ origen a 
los graves conflictos que llegue a afrontar la mis
ma. 

Un programa moti vacion9-l podr-s determinar -
las necesidades reales de los empleados a través de 
encuestas y cuestionarios previniendo. en forma ade
cuada como satisfacerlas, así mismo podrá indicar -
el grado .de satisfacción, cooperación y comporta--
mi ento en cada uno de los miembros de la organiza--. , 
c1on. 

Además despertará el interés de los trabaja _,-
dores por el cumplimiento de los fines y metas as1 
como por la buena imagen de la empresa. 

Aquella organización que ha sabido desarro-
llar un programa motivacional no tendrá que lamen-
tarse de los serios problemas que frecuentemente --. . , 
aqueJan a los departamentos de personal y estara se 
gura de conservar y acrecentar su radio de acción;
cumpliendo, con los objetivos de servicio, seguridad, 
productividad y trabajo que requiere la colectivi-
dad. 

De acuerdo a los fines o metas de la organi 
zaciÓn, puede hacerse una clasificación de tipos d; 
planes que ayudarán a la etapa de planeación de los 
programas de motivación estos son: 
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A).- Objetivos. 

B).- Políticas. 

C)o- Estrategias. 

D).- Proc e di mi en tos. 

E).- Reglas. 

F).- Programasº 

G) .- Y Presupuestos. 

Los objetivos son los fines hacia los cuales 
se dirige la a:cti vi dad en la organización.; 

Las políticas son planteamientos generales 
que guían o canalizan el pensamiento y la acción -
en la toma de decisiones de los subalternos, estas 
delimitan una área dentro de la cual se debe deci-
dir y asegurar que las decisiones sean consistentes 
y contribuyan al logro de las metas. 

Deben además mirarse como una manera de fo
mentar la elaboración de criterios e iniciativas -
pero dentro de ciertos límitesº 

Resulta difícil hacer que las políticas sean 
suficientemente consistentes e integradas como para 
facilitar la realización de los objetivos, porque -
las políticas se escriben pero con muy poca frecuen 
cia y menos aún se conocen sus interpretaciones, y 
el control puede ser difícil de verificar la que se 
esta aplicando y la que se tiene determinada puede 
no resultar muy clara. 

Las estrategias señalan los esfuerzos y re
cursos para obtener objetivos amplios por medio de 
un programa general de acción sobre los objetivos -



gene~les de la organización. 
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Estas con el proposito de determinar y comu 
ni car a través de un sistema de objetivos y pol{ ti: 
cas mayores, una descripción de lo que se desea que 
sea la empresa. 

Sirviendo como referencia para guiar el pen 
saniiento y acción de la mismaº 

Los procedimientos son planes en cuanto es~ 
tablecen un método habitual de manejar las acti vida 
des futuras, son guías de acción que detallan la _: 
forma exacta bajo la cual deben cumplirse ciertas -
actividades, esencialmente es una secuencia crono
lógica de acciones requeridasº 

Las reglas son la forma más simple de un -
plan, esencialmente reflejan una decisión adminis-
trativa en el sentido de que se tome o no se tome -
cierta acción. 

Estas deben diferenciarse de las políticas, 
aunque también sirven como guías de acción, pero no 
permiten ninguna discreción en su apli caciónsi 

Un programa es un complejo de metas, polÍti 
cas, procedimientos, reglas; asignación de tareas, 
pasos que han de darse, récursos que deben emplear
se y otros· elementos necesarios para llevar adelan
te una forma de acción determinadaº 

Un programa primario puede requerir de mu-
chas programas derivados, siendo de sum::i. importancia 
la exacta realización de éstos para la consecución-
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del programa principal o primario.' 

Para la elaboración de un programa deben -
fijarse prioridades y secuencias en las actividades 
debidamente sincronizadas, incluyendo necesariamen
te el tiempo de realización.¡ 

El presupuesto es considerado como un plan
teamiento de resultados pero expresado en términos 
numéricos, este viene a perfeccionar un programa, -
como medida de control de costos4 
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3.2. EL TRABAJADOR Y LOS PROGRAMAS DE MOTIVACION. 

Hemos dicho que motivar es inducir a la gen 
te a actuar del modo deseado, pero no se puede obli 
gar a las personas a realizar algo si no se cuenta 
con su voluntad o por haber sido adecuadamente moti 
vadas. 

Son pocas las personas que tienen el deseo 
de trabajar con un propósito definido, en colabora
ción con un grupo u organización para producir los 
bienes y servi8ios que requiere una comunidad, o -
no necesitan trabajar. 

En consecuencia la utilizaci6n de los recur 
sos humanos para crear los bienes y SP.rvicios que -
la sociedad necesita, solo puede lograrse por medio 
de una persuación efectiva. 

Por esto las técnicas y los procesos de la 
motivación son de {nteres vital para aquellas per-
sonas que deb::i.n conducir a otras a la realización -
de ciertas tareas. 

'Los estudios de la conducta han hecho valio 
sas auortaciones al respecto de la motivación, sola 
mente que dichos conocimientos debieron hubicarse -
de acuerdo con la época en que fué posible darles -
cow=dstencia., 

Estos conocimientos se han desarrollado más 
ampliamente en el siglo XX y han venido evolucionan 
do de·acnerdo a las circunstancias especificas de -
cada organizaciÓno1 

Frederick Taylor: (17) Aportó sus estudios 
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sobre los incentivos salariales. 

EL ton Mayo: Investiga sobre los factores 
ambientales que influyen en la productividad. 

51 

Kurt Le1Nin: Confirma la dinámica de los g~ 
pos y uu ínter-relación con la organizaciónº 

Douglas Me Gregor: Expone la importancia de 
conocer el comportamiento humano en los asuntos de 
trabajo o 1 

A. H. lVIaslow: -Propone una clasificación de -
las necesidades humanas y dedujo que las necesida-
des satisfechas no crean motivación, aunque resulta 
complejo para el administrador tener un criterio -• 
preciso al respecto puesto que no es posible saber 
a ciencia cierta que necesidades han satisfecho los 
trabajadores. 

Frederick Herzberg: Aporta con sus investi
gaciones la teoría dual conocida como de los motiv~ 
dores, y los factores higienicos, dice que la satis 
facción y la insatisfacción deben medirse en esca-: 
las diferentesº 

Chris Argyris: Explica la coexistencia en-
tre necesidades indi vidnal es y organizacionales, 
afirmando la necesidad de realización del hombre lo 
que el llama "Energía Sicológica" -

Rensis Likert: Manifiesta sus estudios sobre 
las relaciones organizacionales, partidario de la -
participación en la administración, y considera que 
todos· los miembros de la organización, incluyendo -
los administradores deben mantener una relación de 

(17) Curso de Administración Moderna Págsº 553 a -
557 (Koontz y O'Donnell). 
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mutuo apoyo con verdaderos intereses comunes, inclu 
yendo necesidades, vaJ..ores, apiraciones, nropÓsitos 
y expectativasº 

Considerando este tj.po de relación esencial 
para la motivación perso~alº 

Arch Patton: R.ealiza investigaciones sobre 
la motivación a niveles de ejecutivos, mencionando 
como aspectos motivadores el desafío a las propias 
caracidades, posición, deseos de ser líder, estímulo 
de la competencia, el temor y el dinero. 

Son estos, estudios científicos que apoyan 
hoy en día la importancia que reviste la aplicación 
de la motivación, a los recursos humanos de la em~
presa, que orientada a crear y mantener vigente la 
utilización de los programas motivacional es, aporta 
a la ciencia de la administración de los recursos -

humanos sus experiencias para la consecución de nues 
tra propia teoríaº 

Hoy en día la motivaci6n es un asunto extre 
madamente difícil en vista de la compleja y dinámi: 
ca naturaleza humanaº 

La motivación está muy lejos de ser una 
ciencia ya que en realidad es muy poco lo que se -
conoce de ella, sin embargo las necesidades de la -
orgaiüzación no permiten esperar a que se desarro-
lle una verdadera cienciaª 

En todos los tiempos ha sido posible moti-
var a la gente pa-ra la acción, es por lo tanto fac
tible crear un sistema de motivación que tenga pre
sente lo que se conoce sobre la naturaleza humana -
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Y las características esenciales propias de la orga 
nización dP. que se trate. 

Dicho sistema motivacional deberá tener --
ciertas características propias como son: 

lo.- Ser productivo: (los resultados deben 
ser superiores a los costos)º 

2o.- Ofrecer,recompensas competitivas, 
(atracción y conservación). 

3o.-·Amplitud: (Ofrecer distintos tipos de 
recompensas). 

4o.- Flexible: (que pueda ser anlicable aun 
que se produzcan cambios en los individuos o en el 
ambiente). 

5o.- Contar con factores tanto positivos -
como negativos. 

Estas características deberán adecuarse a -
la organización de que se trate. 

Un programa de motivación adecuado, con re
sultados objetivos, cubre los planes y políticas de 
toda organización, por lo tanto, un análisis obede
ce a las necesidades de cambio o de reforzamiento -
en las conductas del hombre y las políticas mismas 
dP. la organización, ya que se manifiestan con diver 
sos objetivos J actitudes igualmente dinámicas, coñ 
cretamente por su participación e interés en el tra 
bajo .. 

Es pues necesario e importante considerar ,.... 
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> .~·:·' 



55 

J. 3. EL SUPERVISOR Y SUS FUNl!IONES EN UN PROGRAMA 
MOTIVACIONAL. 

El supervisor o jefe es la persona que con
vive más cercanamente al trabajador, -razón por la -
cual se,considera de suma importancia el comporta-
miento, la disposición, influencia e interés que -
pueda causar con su presencia, autoridad y relación 
en el desempeño de los trabajadores. 

Todo supervisor representa el vínculo o la 
escalera de unión entre los empleados y las autori
dades de la compañía, es por la naturaleza de su -
trabajo mediador y comunicador con los trabajadores, 
y los ejecutivos de la empresa, a la vez que debe -
vigilar el fiel cumplimiento de las labores indica
das y el comportamiento adecuadamente motivado de -
los miembros de la organización. 

El supervisor es la persona cuya responsa-
bi.lidad re qui ere de gran capacidad y calidad huma-
na. 

Todo supervisor debera preguntarse lo si--
gui ente : ( 18 ) 

1.- Son irreprochables mis hábitos persona
les? 

2. - Tengo un conocimiento perfecto del tra
bajo por hacer? 

3.- Tengo buenas relaciones con las perso-
nas? 

(18) H. Paul Ecker, Manual para supervisores pags. 
16 y 17. 



4.- Soy digno de confianza? 

5.- Cumplo mi palabra! 

6.- Soy sincero? 

7.- Acepto responsabilidades? 

8~- Es ejemplar mi aspecto personal? 
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9.- Asumo la autoridad cuando es necesario? 

10.- Soy un buen profesor? 

11.- Se escuchar con atención? 

12.- Me expreso bien? 

13.- Acepto las críticas? 

14.- Empleo la lógica y el sentido común? 

15.- Soy leal a la compañia? 

16.- Conozco los planes y políticas de la -
compañia? 

17.- Tomo decisiones cuando es necesario? 

18.- Aprovecho las oportunidades para mejorar 
me? 

19.- Soy adaptable a los cambios? 

20.- Soy educado y cortes? 

Esta autoevaluación representa las cualida
des que debe tener todo buen supervisor. Necesarias 
para poder desempeñar su trabajo digna y satisfacto 
riamente. 

Además requiere: 

A).- Tener antecedentes técnicos y actuali-
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zados de los trabajos a realizar. 

B).- Entender las funciones administrativas 
di conocer las pol{ticas de la compañia. 

C).-·conocer perfectamente los productos y 
servicios de la compañia. 

D)o- Saber conducir eficazmente los esfuer
zos de los hombres bajo su autoridad. 

E).- Proporcionar adecuadamente los incenti 
vos de un programa motivacional. 

F) - - Conocer ampliamente los reglameú tos y 
contratos que se tienen celebrados en la organiza-
ción.· 

Un supervisor es aquel que tiene personas -
bajo sus ordenes, pero de igual manera él es a su 
vez subordinado de otras personas en un nivel jerar 
quico superior al suyo, por tanto asume un doble pa 
pel de jefe y subordinado a la vez, tiene pues deb~ 
res para con sus superiores y para con sus subalter 
nos. 

Todo supervisor o persona que asuma esta -
labor, deberá conocer los principios básicos de la . . , 
superv1s1on que son: 

lóo Principio de la Motivación. 

Para que un trabajador se esfuerce en su -
labor es necesario que encuentre motivos claros (r~ 
cionales o emocionales) nara hacerlo. 
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2o.- Principio de la Información.' 

' 
Para exigir la niáxirna eficiencia R.l traba-ja 

dor se le debe de proporcionar la información conc;r 
niente a su trabajo. 

Jo.- Principio .de la libertad en el trabajo 
y oportunidad de desarrollo. 

El trabajador requiere de cierta libertad -
en el desempeño de su trabajo, uara que lo sienta -
obra suya y ponga en el su máximo em~eño. Todo tra
bajador busca oportunidad de desarrollo individual 
y esta representa una forma de lograrlo.· 

4o.- Principio de aprendizaje. 

No puede esperarse el cumplimiento Óptimo -
de una tarea si el trabajador no es enseñado a eje
cutar su trabajo del modo en que pueda considerarse 
eficiente. 

5o.- Principio de la gratitud. 

Es difícil que un trabajador desarrolle su 
máxima capacidad, si sabe que sus esfuerzos no se-
rán tomados en cuenta y reconocidos. 

60.- principio de la representación. 

El trabajador se sentirá comprometido con -
su supervisor en la medida en que éste anoye sus -
intereses legítimos ante sus superiores. 

7o.- Principio del orden. 
, 

El resultado del esfuerzo de un grupo sera 

.... -
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inferior a la suma de los esfuerzos individuales ;/ 
por lo tanto ineficiente, si éstos no se encuentran 
coordinados para alcanzar un objetivo común. 

Son estos principios una guía para facili-
tar la labor del supervisor. 

Han sido clasi f:L cadas algunos ti-pos de su-
pervisores basados en la autoridad, la manipulación 
y la colaboración, de acuerdo a la clasificación he 
cha por el Dr. Fdoº Arias Galicia (19)º 

A).- El supervisor autócrata consumado. 

Para dirigir al grupo se apoya unicamente -
en la autoridad que le da la organizaci6n formal, 
np busca la fuente de su autoridad en su propia peE 
sana, por derecho propio sino precisamente por sen,;,;:, 
tirse incapaz de ser obedecido, utiliza en forma 
irracional la autoridad que le da su puestoº 

Supone que precisa forzar a la gente a ha-
cer lo que no desean "Trabajar", es necesario dar-
les Órdenes todo el día, mostrarles quien es el --
jefe", El supervisor autócrata si ente el trabajo -
como un castigo, para él y para tri dos los demás, -
por eso cr:ee que la uni ca forma de q11 e la gente tra 
baje es asustándola con el despido".\ 

Este tipo de supervisor no prepara ni capa
cita a su gente confunde el dar instrucciones con -
capacitar, de ah{ que sus trabajadores no aprendan 
ni progresen debidamenteª 

(19) Arias GaJicia Fdo. Admon. R. H. 
Pags. 140 a 142 
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POSIBLES REACCIONES DEL GRUPO: 

a)~- Sumisión y resentimiento • 
. . 

b)~- Aceptación mínima de responsabilidad. 

' c)~- Irritabilidad. 

d)~~ La gran satisfacción es hacer tontó al 
supervi~or. 

' . 
B) .- El supervisor a.utocrata, benévolo 

Tarµbién llamado supervisor paternalista, 
porque trata a sus empleados como si fueran sus hi
jos, se cónduce con el-los con la misma suavidad, ca 

' -riño, domi~io y control con que lo hace con su pro-
pia familia, se le ha llamado tambien "manipulador~' 
porque en ocasiones puede no ser tan sincero en su 
afecto, sino. qi.:¡.e trata de manejar a la gente, de -
lavarles el ce:t¡'ebro a fin de que hagan, solo lo que 
el qui ere y como él qui ere "por la buena". Su acti
tud es de "vender la idea" y en general despierta -
afecto y simpatía, con excepción de los qu~ advir.:.:..-7-
tiendo el trato que reciben, lo sienten degradanteº 

~ , 
El..autocrata benevolo trata de usar no la -

autoridad, sino la relación amistosa con sus subor
dinados corp.o instrumento de influencia. Llega ,a ser 
pseudodemócrata si reune al grupo para tomar decisio 
nes aunque él sea siempre el que dice la "Última pa 

. . -
labra". 

POSIBLES REACCIONES DEL GRUPO 
} 

a).- La mayoría siente simpatía hacia el --
supervisor pero algunos detectan su verdadera acti- · 
tud y les antipatiza profundamente. 



b)~- La iniciativa permanece estática en 
espera de la reacción del supervisor. 
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, c).- Se registra sumisión y falta de desa-
rrollo personalº 

d).- Nadie desarrolla ideas po$itivas. 

C) • - El Supervisor Indiferente 

Es un individuo que no toma responsabilidad 
alguna ni la suya ni la de los trabajadores Es un -
jefe que no quiere serlo, en cada ocasión que puede 
"escurre el bulto", "lanza la pelota" de la respon
sabilidad al primero que se le acerque. 

POSIBLES REACCIONJ:!;S DEL GRUPO. 

a).- La moral de trabajo y la productividad 
al mínimo. 

b)o- Descuido en el trabajo, rendimiento ba 
jo. 

c) º- El empleado tiene poco interés en el -
trabajo o en mejorar. 

d) .- No hay espÍri tu de grupo ni trabajo en 
equipo o 

e)~- Nadie sabe que hacer ni que esperar. 

D).- El Supervisor Democrata 

Dirige al grupo no basándose en la autoridad 
formal, sino en la autoridad informal, que se deri
va d·e su persona, sabe que el procetio d.e influir en 
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una persona reside en la relación y comparte con el 
manipulador una fuerte consideración y sensibilidad 
a las necesidades y sentimientos humanos. 

Es una persona que toma lo suyo y da a cada 
qui en lo que corresponde, es decir afronta su res-
ponsabilidad y respeta la de sus trabajadores. 

Proporciona a sus subordinadbs el medio --
para que puedan mejorarse, pero piensa que lo demás 
depende de ellos mismos. 

Sabe que un supervisor puede lograr que sus 
subordinados quieran reconocer sus problemas aumen 

tanda la responsabilidad de estos, d~ndoles más au: 
toridad y autonomía, exponiéndolos así' más y más a 
sentirse sus propios jefes. 

POSIBLES REACCIONES DEL GRUPO 

a).- Alto Índice de entusiasmo hacia el tra 
bajo.· 

b).- Producción excelente en calidad y can-
ti dad. 

(Si la tecnología y los procedimientos de -
la organización son adecuados). 

c) .- Excelente trabajo en .grupo. 

d.) • - Si en ten que hay éxito en el traba j o y 
se intercambian alabanzas entre el grupo mismo. 

e)o- Menos problemas de rendimiento y moti-. , 
vacion. 

f).- El supervisor está más descansado y -
puede planear al tiempo que ejerce su dirección ---
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constru.ctiva. 

g).- Los empleados se sienten satisfechos -
en sus necesidades básicas. 

1 

h).- Sienten que pertenecen a un todo, des
pliegan participación y comprensión a t:baves de las 
decisiones a que llega el grupo. 

La dirección o gerencia de la organización 
dAbe demostrar especial interés por conocer el tipo 
de supervisores que manejan o tienen a su cargo a -
los empleados, por lo general son los empleados --
quienes presentan problemas de conducta o de compor 
tamiento pero serán 1-..ien ·-ocos los casos en que ~e: 
sulta ser un supervisor el enjuiciado, y si acepta
mos esto, han de afrontarse serios cambios en cuan
to a las políticas de designación de jefes o super~ 
visores al vapor, pues con'esto no garantizamos que 
dichas funciones sean debidamente confiadas, origi
nando de ahí los problemas que provocan los emplea
dos en la organizaciónº 

Es importante señalar que dependerá en gran 
parte de los subordinados, el tipo de supervisor -
con quien deseen trabajar, ya que han de aceptarse 
responsabilidades y tener iniciativa. 

Es responsabilidad de todo trabajador estar 
preparado y capacitado para poder demostrar los --
errOrE;lS en que incurren los mismos jefes o supervi
sores, y la forma de corregirlos. 
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3 • 4. EL ADMINISTRADOR Y SUS FUNCIONES EN UN PROGRA 
1VIA DE MOTIVACION. 

Un verdadero administrador requiere prepara 
ciÓn y capacidad muy amplia, se le exige hoy en dfa 
tener conocimientos de todas las ciencias y discipli 
nas sobre la conducta humana y su desarrollo, pues 
así proporcionará seguridad en el desempeño de su -
profesión. 

Representa una labor ardua y constante, el 
desempeño de sus responsabilidades, pues con su par 
ticipación contribuye al logro de los objetivos que 
han sido fijados por ·la organización, buscando las 
me~ores soluciones a los conflictos de la misma y -
siendo ejemplo dinámico de realizaciónº 

El administrador dentro de la empresa signi 
fica un engrane de la compleja maquinaria adminis-
trati va, asumiendo por esto carácter de autoridad -
con -responsabilidad en alto nivel de que la organi
zación lleve a efecto los planes y programas seña-
lados, disponiendo para ello de su autoridad como -
instrumento coordinador y creativo no como arma de 
poder o prestigio, un administrador inteligente de
berá tener en cuenta estos señalamientose 

El administrador hábil, logrará el resueto 
y colaboración de los subordinados haciendo uso --
adecuado de su autoridad e inteligencia. 

En el desarrollo de un Programa Motivacio-
nal el administrador deberá conocer: 

a) o- Las técnicas y métodos utilizados para 
motivar al personal administrativo. 
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b)o- Técnicas y métodos utilizados para mo-
tivar al personal no P.dministrativo. 

c).- Técnicas de supervisión utilizadas. 

d)~- Estructura y técnicas de comunicación. 

e).- Grado y alcance de ineficiencia de la 
comunicación entre el personal en todos los niveles, 
áreas y departamentos. 

f).·- Facilidad o dificultad para motivar al 
personal de manera que actue eficientemente (aparte 
del tipo de incentivos que se puedan emplear)º 

· g) .- Grado y alcance de confianza y cooper§-_ . , 
cion o de conflicto y desconfianza entre el perso--
nal en tod~s los departamentos y niveles. 

h)~- Grado y alcance de la identificación -
que existe entre los intereses y objetivos de los -
individuos, grupos de trabajo, departamentos y la -
empresa en general • 

. i) .- Grado y alcance de frustración ausenti 
mos y cambios.de personal& 

j)o- Grado y alcance de pérdidas de tiempo 
. y esfuerzo debido a :prá~cticas de trabajo restricti
vas, negociaciones impro.ducti vas conflictos etc. 

Significará problema serio·. el que un' admi-
nistrador no cuente con toda esta información; de -
dichos conocimientos surgirán los pasos más impor..;.
tantes dentro de la .elaboración y aplicación de un 
programa motivacional. 

Con estas mediciones podran determinarse con 
mayor facilidad las necesidades actuales y futuras. 
de laorganización y sus miembros, as{1como los re--
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cursos disponibles para llegar a los objetivos del 
programa trazado, con la consecuente satisfacción y 
participaci6n de todos los individuos de la organi-. , 
zacion. 

' • 1 
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CAPITULO 4 

"IN VES TI GACION" 

4.1. Introducci6n a la i vestigaci6n. 

Durante- el desarrollo de los capi tulos an-
teriores hemos analizado lo que teóricamente inter~ 
s::i. al marco de los programas moti vacionales, la sa
tisfacción de las necesidades de los trabajadores -
dentro de la organización, su participación y cola
b_p·ración qomo forma. de realización y au:tocontrol, las 
iürmas. come. la. organización pued~ lograr la mayor efi 
Ciencia de .los· hombres, sirviendo a la vez con obj eti 
vo de· la.comtlnídad. · · -

Nuestro mayor interes, nos llevó a.la apli
cación de un cuestionario en doce de las empresas -
mexicanas que fueron t.omadas al azar de la Revista 
.de negocios de México, titulada "Expansi6n" de su -
artículo publicado en la edición de agosto de 1977 
editorial Abeja Noº 223 "Las 500 empresas más impoE_ 
tantes de México"ª 

Inicialmente fueron designadas treinta pero 
al cabo de dos meses solo fue posible lograr citas 
para la entrevista en doce de ellas, razón por la -
cual la muestra es pequeña. 

La entrevista se solicita a los jefes o en
cargados del departamento de personal, o de recur-
sos humanos, con el objetó de saber si aplican en -
la organización, los programas o metodos motivacio
nales. 

El resultado de los cuestionarios aplicados 
se analiza en el capitulo siguiente llegando a las 



conclusiones generales y por medio de cuadros se 
muestran las resnuestas obtenidas. 
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Quedando claramente expreso el ínteres por 
la aplicación de los programas motivacionales aun-
que no corresponda a la realidad de nuestras empre
sas, nero si, bien concientes de que existe un re-
curso del que puede disponerse con no poco esfuerzo 
pero obteniendo magnificas resultados para la admi
nistración adecuada de los recursos humanos en la -
organización y fuera de ella. 
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4. 2. ELABORACION DEL CUESTIONARIO. 

El cuestionario fué elaborado con preguntas 
de respuesta abierta, por lo que no es posible hacer 
una codificación de las respuestas, pero si puede -
hacerse un analisis objetivo de las mi.smas, fué ela 
borado así considerando que las necesidades de cada 
empresa son exclusivas, pues todo responde a una ~
realidad y no a formas ideales de las circunstan--
cias. 

A continuación presentamos el cuestionario 
tal como fué aplicado: 
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El presente cuestionario tiene por objetivo 
conocer como realizan en su Empresa la aplicación -
de Programas Motivacionales y cuales han sido las -
experien~ias y rAsul tados obtenidos. 

Agradecemos de ?-ntemano la sinceridad con -
que sean atendidas las preguntas y el Ínteres por -
colaborar en este trabajo de investigaciónº 

1 . .:.. Número de miembros que integran la Compañía? 

2.- Cuentan con Programas de Motivación al Personal? 

3.- A que nivel? (Ejecutivos, Jefes, Supervisores,-
Empleados, Técnicos, Intendencia 
etc. ) • 

4.- Cuáles son 1-os objetivos de los Programas Moti
vacionales que aplican? 

5.- Cada cuanto tiempo realizan la. aplicación de -
dichos Programas? 

6.- Cuentan estos programas con Sistemas de Evalua
ción? 

7.- Como realizan dicha evaluación? 

8.- Cuáles son los intervalos de tiempo desde la -
aplicación a la observación o medición de los -
resultados? 

9.- Como está estructurado el Departamento o Sección 
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encargada de elaborar, aplicar y evaluar los -
Programas de Motivación?· 

10.- Cuáles son los mecanismos o pasos a seguir en 
la planeación e implementación de su Programas , 
de Motivación? ·"1 

11.- En la aplicación de los Programas sus instruc-
' tores tienen criterios uniformes para el desa-

rrollo de los mismos? 

l' 

12.~ Como se estableci6 ~sta uniformidad dA crite--
rios? 

13.- Cuáles son los resultados de esta uniformidad 
de criterios? 

J . 

14.- Cual es su punto de vista respecto a la unifor 
midad o no de criterios? 

15.- Cuáles han sido las modificaciones más impor-
tantes efectuadas a sus Programas de Motiva-.:.
ción? 

16.- Como llegan a conocer las necesidades reales -
de los Empleados, para la designación de un -
Programa de Motivación adecuado? 

17.- Cuáles son las necesidades más importantes de 
sus Empleados? 

18.- La Compañía como satisface estas necesidades? 

19.- Cuáles son los efectos originados con la apli
cación de sus Programas de Motivación? 
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20.- Como se manifiesta que sus Programas de Motiva 
ción son eficientes? 

21 • ..,. En su opinión considera que son importantes :;.._ 
los Programas Motivacionales? 

22.- Comentarios y observaciones generales respecto 
a Programas de Motivación. 

Estas preguntas se originaron a partir de -
la necesidad de llegar a co·nocer la existencia o c~ 
rencia de los programas motivacionales en las empr~ 
sas encuestadas, los niveles de aplicación, objeti
vos y s~stemas de evaluación, así como la importan
cia y efecti yidad de di chas programas.' 
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4.3. Aplicaciones y Entrevistas. 

Es nuestro deseo manifestar la oportunidad 
que nos brindo Compañía Mexicana de Incentivos para 
conocer la forma como trabajan en las empresas mexi 
canas, vendiendo los programas motivacionales que -. . , 

.constan de incentivos económicos, concursos premios 
familiares etc. ·· 

Se nos informó lo siguiente: 

Compañia Mexicana de Incentivos, fué dura.r:i
te .16 años una empresa norteamericana de nombre F. 
Me. Donal, que al dejar el campo de acción en Méxi
co, se retiraron un Licenciado en E<:onomía, un In-
geniero Industrial y un Contador pÚblico, que se -
unisr('\n en sociedad de donde integran lo que actual 
mente trabaja como "Compañia Mexicana de Incentivos" 
esto por el año 1974-1975, con el objetivo primor-
dial de proporcionar a las empresas mexicanas, ex-
clusivamente, Programas de Incentivos Motivaciona-
les para los trabajadores. 

Está formada nor ocho empleados fijos y· tres· 
ejecutivos, más un grupo de 13 a 20 personas (Staff 
=papelería, propaganda, imprenta, etc.). 

Durante tres años de ejercicio en México, -
D. F. han podido brindar servicio a las siguientes 
compañías. 

1.- Bacardi y Compañia, SoA. 

2. 7 Banco de Comercio, S.A. 

3.- A.e.e.o., S.A. ( Serv. de papeleria y escrito-
ríos). 
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4.- .. - SIMMONS. (Distribuidora de Colchones). 

5.- Prinsa de México. (Maquinaria pesada y escaba~ 
doras). 

6'.- Seguros la Provincial, S.A. 

7.- General Electric de Méx., S.A. (Productos In-
dustriales y línea Blanca)Q 

8.- Unión Carbide de México. (Baterias Eveready). 

9.- ICI de México, S.A. de C.V. (Pinturas y Medi-
cina). 

10.- COSPER, S.A. (Cosmeticos y Perfumeria). 

11.- General Motors de México, S.A. (Autos y Refac
ciones). 

12.- Massey-Ferguson de Méx., S.A. (Tractores, Imple 
mentas y Refacc.) .. 

13.- Pepsi-Cola Mexicana, S.A. 

14.- Guillette de México, S.A. de C. V. 
j 

15.- Wyandótte-Products. (Productos QuÍmico's para -
limpieza). 

16.- Vidriería-los Reyes, S.A. (Envases vidrio y 
plastico), 

17.- Cresta de México, S.A. (Automotriz)º' 

18.- Nacional de Drogas, S.A. (Farmacias). 

19.- Cía. Herdez (En preparación). 

20.- Olimpia de ][éx. (En preparación). 

Para el inÍcio en la venta de un programa de 
incentivos moti vado res, se realizan cinco etapas ·--
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que son: 

1.- Visita para demostración del servicio. 

2.- Entrevista con los ejecutivos de la em
presa que determinaran el acuerdo y presupuestos, -
as{ como el área o departamento donde habrá de apli 
c1=1.rse el progr~ma de motivación. . -

3.- Aplicación de cuestionarios y encuestas 
a los trabajadores, para determinar las necesidades 
y diversas formas de acción, así como el costo de -
la operación. 

4. - Determinaci6n- del costo variable para -
la aplicación del Programa Motivacional adecuado a 
las características á.e ·la organización y sus miem--
bros. · 

5.- Visita para control de los resultados y 
modificaciones o continuación del Programa motiva-
cicinal aplicado. 

Los Programas Motivacionales han sido apli
cados en las siguientes áreas y departamentos: 

A).- Prevención de Accidentes (Sección de Seguridad 
e Higiene). 

B). - Grupos de Vendedores (Depto. de Ventas). 

C) •. - Personal Obrero (Departamentos de Producción). 

D).- Instructores y Supervisores en Ventas. (Depto. 
de Ventas.) 

E).- Capacitación (Areas Administrativas)e 
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B~sicamente los programas de motivación con 
tienen incentivos económicos o en especie, pues por 
lo general son los principales motivadores, ya que 
el individuo llega a cubrir muchas de sus necesida
des principales. 

Se aplican concursos y premios con la parti 
cipación de la familia para la motivación nositiva
y completa del trabajador. 

Por lo cual se manejan c::italogos de premios 
para control en record de puntns por asistencia y ~ 

puntualidad. etc. 

J' Asi como despensas para premiar a los partí 
cipantes. 

Compañía Mexicana de Incentivos opina: Un -
programa motivacional que resulta adecuado y efi--
ciente, es cien por ciento recuperable por los ben~ 
ficios y objetivos que logra, se obtiene un ambien
te laboral y organizacional muy satisfactorio. 

Consideramos muy importante la participa--
ción de todos los niveles de la organización, para 
el desarrollo de los programas de motivación. 

Principalmente las relaciones sindicales 
deben ser superadas y atendia_as al nivel ejecutivo 
de la empresa 1 pues son estos organismos los que -
en ocasiones rechazan la participación, si no les -
representa beneficio monetario, creemos pues que es 
responsabilidad del nivel ejecutivo de toda empresa, 
superar y convencer a este bloque tan importante -
para la optimización de resultados. 
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Deseamos que nuestros servicios se extien-
-· dan cada día hacia más empresas mexicanas 1 pugnando 

por su Ínteres en la participación, motivación y -
satisfacción de los trabajadores. 



4.4. CONCLUSIONES A LOS CUESTIONARIOS APLICADOS. 

Las preguntas de los cuestionarios se hicie 
ron objetivamente para saber: 

A).- El Tamaño de la empresa. 

B).- Si existen o no programas de motivación y a que 
nivel. 

C) .- Como se aplican los programas de motivación y 
como son evaluados los resultados. 

D) .- Cuáles son las necesidades mas importantes del 
trabajador y la organización como satisface di 
chas necesidades. 

E).- Cuáles son los objetivos de los programas moti 
vacionales, y si se logran dichos objetivos. 

A continuación sp, presentan los resultados 
de los cuestionarios aplicados por medio de Cuadros 
donde pueden establecerse las comparaciones de las 
respuestas as{ como un analisis confiable de las -
mismas. 

-77-
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1.-

2.-

3.-

4.-

5.-

6.-

7.-

8.-

9.-

10.-

11.-

12.-
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" C U A D R O llo. 1 " 

CLAS!FICACIO~ DE LA5_ E;~R,,fü\S !:'ITREVISTADAS 

NOHEJiE DE L,\ SECTOR AL r,UE : NUHERO DE -
n·~:iRESA. - PER'fr::lECE. : HIE·IBROS. TAMA!lO 

Sría. de Hacienda y C.P. P6.blico 45,000 Grande 

Celan ese Mexicana .'>,A. Privado 8,ooo Grande 

Salinas y Rocha s. A. Privado 5,500 Grande 

General Electric. S.A. Privado 4,600 Grande 

GiGante S. A. Privado 3,500 Grande 

Nylon de Mex. S. A. Privado 2,800 Grande 

Altos Hornos de Mex, P6.blico 2,753 Grande 

CONASUPO P6blico 1,700 Grande 

Nacional de Drogas. PO.blico 1,232 Grande 

' I.B.M, de Moneo, Privado 1, 100 Grande 

Cia.Hed, la ".:a.mpana, Privado 920 Mediana 

Creacicnes Vanitf. Privado 650 Mediana. 

Este cuadro noa muestra una lista de empresas p6blicas y privadas que fuer6n 

clasificadas de acuerdo al nO.mcro de individuos que las· integran en medianas 

y ¡;randes. Tomando como base el siguiente criterio. 

~e 580 a 1000 individuos se clasifica como empresa mediana 

De 1000 individuos en adelante puede considerarse como empresa grande. 

Libr~ de CC·tlSUl ta Ad!:,inistraci6i: de e!:!::·resas. 

Al< ter: A!:<.::Jtin Reyes ?once. 

Editorial Li~usa 1976. 
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1.-

2.-

3.-

·4.-

5,. 

6.-

?.-

a.-
9.-

10.-

11.-

12.-
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11 e u A D R o No. 2 11 

PORC::::r~AJE DE ::CIP!lESJS ;;:::m:cr.DAS A i;.os P!lCG!<X'.AS ~'.C".:IVA:IC'.''AL".:3 

Sector al ciue Si c1.l.entan con No c•rnn tan con 

NOMBRE Pertenece. Prc¡;r:i.c:a3 de - Pro¡,;ra::ias de -
Mc:ivaci6n . Motivación. 

Sr1a. de Hacienda y C.P. Pdblico X 

Celanese !-!exica.'la, Privado X 

Salinas 'J Rocha. Privado 

Gen: ral Electric Privado X 

Gi¡;ante "· A. Privado X 

Nylon de Hex, Privado X 

Altos· Hornos de :1ex, PO.blico 

<.JONASUPU Prtblico 

Nacional de Drogas, PtibJico 

I.B, 11. de Hflxico. Privado X 

Cia. ~:ed. la Campana. Privado X 

Creaciones Vanity. Privado X 

Puede observarse que el 60 % de la empresas entrevistadas -

si cuentan con progra.'llas :notivacionales para el personal, -

y un 40 % no los tienen • (de las doce empresas .ocho de -· 

ellas respondieron aíirma~ivamente y las cuatro restantes -

dijeron no aplicar dichos progiam~s). 

X 

X. 

X 

X 
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" e u A p R o No. 3 " 

NIVELES DE APLICAC!O~: DE LOS PROGRt.KAS !·lOTI'lACIOHALES 

A ::'J3CUTIVOS A TODOS LOS -
?io. NOMBRE SECTOR JSFSS Y NIVEI.~:s DEL 

SUPi!RVISORES. PERSCliAL. 

1.- Sr1a.de Hacienda y C.P. PO.blico X 

2.. - Celan ese l·lexicana. Privado X 

3.- Salinas y Rocha. Privado 

4.- Gen~ral Electric. Privado X 

5.- Gi¡;ante s. A. Privado X 

6.- liylon de México. Privado X 

7.- t.ltoe Hornos de Mfaxico. Pflblico 

.. - CONA SUPO PO.blico 

9.- Nacional úe Dro¡;,as. PÍlblico 

10.- I .B.1{. de Mfo:. Privado. X 

11.- c1a. !·~cd. la Campana. Privado X 

12.- Creaciones Vanity. Privado X 

!:rl este cuadro se mue3tran dos criterios en lo que se refiere al nivel 

jererquico de aplicaci6n de los Programas ~9tivacionales. 

Co::io puede observarss, de la.s ocho er.:r-resas que cucn tan con progrru:ias-

de 5.oti\':oci6n, siete de ell2.s loe a:;:ilic:m a todos los niveles y solo -

una a:;lica unicap, Gn te a :Sj "cu tivos. 
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" C U A D R O No. 4 " 

OBJPTIVOS DE LOS PROGRA!·!AS l'.OTIV ~.ero~· ALES /\PLICA!X)S 

~~~~~~~~,.-~~~~~~~,__~~A~a~m~e1,,....ttar~,_...~E~!Ml~e~1~&mn~e+1~a~1~1om-t1~v~a~e~1~6~nr---1'Jtttl""'b+i~enw-=~~-tn'""'"'t~e ....... • 

No. 

1.-

2.-

3.-

4.-

5.-

6.-

1.-

8.-

9,-

1::i.-

11.-

12.-

l!tOMBRE. 

Sria. de Hacien:ia y C,P. 

Celanese !{exicana.S.A. 

Salinas y Rocha S.A •. 

General Electric. s. A. 

Gigante S.A. 

Nylon de Hex, S.A. 

Altos Hornos de Hex. 

CO!lASUPO 

Nacional de Drogar: 

I.B.H, de Mbico 

C1a.Med, la Campa."la 

Creaciones Vanity. 

SECTOR 

Ptl.blico 

Privado 

Privado 

Privado 

Privado 

Privado 

Pdblico 

Pdblico 

Ptl.blico 

Privado 

Privado 

Privado 

la pro - en el tra- satisfacción te agra gra--
ducci6n. bajo, y seguridad. dable de ci6n -

del trabaja trabajo. delP:l 
dor. • 1sonal. 

X X 

X X 

X 

X X 

X X 

X X X 

X X 

X X 

Se han encontrado varios fines en la aplicaei6n de Jos Progr:l.!llas Motivaciona 

les, no solam~nte motivnr al trabajador por medio de satis5acer sus necesi-

dadas; sino que existen tarnbien metas y objetivos enfocados a resolver-los

problemas de producci6n y de servicio de la propia empresa, ya que a travez 

de la inotivoci6n, fl personal logra aumentar la productividad y una mayor -
.¡ 

eticienci~ en el trabajo, 
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" C U A D R O 1io. 5 "~ 

;tNTE!lVALOS DE TIFl1PO E\ LA f.PLICACION DE LOS PROQ'lAllAS ?10T!VAC!011AL~ 

Constante· y 
permanente
men te. 

Pendientes varia- Bianual 
de 

realizac16n. ble, Ho, R O H B R E SECTOR 

1.- Sr1a.de Sacienda y C.P. Público 

2.- Celanese Mexicana S.h. Privado 

3.- Salinas y Rocha S.A. 

4. - Grn er-tl EJ.ectric S. A. 

5. - Gicon te S.A. 

6.- !lylon de Mex • .3.A. 

7.- Altos Hornos de Mex, 

8.- CONASUPO 

9,. ~•acional de Dro¡;as 

10. - !.B.1:. de M~xico 

11. - C1a.Hed. la Campana. 

12.- Cr~rtciones Vruiity. 

Privado 

Privado 

Privado 

Privado 

Plíblico 

Público 

PO.blico 

Pri'lado 

Privado 

Privado 

X 

X 

X 

X 

X 

:X 

X 

co::io pode::ios analizar en el presente cuadro, no existe un criterio general 

est.!tblecido para la aplicaci6n de los Programas Motivac:i onales, si bien 

este se hace con las restricciones propias y cnracterizticas de caaa empr~ 

s" en pa.rticular y de acuerdo a los obj etl.vos y necesidades de la mis::ia. 

X 
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" e u A D 11 o No. 6 " 

Nu:1nc DE T::~?RESAS Qu:;:: CUZtTA:l CON SIST~~AS DE 1:1/ALUACION E:l 

LOS PROGR.Al{1'5 :·!OTI'IACIOHl\L~S '.:\UE A?LIC'f..li. 

No. SECTOR 

t.- Sr!a de Hacienda y C.P. P6blico 

2.- Celnnese Mexicana S.A. Privado 

-3.- S~linns y Rocha S.A. Privado 

4.- a,neral Electric 3.A. Privado 

5.- Gigante S.A. Privado 

~T:;lon de Hex. ~ ' .:J ...... 

7.- Altos Hornos delfox, 

8, - CONAS:ll'O 

9.- !racional de Droe;as 

10.- I.B.l:. de 1"~xico 

11. - C!a.Hed, l~. C<>r.ipnna 

12.- Crcacicncs Vanity 

Privado 

PG.blico 

!:'G.blico 

PG.blico 

Privado 

Privado 

Privado 

Si cuen"a con sis 
tema de evaluaci.óñ 

fü~tt~~c~§R~~fil~s-

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

No cuentan con siste
ma de evaluaci6n en -
!~Snru'.i?.amao moti va 

Este cuadro nos indica que, las ocho empresas que aplican los programas de mot!_ 

vaci6n tienen un sistema o m~todo de evalua.ci6n, que les permite controlar los 

rem:ltados y volorar. las actuaciones de los trabajadores, a.si como mejorar sus 

tecnicaa y pro~ran:as de motivaci5n al personal. 



" e u A D R o No. 7 " 

P10G":l.'.·'.i\S DE :.:C'!'IVACIC.N APLIC:/\~OS AL pr.::¡.sc.:;;.r., 

' -¡ ControI. de- 10hserva-

ls e et o r:~indica:!ores¡ci6n di-

f

• _objetivos._-¡ recta al 
, persona1 

e:stari dos d~ 
roducci6n) f 

1 

i 1 
. 1 

1.- Sria de Hacienda y C.P. Pfiblico X 

"'-·- Cela.'1ese Mexicana S.A. Privado 

Eucues-J. Re!lortes au toe 
tas ~e- de Jefe~ valua 
intere y super-¡ c:l.one 
ses y visores. _y fij 
actitu ci6n 
des. de o 

jeti 
vos. 

X 

84 

tre-

res. 

3.- S"linas y Rocha S.A. Privado --------------------------------------------
4.- Gu:eral Electric. S.A. Privado X 

Privado X 

6. - !lylon de ~'.ex. s. A. Priva:io X 

7.- Altos .Hornos de He>:. Póblico ---------------------------------------------------

B.- CONASUPO Pdblico ----------------------------------------------------

Póblico ---------------------------------------------------· 

10.-1.E.E. de }:ézico. Privado X 

11.-Cia.1'.ed. la Campana Privado X 

12.-Crcacic~es Vanity Privado X X X 

Son diversas lar: formas de evaluac16n que aplican las empresas en el desarrollo , , 
de sus progr11_:;as de motivación, aunque no est.en propiamente enfocados, si pue -

den apreciar y valorar la influe~cia de dichos proira~as en las actitudes de 

los trabcjadores asi co~o su intores por nejorar. 
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CUADRO Noo 8 

Se detallan las diversas formas ds incremen 
tar los beneficios que aporta un programa motivaci.2_ 
nal de acuerdo a las necesidades de cada empresaº 

lo.- Instituir e incrementar .cursos y conferencias 
para la capacitación de los trabajadoresº 

2o.- Crear el departamento de capacitación y adies
tramiento. 

3o. - Mejorar las técnicas de capaci taciÓn al perso
nal. 

4o.- Fijar políticas de relaciones humana~ 

5o.- Incrementar las prestaciones y servicios al -
pe-rsonalo 

60.- Involucrar a los líderes sindicales en los cur 
sos de capacitación ·de la compañia. 

~-. 

7o.- Impartir cursor=: de orientación familiar a los 
trabajadores 0° 



"C U A D R O No.9 " 

FO&~AS DE EVALUACION Pfü~A DET:!RHINAR LAS N".:CESIDADES 

DE LOS TRABAJ AOORES, 

No, N o m b r e Sector 
aplicación 
de cuestio 
narioa. 

1,- Sr1a.de Hacienda y C.P.P6.blico X 

2.- Celanese !!:eld.cana S.A. Privado 

3. - Salinas y Rocha s. A. Privado 

4.- G~neral Electric 3.A. Privado 

5.- Gigante S.A. Privado 

6.- '.lylon de Hex, S.A. Privado 

7.- Altos Hornos de Hex. P6.blico 

Encuestas 
colectivas de
opini6n y acti 
tudas. 

X 

Entrevistas -
y sugerencias 
del personal. 

X 

X 

X 
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Peticio -
nes Sindi 
cales. -

X 

8. - CONASuPO 

9.- Nacional de Droeas 

P6.blico --------------------------------------------- ---

P6.bl1co -------------------------------------------------· 

10.-I.B.~.de n•xico. Privaao X 

11. -Cia,!.:ed. la Cru:lpana. Privado X 

12.-Creaciones Vanity~ X 

Aqui pueden observarse alg~nas formas.que utilizan las empresas para 

lle&ar a conocer las-necesidades.~e los trahajadores y osi desit;nar
adecuadamentP. los recursos diaponibles en la planeación de un 

pro g ramaMot i va.e. ian.a. l 



" e u A D g o Ro. 10 " 

SEGUN LAS '.":·'.?Rt:SAS ''UE A!'LI~AN P'.WIJ".t.'.·:AS DE :.:Q1!. 

~· 

:ro. Sector 

1.- Sr1a. de Tiacie~da y C.P. Pdblico 

2.- ~e:'!.nn.ese !·:axicana.s.A. Privado 

3.- SalinDs y :locha 1.A. Privado 

Privado 

P::-ivado 

6. - ~~j·lon :le }~ex. s. a. Privado 

?.- Altos !!ornes doJ H·:x. Pdblico 

S. - CONASUPO Pftblico 

9. - ~i ac:.ona!. de !'.JroB:as PG.tlico 

10.-!.E.X.de ~~~ico.5.A. Privcdo 

11,-Ci:.~·!ed. la. Cd..CJpana. P1·iv2do 

Privado 

De orden -
oco:iornico. 

X 

X 

X 

X 

Sati.sfacci6n Autorrealiza 
v.rcconoci - ci6n. -
H;15~jo~n el 

X 

X 

X 

X 
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Se de~ 
conocen 

X 

X 

JZ>. eco te ~uadro se observa,¡:omo,'lac. c:npre¡;as que aplican proa;ra;.ia s de motivaci6n
1 

se proocup¡m por co~.ocer las necesidad!!s de los e!!l_·leadoe, lle¡;;nndo a detcrr:ú -

na!" 7:.0:::.tivP:..~:ltt: lo. !!:ejor for.r:;¿¡_ de so.ti~;fncurla.a. 
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11 C!J/\DRO 110. 11 11 

::o. 11ombre 
Sn.tisfacci6n 

S e e t o r del trabaja
dor. 

Disminuci5n
de l)roblcmas 
1aboral8s, 

In tc¿;raci5n 
del em;:ilea
do a la ccm 
px1ia. 

/\lc10.'1~ill' loe 
zta.."ld·°Jref.i dr 
p:-oducci6n. 

1.- Sria, de !!acienda y C.P.Público --------------------------------------------------· 

2.- Cclanose !l<:xicana. >.A. Privado 

-;.-Salinas y Rocha 3.A. Privado 

4.- G-:neral El.ectric .. S,A. Privado 

5, - Gigo.n te S. A. Privado 

o. - H:;lon de ·!·!ex. S. A. Privado 

7.- Altos Tiornos de Hex. Piblico 

6.-' CONAS.UPO Pdblico 

9. -::acional de Droe;as Público 

10.-I.B.M. de Mixico Privado 

11. - Cia.Hed. la Crunpru1a. Privado 

12.- Creaciones Vanity Privado 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

Como podremos observar, son estos algunos de los obj oti vos alcanzados por las 

empresas que han aplicado los pro¡;ramas de motivaci6n al personal, teniendo

esrecial cuidado durante el desarrollo de los :nismos, pues deben res;:ionder a

las nocesidades reales, para ~oder obtener resultados satisfactorios con el -

programa moti~acional adecuado, 

X 

X 
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CUADRO No. 12 

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS SOBRE LA IMPORTANCIA Y 
EFECTIVIDAD DE LOS PROGRAMAS lVIOTIVACIONALES EN LA 
ORGANIZACION, QUE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS PRO--· 
PORCIONARON. 

No. Nombre Sector Comentarios 

1.- Sría de Hacien 
da y C.P. FÚblico 

Los programas motiva-
cionales deben ser in
corporados como subsi~ 
temas al sistema de la 
de la administración -
de los recursos huma-
nos~ 

2. - Celan es e Mexi. 
cana," S.A. 

3.- Salinas y Ro-
cha, S.A. 

4 .. - General Elec-
tric, S. A. 

Los programas motiva-
Privado cionales generan acti

tudes positivas en el 
personal. 

Debe existir el depar-
Pri vado támento o dirección de 

Recursos :Humanos; mi-.:. 
cargado de la cápacita 
ción y· motivación del~ 
personal 

Los programas motiva--
Privado cionales ayudan a la -

integración del indivi. 
duo en la o rgani. za c:i Ó':;;
la· sociedad y la fami
li:::i .• 



5.- Gigante, S.A. 

6.- Nylon de Méxi
co, S.A. 

7.- Altos Hornos 
de México. 

8. - CONASUPO 

' 
9.~ Nacional de -

Drogas. 

10.- I.B.M. de 
JVI~xico. 

90 

Privado Se abst:i eneº 
' 

Privado Los programas motiva-
cio.l5l.ales contribuyen a 
la educación del indi·
viduo, en sus esfuer-
zos por superarse y 
ser mejor cada día, --, 
para ellos mismos y --
para la organización -
en la cual trabajanº 

FÚblico Se abstiene. 

FÚbli co En el desarrollo de un 
programa motivacional, 
los jefes y superviso
res demuestran la con
fianza que tienen en -
los subordinados, am-
pliando las relaciones 
humanas. 

Es un objetivo más de 
FÚblico la empresa incrementar 

y mantener los progra
mas motivacionales 
para el personal. 

Privado, Un programa motivacio
nal ayuda en la adapta 
ción del personal a -= 
los cambios de políti
cas y objetivos de la 
C:Íaº 

'i 



11ª- Cía. Medici
nal la Cam
panaº 

12º- Creaciones -
Vanity 

91 

Es necesario que en lVIé 
Privado xico se de mayor impor 

tancia y valor a los -
programas de motivación 
ya que podemos auxili§_r 
nos con las ciencias -
del comportamiento, -
pudiendo lograr mejo-
res formas de motiva--. , 
cion al person~l. 

Un programa motivacio
Privado nal debe planearse con 

J' sumo interes, de acuer 
do a la realidad y ana 
lizando objetivamente 
las verdaderas necesi
dades tanto del perso
nal como de li:i. campa--
~,, 

niao 

Se incluyen en este cuadro los comentarios 
de las personi:i.s entrevistadas, tomando en cuenta -
las limitaciones de decisi~n que su nivel jerarqui
co representa, y considerando que la com~añia debe 
realizar los estuqios e investigaciones pertinentes 
dentro de la propia empresa, tratando dA resolver -
los conflictos de la mejor forma con los mejores -
recursos y en el momento oportuno. 
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e o N e L u s I o N E s : 

Han sido expresadas las diversas teorías y 
conceptos sobre la Motivación, sin embargo, la im-
portancia que rBviste· no solo debe ser teórica sino 
esencialmente práctica, pues solo así podran evalu~.r 
se las ventajas que representa el contar con un '.Pro 
grama de Motivación al personal y a todos los nive: 
les del mismo. 

Por medio de un Programa Motivacional, la -
OY'ganización puede manifestar a sus integrantes, las 
verdaderas necesidades, así como los objetivos lo-
grados, además de interesarse por lasnecesidades -
propias de los trahajadores, pudiendo llegar a obte 
ner los Índioes de moral y participación que permi: 
tan lograr la moti vaci6n positiva del individuo, me 
jorando sus actitudes hacia el trabajo. 

Analizando el estudio realizado, las Empre
sas encuestadas desconocen con precisión lo que -
real y efectivamente es un Programa Motivacional, -
pues generalmente se 1 e da un enfoque hacia la Cap~ 
citación o adiestramiento del trabajador, descuidan 
do lo que verdaderamente es la Motivación dirigida
y planeada. 

T11l situación se vierte en desventaja tanto 
para las organizaciones como para los individuos -
que las formanº 

Considerando que en una empresa los niveles 
culturales 'son muy diversos, hemos de señalar la -
responsabilidad plena de los administradores y je-
fes o supervisores que no cumplan consciente y pro
fesionalmente con el desarrollo de dichos prugramas 
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motivacionales, dentro de la amplia esf~ra de la ad 
ministración de los recursos humanos. 

Las empresas entrevistadas aportaron expe~
riencias, conocimientos e Íntereses bastante valio
sos para el objetivo· de este trabajo de investiga-
ción, pero nuestro mayor interes n·os lleva a desear 
la superación de la organización en cuanto a la pre 
paración y desarrollo de los programas motivaciona: 
les, así como la creación del cuerpo administrativo 
encargado de realizar dic~os programas. 

Ya que los metodos y técnicas motivaciona-
les hasta hoy aplicadas, no corresponden a un cono
cimiento real de la situación organizacional ni tie 
nen bases objetivas para tal aplicaciónº 

Un Prog11ama Mo,ti vacional debe enfocar obj 8-
ti vamente a la resolución de los conflictos obrero 
patronales que surjan en la organización, teniendo 
en cuenta las manifestaciones con:ductalesde los indi 
viduos y creando un ambiente de trabajo donde puedan 
satisfacerse las 'necesidades de los miembros en ge
neral. 

Desde el punto de vista administrativo, sa~ 

bemos que son pocas las empresas que efectivamente 
tienen definido el departamento encargado de la fun 
ción res.pecto a los recursos humanos, considerando 
pues dicha estructura, solo esperamos sea esta la -
pauta para que las empresas reflexionen y seguida-
mente modif~quen tal posición. 

Aún cuando los resultados obtenidos en n~es 
' -

tra investigación, no han sido del todo satisfacto-
rios, es· nuestro Ínteres sentar las bases para que 
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tanto los administradores como las empresas en Méxi 
co, empiezen a realizar los estudios encaminados a 
la aplicación de los Programas Notivacionales, y que 
en un futuro estemos ya facultados para contribuir
al desarrollo de la ciencia administrativa dentro -
de la organización de los recursos humanos en la -
empresa. 

Aportacion: 

El presente estudio proporciona el marco -
teórico - práctico de la motivación, para :d.espe:rtar 
el interes y estimular a las organizaciones a im--
plantar Programas Motivacionaleso 
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1 

3. 
;.','' 

Dice 

anterior 

Psicologia Industrial 

de sus hombres 

interior 

P fJicolo r.;:í. a 
Industrü«l. ó · 

Laboral. 

en todos ::u.ti 

hombres. 

I 
p[1rrafo cinco f:;ilto incluir Capacita.ci6n. 

25 En el pr:rrafo seis f<:Ü t6 ; y heGia ].or:: cuales. 

26 

34 

50 

50 

p&rrafo siete no solo debe no debe 

párrafo dos a que los "nombres el que los. 

hombres., , 

párrafo dos fal t6 o ;)ar.'.1. aquellas personas 
que no pueden , no quieren .. 
o no nece:"i tan tra~ajar. · 

~&rrafo 5 dice: estudios estudiosos. · 

-,',,t 
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