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1 N T R o D u e e 1 o N 

A medida que nuestra población aumenta, lógicamente a~ 

menta el número de industrias, ésto origina que nuestro país -

se vaya enfrentando en forma más consciente, y por lo mismo, -

le da cada vez más importancia al estudio de la motivación en

focada al obrero, ya que de él depende en gran parte, el desa

rrollo del país. 

Tomando en cuenta ·10 anterior, consideramos que el 

trabajo del administrador dentro de las industrias, será pri~ 

cipalmente, hacer una conjugación de los recursos humanos, m~ 

teriales y técnicos para lograr así un mejor desarrollo, ésto 

se logrará a través de una buena motivación que se le propor

cione al obrero, de esta manera se hará posible un equilibrio 

entre el personal y la empresa que dará como resultado benefi 

ciar a ambos. 
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Debemos tomar en cuenta que el principal problema de

la sociedad para que la gente trabaje, ha sido siempre el de

crear una motivación, ya que, el trabajo es y ha sido califi

cado como motivo de disgusto, tanto que generalmente, se le -

considera como un castigo, y no como el medio que nos impulsa 

a satisfacer nuestras necesidades en una forma más placent~ -

ra. 

El obrero se ha habituado a que en una forma sólo S:!:!_~ 

perficial satisface sus necesidades, y no ha sabido canalizar 

las por medio de su trabajo o colaboración para con la empr!'._

sa. 

Por lo general este problema persiste en las indu~ 

trias que realizan trabajos rutinarios y en las que los obr~

ros, tienen pocas oportunidades de tomar decisiones o partici 

pando en ellas. 

Por otra parte, debemos tener en cuenta que la terqu! 

dad humana, la pereza y el hastio, dan como resultado que se~ 

tomen en cuenta grupos de trabajadores que actuan en forma n~ 

gativa, haciendo que se distorsionen los objetivos de la em_ -

presa. 

Tomando en cuenta lo. anterior, debemos recalcar que -

la motivación es uno de los factores más importantes en todas 
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las organizaciones de las industrias para alcanzar las metas

de los trabajadores, al mismo tiempo que satisfagan sus nece

sidades. 



C A P 1 T U L O 1 

GENERALIDAD ES 



G E N E R A L I D A D E S 

l. EL COMPORTAMIENTO HUMANO 

El comportamiento humano sería imposible explicarlo y 

comprenderlo si no se toman en cuenta los dos elementos funda 

mentales que son la base para el estudio de éste, es decir, -

el estímulo (motivos). y la respuesta (reacción), según los e!_ 

plica Arias Galicia "que puede convertirse en un modelo más -

complejo que sería ESTIMULO + SITUACION ---- RESPUESTA". (1) 

De tal manera, se puede asegurar que el comportamie~

to humano depende del estímulo y de la situación en que se en 

cuentre en un momento dado. 

Por otro lado para comprender mejor el comportamiento 

(1) Admón. de Recursos Humanos de Arias Galicia. pág. 53. 
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humano, es necesario tomar en cuenta la estructura del ser hu 

mano que se divide en tres vertientes a saber: Biol6gica, 

Psicológica y Social; lo cual habla de una integraci6n "Bio -

psicosocial". 

De las anteriores afirmaciones, se deriva una defini

ción de la personalidad que según Allport "es la integración

dinámica de los mecanismos Biopsicológicos que determina la -

particular adaptación del individuo a su ambiente (1963)". 

e 2) • 

A modo de ejemplo, citaremos algunas características

que son exclusivas del ser humano, tales como: 

a) El empleo de símbolos, que no es otra cosa que el 

idioma en sus dos acepciones; oral y escrita. 

b) La percepción del tiempo, por ejemplo, los planes 

para el futuro y el registro de hechos histori 

cos. 

e) Control progresivo de los instintos, que es la vi 

da en sociedad escencialmente. 

(2) Admón: de Recursos Humanos de Arias Galicia. pág. 53. 
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d) La búsqueda de la adaptaci6n, aunque ésta no sea~ 

estable. 

e) El impedimento de la propia realización, por eje!!!_ 

-plo, los múltiplos problemas que afronta un estu

diante pa.ra la ·consecución de su título. 

A) EL CONFLICTO 

Cuando una persona recibe un estimulo, inmediatamente 

reacciona de varias formas. A estas reacciones las podemos -

clasificar de la siguiente .manera: 

a) Valencia Positiva. Si el estimulo es interesan -

te, agradable, etc. 

b) Valencia Negativa. Si el estimulo es nocivo, de

sagradable, inconveniente, etc. 

c) Valencia Cero. Si el estímulo es indiferente o -

no despierta el interés de la persona. 

B) TIPOS DE CONFLICTO 

Al ser humano se le presentan tres tipos de confli~ -

tos, de los cuales trataremos de dar una breve explicacidn: 
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a) Conflrcto de atracci6n - atracci6n. 

Este tipo de conflicto es el más fácil de resolver, -

puesto que una persona encuentra en un momento dado -

entre dos alternativas igualmente atractivas; pero no 

puede tener las dos al mismo tiempo; así que se tiene 

que decidir por cualquiera de las dos. 

b) Conflicto de evasión - evasión. 

Este conflicto es el que presenta más complicaci6n P!!:. 

ra resolverlo, puesto que las alternativas que se nos 

presentan son igualmente desagradables; pero tenemos

que escoger cualquiera de ellas, ya que no podemos 

alejarnos de ninguna de las dos; si lo hiciéramos, el 

problema puede agravarse y tarde o temprano tendría -

mos que afrontarlo. 

c) Conflicto de atracción - evasión. 

Este conflicto se manifiesta cuando una persona se e~ 

cuentra en una situación ambivalente (valencia positi 

va y negativa), por ejemplo; una persona quiere ver -

una pelea de campeonato, pero si lo hace, dejará de -

ir a trabajar, lo cual le ocasionará un descuento en

su sueldo y tal vez un castigo de parte de la empresa 
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donde trabaja. 

C) LA FRUSTRACION 

Cuando por diversas causas una persona no logra alca~ 

zar un objetivo, llega a la frustración. Se dice que una b~

rrera se ha interpuesto entre la persona y su objetivo, así -

la persona tiende a buscar nuevas salidas para que la frusta

ción sea menor, por lo que la fuerza motivante que la hacía -

buscar el objetivo inicial la canaliza hacia otro camino, da~ 

do lugar a las reacciones de la frustración, las cuales las -

podemos clasificar de la siguiente manera: 

a) Agresión. Directa, desviada o diferida. 

b) Evasión. Parcial o total; física o psicológica. 

c) Regresión. 

d) Aislamiento. 

e) Racionalización. 

f) Resignación. 

g) Sublimación. 

h) Otras tales como: Introversiva, proyección, íden 

tificación, etc. 

D) LA CULTURA 

'" · , :,; !:un puede entenderse como un conjunto organ.!_~ 
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zado de reacciones o maneras de conduccirse característico de 

una sociedad particular". (3) 

A saber existen tres subsistemas típicos en el aspes

to cultural de toda sociedad, los cuales se expondrán para 

comprender mejor este inciso: 

a) Subsistema Ideol6gico. Toda cultura debe tener -

bien definidas las creencias, ideas, lenguaje, 

etc., para la mejor comprensión de la situación -

que para ellos es la ideal, con el fin de mante -

ner una buena hemogenia en la actuaci6n de todos

los miembros que la integran. 

b) Susbsistema Sociológico. Aquí la sociedad se v~

le de normas, status, rituales, costumbres, "rol" 

o papel, etc., para una buena coordinación de las 

relaciones entre los miembros que la integran. 

c) Subsistema Tecnol6gico. Toda sociedad debe bus -

car los componentes tecnológicos idóneos para l~

grar satisfacer sus necesidades más importantes.

Esta tecnología tiene mucho impacto en las llama

das sociedades industrializadas, ya que., la lleva 

(3) Admón. de Recursos Humanos de Arias Galicia, pág. 95, 
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a una producci6n en gran escala. Esto tiene una

desventaja; por lo regular pisotean las normas 

culturales más importantes pra el hombre, ya que

sobreviene la enajenación del trabajo. Para ilus 

trar el subsistema anterior enunciaremos la si 

guiente definición de Arias Galicia, 

"La tecnología que emplea una cultura requiere 

ciertas formas de conducta e implica frecuenteme!!_ 

te una metamorfósis en los valores, las normas, -

el lenguaje, etc. y en múltiples ocasiones repe.!.: 

cute sobre toda la. cultura en general", (4) 

E) CULTURA Y PERSONALIDAD 

El ser humano al nacer, trae consigo una serie de ca

racterísticas que lo van a diferenciar de los demás, estas ca 

racterísticas se van a ir puliendo de acuerdo con la sociedad 

en la cual él es miembro. Por medio de la costumbre, las nor 

mas, valores y actitudes (características propias de dicha s~ 

ciedad), su personalidad va a adquirir un comportamiento afin 

con los demás miembros de la sociedad a la cual pertenece, 

De lo anterior se puede afirmar que el individuo y la 

(4) A~món. de Recursos Humanos de Arias Galicia, pág, 100, 
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sociedad se complementa, ya que el individuo no podría subsi~ 

tir fuera de una sociedad, así como la sociedad nunca existi

rá si no contara con un conglomerado de individuos. 



' . 

2, ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA MOTIVACION 

La motivación está constituída por todos aquellos mQ_~ 

tivos o estímulos que como vimos en el punto anterior, son ca 

paces de provocar, mantener o dirigir la conducta hacia un ob 

jetivo. 

Si nos preguntáramos cuales son los motivos que guían 

la acción de los hombres, podremos encontrar diversas formas~ 

en el contenido de las respuestas que nos dan los filósofos 

antiguos; como ejemplo podemos citar a los siguientes: 

A) DEMJCRITO 

Enseñó que el hombre persigue la felicidad, siendo é~ 

ta un estado interno, que no debe estar basada en cosas mate

riales, puesto que son caducas, van y vienen; y en cambio las 

internas, permanecen. 

B) EPICURO 

Señaló que el hombre busca los placeres, siempre que~ 

sean mentales y no físicos. 

C) SPINOZA 

Llegó a la conclusión de que la conservación de su 
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propia vida, es el motor principal que mueve al hombre. 

D) FEDERICO NIETZCHE 

Indicaba que el deseo de poder, es la causa principal 

de la acción. 

Las respuestas de los filósofos ennumerados pueden 

darse como válidas, pero en realidad desde que el hombre ap~~ 

rece en la historia, hasta los últimos 20 o 25 años no se le

había dado a la motivación la debida importancia y reconocí -

miento, siendo imprescindible dentro de la empresa y por ta~

to para la administración de sus recursos humanos. En la ac

tualidad ha pasado a ser uno de los factores más importantes

para la administración de recursos humanos. 

Actualmente, como consecuencia de. la motivación, han-

surgido ramas como las relaciones industriales, recursos huma 

·nos, psicología industrial, que ayudan al empresario a estu -

diar al hombre como trabajador, como se desenvuelve, como se

le debe tratar para que actue mejor, que le agrada, en fin, -

darle una serie de incentivos y satisfactores para que así co 

labore con los objetivos de la empresa, que son, obtener una

mayor productividad. De ésta forma se alcanza una situación

armónica, habiendo así un mejor desarrollo de actividades, en 

tusiasmo y gusto por el trabajo que desempeñan. 
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Complementando los antecedentes hist6ricos, menciona

remos a algunos psicólogos industriales que estudiaron como -

motivar al trabajador: 

E) TAYLOR 

Este estudioso de la psicología industrial llevó a c~ 

bo la aplicación de la nueva forma psicol6gica experimental -

hacia los problemas de la industria. La administración cien

tífica produjo sistemas de incentivos por medio de sueldos p~ 

ra trabajadores que recibieran ingresos adicionales para que

así aumentaran la producción reduciendo costos de producci6n

por unidad, pero aún así, Taylor consideraba a los trabajad~

res como elementos iguales en el proceso de la producción y.

que deberían ser manejados como otra parte integrante de la -

industria. 

F) ELTON MAYO 

Fue quien vino a mejorar los sistemas de incentivos y 

terminar con los descontentos de los trabajadores, él trat6 -

de solucionar el problema atacando primero la monotonía del -

trabajador y sugirió que se les permitiera a los trabajadores 

tomar un horario de descanso establecido por ellos mismos, 

De esta manera aumentó la producción demostrando la importa~

cia que tiene la comprensión de la motivación humana en el 
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aspecto del entendimiento, 

. En el siguuiente tema trateremos en forma más amplia

la importancia que la motivación tiene dentro de la indus 

tria. 
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3, IMPORTANCIA DE LA MOTIVAClON 

La motivación es un impulso que mantiene a la acción

por medio de la cual, nosotros satisfacemos alguna necesjdad, 

ya sea fisiológica, psicológica o sociológica. 

La aplicación de la motivación dentro de la empresa -

es importante, ya que cuando una persona labora en una insti

tución, está satisfaciendo una necesidad personal, al mismo -

tiempo que esta colaborando con su empresa. 

En este aspecto, es donde la empresa debe tener cuid~ 

do, pues no solo se tiene que preocupar por las circunsta~ 

cias materiales, sino que por medio de la motivación, se debe 

investigar las necesidades del trabajador, sus deseos, sus m~ 

tas, en fin, que es lo que le hace seguir o tomar determina -

dos tipos de conducta. 

Pero aún así, sea cual fuere su conducta, hay que te~ 

der siempre a mejorarla, a buscar lo óptimo, o sea, motivar -

a los individuos, solo así mejoraremos la situación dentro de 

la empresa en el futuro, ya que solo así se logrará alcanzar

los. objetivos generales de la empr,esa. 

El trahajo influye en la vida personal, social y ps!~ 

cológica de los trabajadores, de aquí la importancia de lamo 
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tivación y su relación con el por qué, del comportamiento. 

Para confirmar lo expuesto, hacemos preguntas tales como: 

¿qué hace que un hombre trabaje correctamente, con responsabi 

lidad, y que otro intente evitar este trabajo? qué hace que -

un hombre se sienta feliz en un puesto mientras que otro lo -

repudie? Estos son ejemplos o una muestra con los que nos per 

catamos de todos los motivos existentes y aún por existir en

el comportamiento humano dentro de la empresa, con el recono

cimiento de que no es el potencial, su capacidad, sus conoci

mientos, sino la liberación propia, lo que debe contar para -

que éste alcance la meta fijada. 

La administración ha estado interesaaa y cada día pe~ 

fecciona aún más este interés; o sea, que es lo que puede o -

debe hacer respecto a ia motivación, para dirigir, coordinar

y controlar a los subordinados con el objeto de que alcancen

su óptimo rendimiento, con una mayor motivación y en ésta for 

ma constribuyan mejor a la organización. 

En si podemos decir que la necesidad es una motiva 

ción, inquietud o tensión lo que origina que el comportamie~

to se dirija hacia una meta predeterminada y que tiene como -

fin satisfacer éste por medio de factores motivacionales y 

que van a dar como resultado la reducción de dicha inquietud

º tensión dentro de la empresa. Estos factores motivacion~ -

les y de los cuales hablaremos en capítulos posteriores para-
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efectos de nuestro estudio son los siguientes: 

1. Relación entre obreros y dirección. 

2. Comunicación. 

3. Calificación de méritos. 

4. Desarrollo y capad tación. 

5. Ambientales, sociales y económicos. 
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4. TEORIAS MOTIVACIONALES 

Complementando los capítulos anteriores, mencionare -

mos a continuación algunas teorías que sobre motivación han -

escrito autores de la época moderna. 

A) TEORIAS DE LA MJTIVACION EX'.fERNA O AMBIENTAL 

Esta teoría habla acerca de que la motivación y co~ -

ducta humana, están conformadas principalmente por fuerzas e! 

ternas. Menciona que la conducta humana es motivada más fá -

cilmente por factores ajenos a la persona, haciendo a un lado 

los factores propios de la persona. 

B) TEORIAS DE LA MJTIVACION NATA O INTERNA 

Esta teoría en su forma más moderna se deriva de KANT 

y sus dos representantes contemporáneos más conocidos son 

FREUD y PLAGET. 

La teoría se basa en que el hombre se desenvuelve y -

se desarrolla, fisio16gicamente, a partir de ciertas caracte

rísticas biológicas dadas. 

Los seguidores de estas teorías se concentran en el -

desarrollo y refinamiento de las capacidades interiores, prin 
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cipalmente emocionales y congnocitivas, que dan origen a cier. 

tos sentimientos, deseos, fantasías, percepciones, actitudes

y pensamientos. 

En conclusión podemos decir que, las investigaciones~. 

y prácticas fundamentales en las teorías ambientales, tienden 

a referirse al control de la conducta, suponiendo implícit! ~ 

mente que alguien es controlado y que otro alguien más contr~ 

la, a menudo ésto implica que al hacer algo a una persona o a 

su ambiente, otra persona puede lograr que la primera haga lo 

que se desea o espera de ella. 

Referente a las teorias natas, ésta tiende a referir

se a la Comprensión de la Conducta, y muchas veces a la Libe

ración de la Persona, para que se comporte de manera más pr~

xima a sus deseos o para presentarle una mayor posibilidad de 

elección, lo que, le permititía escoger diferentes caminos. 

Prácticamente esta teoría busca entender las propias

motivaciones de la persona y crear condiciones para que ésta

se desenvuelva en el trabajo, logrando satisfacer las necesi

dades personales y las de la organización. 

C) TEORIA DE MASLOW 

El Dr, Maslow, concluyó que el hombre tiene una serie 
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de necesidades y que éstas se encuentran jerarquizadas, por -

lo que se deben satisfacer de acuerdo a la importancia que C! 

da individuo les da. Según el Dr. Maslow, dichas necesidades 

se dividen en: 

a) Necesidades Fisiol6gicas o Primarias 

Estas necesidades son indispensables para lograr vi -

vir, ya que encierra en su conducta aquellas necesid! 

des tales como; alimentarse, respirar, dormir, etc, 

b) Necesidades de Seguridad 

El hombre no requiere solo las necesidades primarias, 

sino que necesita además, aquellas que le permitan vi 

vir con tranquilidad, previniendo lo más importa~te ~ 

para asegurar su bienestar así como a su familia, t~

les como; medidas para prevenir accidentes, facilid!

des para asegurar su permanencia en el trabajo, etc. 

c) Necesidades Sociales 

El hombre necesita vivir en un grupo social, lograr 

su aceptación en el mismo y mediante su entusiasmo y dedica • 

ción podrá realizarse y proyectar su persona. 
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d) Necesidades Psicológicas 

El hombre siente necesidades que lo impulsan a contri 

buir con su mayor y mejor esfuerzo hacia su institu -

ción, esperando a cambio el aprecio y el premio e~ 

rrespondiente, buscando el prestigio y la evolución -

de si mismo. 

e) Necesidades de Autorrelación 

Esta necesidad se refiere al deseo que tiene el hom -

bre de sentir y ver que está logrando su máximo desa

rrollo y cada día tratar de mejorarlo, 

D) TEORIA DE HERZBERG 

Esta teoría se conoce también con el nombre de "TEO -

RIA DUAL" deb:!Jo a las afirmaciones que Herzberg hacía sobre

los siguientes términos. 

Herzberg dice que es erróneo pensar que lo contrario

de la sati~racción es insatisfacción, sino que se debe medir

en escal~s diferentes. Como resultado de ésta teoría 1 las 

prestaciones sociales y la supervisión de las relaciones huma 

nas, así como la labor mixta de higiene y seguridad, deben 

ser implantados en las organizaciones con el objeto de asig_ 
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nar mayores responsabilidades y dar un mayor impulso a las 

iniciativas de los trabajadores, logrando así una mayor satis 

facci6n y por consiguiente una menor insatisfacción, 

E) TEORIA DE M;'CLELLAND 

Esta teoría está basada principalmente en que la cul

tura influye en la sociedad y por consecuencia en el hombre,

incrementando en et, el deseo de superaci6n. 

Mc'Clelland considera que el hombre se mueve por tres 

factores: 

1. Logro y realización 

2. Afiliación 

3. Poder 

Mc'Clelland considera que lo importante en las pers~~ 

nas es la motivación al logro que los individuos posean, co~

siderando al logro como punto principal de desarrollo, aunque 

éste se encuentra en gran medida por los padres, ya que, son

éstos los que originan el desarrollo del motivo del poder; P!. 

ra él la afiliaci6n y el logro son opuestos ya que la confía~ 

za, libertad, efecto y las responsabilidades son los factores 

que determinan un mayor o menor motivo al logro, 
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F) TEORXA DE DOUGLAS M: 1GRE(l)R 

Esta teoría está basada en la autoridad de la organ!_· 

zación, o sea; Principios de autoridad, unidad de mando, can~ 

les de comunicación, etc., según el autor, la organización 

tradicional es poco eficiente v poco funcional, debido a ello 

deben buscarse otros fundamentos para la organización del tr~ 

bajo; así es como llega a postularse la teoría "X1' y "Y" acer 

ca de la organización y administración. 

a) Teoría "X" 

Los supuestos de la teoría "X" se refieren a la idea

que se tiene de la naturaleza y de la conducta humana, 

Los supuestos son los siguientes: 

1. Generalmente a las personas no les gusta trabajar 

y en cuanto pueden, evitan el trabajo, 

2, Hay que obligar a las personas a trabajar, contr~ 

!arlas y amenazarlas con el castigo, si ésto se -

hace necesario, 

3. Por naturaleza propia a las personas no les gusta 

tomar responsabilidades y prefieren ser dirig.!_ 

das, 
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4, En general las personas tienen pocas ambiciones y 

no les gusta hacer más de lo debido, 

b) Teoría "Y" 

La teoría "Y" contrasta con la:- "X'', ya que 1 enfatiza

el liderazgo administrativo hacia la motivación, m~ -

diante los objetivos y el permitr a los subordinados

experimentar una satisfacción personal al contribuir

al logro de los objetivos. 

Los postulados de la teoría "Y" son: 

1. El trabajo es una actividad normal para el ho!!J. 

bre. 

2. El hombre puede ejercer autocontrol y autodirec ~ 

ción en el trabajo que se le asigne, 

3, Los más importantes objetivos de satisfacción en~ 

el trabajo son: la satisfacción del ego y la au~ 

torrelación, 

4. Bajo condiciones apropiadas, el hombre no solo .., 

acepta responsabiiidad sino que la busca, 
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5, Existe un alto grado de capacidad e iniciativa en 

todos los hombres, el cual no se aprovecha. 

G) TEORIA DE CHRIS ARGYRIS 

Esta teoría también es llamada la teoría de madurez-in 

madurez, basada principalmente en dos supuestos: persona ma

dura; persona inmadura. 

Dicho autor propone siete cambios para alcanzar la ma 

durez, los cuales enunciamos a continuación: 

1. De pasividad 

2. Dependencia 

3. Pocas maneras de com 

portarse 

4. Intereses erráticos

y superficiales 

s. Perspectiva temporal 

corta 

6. Posición subordinada 

7. Falta de conciencia

del yo 

1, A mayor actividad 

2. Independencia 

3. Capacidad para comportar

se 

4, Intereses má:s profundos y 

firmes 

5, Perspectiva temporal 

larga 

6. Posición de igualdad y su 

perioridad 

7, Conciencia y control del

yo 

Argyris piensa que si la administración por medio de~ 
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sus directivos, proporciona un clima de trabajo en el que c~

da quien tenga oportunidad de desarrollarse y madurar como 

persona, satisfaciendo sus necesidades personales y las de_la 

empresa como miembro de un grupo; ayudaba a satisfacer además 

de las necesidades fisiológicas y de seguridad, desarrollar • 

en mayor medida su potencial enfocado al comportamiento de 

las metas organizacionales. 

La inmadurez es parte de la naturaleza de la organiz~ 

ción formal, la administración se preocupa de aumentar y fo!-. 

talecer la eficiencia y la productividad, sin preocuparse de· 

la iniciativa y creatividad del factor humano, lo que se hace 

incompatible al desarrollo adecuado de la madurez de la pers~ 

na. 

La administración crea papeles infantiles para los 

trabajadores que frustran todo desarrollo natural, Todo ésto 

basado en cuatro aspectos de la administración científica, r-. 
son: 

1. Especialización de labores? las labores se hacen~ 

repetidas y aburridas. 

2. Cadena de mando; el poder de la autoridad está en 

pocas manos, 
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3. Unidad de direcciones tomadas por los superiores; 

son impositivas para los subordinados. 

4. Apertura de control - administración de presupue! 

tos, incentivos, procedimientos, standares de op~ 

ración, etc. 



CAP I T U LO 11 

EL HOMBRE Y LA EMPRESA 



EL HOMBRE Y LA EMPRESA 

l. ADMINISTRACION ENFOCADA AL HOMBRE 

Para ubicar el papel de la administración enfocada al 

hombre, es necesario citar el concept-0 de administración gen~ 

ral; algunos autores la definen de la siguiente manera: 

Según Henry Fayol; administrar es preveer, organizar, 

mandar, coordinar, siendo una función que se reparte en toda

la organización entre la cabeza y los miembros del grupo so -

cial. 

Según Terry; la administración consiste en lograr un

objeto predeterminado mediante un esfuerzo ajeno. 

J. D. Mooney dice que; administración es un proceso ~ 

social que lleva consigo la responsabilidad de planear, reg~~ 
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lar, en forma eficiente, operaciones de una empresa para lo -

grar un prop6sito dado. 

Reyes Ponce dice; administraci6n es un conjunto sist~ 

matico de reglas para lograr la máxima eficiencia en las for

mas de estructurar .y manejar un organismo sociat. 

Finalmente, Fernández Arena la define como¡ la admi -

nistración es una ciencia social, es la disciplina que persi

gue la satisfacción de objetivos, contando con ello con una -

estructura y a través de un esfuerzo humano coordinado. 

Existen muchas definiciones además de éstas, y todas

coinciden con la misma idea, 

Teniendo como base lo anterior, diremos que la admi • 

nistraci6n implica el conseguir que se ha.gan cosas por medio

de la acción de las personas, por lo consiguiente, su princi

pal interés es el individuo y sus motivaciones como un ser 

Biopsicosociológico. 

El hombre es el elemento más valioso con que puede 

contar una organizaci6n, es el común denominador de la efi 

ciencia de todos los demás factores, ya que éstos son oper~ 

dos por hombres, por ello la ayuda y actitud del personal, 

condiciona los resultados que se obtengan en todos los demás-
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aspectos como son; producci6n de bienes y servicios, ventas,

finanzas, compras, registros; mantenimiento, etc., y aún la -

misma administración general. Los mejores capitales, las me

jores máquinas y los mejores sistemas, sirven de poco si son

manejados, ya sea con apatía o con desgano, y lo que es peor, 

el plan de no utilizarlos bien, o aún destruirlos por descon

tento del personal, 

El hombre tiene que satisfacer una serie de necesida

des que le son indispensables para su completa realización 

dentro de la misma organización. 

Por ésto, urge brindar oportunidades para el desarr~~ 

llo, capacitación y colaboraci6n del elemento humano a fin de 

que, fruto de su madurez y equilibrio, participen cada día 

más en la marcha de la organización y la sociedad dentro del

orden y coordinación para que se logren los objetivos de la -

institución. Para alcanzarlo es importante mencionar como se 

enfocan para el empresario y como para .el trabajador, 

A) OBJETIVOS PARA EL EMPRESARIO 

Que el personal tenga en cada puesto y nivel la cap!._~ 

cidad necesaria y que todo el personal preste a la empresa su 

más amplia colaboración, 
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a) Capacidad, Si el personal carece de capacidad para -

desarrollar las actividades que.se le asignen está 

claro que aunque quisiera, no podría desarrollar ad~~ 

cuadamente su trabajo con lo que habría graves def! -

ciencias, si @stas se generalizan, todo el trabajo se 

afectará y será inadecuado, por lo tanto, quiere, P!

ro no puede ayudar al debido desarrollo de la empr~ -· 

sa, 

b) Colaboración. No basta con que el personal sea capaz 

en cada puesto o nivel si no está dispuesto a prestar 

su colaboración en una forma amplia y eficaz; en este 

caso pasaría lo contrario al anterior, puede, pero no 

quiere colaborar al desarrollo eficaz de las labores, 

Como podremos observar, ninguno de estos elementos de 

ben estar aislados pues no cumplen con los fines de -

la empresa. 

Si por el contrario, ambos marchan conjuntamente, ~S

to quiere decir que el personal tiene capacidad r 
quiere prestar su colaboración, por lo que el poder -

y querer del elemento humano son las dos caracteristi_ 

cas importantes para la empresa que forman sus obje-ti 

vos generales inmediatos, 

c) Existe un tercer objetivo por parte de la empresa, 
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que es la coordinación, está surge espontáneamente 

cuando los jefes que coordinan son capaces y los tra

bajadores prestan su colaboración, 

B) -OBJETIVOS PARA EL TRABAJADOR 

Aún tomando en cuenta los objetivos inmediatos que la 

empresa tiene como fin en la administración de los recursos -

humanos, es importante e indiscutible que de ninguna manera -

los conseguiría si todos los-trabajadores no recibieran por -

parte de la empresa aquello que en ella buscan¡ o ?ea, lo que 

les motiva ir a trabajar a la misma, además, si se considera

ª la administración de recursos humanos como un problema de -

interés solo para el empresario, se le convertiría en una e~· 

pecie de técnica más refinada para explotar al máximo al tra

bajador, relegando a segundo término o menospreciando el int~

rés de éste. Así, debemos considerar su dignidad humana, que 

debe ser respetada y no convertirse en objeto de manipulaci~

nes o actitudes paternalistas, 

Concluyendo, diremos que para el logro de los objet.!_

vos de la organización a través del elemento humano es neces! 

rio desarrollar y administrar políticas, programas y proced.!_" 

mientos para proveer una estructura administrativa eficiente, 

empleados capaces, trato equitativo, oportunidades de progr~

so, satisfacción en el trabajo y una adecuada seguridad en el 
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mismo son el objetivo que redundará en beneficio de toda la -

organización. 

Basado en lo anterior, es importante que la empresa -

conozca las necesidades de sus trabajadores, a fin de qut le

sea posible satisfacerlos, logrando con ésto una motivación -

adecuada a su personal, teniendo así, oportunidad de alcanzar 

los objetivos generales de la empresa, 
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2, LAS NECESIDADES DEL HOMBRE 

La motivación al estar referida al "porque" de tal o

cual actitud, está en intima relacian con las necesidades hu

manas, ya que como mencionamos en el punto anterior, es un 

factor importante para alcanzar las metas fijadas, 

Para tal efecto, debemos señalar que las necesidades

humanas están divididas de la siguiente manera: 

A) NECESIDADES BASICAS 

a) Físicas 

b) Psicológicas 

e) Sociológicas 

Dando una breve explicación a las necesidades bás! ~ 

cas, diremos que; son físicas aquellas necesidades tales co ~ 

mo: el hambre, la sed, el suefio, etc,, son Psicológicas si -

se refieren a la necesidad de ser comprendido, de ser amado -

y, por último, son Sociológicas como la necesidad de ser aceE._ 

tado en algf.in grupo social. 

B) NECESIDADES ADQUIRIDAS 

Las necesidades adquiridas son aquellas en las que se 
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ha impregnado el ambiente y otras condiciones que hacen que -

éstas se experimenten en mayor o menor grado, por ejemplo, la 

llamada hora del café, hora del thé, la siesta, etc, 

Las.necesidades están acompañadas por un estado de in 

quietud, que puede sefialarse como una falta de balance que 

origina que el comportamiento sea dirigido hacia una meta> 

que tiende a dar satisfacción a la necesidad, reduciendo de -

este modo la inquietud que se siente, 

En el año de 1954, el Dr, Abraham M1slow dió a conocer 

una clasificación con respecto a las necesidades humanas, e;!_': 

ta clasificación con respecto a las necesidades humanas, esta 

clasificación es resultado de una teoria psicológica sobre la 

motivación y es la siguiente: 

1) Necesidades Fisiólogicas (_o primarias) 

2) Necesidades de Seguridad 

3) Necesidades Sociales 

4) Necesidades de Estima 

5) Necesidades de Autorrelación 

Un concepto básico para la teoría del Dr, Maslow es ~ 

el de "PREPOTENCIA", M.Lslow dice que cuando las primeras n~.., 

cesidades ya han sido satisfechas, surge un segundo grupo, y

solamente cuando se satisfagan Gstas, podr~ seguir un tercer

grupo y así sucesivamente, 
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3. METODOS DE MOTlVACION EN LA INDUSTRIA 

Como vimos en el punto anterior, ~1 hombre tiene una~ 

serie de necesidades que satisfacer, de éstas las más impo! ~ 

tantes para:él, serían las de alimentarse, vestir, vivir bajo 

un techo, etc., y para lograr satisfacer éstas necesidades, -

debe contar con recursos, económicos principalmente, para ad

quirir todo lo necesario para subsistir, 

Si a lo anterior le aunamos que el individuo cuenta -

con una familia (esposa, hijos, etc,) y no tiene los recursos 

antes mencionados, entonces tiene que trabajar, para que con

su salario adquiera todo lo necesario ·para poder subsistir, -

tanto él como su familia, 

Cuando un individuo entra a trabajar en una empresa,

lo primero que le importará será ver si con su salario podrá

satisfacer sus necesidades. Aquí podemos citar tres métodos

de motivación hacia el obrero que nos facilitará la compre~ -

sión de lo antes expuesto, 

A) TRABAJO - SATISFACC!ON 

Este método consiste en dar a entender a las personas 

que el llnico medio para poder satisfacer sus necesidades es ~ 

el trabajo, es decir, va a motivarlas para que logren aquello 



que desean, pero acostumb~ándolos a que deberán hacerlo me 

diante el trabajo. 
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Podrán pensar que existen otros medios para obtener -

recursos y dar satisfacción a sus necesidades, pero es 16gico 

que aunque existan otros medios no serán tan satisfactorios -

ni legales como el mismo trabajo, Nos referimos a satisfacto 

rios porque es posible obtener recursos provenientes ·de una -

herencia, Habrá otros medios que no son legales, como pueden 

ser el chantaje, robo, fraude o cualquier otro medio delictuo 

so. 

B) TRABAJO - JUEGO 

Se trata de un método en el que van a ser motivados -

los factores para que ambos rindan un beneficio a la empresa-

y al personal, 

La actividad que se desarrolla en el juego no va a 

producir artículos, pero si va a satisfacer algunas necesida

des personales. Tanto el trabajo como el juego van a requ~ -

rir de una destreza determinada, puede ser agradable o no. 

La diferencia estriba en que el juego no tiene incentivos ec~ 

nómicos y el trabajo sí. Es más fácil que el hombre ejecute

un trabaio agradable y no así un juego, lógicamente será por

el(incentivo econ6mico presentado en el trabajo. 
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C) MJTIVACION - :RETRlBUCION 

En la mayoría de los cargos en que un individuo no 

rinde lo suficiente, se piensa que si se le paga más, podrá -

tener mayor rendimiento, pero en la práctica se ha visto que

no es así, ya que algunas veces el problema no es solamente -

econ6mico sino también de otro tipo, 

El dip.ero en sí, tiende a satisfacer las necesida.des.,. 

en el siguiente orden: 

1' Necesidades básicas de la vida, 

2, Necesidades para la salud y educación 

3. Necesidades de los hijos 

4. Necesidades de posici6n social 

5. Necesidades de .poder 

Algunas formas en que se puede motivar a las personas 

de acuerdo a las retribuciones pueden ser las siguientes: 

1 • Salarioi en función de la producción 

2. Salario según el tiempo invertido 

3. Salario por antiguedad 

4, Salario sobre la base de necesidad 

Es decir, se trata de motivar a las personas de acuer 
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do a los factores que se toman en cuenta, como pueden ser¡ el 

rendimiento y la productividad, el tiempo que la persona in ~ 

vierta en su trabajo, la antiguedad que la persona tiene en ..,. 

la compafi.ía y finalmente, la necesidad que se conoce de esa ~ 

persona. 
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ALGUNOS ELEMENTOS A CONSIDERAR EN LA MOTIVACION 

l. RELACION ENTRE OBREROS Y DIRECCION 

Las relaciones entre obreros y direcci6n se inician -

cuando una persona es contratade para prestar sus servicios a 

una organizaci6n. 

Existen dos tipos de instrumentos básicos que norman

estas relaciones, no solo en forma individual, sino también -

colectivos, y son: Administrativos, legales. 

A) INSTRUMENTOS ADMINISTRATIVOS 

A continuaci6n enunciaremos algunos de los instrumen

tos administrativos mis frecuentes. 

a) Políticas 
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"Pol!ticas es una guía que indica el camino a fin de

facilitar las decisiones, o sea, es una línea general 

de conducta que debe establecerse con el fin de alean 

zar los objetivos". (5) 

Para que una política sea eficaz debe reunir las si -

guientes características: 

1. Estabilidad. Evitar cambios frecuentes 

2. Flexibilidad. Adaptarse a las necesidades que 

originen su modificación 

3. Intelegibilidad. Debe ser clara y flkil de enten 

der 

4. Practicabilidad, Debe satisfacer las necesidades 

que provocaron su origen 

s. Sinceridad, Evitar que cause irritación y frus -

trae iones 

6. Efectividad, Asegurarse de su observancia y cum

plimiento 

(5) Admón. de Recursos Humanos de Arias Galicia, pág, 286, 
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7. Participación. El grupo al que va a ser aplicada, 

debe participar con sus comentarios y opiniones ~ 

en la formaci$n de la política. 

b) Programas y procedimientos 

Estos instrumentos sirven para fijar prioridades y 

etapas, a fin de ir alcanzado el o los objetivos den

tro de los lineamientos marcados, así como establecer 

los métodos adecuados, uniformando la ·conducta de los 

subordinados a fin de poder predecirla con mayor exac 

titud. 

c) Instructivo 

Básicamente, se considera como medio de comunicación

de la organizaci6n hacia los obreros. 

El instructivo debe ser elaborado para todas y cada-~ 

una de las funciones que afecten a la mayor parte del 

personal, logrando así una comunicación más efectiva, 

además, debe ser claro, sencillo, concreto y preciso. 

d) Sistema de sugerencias y quejas 

Dar información y recibirla es uno de los elementos -

más importantes para la autorrelaci6n del individuo ~ 

en la organización: "el hombre quiere comunicar y que 
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se comuniquen con ~ l '' (61 

Actualmente se le ha dado mucha importancia a la nec~ 

sidad de entender el punto de vista de los obreros, -

mediante la comunicación en ambos sentidos, o sea, c~ 

municación ascendente y descendente. Las sugerencias 

o quejas quedan enmarcadas en la comunicación aseen -

dente. 

e) Sugerencias 

Un buen programa de sugerencias además de beneficiar

a la empresa, concientiza al empleado respecto al re

conocimiento de la empresa; a la importancia de sus

labores cotidianas, logrando con esto, una mayor aten

ción e interés por parte de él. 

Para que un programa de sugerencias tenga éxito, es 

necesario que cuente con el apoyo de la direcci6n y -

con un efectivo control, a fin de que, cada una de -

las sugerencias puede s~r tratada y estudiada cuidado 

samente. 

El programa debe mantener un ritmo dinámico, para po

ner atención oportuna a cada una de las sugerencias,

con objeto de ir incrementando el interés del obrero-

(6) Admón. de Recursos Humanos de Arias Galicia, pág.292. 
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a dicho programa; además es necesario difundirla am -

pliamente a fin de que todo el personal conozca los-

objetivos que se persiguen, la forma en que ellos pu~ 

den participar y los beneficios que se. logran, tanto

ª nivel obrero como a nivel organizacional, . 

Es conveniente estimular al personal que con su suge~ 

rencia origine un beneficio, reconociéndole por escri 

to y püblicamente su colaboración, además de otorgar~ 

le un premio en efectivo o en especie por el interés

demostrado. 

f) Quejas 

La queja es otro camino de la comunicación ascendente 

y normalmente se genera por dos razones entre los 

obreros: 

1, Desavenencias entre dos o más trabajadores. 

2. Inconformidad de los trabajadores con alguno o a.!. 

gunos de los servicios o prestaciones que contrae 

tualmente les otorga la organización, (7) 

La queja es un elemento que, si es bien manejado, 

ayuda a reducir los abusos de cualquier clase, además 

(7) Admón de Recursos Humanos de Arias Galicia, pag~ 295, 
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es de mucha valía para la dirección, ya que por medio 

de ésta, puede detectar los puntos en que está falla~ 

do o bien, los puntos que es necesario mejorar, 

Es conveniente conocer para el buen establecimiento -

de un sistema de quejas, que éstas pueden ser: 

1. Objetivas. Se pueden comprobar. 

2. Subjetivas. No se pueden comprobar 

3. Mixtas, Es posible que se comprueben. 

Ahora bien, un malestar no atendido puede continuar -

en las siguientes etapas: 

1. Inconformidad. Circunstancia gestativa de la de~ 

sazón; 

2. Quejas. Mediante una manifestación oral ó escri

ta de la misma. 

3, Agravio. Subsistencia de la queja, debido a fal

ta de acción por parte de la dirección. (8) 

A fin de dar una mejor atención a lasquejas es neces!!:_ 

ria formar una comisión mixta, que estaría formada 

(8) Admón,de Recursos Humanos de Arias Galicia, pág. 296, 
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por igual número de representantes de los trabajad~ -

res y de la empresa, con el objeto de que no exista -

ninguna preferencia. 

Ante esta comisión se presentaría cada una de las qu~ 

jas y por votación, se le dará una solución definiti

va e inapelable, salvo que ésta, esté en contra de 

los lineamientos de la Ley Federal del Trabajo, el 

con.trato colectivo o de cualquier documento igualmen

te válido. 

Ahora bien, lo más conveniente en toda organización,

es prevenir las quejas mediante un fomento y manteni

miento adecuado de una disciplina positiva de trabajo, 

además de resolver rápida y adecuadamente cualquier -

situación de malestar que se presente, evitando así,

que el problema sea difundido y se agrande, mantenie~ 

do informado al resto del personal~ del camino que se 

está siguiendo en la atención de la queja, 

B) • INSTRUMENTOS LE GALES 

a). Reglamento Interior de Trabajo 

El reglamento interior de trabajo es un instrumento ~ 

de orden jurídico que constituye gran ayuda para la -

administración de recursos humanos, puesto que con 
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tiene disposiciones que obligan tanto a sus trabajad~ 

res como a los patrones. (9) 

SegOn el artículo 423 de la Ley Federal del Trabajo,

el reglamento deb.erá contener los siguientes puntos: 

1. Hora de entrada y de salida de los trabajadores;~ 

tiempo destinado para las comidas y períodos de -

reposo durante la jornada. 

2. Lugar y momento en que deben comenzar y terminar

las jornadas de trabajo. 

3. Días y horas fijadas para hacer la limpieza de 

los establecimientos, maquinaria y aparatos úti 

les de trabajo, 

4, Días y lugares de pago. 

5, Normas para el uso de los asientos o sillas a que 

se refiere el artículo 132 fracci6n V: 

"Son obligaciones de los patrones: 

Mantener el número suficiente de asientos o si 

llas a disposición de los trabajadores, en las ca 

(9) Admón. de Recursos Humanos de Arias Galicia, pág, 289. 
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sas comerciales, oficinas, hoteles, restaurantes

y otros centros de trabajo análogos, La misma 

disposición se vbservará en los establecimientos

industriales cuando lo permita la naturaleza del

trabajo". 

6, Normas para prevenir los riesgos del trabajo e 

instrucciones para prestar primeros auxilios, 

7. Labores insalubres y peligrosas que no deban de -

sempeñar las mujeres y menores. 

8. Tiempo y forma en que los trabajadores deben sorne 

terse a los exámenes médicos previos o periódicos 

y a las medidas profilácticas que dictan las auto 

ridades. 

9. Permisos y licencias. 

10. Disposiciones, disciplinas y procedimientos para

su aplicación, 

La suspensión en el trabajo, como medida discipli 

naria, no podrá exceder de ocho días. El trabaj~ 

dor tendrá derecho a ser oído antes de que se 

aplique la sanci6n. 
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11, Las demás normas necesarias y convenientes de 

acuerdo con la naturaleza de cada empresa o esta

blecimiento, para conseguir la mayor seguridad y

regularidad en el desarrollo del trabajo. 

El artículo 424 de la Ley Federal del Trabajo, 

nos indica las normas que deb~rán seguirse para -

la formación del reglamento interior del trabajo, 

y son: 

1. Se formularán por una comisión mixta de represe!!_~ 

tantes de los trabajadores y del patrón. 

2, Si las partes se ponen de acuerdo, cualquiera de

ellas dentro de los ocho días siguientes a su fir 

ma, lo depositará ante la Junta de Conciliación y 

Arbitraje. 

3, No producirá ningún efecto legal las disposici~ -

nes contrarias a ésta ley, a sus reglamentos y a-. 

sus contratcis colectivos y contratos l~y. 

4, Los trabajadores o el patrón, en cualquier tiempo 

podrán solicitar de la Junta, se subsanen las 

emisiones de reglamento o se revisen sus disposi

ciones a ésta ley y demás normas de trabajo. 
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Como lo indica el artículo 424 de la Ley Federal del

Trabajo, para formar un reglamento interior de traba

jo, deberá hacerse mediante una comisión mixta, form~ 

da por representantes de la organización y de los tra 

bajadores. 

Esta comisión será encargada de discutir y aprobar 

punto por punto, el reglamento interior de trabajo 

en cuestión, firmando de conformidad ambas partes ca~ 

da uno de los puntos que se vayan aprobando, y una 

vez aprobado todo el reglamento, estando de acuerdo -

las partes, se procederá a presentarlo ante la Junta

de Conciliación y Arbitraje. 

Una vez aprobado el reglamento interior de trabajo, -

es necesario difundirlo a todos los representantes 

del patrón, así como a cada uno de los trabajadores,

proporcionándoles un ejemplar del reglamento, dando -

conferencias y colocando en lugares visibles dentro -

de la organización, una copia del mismo (Art. 425 de

la Ley Federal del Trabajo), 

b) Organismos de los Trabajadores 

Sindicatos, SegGn la Ley Federal del Trabajo en el ~ 

Artículo 356, Sindicato es la asociación de trabajad~ 

res o patrones, constituida para el estudio, mejor~~ 
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miento y defensa de sus respectivos intereses, 

El Articulo 360 de la misma Ley, nos dice como pueden 

ser los sindicatos de los trabajadores: 

1. Gremiales: los formados por trabajadores de una

misma formación, oficio o especialidad. 

2. De empresas: formados por los trabajadores que -

presten sus servicios en la misma empresa. 

3. Industriales: formado por los trabajadores que -

prestan sus servicios en dos o más empresas de la 

misma rama industrial, 

4. Nacionales de Industria: formado por los trabaj! 

dores que prestan sus servicios en una o varias -

empresas de la misma rama industrial instaladas -

en dos o más entidades federativas. 

S. De oficios varios: los formados por trabajadores 

de diversas profesiones, Estos sindicatos solo -

podrán constituirse cuando en el municipio de que 

se trate, el número de trabajadores de una misma

profesión sea menor de veinte. 



El artículo 361 de la misma ley, nos menciona como 

pueden ser los sindicatos de patrones: 
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1. Los formados por patrones de una o varias ramas-

de actividades. 

2. Nacionales: los formados por patrones de una o ~ 

varias ramas de actividades de distintas entida-

des federativas. 

El que los trabajadores tiendan a pertenecer a un sin 

dicato, obedece principalmente, a satisfacer necesida 

des, contando para ello con un grupo que vele por sus 

intereses y se preocupe porque sus necesidades sean -

satisfechas; tambi€n obedece al deseo de lograr una~ 

mayor seguridad y el sentimiento de que el sindicato~ 

es el único camino para obtener resultados. (10) 

c) Contrato Colectivo 

Según la Ley Federal del Trabajo, capítulo III Artícu 

lo 386, es el convenio celebrado entre uno o varios -

sindicatos de trabajadores y uno o varios p~trones o

a uno o varios sindicatos de patrones, con objeto de

establecer las condiciones según las cuales debe pre~ 

tarse el trabajo en una o unas empresas o estableci -

mientas. 

(10) Psicología Industrial de Gilmer, pág. 
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El contenido del contrato colectivo deber~ tener lo~

siguientes puntos de acuerdo al artículo 391 de la 

Ley Federal de Trabajo: 

1. Nombres y domicilios de los contratantes. 

2, Empresas y establecimientos que abarque. 

3, Su duración o la expresión de ser por tiempo de -

terminado o por obra determinada. 

4, Las jornadas de trabajo. 

S. Los días de descanso y vacaciones. 

6. El monto de los salarios. 

í, Las demás estipulaciones que convengan a las par

tes. 

Es necesario para la adecuada administración del per~ 

sonal, tener en cuenta que los sindicatos por medio -

de la contratación colectiva, van a condicionar dicha 

administración de una forma importante y trascendente. 

"Cuando un sindicato es reconocido y certificado corno 
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a.gente de negociación para sus agremiados, una compa .. 

ñia puede tener que usar el tiempo que previamente d~ 

dicaba a otras funciones de personal, para negociar ~ 

el contrato de trabajo y discutir problemas y quejas~ 

con los repres~ntantes del sindicato, relativas a su· 

administración", (11) 

(11) Adm6n, de Recursos Humanos de Arias Galicia, pig, 299, 
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2, COMUNICACION 

La carrera de administración es eminentemente humanis 

ta, es decir, una organización se crea, se produce y se desa

rrolla a través del elemento humano, pues éste viene siendo -

medio y fin de todos los demás recursos con que cuentan las -

empresas para lograr sus objetivos. 

Ahora, si las comunicaciones son un aspecto esencial

e indispensable para todo ser humano, en mejor escala lo es -

para todas las empresas que están estructuradas por diferen -

tes grupos formales que interrelacionados entre sí, y bien 

dirigidos, cumplirán con los cometidos que exige para benefi

cio de la comunidad, 

Las comunicaciones son las que prácticamente, logr.-n

el equilibrio de las organizaciones, ligadas a los diferentes 

sistemas de trabajo y a los criterios organizativos, por lo -

tanto, la comunicación es el sistema nervioso de una empresa, 

por que es la que da vida para una buena comprensión y el buen 

entendimiento de los empleados en cualquier nivel jerárquico

y para desarrollar perfectamente bien todas las actividades,

así como su planeación y dirección, también informa a las Pª! 

tes interesadas sobre lo que se ha dicho y por qué se ha he ~ 

cho así. 
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Para comprender mejor lo antes expuesto, definiremos

brevemente lo que es la comunicaci6n¡ Comunicación es el in

tercambio de ideas entre la gente, es dinámica acción recípr~ 

ca de transmitir y recibir ideas por medio de palabras, eser! 

tos, fórmulas, diagramas, ya sea todo esto directo, de perso

na a persona o empleando diversas formas modernas. de comunic! 

ción, por medio de aparatos o vehículos de transporte. 

Las comunicaciones se dan en todas formas y a cada m~ 

mento, en nuestra vida diaria nos comunicamos constantemente, 

platicamos, escribimos cartas, leemos periódicos, revistas, -

anuncios, libros, vamos al cine, al teatro, etc., todo esto -

se traduce como la manifestación de nuestras ideas y es la -

que da fuerza y solidez, por esto cuando son pocas las comuni 

caciones en una empresa, los planes y su coordinación se en-

cuentran en serio peligro, pues solamente de las personas 

bien informadas, se podrá esperar que realicen inteligenterne~ 

te su trabajo, a menudo sucede que los subordinados cometen -

errores porque sus superiores no les han dado un fondo de co

nocimientos suficientes para su trabajo, y también suelen e -

quivocarse los superiores porque se posesionan de tal manera

de su dignidad y se impresionan tanto de su superioridad que

na conciben ni palpan las situaciones reales entre ellos y 

sus subordinados. 
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A). IMPORTANCIA Y ALCANCE DE LA COMJNICACION 

Como ya se dijo antes, es evidente que sin la comuni

cación no tendría movimiento una organización, pues la ese~ -

sez de ella llega a crear con frecuencia las llamadas fronte

ras de hielo entre los diversos empleados y niveles jerárqui

cos de donde se pueden prevenir la suspicacia y la falta de -

entendimiento, la comunicación ayuda a que exista una coordi

nación efectiva entre todas las funciones y actividades de 

una empresa, logrando establecer un control efectivo, ya que

es una necesidad fundamental en cualquier actividad en la que 

toman parte varias personas que aspiran lograr una meta defi

nida, 

El control siendo una parte tan importante dentro de

una empresa, está compuesto por seis elementos que son los si 

guientes: 

1. Plan, El control comienza con un plan y por medio de 

éste, se logran alcanzar las metas o los objetivos de 

una organización. 

Ahora para llevar a cabo el plan, las instrucciones -

que se dan a los subordinados, no podrán ser más pre

cisas que las establecidas por escritos en el plan 

original, y un plan que esté ligeramente confuso des-
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de el p-rincipio, puede ocasionar que la empresa se 

desvie mucho de su meta original, además de la dif~ -

rencia en el significado de las palabras, la diver-

gencia de intereses puede confundir a los grupos aje

nos. a la gerencia sobre las verdaderas metas de ésta. 

2, · Preparándose para la acción. La contribución práctica 

de la comunicación al control es más evidente cuando -

el plan se pone en práctica, la preparación para la -

acción incluye tres pasos distintos entre sí, y son -

los siguientes: 

a) La oportunidad del mensaje, Para que sea efecti

vo el mensaje, debe ser igualmente entendido por

cada una de las personas a quien va dirigido, ya

que muchas veces tienen puntos de vista diferen -

tes, así por ejemplo, el mismo mensaje leído al

mismo tiempo puede crear un cuadro diferente en -

cada uno de los lectores. 

b) Coordinaci6n del esfuerzo de trabajo, Las funcio 

nes y procedimientos de trabajo deben estar pe!. -

fectamente definidos y claros para que los entien 

dan las personas que están contribuyendo a una ac 

tividad común en una sección u oficina de "X11 de

partamento, en ésta forma habrá menos posibilidad 
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de malas interpretaciones. 

e) Preparación de elementos físicos. Se anticipa la 

necesidad de instrumentos y equipos para poner en 

práctica el plan, en este aspecto, las personas -

deben identificar los nombres de todas las forrr,; s 

de trabajo y determinar las actividades e in~!uso 

los materiales que use cada trabajador, 

3, Autoridad para la acci6n. El control requiere de una 

autoriJad adecuada para ejecutarse, porque se espera

que quien da 6rdenes se haga responsable de ellas, 

por lo tanto, demuestTa la necesidad básica en las 

buenas comunicaciones de hacer que un mensaje llegue

ª la persona apropiada para que sea efectiva. 

4, Instrucción. El control no solo comprende lo que se

debe hacer, sino como debe hacerse, un jefe será res

ponsable de la precisión de las instrucciones que penoi 

tirán alemplado ejecutar órdenes de trabajo .con habi-

lidad, deben ser claras y precisas. 

5, Supervisión, El lenguaje de la supervisión se compa~ 

gina con las relaciones humanas y su papel es el de -

aumentar la amistad y comprensión, respeto entre los

mismos trabajadores con la gerencia y un ambiente cor 
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dial para poner en ~ractica cualquier plan. 

6. Comprobación y medición de los resultados. La efecti 

vidad del control se revisa constantemente, ya que de 

esto depend~ que los resultados finales se ajusten al 

plan original, y lograr así objetivos generales de la 

empresa, y ésto sólo se puede lograr mediante un buen 

sistema de comunicación interna, además de ser de su

ma importancia la aportación de ejecutivos en las téc 

nicas de comunicación en todas sus formas, de un am -

plio campo de ideas para que continúen siendo rápida

mente desarrolladas. 

B) INFLUENCIA DE LOS INDIVIDUOS EN LA COMJNICACION 

El origen de la comunicación siempre será el hombre,

pues es la fuente de ideas y debe tomarse al ser humano como -

tal, con sus limitaciones, sus carencias, sus virtudes y sus 

habilidades. 

La comunicación seguirá siendo, siempre, un arte cla

ramente personal, pues no hay dos personas que hagan sus comu

nicaciones de una manera semejante, como tampoco son totalmen

te semejantes en otros aspectos, fundamentalmente, éste es uno 

de los aspectos más complejos de la comunicación, por lo que ~ 

hay que estudiar a fondo al ser humano y ésto representa el ha 
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cer uso de estudios soctológicos r psicológicos, pues en las -

comunicaciones se ven afectadas en una o en otra forma la con

ducta y voluntad de los individuos, ya que al hombre se le de

be considerar como elemento de cualquier grupo, como partic! -

pante en esfuerzos comunes que buscan algún objetivo en común, 

y tendrá que llegarse a la conclusión de que para poder cum 

plir con sus fines individuales y sociales necesita forzosamen 

te de la comunicación de sus ideas. 

Ahora para comunicar una idea, es necesario citar co

mo se lleva a cabo el proceso de transmitir y comprender el 

significado de una idea. 

Cuando existe confianza, por lo general, la comunica

ción es relativamente fácil, y las palabras empleadas no tie -

nen importancia relativamente, pero cuando hay recelo o antip~ 

tia, los platillos de la balanza se inclinan hacia el fracaso, 

no importa cuando cuidadosamente seleccionemos nuestras pal!!_ -

bras. 

El significado se compone de tres elementos que son -

los siguientes: 

1, Hechos 

2, Sentimientos 

3, Propósitos 



A continuación explicaremos brevemente cada uno de 

éstos elementos: 
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1. Hechos. Por lo general, las personas que tienen a! -

tos cargos representativos, deben estar especialmente 

obligadas a hacer exposiciones bien definidas y el~ -

ras, pues la mayor parte ·de las pers.onas son descuid!!:_ 

das en el empleo de las palabras, negligentes para oE_ 

servar señales de posible incomprensión en otras per

sonas y a menudo, faltos de atenci6n como oyentes. 

Por lo tanto, se debe esperar de las personas que ex

pongan, que busquen y que escuchen para así encontrar 

señales que puedan haber sido mal interpretadas o al

go en sus modales se ha interpuesto para impedir el -

acuerdo y puede en consecuencia deteriorar o desviar

la comunicación. 

En la comunicación, hay ciertos objetivos, para ente!!_ 

der el significado de las palabras o de algún mensaje 

y éstos son: 

a). Ser preciso. La falta de precisión en una decla~ 

ración es a la vez causa y efecto de un pensamie!!._ 

to confuso, para dar una orden o hacer una decla~ 

ración debemos emplear papel y 1apiz para aclarar 
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lo que tenemos en mente, 

b) Ser breve. Muchas palabras innecesarias crean 

errores de comprensi6n y también nos sometemos al 

riesgo de ser aburridos o de que se digan muchas

palabras que en realidad salen sobrando. 

c) Elegir las palabras con cuidado. Seleccionar las 

palabras que van a utilizarse, merece el buscar -

aquellas palabras que sean comprendidas con facili 

dad por la persona o grupo a quien van dirigidas, 

a su nivel de inteligencia, experiencia, lenguaje 

o cultura. 

d) Definir los términos claves. Es una buena costum 

bre definir los términos claves y el método más -

Gtil en algunas ocasiones o situaciones, es pr~ -

porcionar ejemplos ilustrativos, mejor que defi -

nir las palabras significativamente, 

e) Evitar todo lo posible las abstracciones, Debe -

mos procurar no emplear palabras ambiguas para en 

tendernos, y si se usan, hay que definirlas. 

2, Sentimientos. Los sentimientos son una parte primor

dial para entender el significado de un mensaje o un-
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informe por la razón fundamental de que est&n dentro

del individuo, quien esencialmente tiene una naturale 

za cambiante y su proceder o actitud van de acuerdo -

con los sentimientos y la situación emocional que te~ 

ga en un momento dado, por lo tanto, el sentimiento-

es una parte del individuo, no se puede medir y para

estudiarlo con precisión, es necesario conocer la na

turaleza psíquica y ésto en algunos aspectos, repr~ -

senta un obstáculo, ya que puede ser difícil de detec 

tar los sentimientos de una persona, Simplemente lo

que debemos hacer es explicar todo en la forma m~.;; 

sencilla posible, para que sin importar los sentimien 

tos, se ejecuten las actividades como deben ser, 

Los sentimientos de si mismo pueden afectar a todos -

los elementos del significa~o, la preocupación del yo 

es una barra infranqueable para. una comunicación ade 

cuada. 

3. Propósito, El propósito es un elemento vital para el 

significado, tratamos de comprender lo que se nos co

munica por medio de otros, siempre buscando la inten

ción escondida o a menudo con recelo nos preguntamos, 

¿por qué dijo eso?, ¿qué es lo que est& tratando en·

vano de averiguar?, ¿por qué tenía que decir eso? 

El propósito que lleve una idea para comunicar algo, -
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ya sea de los altos dirigentes a los empleados de ba

jo nivel o en línea ascendente; de los empleados de -

baja categoría a los altos dirigentes, es fundamental 

mente, que si los empleados que tienen una mala com-

prensión en el significado de un mensaje, puede per -

der el respeto o simpatía de alguno de sus jefes o su 

pervisores. 

El lenguaje es un factor importante dentro de la comu 

nicación, pues sin él no podríamos comunicarnos, for

mar comunidades, trabajar juntos de manera organizada 

o transmitir ~onocimientos e inventos de generación -

en generación. 

Se debe tener muy en cuenta que en materia de comuni

cac lones, el lenguaje es fundamental por razones de -

que ya sea la comunicación oral, escrita o individual, 

debe ser lo más accesible, lo más fácil de entender -

y lo más interesante. 

El nivel cultural es de suma importancia en las comuni 

caciones, porque tiene que ver mucho la preparaci6n -

escolar que haya tenido para desenvolverse en su tra

bajo, la persona coµ mayor preparación, tendra un am

plio criterio para comprender cada uno de los aspe~ -

tos de lo que va a informar y así mismo podrá transmi 
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tir mejor sus ;tdeas, elaborará sus ;informes o darli 

sus órdenes eficazmente, además· de que capt,ará mejor 

el propósito o significado de lo que tratan de darle

ª entender, ya sea sus subordinados o personas de un

n~vel más elevado, y podrá comprender mejor las comu

nicaciones internas de la empresa. 

C) COMUNICACIONES INTERNAS EN LA EMPRESA 

Todas las empresas están estructuradas por diferentes 

criterios en forma lógica segOn los objetivos y las funciones

de cada uno de ellos. Los órganos vitales vendrían siendo, 

los departamentos y a la vez, divididos por oficinas, secci~ -

nes, grupos, y para que trabajen y se desarrollen adecuadamen

te y en una fluida forma por la conexión o correlación que ti~ 

nen las funciones y la interrelación de diferentes puestos, ya 

que éstos no sólo están formados al azar, sino que son puestos 

en conexión para que los trámites se relacionen adecuadamente

y en una forma rápida. 

En todas las organizaciones, la labor de los ejecuti

vos consiste en obtener algo hecho por medio de las activida~

des de otra persona y los sistemas que se. pueden implantar pa

ra el control de éstas actividades, son dados en razón de un -

buen sistema de comunicación que esté previamente establecido 
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La organizaci6n tiende a crecer en dos direcciones: -

una vertical y otra horizontal, 

El crecimiento vertical tiene como principal inconve

niente el que dificulta la rapidez y eficacia de los niveles -

inferiores, tiene que pasar por varios jefes, esto hace que 

fluya más lentamente, que pueda ser malinterpretada o distor -

sionada en su con ten.ido, el problema será mucho mayor cuantos

más niveles existan. 

El crecimiento horizontal, encontramos como principal 

inconveniente el de que aumenta la amplitud de control y origi 

na cargas de trabajo en el jefe que tiene que supervisar, ine

ficiencia en la supervisión y retardo en la resolución de los

problemas. 

No puede darse una regla fija para aconsejar lo conve 

niente de un_a u otra, de estos tipos de crecimiento organizati_ 

vo, algunos autores consideran como más delicado y grave el 

problema de falta de comunicación y aconseja el crecimiento ho 

rizontal hasta el momento en que el recargo del jefe, la difi

cultad de atender a sus subordinados o la acumulación de pr~ -

blemas, empiezan a hacer necesario un nuevo nivel segan el se~ 

tido de la comunicación en una empresa que puede ser vertical~ 

y horizontal. 
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Dentro de la comunicación vertical, tenemos la aseen· 

dente y descendente, escrita y verbal, 

a) Comunicación vertical descendente 

De los niveles superiores se dirigen a los niveles i~ 

feriores, ejemplo, políticas, reglas, instrucciones,

órdenes, informaciones, etc, 

Haremos mención de algunas de ellas a continuación: 

Las órdenes pueden ser orales- o e_scritas las que se -

den en una empresa, pues todo ejecutivo debe dar órde 

nes en cualquier nivel de una manera efectiva. 

Principios generales que se aplican a una órden que -

merece darse: 

1. Tener autoridad para ordenar, 

2, Ser claro y específico, 

3. Establecer que es una órden y no algo que pueda -

hacerse o no segt1n la opiniGn personal de lo orde 

nado. 



4. Ser amable y hacer ver al subalterno que se le 

conf1a algo de responsabilidad, 
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5, Que la 6rden no tomt más de un minuto en ser dada

oralmente o que se refuerce con un memorándum. 

6. Ver si la orden fue obedecida o no. 

I~strucciones. Es esencialmente la acci6n ·de comuni

car habilidades, de enseñar a realizar un trabajo, de 

transmitir datos, todo instructivo debe estar redact~ 

do en forma sencilla, se debe ir al grano y con ilu3-

traciones para que sea más ameno, 

b) · Comunicación vertical ascendente, 

Esta formada de los informes, reportes, sugestiones,~ 

quejas, etc. Tienen su origen en los niveles operat! 

vos y son dirigidos hacia los ejecutivos, 

Los informes de una empresa se clasifican atendiendo

ª diversos factores como son: 

Funcionarios, ejecutivos, jefes de departamento~ su -

pervisores, empleados, etc, 
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Cada uno de estos informes pueden indicarnos cierta -

precisión en la empresa como lo siguiente: 

1. Conocer progresos de proyectos a largo plazo o 

continuos, o sea, tener sistemas de ciertos infor 

mes periódicos sobre el progreso del trabajo para 

conocerlo y saber hasta que tiempo o que plazo ya 

a ser 1< duración de un proyecto, 

2, Terminacione~ de asignaciones, además de informar 

a un superior de como marcha el trabajo y otras -

asignaciones, se le informa cuando se. han termina 

do éstas según el nivel a que corresponda, es de

cir, dar determindos tipos de informes según las

necesidades de cada nivel jerárquico, 

D) ANTICIPACION A PROBLEMAS FUTUROS 

Aprende el que recibe informes de sus labores y de 

los demás, que los informes se pueden dar con una periodici 

dad, ya sea diario, semanal, mensual, anual, etc., según la 

necesidad de los ejecutivos que requieran estos tipos de info~ 

mes y que los empleados reconozcan que deben rendir cuentas de 

su trabajo mediante un ·informe escrito a su superior, siguie~-
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do, los informes, canales definidos de comunicación, se cu~ -

plen los objetivos en forma eficiente y no.existe duplicidad

de actividades. 

a) Reportes 

Nos dará claramente la pauta principal de las oper! -

ciones o del volumen de operaciones que está realizan 

do una persona determinada, ésto con el objeto de 

controlar las actividades que lléven a cabo los em 

pleados de alguna sección. 

b) Quejas o sugestiones 

Son las más importantes, ya que se captan ciertas su

gerencias que nos darán una acción a tomar o definir

procedimientos y sistemas en la organización interna. 

La comunicación interna horizontal, Son las relacio

nes establecidas entre individuos de un mismo nivel -

jerárquico, ejemplo, memorándum, juntas entre el per~ 

sonal, empleados y obreros de una misma categoría, ·co 

mités, asambleas, mesas redondas, etc, 

También sirven como medios de comunicación en la em~

presa, los manuales de organización, las gráficas, 

los avisos en los tableros, las cartas de la gerencia 

los periódicos y revistas, etc, Este tipo de comuni-
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cación es en función de- la e$tructura ~o~mal de la em. 

presa, 

Además de la comunicación interna en la empresa, ext~ 

ten otros tipos de comunicación que son .los s~_gu;le~ .... 

tes: 

1, Directa e indirecta, 

z. Unilateral, bilateral o reciproca, 

3, pnblica r privada, 

A continuación daremos una breve explicación a cada ~ 

una de éstas: 

Directa. Es rersona a persona, 

Indirecta. Se realiza a travc!!s de instrumentos, t! ... 

les como: té 1 éfono, telc!lgrafo 1 radio, cine 1 televt ., 

sión. 

Uniltaeral. La respuesta no se conoce en el momento, 

sino hasta después, ejemplo, una conferencia, un dis ... 

curso, una película, etc, 

Bilateral o recíproca, Se conoce con facilidad la 

respuesta que se produjo, ejemplo, una conversación,-
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mesa redonda o cara a cara. 

Pública. Se diTige a las masas, 

Privada. S~ dirige a un grupo seleccionado de perso-

nas, ejemplo, un grupo para dar determinada clase, ~ 

una conferencia para los instructores de la f&brica -
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3. CALIFICACION DE MERITOS 

La calificación de méritos es otro de los elementos -

con que cuenta la administración para manejar a los trabajad~ 

res, y consiste en valorar sistemáticamente la capacidad de -

un empleado, por el supervisor o por otra persona que conozca 

perfectamente su trabajo. 

Normalmente cada empresa tiene una forma estandariza

da para la calificacióu de méritos que se adapta a sus pr~ 

pias ne~esidades. La calificación abarca un período fijo y -

el resultado que se obtiene quedará escrito, lo que nos mos -

trará el desempeño que va teniendo el empleado, 

La calificación de méritos anicamente podrá ser pers~ 

nal y sólo se ocupará de las cualidades que influyen directa

mente al desempeño del trabajo y éstas son las siguientes: 

Criterio, iniciativa, previsión, cantidad y calidad de traba

jo, responsabilidad, interés, cooperación. 

Es lógico suponer que toda calificación entrañe cier

to riesgo de subjetividad y error, sin embargo, éstas limita

ciones pueden ser reducidas a un mínimo si se utilizan los 

medios adecuados para evaluar separadamente, en un período 

preciso y con mayor objetividad y facilidad posible, las cua-
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lidades del empleado que influyen directamente en sus labores. 

A) OBJETIVOS DE LA CALIFICACION DE MERITOS 

Los principales objetivos que persiguen con un siste

ma de calificación de méritos en una empresa son: 

a) Objetivos para la empresa 

La calificación de méritos orienta a la empresa re! -

pecto al valor del capital humano con que cuenta y 

que en ocasiones no se aprovecha debidamente, ya que -

es, por naturaleza, dificil de valorizar; además la

calificación permite conocer el momento adecuado a 

quienes debe darse preferencia en los ascensos, a 

quienes rechazar durante los periodos de pruebas, que 

trabajadores se pueden considerar para ocupar puestos 

de confianza, las cualidades que deben ser aprovecha

das y desarrolladas en el personal, 

b) Para el supervisor 

La calificación de méritos ayuda a la supervisión a -

tener mejores relaciones con sus subordinados, a dar

su opinión en los casos de promoción, para ésto, y en 

los aumentos de salarios y transferencias; casos en

los cuales siempre ha de pedirse la opinión del supe!_ 

visor. 
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La calificación permite además, poder juzgar analíti

camente al personal, éste ayuda a que la labor del su 

pervisor mejore· notablemente. 

c) Par.a el trabajador 

Le permite conocer periódicamente si está fallando 

al realizar su labor, si puede mejorarla o bien, si -

ésta se encuentra dentro de los niveles deseables de-

eficiencia. 

Lo anterior ayuda al trabajador a corregirse, perfec

cionarse y, quizás, a evitar la recisión de su contra 

to, 

d) Eliminación de la rutina 

El trabajador cuyos méritos son calificados 1 nece·sa ... 

riamente se esmerará, ya que está consciente de que -

se le vigila y se le califica, que su esfuerzo no pa~ 

sa desapercibido y que la empresa le toma interés a -

su trabajo. (12) 

Es muy conveniente que toda calificaci13n, ade:n.ás de -

mostrarse por escrito al trabajador sea comentada en~ 

tre éste y su supervisor, ya que los resultados que 

tengan de esa plática pueden ser muy valiosos para ª!! 

(12) Administraciói. de Personal de Agustfo Reyes Ponce, p1ig, 
167. 
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bos, por ejemplo, aclarar malos entendidos, indicar .., 

al trabajador como mejorar su desempefio~ feltcitarlo

por su actuación, motivándolo a· mantenerla r superar

la, mantener buenas relaciones, etc, Por Qltimo, es

recomendable que toda caltficación sea manejada en 

forma estrictamente confidencial, pues de lo contra 

!io, podria tener efectos negativos que pudiera afec

tar el desempeño del trabajador y del supervisor, 

e) Periodicidad 

Es conveniente rtaltzar la calificación de m~ritos de 

dos a cuatro períodos durante el afio, ya que la fina1i:_ 

dad principal de ~ste, es motivar a calificadores y -

calificados a superarse en su trabajo, 

B) SISTEMAS DE CALIFICAClON 

Podemos considerar tres grupos principales de cal:i::f;:.i.., 

cación, que son los siguientes: 

a) Sistema de Comparación, 

b) Sistemas de Escalas, 

e) Sistemas de Li.stas Checables, 
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a) Sistemas de Comparaci6n, 

Los principales sistemas de comparación son: 

1. Alineamiento 

2. Comparación Pareada 

3. Distribución Forzada 

A continuación daremos una brave explicación de ~stos 

sistemas. 

1. Alineamiento. Consiste básicamente en listar en

orden de importancia a todos los trabajadores del 

grupo que se va a calificar, en base a cada una -

de las características de la calificación. 

Este sistema es considerado como sencillo y de f~ 

cil entendimiento para la supervisión. 

2. Comparación pareada. Consiste en hacer un alinea 

miento de los trabajadores de un grupo, por cada

una de las características, basado en una compar.!!_ 

ción previa de los trabajadores de dos en dos; 

subrayando el nombre de la persona que obtenga me 

jor calificación en cada una de las característi-

. cas, 



1 

1 

83 

La calificación· se dará en base al número de v~ -

ces que un nombre haya sido subrayado en cada una 

de las características calificadas, o sea, el nom 

bre que haya sido más veces subrayado obtendrá el 

prime~ lugar, el que haya sido subrayado menos 

que éste, tendrá el segundo lugar y así sucesiv~

mente. 

3. Distribución forzada. Este sistema es aplicable

s6lo a grupos grandes y se basa en el principio -

de la curva normal de Gauss; supone que en cada -

característica debe quedar incluído todo el gr~ -

po, aproximadamente de la siguiente manera: 

Calificación ínfima 10% 

Calificación mala 20% 

Calificación promedio 40% 

Calificación buena 20% 

Calificación óptima 10% 

Este sistema no podrá aplicarse a grupos pequeños 

y además, forza a distribuir al personal en cat~-:· 

gorías predeterminadas, lo que no siempre es exac 

to. 

b) Sistemas de Escalas 
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Este sistema toma como base una línea horizontal, 11! 

mada escala y que corresponde a cada una de las carac 

terísticas a calificar. Uno de los extremos de la es 

cala corresponde al grado máximo y el otro al grado ~ 

mínimo. El calificador marcará el punto dentro de la 

escala, en el que a su j~icio se encuentre el califi

cado. 

Existen dos tipos de escalas: 

1. Escalas continuas 

Esta escala se caracteriza por no tener divisio -

nes, de tal forma que, para pasar de un grado a -

otro de la cualidad se hace de un modo insensi 

ble. 

Las escalas continuas permiten una mayo~ flexibi

lidad en el juicio del valuador, pero en cambio,~ 

el afinamiento excesivo ·que representan, no refle 

ja la realidad, ya que es casi imposible percibir 

lo con tanta perfección. 

2. Escalas discontinuas 

Estas escalas poseen divisiones verticales, con -
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el objeto de formar grados definidos dentro de la. 

característica. El paso de un grado a otro se ha 

ce de una manera brusca • 

. Este tipo de escalas contienen mayores ventajas,

ya que son más fáciles de usar y son claras para

el calificador y el calificado. Pueden usarse to 

das las características con valor igual, o bien,

pueden ponderarse. 

c) Sistemas de·. Listas Checables 

Estos sistemas tienen como principaí objetivo evitar-. 

la mala fe en las calificaciones, provocando que el -

supervisor, al calificar, no pueda darse cuenta de 

cuál será el resultado final de la calificaci6n. 

Existen dos clases de listas checables: ( 13) 

1. Listas ponderables 

2. Listas de preferencias 

1. Listas ponderables. Consiste en una lista de fra 

ses o afirmaciones calificadoras del trabajo, pr~ 

("l.'.1) Adm6n, de Personal de Agustín Reyes Ponce. pág. 175. 
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paradas con gran cuidado y en forma técnica, dife 

rentes para cada grupo de trabajo. 

Procedimiento para la formulación de las listas -

ponderadas: la lista no debe tener menos de 25 -

ni más de 100 frases calificadoras; deberá entre

garse una lista por cada trabajador a quien vaya

ª calificarl~s, anotando el nombre de cada uno de 

los trabajadores e indicando al supervisor que 

marque aquellas que considere, puedan ser aplic!

das al trabajador de que se trate, 

El calificador podrá darse cuenta en una-. forma V! 

ga, si está calificando bien o mal, pero no cono

ce el .valor de cada marca, ya que éste no es 

igual para todas las frases y, además, unas des -

trµyen el valor de otras. 

La formulación de estas listas, se hará mediante

lo siguiente: solicitar a los especialistas de -

la organización, un ntlmero de frases calificado -

ras por cada una de las caracterlsticas selecci~

nadas, para asl poder agrupar las m~s adecuadas. 

Una vez teniendo el grupo de frases, éstas deb.!:_ -

rán revisarse a fin de evitar duplicidad, hacer -
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correcciones gramaticales, eliminar las que no se 

consideren necesarias, etc, 

Terminada la selección, deberá escribirse cada 

una de las frases en tarjetas y éstas se entr~g!~ 

rán a un grupo supervisorio para que las clasifi~ 

quen en base a la fuerza calificad~ra que tengan, 

2. Listas checables de preferencia 

Este sistema consiste en enlistar en una hoja, un 

grupo de cuatro frases calificadoras por cada ca

racterística; normalmente son diez grupos los que 

se listan. 

Las cuatro frases calificadoras de cada grupo se~ 

dividen en: dos favorables y dos desfavorables. 

El calificador marcará una de las frases favor~ -

bles que posea el trabajador y una de las desfav~ 

rables que no posea y viceversa; anotará una de -

las frases favorables que no posea y una de las -

desfavorables que posea. 

Este sistema puede dar la impresi6n de que en la~ 

práctica las dos favorables que se consideran, 
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signifiquen lo mismo, así como en el caso de las

frases desfavorables; sin embargo, el.principio -

elemental de éste sistema, es el de otorgar valor 

a s6lo una de las frases favorables y una de las

frases desfavorables. 

Lo anterior ocasiona que el calificador trate de cali 

ficar favorable o desfavorablemente sin lograrlo, además la

calificación final se obtendrá en base al resultado de todos

los grupos Y. no en forma individual. 

La formulación de este sistema se lleva a cabo media~ 

te los siguientes principios: 

1, Listar frases calificadoras de la realización bue 

na o mala por cada una de las características a -

calificar, 

2. Depuración de estas frases, determinando qué fr!~ 

s~s son favorables y cuáles desfavorables; forma!!_ 

do así un indice de preferencia, 

3. Aplicación de las frases aceptadas a personas co!!_ 

sideradas como óptimas y como pésimas en el dese!!! 

pefio de su trabajo, de acuerdo a cada una de las

caracteristicas. 
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4, Considerar estadisticamente el número de calific~ 

ciones consistentes, formando un índice de descri 

minación positiva de las frases que consistent~ • 

mente se usaron, y un índice ·de descriminación n~ 

gativa de las frases que consistentemente ne se ... 

usaron. 

S. Hacer pares de calificación favorables, poniendo· 

una que obtuvo alto índice de descriminación posi 

tiva, y otra que obtuvo alto índice de descrimina 

ción negativa; lo mismo se hace con las desfavor~ 

bles. 

Con lo anterior el supervisor se ve obligado a esco • 

ger entre dos frases ·calificadoras que aparentan ser iguales, 

lo natural es que, sí el trabajador tiene la cualidad o defes 

to a que se refiere la característica, escogerá la frase con• 

alto índice de calificación positiva; ~sto se tiene que real! 

zar en cada uno de los grupos de cada característ;i,ca ¡ que p'J:~ 

supone que si se escoge bien, se dará la característica desf!_ 

vorable, y, si se escoge mal, no se dará la cara~terística 1!. 

vorable o desfavorable, 
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4, DESARROLLO Y CAPACITACION 

·Otro de los elementos de motivaci6n en la administra

ción, es la capacitación y· desarrollo, ya que, dependiendo de 

que la empresa cuente con buenos programas, se tendrán traba

jadores mejor calificados, situación comprobable al ampliar -

los sistemas de calificación de méritos. 

La oportunidad para desarrollarse es una importante -

consideración para muchos trabajadores y administradores. 

Ellos consideran los programas de entrenamiento y d~

sarrollo como medios para mantener e incrementar sus contribu 

ciones y recompensas personales. La mayoría de las grandes 

empresas mantienen una amplia gama de programas de entrena 

miento y desarrollo para ayudar a los trabajadores a aumentar 

sus conocimientos y habilidades. • 

A) SISTEMAS DE LA CAPACITACION 

a) Entrenamiento en el puesto 

Aquí se coloca al trabajador en el sitio de trabajo ~ 

y se le proporciona supervisión mientras aprende a do 

minar las operaciones involucradas. 
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b) Entrenamiento en oficios 

El entrenamiento para desempeñar un oficio, implica -

la preparaci6n, no s6lo para un simple puesto, sino -

para los diferentes tipos de puestos que pueda desem

peñar un oficial competente. 

B) EL APRENDIZAJE 

El aprendizaje es un ajuste por parte del individuo,

cualquiera que sea la parte desempeñada por varios grupos de

enseñanza; el aprendizaje real representa u~ cambio en el com 

portamiento del estudiante como resultado de la experiencia. 

El ambiente y las circunstancias del trabajo son el -

factor más importante del desarrollo individual. Si no es 

propicio para su crecimiento, nada de cuanto hagamos para o -

por él surtirá efecto. 

C) AYUDAS AUDIOVISUALES 

Las ayudas audiovisuales en la capacitación y desarr~ 

llo, son elementos muy valiosos y son pocas las empresas que

poseen este tipo de material, siendo comOn encontrarlo en las 

empresas de fuerte capacidad econ6mica y que, adem~s~ real!_ -

zan cierta labor social entre sus empleados, 
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Es frecuente ver en dichas empresas, programaciones -

de ciclos de cine, siendo poco usual, destinar estas ayudas a 

despertar el deseo del auditorio por una capacitación más ca

lificada, mayores inquietudes, etc. 

El principal argumento en contra de las ayudas audi~

visuales es el costo y tiempo que representa su elaboración y 

en ocasiones el conseguirlas, por lo que no es muy frecuente

encontrarlo en nuestro medio. 

Para mayor abundamiento, mencionaremos los tipos de -

ayuda audiovisual: 

1. Películas sonoras 

2. Tiras de pelicula con o sin sonido 

3. Transparencias 

4. Proyector de cuerpos opacos 

s. Diagramas 

6. Carteles 

7. Manuales y gráficos 

8. Boletines 

9. Pizarrón 

D) TlPOS DE ADIESTRA.MIENTO 

Adiestrar es dar destreza a una habilidad requeridas~ 
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casi siempre una práctica mds o menos prolongada en trabajos

de carácter fijo. 

Son cuatro los tipos de adiestramiento a saber: 

a) Inducción 

Viene a ser la primera parte del adistramiento, por -

lo general, todos los programas de inducción empiezan 

con un entrenamiento preliminar con lo que se tiende~ 

a personalizar el proceso de inducción, dándole tam -

bién la bienvenida al trabajador, 

b) · TWI o ADE 

Consiste en dar al participante una relación introduc 

toria de los métodos que actualmente .se usan para el~ 

logro de un aumento en la productividad e impartir co 

nocimientos adicionales. 

c) Escuela Vestibular 

Destinada a enseñar rápidamente los rudimentos de la

labor especifica a la que va a dedicarse el operario, 

La escuela se va a situar en un lugar aparte, ya sea

dentro de la fábrica o en algún edificio contiguo de-
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dicado al adiestramiento de operarios nuevos, 

Este tipo de adiestramiento, es conveniente para las

compañías que tienen necesidad de grandes cantidades

de personal nuevo, para. la e j ecuci6n de un número re -

lativamente pequeño de diferentes tipos de trabajo, 

d) Escuela General de la Organizaci6n 

Este tipo de adiestramiento es más amplio que el de -

la escuela vestibular. Generalmente se 0cupa de dar

labores técnicas, aunque también brinde cursos desti

nados a proporcionar al estudiante la formaci6n nec~

saria para asumir mayores responsabilidades, mejorar

tanto técnica como culturalmente, hasta cierto punto, 

Este tipo de adiestramiento dista mucho de preparar al 

alumno para una mejor ejecución de labores, aunque se 

les prepara en cuestiones técnicas relacionadas con -

su ocupaci6n. 
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FACTORES MOTIVACIONALES EN LA INDUSTRIA 

Existen una serie de factores motivacionales de los 
t· 

cuales creemos que los Econ6micos, Ambientales y Sociales, 

son los más importantes, ya que, la conjugaci6n de éstos per

mite que el trabajador satisfaga sus necesidades y se sienta-

realizado en su trabajo; a continuaci6n daremos una expliC.!!_ -

ción más amplia de estos factores. 

l, FACTORES'ECONOMICOS 

El salario, los incentivos, los aumentos de sueldo, ~ 

los premios, los ascensos y promociones, son los princ~pales~ 

factores económicos que influyen en la motivación de los tra

bajadores. 

A) SALARIOS 

Básicamente, podemos considerar dos formas de pago de 
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salarios, que son: 

1. Salario por unidad de tiempo 

2. Salario por unidad de obra 

El primero se caracteriza por ser computado en base -

·al tiempo trabajado (hora, día, semana, mes, etc.) , y la rem!!_ 

neraci6n es calculada en base al tiempo empleado en la reali

zación de un trabajo, sin considerar el rendimiento que haya

producido. 

Según la Organización Internacional del Trabajo, "el

pago por tiempo adjudica al empresario todas las pérdidas o -

ganancias debidas a las variaciones en la productividad del -

trabajo". 

Este tipo de salario es muy sencillo y fácil de admi~ 

nistrar, pero suele afectar el r~ndimiento del trabajador, 

porque éste puede concretarse a s6lo cumplir con sus labores

sin tratar de superarse. 

El salario por unidad de obra, se calcula en base al

número de unidades producidas, o sea, es un salario por dest! 

jo que está supeditado a la cantidad de piezas que produzca -

cada trabajador, así éste se siente estimulado para trabajar

más con el objeto de recibir una remuneración mayor, 
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Según la Organización Internacional del Trabajo, este 

tipo de salario, es, "el pago por pieza atribuye al trabaj! -

dor todas las ganancias o pérdidas, debidas a las variaciones 

en la productividad". 

B) AUMENTO DE SUELDO 

Los aumentos -están sujetos principalmente, al desemp~ 

ño que el trabajdor logre en su puesto, ya que dependiendo de 

que éste sea bueno o malo, normará el criterio para otorgarle 

un aumento. 

La calificaci6n de méritos, como mencionamos anterior 

mente, es de gran ayuda para determinar cuando es conveniente 

aumentar el sueldo de un trabajador, logrando con ésto que el 

trabajador se sienta motivado para superarse cada·vez más en~ 

la realización de su trabajo. 

Lo anteriormente expuesto, logrará mejorar las rela -

ciones obrero-patronales; hará que el trabajador se sienta mo 

tivado y satisfecho al saber que su trabajo no pasa desaperci 

bido para la empresa, y que además, su esfuerzo y dedicación-

son premiados con un aumento de sueldo, 

C) PREMIOS O ESTIMJLOS 

Un buen plan de estímulos, debe tener como base el s! 
·,. 
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guiente princ:lpi.o: los trabajadores serán más productivos, -

si sus ingresos van ligados a la cantidad de trabajo que 11~

ven a cabo, más que a.la cantidad de tiempo que empleen en 

sus labores. Generalmente, un plan de estímulo proporciona -

una remuneración propia, lo que alienta al trabajador a esfor 

zarse más. 

El plan de estímulos debe estar sujeto a un tabulador 

de salarios cuidadosamente elaborado. El ingeniero de estu -

dios de tiempos y movimientos es el encargado de fijar la nor 

ma de producción en un rango que permita al trabajador común

y corriente obtener ingresos adicionales de un 20 a un 25% 

J?Or encima de sus salarios base. 

La posibilidad de obtener mayores ingresos, es lo que 

motiva al trabajador a ~rabajar más. Ahora bien, el estar 

~rabajando baJO un sistema de estímulos no implica que el tr! 

bajador que no alcancé la norma de producción establecida, se 

vea afectado en su salario base, sino al contrario, sí el tr! 

bajador no cumple con dicha norma, se5u1rá percibiendo su sal! 

rio base; sin embargo el supervisor direc~o será el respons!

ble de corregir o remediar la situación cuando la producción

de un trabajador este por debajo de la norma establecida. 

Los beneficios que un plan de estímulos aporten tanto 

para el trabajar como para la empresa son; el trabajador au-
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menta sus ingresos y satisface meior sus necesidades, se sie~ 

te parte de un grupo, etc., la empresa por su parte, aumenta

su ~roductividad, obtiene mayores utilidades, mantiene buenas 

rvlaciones con sus trabajadores, etc. 

Es recomendable que estos planes no se utilicen para

alcanzar niveles razonables de producci6n ~ino al contrario,

usarlos para alcanzar niveles superiores a los normales de 

producción, logrando con ésto, que el plan de estimulos se 

convierta en un instrumento valioso para la empresa. 

D) ASCENSOS Y PROMOCIONES 

Estos factores motivan al trabajador, ya que todo a~

censo o promoción implica normalmente un aumento de salario y 

una mejora a su "status" social. 

Hay que recordar que el trabajador que se queda esta~ 

cado y que ya no puede obtener mejora alguna, pierde interés

en el trabajo; de ahí la importancia de manejar adecuadamente 

los a5censos y promociones, que en nuestra opini6n debe estar 

estrechamente ligados a la calificación de méritos o evalua 

ci6n del desempefio del trabajador. 

Podemos considerar dos tipos de sistemas de ascensos, 
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Podemos considerar dos tipos de sistemas de ascensos, 

1. Ascenso por antiguedad 

2. Ascenso por capacidad 

1. Ascenso por antiguedad 

Este sistema tawl:lién es conocido como escalaf6n ciego 

y garantiza al trabajador su ascenso, sin considerar

si está o no calificad·o para ello; evita, en cierto -

modo los favoritismos y reduce.la rotación de pers~ -

nal, ya que éste será promovido de su puesto con el -

paso del tiempo. Sin embargo provoca que el trabaj!

dor no se sienta motivado a desempeñar mejor su t!·aba 

jo, pues sólo el tiempo puede dar pauta para ser as -

cendido. 

2. Ascenso por capacidad 

Este sistema es cqmpletamente contrario al anterior,~ 

ofrece oportunidad de ascender sólo a los trabajad~ ~ 

res más capacitados, aunque en ocasiones se puede 

prestar el favoritismo hacia algún trabajador. 

Este sistema mantiene vivo el interés en todos los 

trabajadores para mejorar su desempeño y lograr un as 
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censo, además que el trabajador vaya ascendiendo a 

puestos que, de acuerdo a sus aptitude5 puede desemp~ 

ñar. 

Organización Internacional del Trabajo. La considera 

4ue, ya que todo ascenso requiere de un período de prueba, é~ 

tos deberán hacerse en base a la antiguedad del trabajador, -

no como una preferencia para ésto, sino sólo para ser probado 

en el puesto, porque se puede rechazar al trabajador durante

el período de prueba. 

Nuestra opinión es que lo anterior no es válido pues

no se puede rechazar rápidamente durante el periodo de prueba 

por no contar con bases objetivas para determinar la capaci -

dad o incapacidad del trabajador, además de que implicaría 

problemas laborales con el sindicato, pues no aceptaría fá 

cilmente el rechazo de un trabajador, 
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2, FACTORES AMBIENTALES 

Las condiciones físicas de trabajo, deben ser agrada-
, -

bles, cómodas y conducentes a buenos hábitos de trabajo, ya -

que, indudablemente, ejercen una profunda influencia en la ·

conducta de los empleados. 

Entre los principales factores de las condiciones ff

sicas de trabajo, tenemos las siguientes: 

a) Iluminaci6n 

b) Color 

e) Música 

d) Ventilación 

e) Ruido 

Estos factores del medio ambiente deben coordinarse -

entre sí, por ejemplo, la disposición de la oficina ·va unida

ª la iluminación, el uso de máquinas, el control del ruido, -

la luz depende algo del color. empleadú en el área y el acondi 

cionamiento para el sonido de la oficina influye en la efica

cia de la música. 

Para comprender mejor lo antes expuesto, daremos una· 

breve explicación de éstos factores ambientales: 
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A) lLUMI'NACI'ON 

Para la buena ejecuci6n de un trabajo de escritorio
1

-

se requiere de una buena iluminación, 

Una integración balanceada de la iluminación en el 

área de trabajo, crea un clima visual que ayuda a los emple~

dos a ver fácil y cómodamente. Un.a condición adecuada de ilu 

minación nos proporciona las siguientes ventajas; menos err~

res, menos ausencias, menos fátiga, moral más elevada, etc, 

La luz y las superficies están estrechamente ligadas, 

Esto significa que todo el ambiente de trabajo debe ser tom~

do en cuenta cuando se consideran las cuestiones de ilumina -

ci6n, porque las superficies afectan a la luz, y ésto a su 

vez regula la capacidad para ver, porque para que se vea un -

objeto, éste debe sobresalir de todas las demás cosas que es

tán a su alrededor, o sea, es necesario el contraste, 

Universalmente, se está de acuerdo en que entre más -

pequeqo es el objeto, es más dificil verlo, la percepción vi
sual no depende de la dimensi6n del objeto, sino también de -

la distancia del objeto a los ojos. De aquí que la facilidad 

para ver pueda mejorarse aumentando el tamaño del obj.eto, por 

ejemplo, amplificando el tipo de tamaño del material impreso, 
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a) Calidad de luz 

Se consideran la brillantez, difusión y deslumbramie!!_ 

to; estas cualidades están relacionadas, no sólo inde 

pendientes unas de otras. La brillantez es una cuali 

dad determinada por la cantidad de luz reflejada de -

un objeto, si el objeto que ha de verse refleja muy -

poca luz, éste es relativamente difícil de ver y en -

este caso posee un bajo valor de reflectancia, 

La luz concentrada sobre una pequeña área de trabajo

es un éilemigo de la buena visión, debido a que los al 

rededores son obscuros y en estas condiciones, las p~ 

pilas de los ojos, están contínuamente expandiéndose

y contrayéndose en su ajuste a las áreas brillantes y 

obscuras, además de que ésta causa la fatiga del ojo

y dificultad para concentrarse en el trabajo y por es 

ta razón debe difundir la iluminación en el ámbito o

área de trabajo para evitar estos problemas, 

B) ·COLOR 

En una empresa, el color no sólo embellece una ofici_"' 

na, sino que también mejora las condiciones en las que se de

sarrolla el trabajo, el empleo inteligente del color requiere 

atención constante. 
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a) Efecto psicológico del color 

La comprensión real del efecto psicológico del color

sobre los humanos, debe merecer la m&s completa infor 

mación del mismo, está bien establecido, que el color 

afecta las emociones humanas y los sentidos, por eje~ 

plo, usualmente el color ejerce influencia importante 

sobre la presión sanguínea de la persona, Un cierto

color impresionará las mentes de algunos individuos -

con un pensamiento o sentimiento especialmente favor~ 

ble; otros imparten sentimientos opuestos. Algunos -

colores elevan el ánimo, otros imparten sentimientos

depresivos, algunos tienden ~presura~ la acción men -

tal. 

b) Color e iluminación 

~l color tiene una influencia predominable sobre la • 

iluminación, los colores claros aumentan la utiliz~ -

ción de la luz, los colores obscuros, d~sminuyen la -

intensidad de la luz. Esto se debe a que los claros

reflejan los rayos de luz, mientras que los obscuros

los absorben. Por tal razón, los colores deben ser -

usados de acuerdo a las necesidades que se tengan den 

tro de la empresa. 
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C) MUSICA 

Ayuda a mejorar el medio ambiente, porque emplea el p~ 

der psicológico del sonido, en forma musical, está debe con -

trolarse funcionalmente, es decir, debe arreglarse en forma -

especial para lograr una meta específica, se debe excluir la

música que distrae y llama la atenci6n como la producida por

los pesados efectos metálicos y los sonidos solos, la música

es estimulante y está diseñada para crear un estado de ánimo

favorable y agradable, ya que rompen la monotonía del traba -

jo. 

D) VENTILACION 

El problema de la ventilación, trae a la mente cue~ -

tiones relacionadas con las condiciones nocivas y tóxicas del 

aire, así como los efectos de la atmósfera enrrarecida. 

El acondicionamiento del aire, regula el espacio at -

mosférico, al controlar cuatro elemenLOS básicos; temperat~ -

ra, circulación, contenido de· humedad, humedad y limpieza, 

además de contribuir a la salud humana y a la comodidad, el -

acondicionamiento de aire ofrece ventajas tales como: produ~ 

tividad elevada, ambiente ·de trabajo agradable, etc, 
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a) La ventilación y la regulación del calor del cuerpo 

La función de la ventilación, es ayudar a regular el~ 

calor del cuerpo. El principal sistema fisiológico • 

por medio del cual se reduce el calor y se mantiene • 

la comediad y el bienestar, es el mecanismo de evap~

raci!3n de la piel, el cual produce efectos refrescan

tes por medio del sudor. 

El movimiento del aire, es también importante, la fa! 

ta de ventilación adecuadas, puede hacer que una pe~

sona se sienta somnolienta, indebidamente cansada, 

Como se dijo, el aire es una forma de controlar la 

temperatura del medio ambiente del·trabajo, se ha ob· 

tenido informes de trabajadores, los cuales dijeron -

que una temperatura agradable de trabajo oscila entre 

los 19 y 21 grados e; 

E) RUIDO 

Este factor es desagradable, distrae y es costoso, 

Hace que sea diiícil la concentración, de acuerdo con los m!~ 

dicos, el ruido causa cambios transitorios en la presión sa~

guínea y cerebral, aceleración del pulso e indigesti!3n, el 

llamado acostumbramiento al ruido es desorientador, uno puede 

estar temporalmente ajeno a sus efectos, pero como resultado-
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del ruido, durante un lapso de tiempo, uno llega a fatigarse

e irritarse excesivamente, 

El ruido puede describirse brevemente como un sonido

discordante, no deseado, el ruido no tiene tono o calidad d~

finidos. Mientras que un tono musical, está bastante bien de 

finido. 

Hay ruidos que son irritantes para quien los escucha

ª causa de su intensidad o de su estridencia, los ruidos in -

termitentes son más molestos que los continuos. 

Durante el período de aprendizaje, de una nueva t~ 

rea, los trabajadores describen a menudo los ruidos estrepit~ 

sos como ·factores de distracci6n y desagradables. 

Con frecuencia el ruido disminuye a medida que el tr~ 

bajador continua dedicado a la tarea, ya que llega a aceptar

lo, considerándolo como parte del fondo natural de la tarea. 

Está demostrado claramente que permanecer sometido 

largo tiempo al ruido, dafia permanentemente al oído interno,

un e3.emplo común de ésto es la enfermedad auditiva que sufren 

las personas que trabajan en las claderas de alguna indus 

tria. 
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a) Medios de controlar el ruido 

Reducir si es posible la fuente del ruido. Las almo

hadillas de filtro colocadas debajo de las máquinas -

de escribir y de las máquinas sumadoras, los cojínes

de caucho colocados debajo de varios tipos de equipos 

de oficina, ayudarán considerablemente a la reducción 

del ruido. 

El mantenimiento adecuado y la lubricación adecuada -

de los cajones de archivo, puertas, sillas, máquinas

y todo tipo de equipo de trabajo. 

Se deben usar materiales absorbentes de ruido para 

los pisos, cielos, paredes. El sonido viaja en ondas 

y se refleja en las superficies lisas o no porosas 

del mismo modo que se refleja la luz, En estas candi 

ciones, el sonido continua viajando en todas direcci~ 

nes y rebota de un lado a otro, hasta que la energía

se absorbe, luego el sonido muere por si mismo. 

Cuando se emplea un tratamiento acústico o material • 

absorbente de sonido, éste se muere más rápidamente, -

ya que existe el mismo sonido, pero no se permite que 

se refleje rápidamente hasta que se disipe de manera

natural. 
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En lo que se refiere a edificios, por ejemplo, la ubi 

cación de la oficina, los pisos superiores son menos

ruidosos, ya que están alejados del trgnsito callej!::_-

ro. 

Como hemos visto, los factores ambientales nos ayud!!_

ran a crear una situación más favorable para el desempeño del

trabajo, ya que, dependiendo de un buen manejo de éstos, se -

logrará que los trabajadores se sientan a gusto, contribuye!!_

do así a alcanzar los objetivos fijados por la empresa, 

.. 
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3, FACTORES SOCIALES 

Para sobrevivir, el ·hombre necesita aliarse, y requi~ 

r~ vivir dentro de la comunidad; pero además el ser humano ne 

cesita sentir que pertenece al grupo y que como tal se le 

acepta dentro del mismo. 

Para ésto se ha creado el factor motivacional social

dentro de la empresa; no basta que se le proporcione un sala

rio a cambio de la fuerza y el empeño de su trabajo, sino que 

se le debe proporcionar un ambiente adecuado para buscar el -

mejoramiento del trabajador mismo; brindarle facilidades para 

el logro de sus facultades e inquie~udes a través de una se -

rie de factores que fortalezcan las relaciones públicas inter 

nas y que den como resultado un beneficio para los trabajad~

res y la empresa, estrechando las relaciones humanas en todo

el personal. 

Estos factores constituyen una serie de actividades 

costeadas por la misma empresa y contribuyen a desarrollar 

las d1Jtes humanas e inculcar sanas demandas al J?ersonal, a~ -

mentando su nivel de educación. y disminuyendo así las infra!:._

ciones a la disciplina laboral, desarrolando su cultura gen~

ral y facultades artísticas, así como físicas y sociales, que 

contribuyen a la superaci6n personal reflejándose en un mejor 

desempeño de su trahajo, 
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Dentro de estas actividades podemos citar las siguie~ 

tes: 

A) ACTIVIDADES RECREATIVAS 

Son una influencia motivadora que proporciona un equ! 

librio en el trabajo, rompe con la rutina y es un factor i~ ~ 

portante dentro de las motivaciones sociales, ya que aumenta

la eficiencia y coopera para que los empleados estén sanos y

satisfechos. 

B) ACTIVIDADES DEPORTIVAS 

Es una actividad a través de la cual la empresa reali 

za programas con el fin de fomentar el desarrollo ffsico y s~ 

cial de la empresa. 

C) ACTIVIDADES ARTISTICAS 

La empresa brinda la oportunidad al trabajador de d~~ 

mostrar sus dotes artísticos y desarrollarlas, canalizando 

así, sus inquietudes a superarse por medio de las siguientes

actividades: canto, ballet, teatro, grupos corales, guit~ -

~ra, oratoria, etc. 

D) ACTIVIDADES SOCIOCULTURALES 
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Las personas pueden elevar su tiivel sociocultural d~

sarrollándo. las siguientes actividades; interpretar, prese~ -

tar o leer obras clásicas y modernas, asistir a conciertos, -

exposiciones, realizar visitas a museos,.participar en concur 

sos poéticos, asistir a conferencias, cine, club, etc. 

Para que estas actividades se realicen, es importante 

impulsar al trabajador, interesarlo por medio de anuncios y -

boletines que estén a la mano y a la vista de todos los traba 

jadores, nunca debe ser obligatorio; que participen todos 

aquellos que quieran o puedan. 
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CASO PRACTICO EN LA INDUSTRIA AUTOMOTRIZ 

1, GENERALIDADES 

A. LA INDUSTRIA AUTOMOTRIZ EN :MEXICO, 

La industria automotriz es una rama de la industria na 

cional que opera estrechamente ligada a las disposiciones g!! 

bernament_ales. Los primeros antecedentes de la intervenci6n

del Estado se remontan a 1931, afio en que se expidi6 el d~ -

creto que obligó a.la incorporación de partes de fabricación 

nacional en el ensamble de vehículos. Más tarde vinieron los 

decretos del 9 de Julio de 1947 y del 10 de Diciembre del --

1llismo afio, cuyo propósito fu.;Jamental consistía en regular -

la creciente importación de automóviles, camiones y partes -

automotrices, dadas sus negativas repercuciones sobre la ba

lanza comercial, 
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Los poste?ioTes decTetos y acueTdos no variaron en ~ 

su contenido r oojeti~o. Todos giraTon soore el mismo tema;~ 

contioolar las b'nportac:l:ones de ·Yeli1culos y partes, cambiando 

únicamente los '.(Yrocedi1nientos para el caso. 

A partiT del 1 O de Nwiemore de J 960, la Secretaria

de In'dustr:ta y Come'!"cio di6 a conocer, peri6dicamente, la - -

lista .de 111ateriales automotrices de fa'5ricacl6n nacional que 

deoÍan incorpoTaT ooligatoriamente los ens.amfilado'res que op~ 

raoan en el país, 

Toda esa serie de disposiciones gubernamentales for

maban parte de la política de industrialización nacional. •

Continuando con ella, se expidi6 el decreto del 25 de Agosto 

de ]962, En él se fijó con precisi6n qué proporci6n de pa~ ~ 

tes nacionales debía contener cada unidad producida, establ~ 

ciéndose en un 6 i del costo directo de fabricación, Con tal 

medida se contrióuy6 a hacer efectivo otro prop6sito del de

creto: el desarrollo y fortalecimiento, al lado de la indus

tria ensambladora, de una planta fabri: auxiliar, que fuera

abastecedora de autopartes de la primera, 

Finalmente, salió a la luz p~ólica el decreto preci

dencial del 23 de Octubre de J9~2, que da nuevo impulso a la 

industria autOJ11otriz, El decreto persigue principalmente, la 
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. generación de-más em~leos, incrementar las exportaciones y" 

reducir las importaciones, conceder esdmulos fiscales, reg!:! 

lar la inversión e:xtranj era, pugnar por una mayor fabri'ca "" 

ción de automóviles populares y reducir el número de modelos. 

Sin embargo, la realidad ha hecho ver que todos esos 

ordenamientos no han cumplido total111ente su propósito. Por " 

ejemplo, las cuotas de producción establecidas son suficien

tes para algunos faoricantes: pero a otros les resultan limi 

tadas (cuentan con capacidad ociosa en sus plantas). Si ... 
e§._ .. 

tos requieren amnentar su producción, tienen que sobrepasar-

el porcentaje de integración exigido (unos pueden hacerlo d! 

dos sus recursos financieros y nivel de producción; pero pa-

ra otros no es tan sencillo, pues. ello implica entrar a la -

fabricación de piezas de mayor complejidad técnica, con la -

consiguiente elevación en sus costos de producción). Buscar

el mercado externo es la otra al terna ti va, pero las posibili 

dades están limitadas por los costos de producción. 

La reglamentación gubernamental de la rama autom~ --

triz requiere, ciertamente, algunas adaptaciones. Esa estrus 

tura legal norma una industria cuyo número de empresas ha he 

cho que aparezca como limitado un 111eTcado que bien podría 

ser suficiente si hubiera una cantidad adecuada de oferentes, 
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Esto no es nada nne-Yo. Antes del decTeto del 25 de -

Agosto de. J962 ya se planteaBa la urgencia de reducir el nú

mero de empresas y ~ue las que permanecieran, se especializ! 

ran en la faBTicaci6n de determinado tipo de vehículo. Ahora 

YUelven a coBrar actualidad aquellas propuestas. Diversos -

factores lian ido c.onduciendo al replanteamiento de esas medi 

das, Primero, un mercado cada día más difícil como consecueu 

cia del alza en el impuesto al consumo de gasolina y la ele

vación de tasas imposi ttvas en la compra de autom6viles nue

vos; tam6ien, una crisis econ6mica mundi~l, y por último, un 

control gufiernamental más estricto en materia de importacio

nes debido a un deterioro progresi~o en la balanza de pagos

del país. 

La Comisión Intersecretarial de la Industria Automo

triz ha dado a conocer a los fabricantes los principales as

pectos que se t,ocarán en la revisión de la actual reglament~ 

ci6n. Se basan, en lo fundamental, de reducir, hasta donde -

sea posible, las importaciones de partes y accesorios, y de

elevar al máAimo las exportaciones ya que, según declaracio

nes o;fici'ales, el déficit de la balanza comercial automotriz 

lia venido incrementándose a un promedio anual de 2J.8 % de -

1970 a 1975. Otro punto importante es el relativo a la conv~ 

niencia de suprimir algunos tipos de vehículos, para lograr

una estandarización que permita a la industria auxiliar au -



T20 

mentar la producc:Nln de partes automotrices, 

Sea cual fuere el resultado final. a que llegue la ·c2. 

misi6n Intersecretarial de la Industria Automotriz, los cri~ 

terios coinciden en apuntar que cualquier modificación a la~ 

reglame:n.tación 'Vigente, de Be considerar, primeramente, lo 

más conveniente para el país, y en seguida, evitar que se le 

sionen los intereses de un importante sector empleado en 

esas actividades, que de acuerdo con estimaciones de la Aso

ciación Mexicana de la Industria Atuomotriz (AMIA), ascendía 

a J68 031 traóajadores en 1975; los sueldos, salarios y pre~ 

taciones, sumaoan 10 088 millones d~ pesos; en los datos es~ 

tán considerados tres aspectos de la fndustria automotriz: -

la industria terminal, la auxiliar y la distribución comer -

cial. 

Pasemos ahora a 'Ver la evolución de la industria au':! 

tomotriz en la. presente década. 

B. LA INDUSTRIA AUTOMOTRIZ TERMINAL. 

En el período 1970-1972, la producción anual de vehí 

culos automotrices fué de l 89 986, 211 393 y 229 791 unil:la -

des, respectivamente. Los incrementos fueron, en igual orden 

de 14.9\, ll.3\ y 8,7%. En 1973 y 1974, la producción se dis 
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parap llegando a 285 568 r 350 9-47 unidades; 24,3 y 22,9 % .. 

de amnento, Esta íil'V'eTsión tan espectaculaT en el ritmo de ~ 

producciéln, tiene su e:xplicaci6n en el 11 ~mmento 11 de la denla!!, 

da, pTov9cado por las compras de pTeYisión que suscit6 la .,..,. 

elevaci6n del i111¡ruesto al consmno de gasolina y el alza de ~ 

las tasas bnposi ti-va en la compra .. venta de autom6viles. 

:PaTa J975 la producci6n alcanzó las 360 678 unidades 

siendo el crecimiento de únicamente 2.8% con relaci6n al afio 

anterior. Algunos productores e:xplican este descenso dicien

do que a ello contxiBuyó la agudización de la inflación mun

dial y la TestTicción del cTédito en el país, lo cual hizo -

que el 111eTcado se contrajeTa, y esto, a su vez, condicionara 

a la naja del -volumen de producción, Los mismos efectos per

sisten en el año que transcurre, en 111ayor 111edida, la res --

tTicción del cr~dito, y a ello se deoe que en los primeros -

cinco meses de éste año se tenga una producci6n de 152 621 

unidades contra .163 666 en igual lapso de 1975, lo que signi 

fica un decremento de 7,2 %, 

Veamos ahora el comportamiento de la industria auto~ 

motriz terminal, en el 111eTcado extranjero. Las exportaciones 

de vehículos tuvieron un valor, en111illones de pesos de 

2.8 en 1970 1 19,6 (600%) en J97l, 72 (265,3%) en 1972, 505 .,. 

(605,6%) en 1973 1 559 (J0,6%) en 1974 y 1975 ( .. 64.7%) en 

197 5. 
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Es ;l:ndudaole ~e la e:x:poTtaci6n de -vehículos se ha .,. 

venido incrementando, aunque los a1llT!entos anuales sean d'e~ -

iguales, ~ero J 97 4 es el afio ~e presenta un -muy poore creci 

miento con relación al que le antecede, y en 1975 se da un ~ 

decremento, No cafie la menor duda de que la reseción económi 

ca mundial fia sido el factor decisi-vo en los resultados de -

éstos dos últi-mos anos, 

J?or su parte, las compras al extranjero de esta rama, 

alcanzaron 2 695 "Jllillones de pesos en 1970, 2 800 (3.9%) en,. 

197J, 3076 (9,9%0 en J972, 4 250 ('38,2%) en 1973, 6 .389 (50. 

3%) en J974 y 8 7J7 ('36.4%) en 1975. 

La industria automotriz terminal ta:moién es exporta

dora de autopartes, La informaci6n disponible no se presenta 

desglosada y por ello, los datos que enseguida se ofrecen in_ 

cluyen la -venta de autopartes al exterior, tanto de la indus 

txia terminal, como de la au:xiliar. 

En 1970, la exportación de autopartes llegó a 459 mi 

llones de pesos; en J97J, a 648 (4J.:l%}; en 1972, totalizei -

l 020 1T1illones de pesos (57,5%); en 1973, 1 908 (87.0%); en 

3974, 2 381 (24,8%.l y enJ975 sumó~ 602111illones de pesos -

(9 ,3%}. 

,, 
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:Por otl'a parte, la industria autOl)lOtl'iZ teminal ha .. 

yenido dando '.lllayol' ocupación y, por lo tanto, derramando más 

ingresos entTe sus traoajadores, En J970, eran 29 283 los El!!. 

pleados y :l 403 -millones de pesos los que se pagaron por con_ 

cepto de sueldos, salarios y prestaciones; para 1971, 3:1 061 

~.l%} y l 7ll '.lllillones de pesos (22%); en 1972, 33 998 (9.5 

%) r 2 037 (l9,J%); en ]973, 42 105 (23,8%} y 2 770 (36%); 

en 1974, 45 900 (95) y 3 J65 (J4,3%). Sólo en 1975 hubo un .. 

decremento de 4,J% en el personal ocupado (44 031), debido -

a reajustes de traoaj adores por prof>leinas laborales en algu .. 

nas plantas. Los sueldos, salarios y prestaciones, que swna

ron 3 832 11lillones de pesos en el 111ismo afio, registraron un .. 

incremento importante (21,1%) con relación al afio anterior. 

C, LA INDUSTRIA AUXILIAR, 

Las yentas de la industria auxiliar han tenido una -

tendencia creciente, pero no uniforme. Este sector vendió,-

en 1970, autopartes nacionales a la industria terminal por -

un yalor de 4 099 millones de pesos; en J971, las vents tota 

li2aron 4 795 millones de pesos (J n de aumento). 

Para 1972 sumaron 5 539 (15,5%}; en 1973, 7 612 m.!_ -

11ones de pesos (37,4%}; en J974, 10 J27 (33%), y para 1975 .. 

se registró un descenso considerable en el ritmo de creci -

miento; JO 306 -millones de pesos (J,8%}, atribuible a la con 
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t-:racdón en la industTia te"nninal, 

En J 97J se estim6 que la industTia auxiliar ocu?aóa~ 

a 56 1!lil peTsonás, 

'~aora ] 97 5 se calculó una pofilación tTaóaj adora de 

apro:x:i:mada:mente 70 mil empleados, 25% :más que cuatro afios an, 

tes, 

D. DlSTRlBUCJON COMERCIAL 

La venta de 1Teñículos lleg6 en l87 675 unidades en -

j970; un ajio después se vendieron 207 50.6 vehículos (10.6%); 

en 1972, 23.3 4J7 QZ.5%) en ]973, subieron a 262 102 (12.3%); 

en 1974~ ils·cendieron a .332 370 (26,8%) y en 1975, fueron de• 

345 897 (4 ~H). 

De J 970 a J 973 las "Yen tas tmrieron un comportamiento 

-más o 11}enos uniforme en cuanto al incremento más que se ·d~ • 

plica, y en 1975, con 345 897 unidades puestas en el mercado 

el aumento, con relación al afto anterior, es de sólo un 4.1%, 

Ese comportamiento de los dos últbnos afios lo ac~~ -

ran los distribuidores diciendo que en l 97 4 ñu'fio ventas anti 

cipad.is, o sea, c¡ue el consUlllidor realizó en 1974 compras co 
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:rres?ond:j:ente$ a. J.975, y e:!!"ll s:l:tUac:i:'én 3"e ~Tesentó poTque -e~ 

:lllO ra lo fianfamos ~encronado al pTrncipio de este tTacajo,se 

diel'on cOlllpras· de :inevisión poT el alza en los impuestos al.,. 

conslllllo de la gasolina y el aumento de las tasas i:mpositiyas 

en la COlllpra de autom&viles. 

Si examinal!los separadamente la dínámic_a de la venta

de aut01l16-vile~ y la de camiones (camiones, tractocamiones y ... 

autofiuses integrales), -veremos que los segundos han tenido 

inc:remento casi uniforne y supeTiores a los pd.llleTos. 

Efectiyamente, la -venta de camiones fué la siguiente: 

54 793 unidades en J970; 58 980 (Z.6%] en J971; 69 739 (18.7 

%) en .'.1972; 83 9JJ (20,3%) en J973; 98 147 (17%) en 1974, Y'" 

ll4 789 (l7%) en .'.1975. 

'Por su parte, la venta de autOJ116viles fue d,.. 132 882 

unidades en 1970¡ 148 526 (11.8%) en 1971; 163 678 (10,2%) ~ 

en 1972; 178 19.1 (8,9%) en 1973; 234 ~23 í31,4%) en 1974, y-:-

231 108 (ft1,3%) en 1975, 

Y en los p~imeros cinco meses de 1976 decreci6 2,8%

con relaci6n a igual nerfodo del afio nasadn, 
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1 
Hasta el afio pasado se dio una tendencia 111uy favora-

ble en las -Yentas de camiones, pues ~stos tienen un mercado

estrechamente ligado al dinamismo de los sectores econ6micos 

a las crecientes demandas de transportaci6n uroana en las 

grandes ciudades y, ademlis les favorecen las deficiencias en 

otros medios de transporte terrestre, le cual ha hecho que -

los tractocamiones tengan una mayor aceptación en la movili

zación de mercancías, Sin emóargo, en los cinco pr4meros me

s~s del presente afio la venta de camiones, tractocamiones y-

autobuses integrales, Bajó un 4,8% con relación a igual p~ • 

ríodo de :1975, 

El de los tractores agrícolas es un reng16n de la in 

dustria teTlllinal con un mercado en auge, Estas han sido sus-

ventas: 3- 954 unidades en 1970¡ 5 076 f28,4%) en 1971: 6 677 

(_31,5%) en 1972; 6 646 (~0,5%) en 1973¡ 7 951 (19,6%'1 en 

1974; 9 996 (25,7%) en 1975, y se estima que en 1976 se ven

derán 12 970 tractores (29,8%), De enero a mavo de este año

se habían vendido 4 855 unidades (12,4%), contra 4 319 en -

igual lapso de 1975, 

Salvo un ligero descenso en 1973 (debido más a insu• 

ficiencia de oferta que a falta de mercado), las ventas de -

tractores agrícolas han tenido incrementos importantes. La -

demanda es fuerte, y la producción, insuficiente, Se espera-
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que en los pl'dr.i::llitls años se siga :fortaleciendo la demanda, -

ya que el campo seguiTá siendo un sectoT al que ~riorit~ 

riamente se continnaTá :financiando, 

El mercado de autom6viles presenta un ligero cambio~ 

en la estructura de pTefer~ncia en los dos últimos afios. Ese 

camóio es resultado en parte, del deterioro del poder de co~ 

pra del consumidoT, y además, del acercamiento en los pr~ -

cios entre algunos tipos de automóviles (caso concreto, el -

de los populares y los compactos). 

Los autom~viles populares tienen esta penetración en 

el mercado: 1970, 44,3%; 1971, 50,1%; 1972, 52%; 1973, 53,9% 

1974, 54,4%; 1975, 53,9%, y de enero a mayo de 1976, 50.5% -

(54,5% en 1975). 

La ~enta en unidades, de los populares ha tenido es

ta trayectoria: 58 900 en 1970; 74 406 (26.3%) en 1971; 85 -

162 (14,5%) en .J972; 95 891 (12,7%) en 1973; 127 473 (32.8%) 

en 1974; 124 563 (-2,3%) en 1975, y 47 866 (-9.9%) en enero

mayo de J 976,. 

La penetraci6n de los compactos ha sido, en el perí~ 

do estudiado, la siguiente: 28,2%, 25,8%, 28.1%, 27.4%, 28.S 

·%, 32,6% v enero~mayo de 1976, 36,4% (32% en enero-mayo de -
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J9751, Ventas 37 43::1., 38 352 GncTemento de 2.5%), ---. 

45 99] 09,9%1, 48 86] (6,2%1, 66 67] (36.5%1, 75 259 (12,9%) 

"/ 1976 (enero .. mayo) 34 _507 Q 8, 8%}, COntTa 3] 149 en el mis

.1110 periodo de .1975, 

COJ110 podra ooservarse, los autom6Y1les populares con 

un predominio aosoluto en penetración, han perdido terreno -

en los dos 11lt:i:mos afios, y al parecer, en 1976 -volverá a des 

cender su paxticipación. En cambio, los compactos continúan-

: ganando posición, 

La penetración de los estin~ar se ha movido de ~~te

modo: 8.4%, 6,4%, 4,7%, 4,6%, 4,3%, 2.7%, y 0.9% en 1976 

(enero.,..mayo), contra 3. 6% en 1975 (enero-mayo). Ventas: 

11 2 O O en 1 9 7 O, 9 4 4 4 ("' 1 5. 7%) en J 9 71 , 7 7 O 2 ( -18 • 4%) en 

1972, 8 193 í6,4%) en 1973, 10 159 (24,0%) en J974, 631.7 

(-37 ,8%) en 1975; enero-.mayo 1976, 874 (-74,8%), enero-mayo-

1975, 3 470 unidades. 

Automóviles de lujo; penetxación, 1970-1975: 12%, --

10.6%, 10,3%, 10,4%, 9.3% y 8,.H, Enero ... mayo 1976, JO% (ene

ro-mayo 1975, 7 ,3%), Ventas: 16 000, 15 787 (.,.1,3%), 16 783-

(6,3%), .18 584 (10,7%), 21 697 (16.8%) y 18 624 ('"14.2%), 

Enero-mayo 197 6, 84 77 (.19. 2%), enero-.mayo J 97 5, 7 11 O. 
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Ant01ll6-v:i:les depoTttvos, l'enetxac:J::ón: 7%, 7 ,:1%, 4. 9%, 

3,7i, 3,5% y 2,8%, Enero-:-mayo 1976, 3,2% (eneTo.,mayo .1975 .,. . ..,. 

2,7%}. 'Ventas: 9 35J, 10 537 (12,7%), 8 040 (.,.,23,7%), 6 572-

C~JS,3%}, 8 223 (25,1%) y 6 345 (ft22,8%). Enero ... 111ayo 1976, -

3 OOJ (13,5%1, enero"'lllayo 1975, 2 643, Todas las estadísti -

cas 111anejadas en este trafiajo, tienen cmno fuente a la Aso -

ciaci6n. Mexicana de la Industria Automotriz. 

Los automóviles estándard, de lujo y deportivos, PT!:. 

sentan una constante disminución en su penetración, Los dis

tribuidores, sin emBargo, pronostican para los de lujo y de

portivos, un mercado futuro sin cambios bruscos; más bien se 

inclinan por un mercado hasta cierto punto estático, ya que

el sector de al tos ingresos, principal demandante de és.te ti 
po de vehículos, es un estracto de la población con pocas va · 

riaciones en cuanto a su universo, pero con ingresos crecierr 

tes capaces de absorber los awnentos futuros de impuestos y

precios de los combustibles y precios, 

Es posible pensar en una reactivación temporal de la 

demanda de automóviles, E.:;t puede suceder si el conswnidor -

se adelanta a los resultados a que llegue la Comisión Inter

secretarial de la Industria Automotriz (revisa actualmente -

la reglamentaci6n de la industria automotriz): si el consumi 

dor se inclina a pensar que ano de éstos resultados puede --
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seT la exigencia de -un -mayo'!' girado de integTación y que ello 

pTovocaTá un alza en los costos de pToducció~, y ~ue esto a~ 

la vez Te:PeTcutiTá en los pTecios de los. automóviles (podTián 

suTgiT compTas prevlsoras) • 
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2. HISTORIA DE FORD DE MEXTCO, 

'FoTd Motor eompany, ~e nació co:rno una idea en la ~

mente de Henry Ford al finalizar el siglo pasado, es una de· 

las mayores compafiias 1'!1anufactureras del mundo, en capital,

capacidad y personal. La actual compafiía :fué fundada el 16 -

de Junio de J903, en la Ciudad de Detroit, Michigan con 12 -

accionistas y un capital total de 28,000 dólares, 

Ahora ford le da empleo a casi 325 000 personas en -

sus actividades en los Estados Unidos y en subsidiarias si -

tuadas. en otros 37 paises del mundo, 

La Ccnnpafi1a ña faóricado más de 50 millones de auto

móviles 'Ford, Lincoln, 'Mercury, Edsel y Continental, así co

mo camiones y tractores Fordson. 

~ord Motor C01Upany, dió al 111undo el primer automóvil 

a precio bajo, el faóulosJ:>Modelo T, ensamblado por primera

vez en Octuóre de l 90 8. Después, en J 9J 3, Henry ·Ford introd:!!_ 

jo la primera línea de ensamble mlhril ~ue creó la producción 

en masa, y un afio 111ás tarde, Henry 'Ford conmovió al mundo ~U 

dustrial anunciando un salario -m1ni-mo de 5 dólares diarios • 

por ocño horas de traóajo, Anteriormente, el salario era de~ 

2,34 dólares por jornada de nueve ñoras. 
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En ].9T!l, 1Ien'l')" 'FoTd Y· su ñtj o Edsel, adq-uiTieTon con ... 
tTol absoluto de la Compafiía, pagando 1os,soo,ooo dólaTes en 

e;fectivo, 

A través de los afios, PoTd .h.a :niaTcado el camino en ., 

un sin númeTo de innovaciones en la tTanspoTtación, desde 

que el Modelo T camoi6 el concepto de lo que debía seT el au 

tomóvil, Del Modelo T se fafíricaTon y -vendieron más de quin

ce millones de unidades. Actualmente la Compañía tiene en -

los Estados Unidos apToximadamente 8,800 concesionaTios que

venden productos fafiricados en 28 plantas de manufactura y -

18 de ensamble, Además, diseminados por todo el país, hay 22 

almacenes de partes y accesorios. Ford Motor Company produce 

las paTtes principales para la manufactura y ensamble de sus 

yehículos y el resto, lo compra a casi 7,000 proYeedores. 

Fuera de los Estados Unidos, Ford Motor Company pro

duce una línea canadiense de pToductos (Nonarch),una alemana 

(Taunus) y una británica (Anglia, Consul, Zephyr, Zodiac, c~ 

miones Thames y tractores Fordson), Además de las Plantas en 

Estados Unidos, la Compafiía cuenta a la fecha con 21 plantas 

de manufactura en diyeTsos países co:mo Inglaterra, Alemania, 

Canadá, Australia, Brasil, .México y Argentina y 20 plantas -

de ensamble v de ventas, cubriendo un total de 37 países. 
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Fue en J 925 C11ando Fo·Fd "Motor Company enfocando sus-

111etas a una expansión y· apertura de nuevos 111ercados estable~ 

ció su planta de ensrunBle en la Ciudad de Mé:xico. Aquellas -

acti-vidades iniciales se desarrollaron en una bodega rentada 

en el óarrio de San Llizaro, 

AlH se en~amBló por primera -vez en México el Modelo 

T, con un total de 295 empleados y ooreros. 

Fue la primera Planta Annadora que funcion6 en Méxi~ 

co, y hoy, con 45 años de existencia aporta la eficiencia y

producti-vidad que vienen de su larga experiencia y tradición. 

En -vista de la eipansión del 11\ercado y la estabilidad econó

mica del País, Henry Ford autorizó la adquisición de terr~ -

nos especiales para construir una planta en toda forma, lo -

cual ocurrió en 1932, Entonces se compró el terreno situado

en la Calzada de Buadalupe y la Avenida Henry Ford, sobre la 

cual se edificó la planta donde hoy día Ford de México le da 

empleo a apro:x:i1'!ladamente 2,200 personas produciendo una va

riedad de modelos que seguramente no soñaron en llegar a pr2 

ducir quienes ensamfilaron el Modelo T, allá por J925. 

La Planta de EnsamBle se inauguró oficialmente el 14 

de Septie11Jore de J932, siendo en aquel entonces el Gerente ~ 

General Don Adrian Lajous, quien ñaBia ocupado ese puesto ~~ 

desde el inicio de las operaciones. 
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En aG[nella época el púfil:tco de 'Ji'Jé:xi:ce se preguntaña.,. 

que razón ñaof a para fiacer -ona inversión tan fuerte en una .,. 

nueva Planta, cuando la de San Lázaro Bastaoa para cuórir -~ 

las ne~esídades de la época. Se decía que dada la limitación 

en la capac:l:dad adqn:isíti-va del pueolo 111e.x:icano en el ramo -

de automóviles, la grand:l:osa erogación y el esfuerzo de.Ford 

no se justifícaBan. Sin em~argo, ésto no era la realidad. La 

construcción en ·Mé.;r;:l:co de la Planta de Ensamole, se debió 

esencialmente a la visión de Henry ·Ford, quien no pensó en ~ 

resultados inmediatos, sino que tuvo la ·mira de que la plan

ta pudiera armar ñasta JOO unidades diarias, cuando hubiese

necesidad de llegar a ese volumen dJ producd:ón. 

n. 

El tiempo llegó a darle la razón pues desde comien "' 

zos de J 959 hasta la actualidad la ·Ford de Mé:xico produce -

más de JOO unidades diarias, 

Varias son las ampliaciones que ha tenido la planta ... 

desde 1932, decido especialmente a las necesidades de aumen

tar las líneas de producción (pues. cada día son más las ope"' 

raciones de montaje que se ejecutan), las oficinas y otros -

departamentos. La primera de ellas ocurrió entre 1949 y 1950 

viniendo después bna de nayores proporciones en 1952, duran

te la cual se ampliaron y ·mejoraron. las Oficinas y Bodegas "' 

de Refacciones y Accesorios, el Garage de Vehículos de la --



135 

Compañía, la Es-cuela de S"ervkto y el área aduanal de recep" 

ci6n de materiale~. 

Con todo Y' i;¡ue diciia ampliación se creyó que seria -

suficiente pa-ra una década, ñ.uoo necesidad de volver a 'am ,.,. 

pliar las ins-talaciones por el incre'!llento y progreso de la " 

Compañía, entre J 958 y 19"59 se construyó un nuevo edificio -

para Refacciones y Accesorios y el Departamento de Servicio, 

en la parte oriente de la Planta, 

·Partíendo de undiseño liecño por técnicos 10.e:xicanos, -

Ford comenzó a faoricar para exportación, herramienta esp~ -

cial para el ·montaje de carrocer1as. El crecimiento de esta

actividad coligó a la instalación de una Planta especial pa

ra el montaje de carrocer1as. El crecimiento de esta activi

dad coligó a la instalación de una Planta especial ubicada -

en Tlalnepantla, Edo. de "Mé:xico y que da empleo a más de 780 

personas. 

Herramientas especiales para ·montaje que lleva orgu

llosamente el emlHema de "Hecho en:México" se usa en Plantas .. 

Ford, en Sud-.Africa 0 Argentina, Malasia, Gran Bretafia y Tur

qu1a. 

Los decretos del Gooierno ·Mexicano para-manufacturar 
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en el pa1s un alto porcentaje de nuestros automóviles y ~a ~ 

·miones fueron acogidos con entusiasmo, antes de ninguna otra 

· Compañía, por Ford. 

Esto ocasionó la construcción de dos nuevas Plantas, 

la de Fundición y la de Ensamble· de Motores,. en donde colaba 

ran más de 1660 personas produciendo motores de 8 cilindros, 

íntegramente fabricados en México por Ford y sus proveedores 

nacionales. 

Ford de MéAico ha mantenido siempre una particip~ ~~ 

ción activa en labores de la comunidad, auspiciando eventos~ 

tales como el Concurso Ford de Artes Manuales, en el que se ~ 

premia a la artesanía y la habilidad de artífices de los es

tudiantes de México; auspicia la participación de su pers~ -

nal en clubes y organizaciones cívicas no lucrativas; y m~ -
chas otras acciones que buscan llenar el papel que una emp·r~ 

sa debe tener en el desarrollo económico del país. 

Los sueldos y prestaciones son los más lioerales en

la industria mexicana, pues Ford de Mé:x:ico .sigue el linea -

miento general de Ford Motor Company, de mantenerse el fren-. 

te en el aspecto de relaciones laborales y humanas. Las pre~ 

taciones cubren desde seguro de vida, plan de pensiones, fon 

dos de ahorro, bonificaciones, por puntualidad y otras. 
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'Ford f'v'loto-r de Mé-xtco tiene ·una exten5'a red de conce .. 

s-ionar:l:os- en todo el paf!!t, 'lne son verdaderos "socios en el" 

~regreso" de la Compañía. A través de esta gran cadena de "~ 

distrifiución, se nacen llegar al pú5lico los automóviles y " 

los camione~ Ford y los tractores Fordson, asf como las r~ .,. 

facc:l:ones necesarias para garantizar un servicio efectivo. 

El almacen de Refacciones y Accesorios mantiene más~ 

de 34, OOQ artfcnlos diferentes en existencia, desde torn.!_ "" 

llos· pequeñísimos lia$ta ·motores de alto caballaje. Sus siste 

mas modernos y funcinnales han hecho que en muchas compañías 

Ford de otros países, se hayan adaptado los métodos de traóa 

jo y control que aqüí existen. Los embarques de refacciones

y accesorios se surten con extensa rapidez. 

Los Concesionarios Ford en el país, requieren con -

frecuencia, para servir eficientemente al público, el envío

urgente de pieza$, lo cual se tramita en un máximo de tiempo 

de 24 horas para lugares fuera del Distri fo Federal y ñasta

de unos minutos en las Concesionarias de la Ciudad de México. 

Diariamente este Almacen embarca aproximadamente 15,000 ki -

los de partes y accesorios a todos los rincones de México. 

Ningún producto tendrá la aceptación que se espera, .. 

a ·menos que exista una organización de servicio para atender 
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las necesidades del cons-mo.i:dor, Por eso, 'Ford de Mé.x.ico pre~ 

ta un especial interés en el servicio del cliente, Cualquier 

queja se atiende rápida111ente y se ousca remediar y prevenir· 

simultáneamente, Personal viajero recorre incansablemente el 

país, de norte a sur y de este a oeste, visitando los talle· 

res de servicio de nuestros concesionarios, para ayudarlos a 

resolver sus problemas y sobre todo para evitar que los ten· 

gan, Todo este trabajo se complementa mediante un intenso en 

trenamiento del personal de las concesionarias,en la Escuela 

de Servicio y el Instituto Ford de Mercadotecnia, a los que

asisten cientos de personas todo el año, para aprender como

darle al cliente el mejor servicio ?Osible, 

El ensamble de un autom6vil requiere no solamente -

acero y hule, sino además melaza, palo de cabra, cera de abe 

jas y manteca, (Todos estos ingredientes entran en la fabri

caci6n de cristal de seguridad, telas, aislantes y pinturas) 

Ford de México comparte la responsabilidad de fabricar un e~ 

che de calidad, con más de 1000 empresas proveedoras en el • 

país, pequefias y grandes. 

La Compañía trabaja muy de cerca con todas ellas, -

proporcionando ayuda técnica, tratando de resolver problemas 

de producci6n y hallando formas mejores de producir sus pro· 

ducfos, para asegurarnos que el usuario de nuestros -vehí'c~ 
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los cuente con los 1l)edios necesarios para el buen tuncion~ -

miento y conservaci6n de su autom6vil o cmni6n. Esto sólo -

puede lograrse mediante una e~tensa red de Concesionarios. 

Por eso, Ford de México sostiene y supervisa la me 

jor y más amplia organización de Concesionarios en la RepQ 

blica. Nuestros Concesionarios protegen los productos que -

ellos mismos venden, de la siguiente manera: 

Hacen efectiva en cualquier parte nuestra póliza de

garantía para automóviles nuevos. 

Ponen al alcance del consumidor, en todo momento, un 

extenso surtido de refacciones y accesorios, 

Proporcionan servicio especializado en talleres m~ -

dernos y bien equipados, a cargo de mecánicos debidamente en 

trenados. 

Además, nuestros Concesionarios proporcionan otros -

servicios, tales como: atención personal, financiamiento y -

recibo del vehículo usado a cuenta del nuevo, al mejor pr~ -

cio. 

El laboratorio de Control de Calidad, stnninistra t.Q. -

dos los servicios de laboratorio que la Cornpafiía necesita y-
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de acueTdo con el ~:rogl'al!}a de inspecct6n de calidad a prove~ 

dores puede, a solicitud del prrrveedor, suministrar serv! -

cios similaTes a éste, basado en un pago que represente úni• 

camente el material y tiempo requeridos. 

Los diferentes laboratorios de Ford están preparados 

para llevar a cabo las inspecciones de acuerdo con las espe

cificaciones Ford. 

El personal con que cuenta para el manejo de dichos

equipos es de 23 personas y cada una de ellos es un graduado 

en su profesión. 

Este es el panorama que hasta la fecha existe de 

Ford de México, el cual esperamos sea más. amplio todavía en

el futuro, 



r ( 

NATEDIALU CONT.llAU>RIA 

P L A N T A D Z 

IKSA.MBLE DJli AUTOS 

GERENCIA DE 
LA PLANTA. 

1 SECRETARIA 
1 1 

1 
CONTROL DE 

CALIDAD 

1 1 1 
1 
1 CNOENIERIA DI 1 MANUFACTURA 1 
1 
1 
1 

R!JLACIONES 
INDUSTRIALl:S 

1 
INOENIERIA DE 

LA PLANTA 

1 
PRODUCCION 



142 

3, METODOLOGIA DE LA INYESTlGACION 

A. INTRODTICCION 

El objetivo primordial que nos Pliipulsa a elañorar es 

te trabajo, es con el fin de.saBer que tipo de motiyación 

tienen los obreros en la industria automotriz, y la repercu~. 

si6n que tiene en la producti~idad, Por lo que queremos que 

este trabajo tenga, únicamente, un carácter informativo para 

dicha industria, :Por lo cual nos hemos propuesto analizar ~ 

en base a una metodología, los siguientes postulados: 

B, ':POSTULADOS 

.a} En la '.lile ida que el traba) o contribuye al auto de.,. 

sarrollo del obrero, éste es 111ás productiyo, 

b) A-mayor motivación, mayor productiyidad, 

c) Remuneración econ6mi.ca adecuada, 

d) La calificación de méritos crono factor motiva~ 

te, 

e) La importancia de la comunicación en la organi'z.~ 

ción de le industria automotriz. 



:f) El Teconocil!liento del oñTe'l'o COlllO persona. 

g) La carpacttaci6n y desanollo para incTementar 

las contTifiuciones·y recompensas peTsonales, 

C. ACCIONES 
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Todo individuo defie ser tTatado COlllO ser humano, Yª'"· 

sea éste; patr6n, je~e, empleado u obrero para que se sienta 

crono una parte integrante de la industria, alcanzando de és~ 

te 1Ilodo los obj e ti-vos, tanto de la industria, crono perso'n! "' 

les. 

D. METODOLOGIA DEL TR.ABA90 

a) Revisi6n Ii:ibliográ;f ica 

PaTa elaborar nuestr9 traóajo, se consultaron yarios 

lióros,. y se tOlllaron c01no óase aquellos que se apeg!!_ 

ron más a nuestro ofijetivo, que es, la 1IlOtiYaci6n al 

obrero. 

ñ} A trayés de los lioros pre-riamente seleccionados 

se elaÓOTÓ un indice que iue la Base para la reali~~ 

ción del traliajo. Resaltando el estudio de los si ,. 

guientes· tell)as: teorías moti'vacionales, administra~-
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ción en;focada al hDJ'llbre~ relación entre otireros y· d! 

rección, calitícacíón de 11Jéritos, c011JUnicación, y 

los factores 111otiYacionales en la industria que son~ 

factores econ6micos, ambientales y sociales, 

c) Detenninación del universo 

Los datos para la determinación del universo fueron~ 

proporcionados por la Asociación Mexicana de la I.!!, -

dustria Aut0J1Jotriz. 

d) Establecimiento de la muestra 

Se hará en base a Ford Motor Company 

Para determinar el tamaño de la muestra dentro de - ... 

una población, podemos considerar, que existen dos • 

tipos de muestras; muestreo con reemplazamiento, y

muestreo sin reemplazamiento, para el estudio que se 

está llevando a caño, es mejor determinar el tamaño ... 

de la muestra~ considerándolo sin reemplazamiento. -

Para lo cual decimos lo siguiente: 

1 • '.Pofllaci6n: J 1 2. 3, 4 t . .. ' ..... , 1 zoo 

Z. Hallamos la media de la población 
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u. 1 + 2 + 3 + 4 + •••••••••••• + ~ 200 
00 

3. Hallamos la desviación típica de la población: 

= 

O sea, supongamos que obtuvimos una media de 6, deci 

mos: 

(1 - 6)
2 

+ (2 - 6) 2 
+ ••••••••••• 

12 ºº 
( 1 200 - 6) 2 

4, Aquí viene el punto más importante que consiste-

en considerar el tamaño de la muestra en este ca 

so particular. 

El tamaño de la muestra podrá ser partiendo de -

dos elementos hasta 1 200, lo que nos dirá, cuan 

tas muestras podemos obtener, para lo que aplic~ 

mas una serie de combinaciones. 

1 200 (2) 
N 1 

r 1 ( Ñ - r) 1 
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Recuérdese que estamos trabajando con muestras -

sin reemplazamiento. 

s. Obtenidas todas las posibles muestras, ya sea de 

dos elementos, ~res elementos o 1 200 elementos,·· 

el siguiente paso será poder obtener las medias

muestrales, para lo cual, se procede como hemos

obtenido la media de la poblaci6n. 

X1 + Xz + ••••••••••••• Xn 
N 

6. Obtenida la media de la distribuci6n muestra!, -

nuestro siguiente paso será obtener la media de

la distribución muestral de medias. Para lo que 

procedemos como sigue: 

UX La suma de todas las medias muestrales en--

tre el número de muestras que se están con

siderando, ya sea, tomando 2, 3, o 1 200 

elementos. 

7. El siguiente paso consiste en obtener la varian
Tz 

za, o sea, el error típico para lo que X-

Que se obtiene restando el valor de la media de-
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la distribuci6n muestral de medias, de las me ~ 

d dias 'lUUestrales, elevado al cuadrado y stllllando -

todos los resultadds y di~idido entre el número

de muestras, a éste resultado le sacamos raíz 

cuadrada. 

8, Obtenido ésto, podemos considerar las muestras -

que se obtengan, los errores mínimos y de ésta -

forma sabremos el número de cuestionarios, que-

serán representativos de 1 200 

Para determinar la muestra correcta de una poblaci6n 

de 1 200 personas, procedemos a obtener varias mues

tras formadas por 120, 180 y 60 personas, determinag 

do en cada.una de estas, la media aritmética, y el -

error estándar o error típico de la muestra. y que -

de acuerdo con los resultados obtenidos, consider! -

mas oue la muestra que sería mis representativa de1-

universo sería de 120 uersonas, siendo su promedio -

de 60,5% y la desviaci6n estándar será de 12\, ob~er 

vamos que en las muestras tomadas el promedio era ma 

yor, y el error típico, era mis o menos similar al -

resultado obtenido con la muestra antes mencionada, 

Consideramos, ademis, que a medida que la mue~tra -

aumentaba, el promedio y el error típico disminuía -
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con respecto a 120 hasta llegar a cero de error, 

y a medida que disminuí.a el promedio, el error en la 

muestra aumentaba hastá tener un 100% factible de 

error. 

e) Elaboraci6n del diseño de la prueba 

El cuestionario se elabor6 por medio de preguntas di 

rigidas y cerradas al obrero. 

El formato del cuestionario es el siguiente: 

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION 

INDUSTRIA AUTOMOTRIZ 

NOMBRE ________ _ 

PUESTO _____ ~~~-

ANTIGUEDAD ______ _ 

1. ¿Se siente usted a gusto con el trabajo que desempeña -

dentro de su empresa? 

SI ( ) NO ( ) 

2. ¿Cómo considera sus relaciones de trabajo con sus comp~ 

ñeros? 

BUENAS ( ) MALAS ( ) REGULARES ( ) 
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3. ¿Piensa que su colaboración para con la empresa es impar~ 

tan te? 

4. 

5. 

6. 

SI l ) 

¿Siente que la colaboración que 

reconoce? 

SI ( ) 

¿Piensa usted que· la empresa lo 

productividad? 

SI ( ) 

¿Qué tipos de estímulos? 

( ) Bonificaciones 

( ) Reconocimiento püblico 

( ) Premios 

NO ( ) 

presta a la empresa se le 

NO () 

estímula para mejorar su~ 

NO ( ) 

( ) Otros~~~~~~~~~~~~~~~~~~ ......... ~-

7. ¿Qué tipo de comunicaciones existen en la empresa? 

( ) Boletines 

e J Circulares 

e J Sugerencias y quejas 

( ) Otros 

8. ¿Siente que la comunicación que tiene con sus superiores

es efectiva? 

SI ( ) NO ( ) 

9. ¿Al presentar usted, una sugerencia o queja le es atendi

da? 

SI ( ·) NO ( ) 
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10. ¿Por medio de las políticas de promociones o ascensos, se 

siente usted impulsa40 a alcanzar un puesto superior? 

SI ( ) NO ( ) 

11. ¿Existe un programa de capacitación y desarrollo? 

SI ( ) 

12. ¿Es adecuado? 

SI ( ) 

NO ( ) 

NO ( ) 

13. ¿Qué prestaciones económicas le otorga la empresa? 

( ) Vacaciones 

( ) Préstamos personales 

( ) Becas 

e ) Jubilación 

( ) Servicio Médico 

( ) Seguros 

( ) Pensiones 

( ) Otros _______ _ 

14. ¿Qué prestaciones sociales existen dentro de la empresa? 

( ) Deportivas 

( ) Artísticas 

( ) Socioculturales 

( ) Otros~~~-~~~~~~~~~-~~~~~~-

15. ¿Al hacer uso de éstas prestaciones sociales, mejoran sus 

relaciones de trabajo? 

SI ( ) NO ( ) 

16. ¿Existen programas de seguridad e higiene para evitar ac

cidentes de trabajo? 

SI ( ) NO ( ) 

17. ¿C6mo considera el medio ambiente físico de la empresa? 
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INSÁTISFACTORIO SATISFACTORIO MJY SATIS OPTIID 
FACTORIO 

RUIDO 

HUMEPAD 

CALOR 

VENTILACION ' 
LUZ 

LIMPIEZA 

FECHA. ------
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f) Levantamiento de encuestas 

La encuesta se realizará en la Ford Motor Company; 

porque creemos que es una de las más fuertes que hay

en México. 

Los cuestionarios se aplicarán a los obreros de acue~ 

do con la muestra previamente establecida; los obre -

ros que se entrevistarán tienen dife'rentes funciones

º puestos dentro de la industria; estas funciones o -

puestos son los siguientes: mozos de cocina, mecáni

cos, plomeros, lubricadores, surtidores, coordinad~ -

res de materiales, contadores cíclicos, entregadores, 

tractoristas, hojalateros, choferes, operadores, pig_

tores, etc. 

g) Tabulaci6n de ~atos obtenidos 

La tabulaci6n de los datos recolectados, se hiz6 en -

base a porcentajes que correspondieron a cada pregug_

ta, dejando para el final del capítulo las conclusio

nes, considerando ésto mejor, porque ya vistas las 

respuestas a cada pregunta, tendremos una idea clara

de lo que se está tratando de explicar. 

Pasemos pues a ver los resultados de las preguntas 



del cuestionario • 

. 1. ¿ Se siente usted a gusto con el trabajo que desempeña 

dentro de su empresa? 

. SI 96.5% NO 3.5% 
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2. ¿Cómo considera sus relaciones de trabajo con sus comp~ -

fieros? 

BUENAS 90.9% MALAS oi REGULARES 9 . 1 % 

3. ¿Piensa que su colaboración para con la empresa es impO.!,-

tan te? 

. SI 97.7% NO 2.3% 

4. ¿Siente que la colaboración que presta a la empresa se le 

reconoce? 

SI 94.3% NO 5. 7% 

5. ¿Piensa usted que la empresa lo estimula para mejorar su

productividad? 

SI 93.1% NO 6. 9% 

6. ¿Qué tipo de estímulos? 

Bonificaciones 62% 

Reconocimiento público 11% 

Premios 16% 

Otros 6% 

7. ¿Qué tipo de comunicaciones existen en la empresa? 

Boletines 

Circulares 

Sugerencias 

Otros 

45% 

32% 

11% 

8% 
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8. ¿Siente que la comunicación que tiene con sus super:i.ores

es efectiva? 

SI 95.4% NO 4.6% 

9. ¿Al presentar usted, una sugerencia o queja le es atendi

da? 

SI 98.8% NO 1.2% 

10. ¿Por medio de las políticas de promociones o ascensos, se 

siente usted impulsado a alcanzar un puesto superior? 

SI 75.0% NO 25.0% 

11. ¿Existe un programa de capacitación y desarrollo? 

SI 79.5% 

12. ¿Es adecuado? 

SI 67.0% 

13. ¿Qué prestaciones 

Vacaciones 

económicas 

Préstamos personales 

Becas 

Jubilación 

Servicio Médico 

Seguros 

Pensiones 

Otros 

NO 20.5% 

NO 33.0% 

le otorga la empresa? 

20% 

15% 

17% 

6% 

20% 

16% 

39. 

2% 

14. ¿Qué prestaciones sociales existen dentro de la empresa? 

Deportivas 

Artísticas 

Socioculturales 

65% 

14% 

20% 
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Otros 

15, ¿Al hacer uso de estas prestaciones sociales, mejoran sus 

relaciones de trabajo? 

SI 92.0% NO 8.0% 

16. ¿Existen programas de seguridad e higiene para evitar ac

cidentes de trabajo? 

SI 100% NO 0% 

17. ¿C6mo considera al medio ambiente físico de la empresa? 

Insatisfactorio 

Satisfactorio 

Muy satisfactorio 

Optimo 

16% 

55% 

12% 

13% 

h) Análisis de los datos obtenidos 

Una vez tabuladas las preguntas, procederemos a anali 

'zarlas mencionando el objetivo que tiene cada pregu~~ 

ta, así como el resultado que se obtuvo: 

La pregunta número 1, se hiz6 con el objeto de cono -

cer si el obrero de la industria automotriz se encue~ 

tra a gustro trabajando en ella, la encuesta arroj6 -

como resultado, que el 96.5% se encuentra trabajando

ª gusto en ella, y el 3.5% no. 

Lo anterior nos indica que la industria automotriz se 
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preocupa por mantener ~ondiciones de trabajo, que S!

tisfa~an a sus obreros. Este punto se estará confir

mando con el anális-l.s de cada una de las preguntas 

aplicadas. 

La pregunta número 2 se relaciona con la número 1, ya 

que es importante saber si el obrero se encuentra a -

gusto trabajando en la industria, pero es importante

saber como son las relaciones entre obreros. 

La respuesta obtenida fue: un 90.9% de los obreros -

mantiene buenas relaciones con sus compañeros; un 

9.1% mantiene relaciones regulares y, no existen m! -

las relaciones de trabajo en la industria automotriz. 

La pre'gunta número 3, tuvo como objeto conocer si el

obrero se siente motivado para desarrollar cualquier

puesto, con el conocimiento de que está colaborando -

con la industria y que ésta colaboración es realmente 

importante. 

La respuesta que obtuvimos nos indica que el 97.7% e~ 

tá consciente de que la colaboración que presta a la

indust;ria es importante y el 2.3 co.nsidera que su co

laboración no tiene importancia en la operación de la 

industria automotriz. 
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La pregunta número 4 está ligada con el número 3 ya : 

que, un punto básico para que el obrero sienta que su 

trabajo es importante, es el que la industria reconoz 

ca y sepa valorar la actividad de cada uno de los que-

en ella trabajan. 

Confirmando la respuesta obtenida en la pregunta núm~ 

ro 3, l~ respuesta para la pregunta núJnero 4 fue: 

El 94.3% de los obreros esta plenamente convencido de 

que, la labor que realizan les es reconocida ampli~ -

mente por la industria, y un 5. 7% considera que la in

dustria no les reconoce su labor. 

Estas primeras cuatro preguntas nos sirvieron para co 

nocer en una forma general, qué grado de motivación existe en 

la industria automotriz. Los resultados que obtuvimos nos in 

dican que: 

El obrero trabaja a gusto dentro de la industria. 

Las relaciones de trabajo son bastantes aceptables. 

El obrero conoce la importancia de su trabajo. La in 

dustria se preocupa por conocer y dar importancia a -

las funciones de sus obreros. 
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Las siguientes preguntas que analizaremos, van encami • 

nadas a saber, qué tipos de motivación maneja la industria. 

La pregunta número 5, tiene como objetivo cono-cer si· 

el obrero considera que la industria lo estimula para 

mejorar su productividad, a fin de obtener un benefi· 

cio mutuo. 

La respuesta que obtuvimos fue que el 93.1% de los 

obreros, siente que se le estimula para mejorar su 

productividad, y el 6.9% nos dice que no es estimula

do. 

Esta pregunta esta ligada con la número 4 y las re~ -

puestas obtenidas en ambas nos confirman que; la i~ -

dustria reconoce la colaboración que le presta cada -

uno de sus obreros, y además, se preocupa por estim~

larlos para que éstos mejoren su productividad; lo 

cual es hecho de forma tal que satisface a los obre -

ros, de acuerdo a los resultados obtenidos. 

Con la pregunta número 6 se deseaba saber de qué mane 

ra _la industria estimula al personal; para ésto se ci 

taran varias alternativas, las cuales son: bonifica

ciones, reconocimiento público, premios y otros. 

Arrojando los siguientes resultados: 
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El 62% de los obreros, consideran que son. estimulados 

con bonificaciones; el 11% con reconocimiento pübli -

co; el 16% con prefuios y el 6% con otro tipo de esti

mulos como p,ueden ser: reconocimiento individual, f~ 

licitaciones por escrito, etc. Estos personajes e~ -

tán tomando en cuenta como un 100% al 93.1% de los 

obreros que contestaron afirmativamente la pregunta -

número S. 

La pregunta número 7, se hizó con el fin de saber que 

tipo de comunicación existe en la industria, y cuáles 

son los más usuales de acuerdo con las alternativas -

que citamos,' las cuáles son las siguientes: boleti -

nes, circulares, sugerencias y quejas y otros; corre~ 

pondiéndoles a cada uno los siguientes personajes: 

Boletines 45% 

Circulares 32% 

Sugerencias y quejas 11% 

Otros 8% 

La pregunta número 8, se hizó con el fin de saber si

la comunicación entre los obreros y sus superiores es 

efectiva, ya que, una buena comunicación origina que

exista armonía en el desempeño del trabajo logrando -

con §sto, satisfacer los objetivos, tanto de la empr~ 
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sa como personal, 

El 95.4% de los obreros considera que si es efectiva

la comunicación con sus superiores, y el 4.6% dice 

. que .no. 

La pregunta número 9, se hizó con el fin de saber si

se le da importancia al· sistema de suge-rencia y qu~ -

jas, ya que consideramos que a través de éste se de -

tecten posibles anomalías que existan en la indus 

tria, dando la oportunidad para tratar de resolverlas 

antes de que se agraven; además, se motiva al pers~ -

nal, al darse cuenta éste, que la industria está al -

tanto de lo que le sucede. 

El 98.8% del personal considera que si les es atendi

da la queja o sugerencia que presentan, y el 1~2% di

ce que no les es atendida. 

Esta pregunta está ligada con la número 7, y analiza~ 

do los resultados obtenidos en ambas preguntas, co~ -

cluimos que: los obreros afirman que cuando prese~ -

tan una sugerencia o Queja, les es atendida por la i~ 

dustria; sin embargo, y tal como lo indica el resulta 

do de la pregunta número 7, la mayoría de.· estos no~cone_ 

ce el sistema de sugerencias y quejas como medio de -
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comunicación,· 

La pregunta número 10, se hizó con el objeto de deter 

minar, si los obreros se sienten motivados para alean 

zar puestos superiores de acuerdo con las políticas -

de ascensos y promociones que la industria tiene est! 

blecida; considerando lo anterior tenemos que; la in

dustria debe motivar al personal para que éste se su

pere, logrando así beneficiar tanto a la empresa como 

a sí mismo, ya que una persona que se estanque en un

puesto determinado, perderá el interés en su trabajo. 

El 75.0% del personal considera que sí se siente moti 

vado a alcanzar un puesto superior por medio de las -

políticas de promociones y ascensos, y el 25.0 consi

deró que no se siente motivado. 

La pregunta número 11, se hizó con el fin de determi

nar si existe un programa de capacitación y desarr~ -

llo, pues por medio de éste, se impulsa al trabaj! 

dor, a mejorar técnicamente y desarrollar mejor sus -

habilidades y conocimientos, de ésta manera se incr~

mentará y se mejorará la calidad de los productos de

la industria. 

Es importante hacer notar, que toda industria debe ac 
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tualizar y mejorar sus programas de capacitación y de 

sarrollo. 

El 79.5% de los obreros, considera que si existe un -

programa de capacitación y desarrollo, y el 20.5% con 

sidera que no existe. 

La pregunta número 12, se relaciona con la anterior,

ya que si existe un programa de capacitación y desa -

rrollo, es necesario ver si se lleva a cabo en una 

forma adecuada, así se tendrán trabajadores· mejor ca

lificados. 

El 67.0% de los obreros, considera que los programas

son adecuados, y el 33.0% considera que no. Tomando

como 100% el 79.5% de los obreros que contestaron 

afirmativamente la pregunta anterior. 

La pregunta número 13, tiene como objeto saber, qué -

tipo de prestaciones económicas existen dentro de la

industria, para lo cual citamos varias alternativas;

los resultados que se obtuvieron, fueron los siguie~

tes: 

' . 
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Vacaciones 20% 

PTéstamos personales 15% 

Becas 17% 

Jubilaci6n 6% 

Servicio médico 20% 

Seguros 16\ 

Pensiones 3% 

Otros 2% 

La pregunta número 14, se hizó con el objeto de saber 

qué tipo de prestaciones sociales existen en la indus 

tria; este tipo de prestaciones son importantes, ya -

que ayudan a mejorar las relaciones con los compañ~ -

ros de trabajo, por otra parte, disminuye el deseo!!_ -

tente, la tensión, y colaboran en una mejor forma con 

la industria. Para ésto se citaron varias alternati

vas en las cuales se obtuvieron los siguientes porce!!. 

tajes: 

Deportivas 

Artísticas 

Socioculturales 

Otros 

6St 

14% 

20% 

La pregunta número 15, está ligada con la anterior y

fue hecho con el objeto de conocer la opinión de los·-
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obreros acerca de sí, al hacer uso de las prestaci~ -

nes sociales, mejoran sus relaciones de trabajo. 

Los resultados obtenidos .fueron los siguientes: el -

92.G% de los obreros, considera que si mejoran sus r~ 

laciones de trabajo, y el 8.0% consideran que no mej~ 

ran sus relaciones. 

La pregunta número 16, tiene como objetivo, saber si

existen programas de seguridad e higiene dentro de la 

industria, para evitar accidentes de trabajo, pues és 

to dará como resultado la seguridad misma del obrero, 

trabajará con más confianza y la industria tendrá me

nos pérdidas por accidente de trabajo. 

En está µregunta obtuvimos el 100% de respuestas afir 

mativas. 

La pregunta número 17, se hiz6 con el fin de conocer

como considera el obrero el medio ambiente físico en

que trabaja. Para ta1 se citaron los siguientes fa~

tores: ruido, humedad, calor, ventilación, luz y íim 

pieza, factores que consideramos, determinan el medio 

ambiente físico en la industria; para que el obrero -

los calificará como: insatisfactorio, satisfactorio, 

muy satisfactorio y óptimo. 



Los resultados obtenidos fueron: 

Insatisfactorio 

Satisfactorio 

Muy satisfactorio 

Optimo 

16\ 

55% 

12% 

13% 
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Para una mejor comprensi6n de los resultados obteni 

dos, elaboramos las siguientes gráficas. 
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e o N e L u s I o N E s 

La comunicaci6n al obrero, ·es un factor importante en 

el desarrollo de cualquier industria, ya que por medio de és -

ta, los obreros trabajarán con mayor entusiasmo para alcanzar

los objetivos de la misma. El obrero, al sentirse apoyado por 

la industria, en los aspectos económico, social y cultural, se 

considerará como una parte integrante de la misma. 

Dentro de las teorías motivacionales enunciadas en ca 

pítulos anteriores, consideramos que, la del Dr. Maslow es la

que más se apega a los requerimientos de la industria en Méxi

co. 

Lo anterior, basado en que consideramos que el hombre 

tiene una serie de necesidades que satisfacer y la motivaci6n

que le proporciona la industria donde trabaja, será de gran 

ayuda para satisfacer dichas necesidades; por lo que decimos -

que la industria debe preocuparse por motivar de la mejor mane 
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ra posible a sus obreros, logrando así, que éstos al sentirse

. satisfechos, no tengan problemas que distraigan.su atenci6n h~ 

cia el trabajo, lo que afectaría en una forma visible, el de -

sempeño del mismo y la productividad de la industria. 

Uno de los principales problemas de nuestra sociedad

para que la gente trabaje, es crear una motivaci6n, lo que se 

dificulta por la concepción errónea que se tiene del trabajo,

siempre éste ha sido motivo de disgusto y muchas veces se le -

considera como un castigo, como una carga obligatoria para el

trabajador y como un derecho para el patr6n. 

Después de haber visto lo anterior, pasaremos a ver -

el resultado que se obtuvo en la encuesta, qué sobre motivación 

se aplicó .a los obreros de la Ford MJtor Company, llegando a la 

conclusión que el grado de motivación que tienen los obreros -

de la industria antes mencionada es satisfactorio, ésto, toma!!_ 

do en.cuenta las calificaciones que obtuvieron los obreros que 

integraron la muestra representativa del universo, que fue de-

76.3, considerando una escala de O a 100, se puede decir que -

la For Motor Company si se interesa por el bienestar de sus 

trabajadores, proporcionándoles una adecuada motivación de 

acuerdo a sus características. 

Es importante citar que el promedio de antiguedad en

el trabajo de los obreros entrevistados es de 14 años. 
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Después de haber hecho un análisis de los resultados· 

de cada una de las preguntas, encontramos que la industria ti~ 

ne pequeñas fallas, las cuales mencionaremos a continuación. 

El.obrero sabe que se le estimula para mejorar su pr.2_ 

ductividad, pero no todos saben en qué forma; ésto basado en -

el análisis efectuado de las preguntas 5 y 6 que nos dicen que 

si se les estimula,· pero no concuerdan en los tipos de estímu

los, que por la industria de que se trata, deberían ser los 

mismos para todos los trabajadores, recomendando con ésto, 

que, la industria uniforme los estímulos que les proporciona,

para que cuando la ocasión lo amerite, lo apliquen de acuerdo

con las políticas establecidas, logrando con ésto que, los 

obreros lo·gren identificarlas más fácilmente. 

Por otro lado, el obrero sa.be que hay una buena com!:!_

nicación dentro de la empresa, sin embargo no conoce bien los

sistemas existentes, sítuación comprobada al analizar las res

puestas de las preguntas 7, 8 y 9; donde más discordancia exis 

te, es en la pregunta número 9 con respecto a la 7, ya que la

mayoría de los obreros al presentar una queja o sugerencia; si 

les es atendida, pero no conocen el sistema de sugerencias y -

quejas como tal. Por lo que. se recomi.enda a la industria, que 

se les haga saber a los trabajadores, de todas las prestaci.2_ -

nes, estímulos, y sistemas de comunicacíon con que cuenta la -

organización, ya que consideramos que un buen sistema de comu-
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nicaci6n, llevará a la industria a tener una organización más

eficiente. 

En lo que respecta a los programas de capacitaci6n y

desarrollo,. es conveniente que la industria, los programe de -

una manera tal, para que intervenga el mayor número de obreros 

posible, logrando con ésto, tener trabajadores mejor calific!!,"'. 

dos. 
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