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INTRODUCCION

El ramo de los talleres automotrices ocupa un lugar muy im-
portante dentro de la actividad econdmica de nuestro pais,
ya que al ser empresas de servicio estan relacionadas con la
gran mayoria de actividades econfmicas existentes y al mismo
tiempo da trabajo a una cantidad bastante considerable de
personal,

ia motivacifn como parte esencial en la productividad de un
taller automotriz en México es un tema que tiene camo objeti
vo mejorar y adecuar 1a interaccifn que existen entre los ad-
ministradores de esta unidad econtmica y las trabajadores de
1a misma.

Este trabajo se desarrollS a través de un analisis exhausti-
vo y deductivo de las relaciones humanas dentro de un taller
autcmotriz,

A través del tiempo no se le ha dado la debida importancia
al recurso mas valioso con el que cuenta toda organizacibn y
que es el individuo como trabajador, quien bajo condiciones
de una apropiada motivacifn se sentird importante y empleari
todas y cada una de sus facultades para adquirir el recano-
cimiento que tanto anhela y al mismo tiempo la empresa al
contar con esta participacifn activa podrd lograr mas facil-
mente sus objetivos.

El papel que desempefa ¢l administrador de empresas dentro



de un taller automtriz es fundmmental ya que tiene como
principal reto el de descubmiv y aprovechar el potencial de
aptitudes que encierran todos los trabajadores de la organd
zacdbn.

Par esto es de vital inportaneia que fomente 1os programas
motivacionales los cuales con la debida aplicacifn logravrén
que los trabajadores laboren como grupo y logren con esto
aumentar la productividad.

Bl capitulo I se refiere a los antecedentes del hombre cam
ser productivo analizando la necesidad inherente que tieme
el homtre de trabajar, asi como los puntos de vista de dise
tintos tefricos acerca de la humanizacifn del trabajo, ademas
se sefiala la diferencia existente entre trabajo y movimiento,
por otra parte se habla de la importancia que tienen las con-
diciones de trabajo ¥ €l nivel de vida de los trabajadores,
Por Gitimo se hace referencia a la interacaibn existente en -
tre la empresa moderna y el hombre.

El capitulo IT es referente a la productividad came logro de
toda empresa seflalando la mpcz'tam:.a que tiene estd en todas
las organizaciones asi com un andlisis del perfil y caracte-
risticas principales del trabajader mexdeano y sus distintos
tipos y clases de necesidades, ademds se menciona el valcy -~
que tienen los distintos incentivos existentes asil como la
gran utilidad que encierran la calificacidn de meritos y por
{ltimo se enfatiza la importancia que tiene la supervisibn
dentyo de la productividad.



El capitulo IIT comprende la relacifin entre empresa v motiva
¢idn dado al gran interes e inquietud que ha despertado dicha
relacifin, adenis de analivar las repercusiémes que tiene en el
trabajo la satisfaccifn que experimenta el trebajador en el de
sempefio de su trafajo. Asf como los consecuencias que e7.deri
van de una mala motivacidbn y que estan relacionadas imtimemen
teconlaﬁ‘us‘tz\scfﬁnyel conflicto y ademds se incluye el fe
nfmero de desfumanizacitn que se va presentando dentro de las
empresas vy por (ltimo se menciona el papel que tiene el admi -
nistrador dentro de la rotivacifn,

11 capitulo IV abarca todo 1o gue concierne a 1a investigacién
de campo pasando por el objetive fijado, la hipStesis, la de -
terminacifn del wniverso, de la muestra, formulacién del cues

tioraric su aplicacidn, la tafulacidn y anflisis de resultados.
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CAPTTULO I

ANTECEDENTES DEL HOMERE COMO SER PRODUCTIVO

No se puede precisar una época en donde se diga en forma de-
teyminante que el hoembre se hizo o empezd a ser productivo
pero si se puede afirmar que el trebajo ha sido una parte
inhevente a 81 mismo, quizis desde sus origenes.

Los motives porque el hombre trabaja no s8lo se restrdingen a
la obtencidn de un simple medic de vida, aunque ro exista la
necesidad de tipe econfmico la gran mayoria de hombwes traba-
jan,

Para una persona tipica el trabajo es el medio a través del
cual podrd dirigir sus esfuerzos para la obtenciSn de sus ob~
jetives,

Todos los hembres tienen objetivos y estos afectan el modo en
que trabajan, es por eilo que ha existido un volunen cada vez
mayor de investigacifn por parte de sociflogos solre los moti-
vos que Impulsan a la gente al trabajo.

For otra parte si consideramos que ewisten cinco necesidades
bdsicas para todo ser humano en sociedad que son: “"necesidad
fisiolégica, necesidad de seguridad, necesidad de pertenencia,
necesidad de estima y necesidad de autorealizaecibn', ( 1)

ros daremos cuenta que el deseo de satisfacerlas es siempre de
gran impertancia.

( 1 ) Management and Motivation, Victor H, Vrodn, Edward L,
Deci, Penguin Editions 1981, Pag.  72.



1.1 PUNIOS DE VISTA ACERCA DE LA HUMANIZACION DEL TRABAJQ.

Yo &s posible mencionar todos los puntos de vista rela
cionados con la motivacién del trabajo por lo que se
citan los que se consideran wés importantes.

Hay que mencionar que a pesar de los diferentes estu-
dios realizadoes acerca de la motivacibn, aln se estd le
jos de tener un conccimiento coampleto de 1o que se re~
quiere, pava inducir a las personas a actuar de manera
determinada,

Es importante establecer, que el concepto de motivacidn
ha variado a través del tiempo y que eh este siglo XX
es donde mis estudios se han realizado de manerae positd
va; asi pues tenemos los siguientes:

- 1.1.1

FREDERICK TAYLOR.- Taylor tratd de demostrar que los
trabajadores responden al estimilo de los salarios pro-
porcionales a 1a obra ejecutada, que contemplen las con
diciones del ambiente, equipe utilizado, €l nivel de di
ficultad de la labor realizada y el valor agregado de
la mano de obra. Desarrolld una politica comprensiva
pama el estudio del trabajo humano subrayando la impor-
tancia de aspectos tales como procedimientos, de entre~
ramiento y seleccifn de actividades,para é1 fue determi

nante el establecimiento de commicacién adecuada y coo
peracién entre la empresa ¥ los trabajadores.-



1,1.2
ELTON MAYO.- Hablar de Elton Mayo, es hablar de las in-
vestipaciones HAWTHORNE, donde su interés primordial
estaba concentrado en la influencia de la monotonia y
fatiga en las condiciones de trabajo, aunque dicha in-
vestigacifn no pudo demstrar que existiera relacifn di
recta entre factcres ambientales y de productividad, ob
tuvo otrv tipo de resultados tales camwo, que los traba-
jadores mo son un simple conjunto de individucs sino
que existe siempre la conciencia de formar parte de wn
grupo ¥y que los valeres de grupo estan por encima de
1os individuales o de los empresariales y que por tanto
los miembros de grupo son vulnerables a presiones ejer-
cidas por éste,

1.1.3
KURT LEWIN.- Lewin revivi6 el estudio de la dinfimica de
grupos a finales de los afos 30; cred una estructira
tefrica para dichos estudios y demostrd que los grupos
tienen propia personalidad formada por el conjunto de
las personalidades individuales, también le dic impetu
a varios estudios referentes a 1la conducta organizacio-
ml y creS la base tebrica para los actuales métodos de
adiestramiento, gracias a Lewin, se conoce la importan-
cia que tiene el comtrol de grupos sobre la productivi-
dad.



1.1.4
FREDERICK HERZEERG.~- Propuso una teoria de motivacién
que considera dos factores. El primero agrupa los as-
pectos de no insatisfaceifn o sez los gue cuya presen~
cia no causan satisfaccifin ni insatisfaceifin, Entre
€stos se cuentan las cordiciones de trabajo, las politi

cas de la compafifa, el salario, la seguridad del traba-
jo y en sf la vida personal.

£l segundo factor, lo determinarin los verdaderos ele-
mentos de satisfaceifn tales camo la responsabilidad,
los ascensos ¥ el grado de importancia en la empresa.

los primeros se conccen como factores higifnicos, o de
mantenimiento donde su presencia no es motivacidn pero
su ausencia causa insatisfaccidn.

Por 1o que respecta al segurkio factor se ofrece un sen~
tido real de satisfaccifn y de motivacifn.

1.1.5
CHRES ARGYRIS.~ Concentrd sus investigaciones en la re-
lacifn entre necesidades individuales v organizaciona-~
les, afirpa también que el hombre tiene una fuerte nece
sidad de conseguir su propia realizacifn y que los con-
troles propios de la enpresa lo hacen sentirse subordi-
nado y dependiente, Afirma también, que las técnicas
operativas utilizadas en las grandes empresas pasan por
alto las necesidades sociales y personales de los emplea



dos., Como premisa bdsica dice que una persona puede mo
tivar a otra, es por lo que ARGYRIS da lo que llama e-
nergia psicolfgica a determinadas perscnas quienes dan
prioridad mixima 2 la satisfaccién de sus necesidades.
Finalmente establece que entre mayores sean las discre-
pancias entre 1as necesidades individuales y las de la
empresa, mayor serd el descontento entre 10s empleados.

1.1.6

RENSIS LIKERT.- Es un estudioso de las relaciones orga-
nizacionales y partidiario de la participacidn en la ad-
ministracidn; para €1, el administrador eficlente debe
de estar orientado hacia sus subordinados y mantenerlos
aperando como una sola unidad por medio de comumnicacio-
nes adecuadas, todos deben mantener una relacibn de mu-
tuo apoyo ¢ intereses comunes que incluyan necesidades,
valgres y propdsitos, Likert establece que este tipo
de relacién es esencial para l1a motivacién personal.

117
ARCH PATTON.- La mayor parte de los trabajos se han con
centrado en personal de niveles inferiores de la organi
zacién, existen pocas formas de motivar a los ejecuti-
vos. Patton ha sido una de las personas que ha hecho
estudios en este campe y tiene como conclusiones las si
guientes:



a} El desafio a las propias capacidades, que el trabajo ofrg
cet para que este aspecto se pueda optimizar es necesario
que la persona en cuestidn conozea el propdsite y el al-
cance de sus respansabilidades, asf cano también su autg
ridad y sus obligacicnes y debe estar convencida de que
1a lakor que realiza es (til.

b) Posicidn: Esta ha sido reconocida por mucho tiempo en las
instituciones mis grandes del mundo tales como la Iglesia
y el Ejército,

¢} Bl desec de ser lider: Como el deseo innato de ser wun di~
rigente.

) El estfmilo de la campetencia: Es muy claro que en todos
los aspectos de la vida encontramos este factor de motiva
cifn.

e} F1 temor: Tales como el de cometer errores, perder el em-
pleo o ver disminuidas las compensaciones econfmicas,

£) El dinero: Copstituye uno de los factores mis importantes
de la motivacibn,



1.1.8
SHIGERO KDBAYASHT
Expone los siguientes puntos:

Todos los seres en lo profundo, sienten el deseo de de-
dicarse al trabajo como elemento central en sus vidas
y alin de entregarse completamente a su trabajo.

La administracisn tradicicnal estd creando toda clase
de problemas humarws, al tratar habitualmente a los se-
res humanos com si fueran méquinas ¢ animales domésti-
cos.

la tarea de lograr innovaciones en la administracién se
hace m8s diffcil mientras mis crecen las organizacio -
nes.

Quizi simplemente sea el proceso infinito de la evolu-
cifn lo que esta implicado. De cualquier modo, tal in-
novaeidn no solo es posible, sino también inevitable,
&l establece que una organizacifn que puede motivar a
las personas y garantizar una accidn voluntaria de su
parte, sin verse desintegrada, es una organizacidn mo-
derna.

DOUGLAS Me. GREGOR.~ E1 hablar de Douglas Me. Gregor;
nos remite a. la teorfa Xy a la Y que a continuacifn
‘se mencionan,



1.1.9

TEORIA " X "

1.

3.

El ser hunano ordinario siente una repugnancia in-
trinseca hacia el trabajo y lo evitard siempre que
pueda.

Debido a esta tendencia humana a rehuir al trabajo
la mayor parte de las personas tienen que ser obli
gadas a trabajar por la fuerza, controladas, diri-~
gidas y amenazadas con castigos para que desarro-
1len el esfuerzo adecuado a la realizacién de los
objetivos de la organizacisn,

El ser hunano comin prefiere que lo dirdjan y quie
re pasar por alto responsabilidades, tiene relativa~
mente poca ambicibn y desea mis que nada su seguri-
dad.

TEORIA " ¥ ©

Ancra bien, sefialaremos los principics bisicos de la
teorfa "Y ¥,

1.

2.

£l desarrollo del esfuerzo fisico y mental en el tra
bajo es tan natural coms el juego ¥ el descanso.

El control externo y la amenaza de castigo no son
los {nicos medios de encauzar el esfuerzo humano ha-
cia los objetives de la organizacién,

Bl hombre debe dirdgirse y controlarse as{ mismo en



3.

servicio de los objetivos a cuya realizacifn se cam-
promete.

Se conrromete a la realizacibn de los objetivos de
la empresa por las compensacicnes asociadas ocon su
logro.

El ser humno, se habitfia; en las debidas circunstan
cias, mo solp a aceptar sino a buscar nuevas respon-
sabilidades,

La capacidad de desarrollar en grado relativamente
alto la imaginacidn, el ingenioc y la capacidad crea-
dora para resolver los problemas de la organizacién
es caracteristica de grandes sectores de la pobla-
cién.

In las condiciones actuales de la vida industrial
las potencialidades intelectuales del ser humano es-
t4n siendo utilizadas solo en parte,

Analizando 1a teorfa 'Y, podemos establecer que no
niega la eficacia de 1a autoridad pero sostiene, que
no es conveniente para todos los efectos y en todas
las circunstancias.,

Remitidndonos im poco a las escuelas administrativas
es fAcil descubrir el origen del desacuerdo entre la
escuela del proceso administrativo y los partidardos
del comportamiento, Vemos pues que la primera teo~
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rfa "X" considera que la capacidad y motivacifn de
los subordinados son muy limitadas y a las metas de

la organizacifn como salida téenica hacia la produc
tividad.

Fn contraste, los partidarios del comportamiento, a-
firman que la naturaleza bisica del hombre es de bon
dad, espiritu creador, responsabilidad y energfa --

{tecria "Y").

Por 1o anterior y a manera de no caer en el enredo
de la teoria administrativa se considera a el traba-
jo dentro de la escuela del conportamiento ¥ es den-
tro de las buenas précticas administrativas. Asf
mismo una de las metas humanas donde la productivi-
dad puede equilibrarse es en un ambiente de buena ad
ministracién.

1.1,10
A.H, MASLOW,.- Este autopr hace una clasificacifn de las
nacesidades humanas dentro de su teoria sobre la moti-
vacién humanai las ordend y clasificS dentro de cinco
categorias que son:

1. NECESIDADES FISIOLOGICAS

2. NECESIDADES DE SEGURIDAD

3. LA NECESIDAD Dz FERTENECER A UN GRUPO
4. LA NECESIDAD DE ESTIMACION

5. LA NECESTIAD DF AUTORFALTIZACTON



1.2

El hecho de que estas necesidades humanas hayan sido
analizadas y categorizadas, no deberd originar la con-
viccién de que contamos con una explicacidn completa
del comportamiento humano. Es impertante esclarecer
que el comportamiento es multimotivado, por 1o que va-
rias necesidades demandan satisfaccidn en forma progre-
siva.

Maslow, hizo su clasificacifn en base a las prioridades
que se van presentando en la vida de un individuo, y es
tas varfan de acuerdo al nivel socicecondmico en el que
la persoma se desarrolla, y el tipo de aspiraciones que
tenga en la vida.

Para concluir este punto, diremos que esta investipacién
se basar§ en la forma en que Maslow clasificd las necesi
dades y no porque sea la (nica farma o autor; sino que
es al qua se considera mis completo y objetivo.

EL TRABAJO COMO NECESIDAD HUMANA.

Nc es posible definir con exactitud el verdaderoc origen
del trabajo pero algunas claves acerca del carfoter de
éste se presentan en la historia com relaciones de tra
bajo, en muchas sociedades primitivas, el trabajo se
considerata degradante y solo destinado a las masas qQue
habfan nacido para trabajar sirviendo a los que nacfan
para dirigir.
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In aquel entonces los trabajadores eran ung casta de lo
mis bajo v se les consideraba ignorantes e irresponsa-
tles por lo que el trabajar era admitir la idemtifica-
cifn propia con esta masa sin cardcter.

Es importante enfatizar que en la actualidad el trabajo
es un rasgo especifico de la especie hurana, es un co -
mfm dencminador y una condicién de toda vida en socie -
dad.

"El trabajo es el conjunto de acciones que el hombre
ejerce, con un fin f:réctico, con 1a aywda de su cere-
fro, de sus mancs, de instrumentos © de miquiras so
hre la materia, accicnes que a su vez reactionan solwe
el hombre y lo modifican", ( 2 )

Para la gran mayoria de los hombres el trabajo mo fun-

ciona simpletente camo un medio de panarse la vida.

Afn si no fuera necesario trabajar, la mayorfa trabaja

ria., A traves de &l la mayoria de los hambres se rela
clionan con la sociedad y es por ello que consideran muy
importante el papel de la produccibn en su concepto de-
bienestar,

Para el kombre trabajar significa tener un propdsito,
ganar un sentimiento de logro, expresarse a si mism,
mantenerse ccupado, el mo trabajar lo dejaria insatis
fecho y sin oportunidades de contribuir al mismo tiem
o que limftaria su desarrollo fisico.

( 2 ) Manedo de Personal y Relaciones Industriales,
Dale Yoder Cecsa, México 1981, Pag., 72.



1.3

1.y

43

TRABAJO Y MOVIMIENTO

El trebajo en la medida que implica una responsabilidad
se distingue en mchos casos del movimiento cuando &ste
se mutre de una disciplina.

El trabaje deja de ser simple movimierto cuando expresa
las verdaderas tendencias de una personalidad y la ayu-
da a lograr todo ohjetivo que corresponde a una libre
opeibn, es entonces un factor de equilibrio psicolSgico
de ro ser asi el trabajo puede caer en la degradacifn y
en la alteracifn de la personalidad.

CONDICIONES DE TRABAJC ¥ NIVEL DE VIDA UE LOS TRAPAJA-
DORES.

Es importante esclarecer que las condiciocnes de {rabajo
Gptimas son necesarias para poder aplicay un buen mode-
lo de motivacibn, de no ser asi, todo esfuerzo es inf-

til, Ahora bien, las condiciones de trabajo inadecua-~

das son antieconfmicas, figuran entre una de las causas
de tiempo improductive, debido a deficiencias de la di-
reccidn y origina una proporeisn de trabajo defectunsa

con la pérdida de produccifn.

" Existen diversos factores a considerar para aumentap
la productividad tales como: la mejora de la ilumina-
cibn, ventilacibn o calefaccién, que puede fdoilmente
dar por resultads wn incremento irmediato del 5% en una
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gran fibrica donde se realicen miltiples operaciones'.
(3}

Las condiciones materiales de trabajo dependen de my -
chos factores tales como:

3} Situacifn del edificio

b} Tipos de construccibn

c} Disposicién de los locales
d} La ventilacidn

e} Temperatura

£} Iluminacifn

g) Saneamiento

h) Organizacién

i) Instalaciones

Al caonsiderar estos puntos se tequiere hacer notar la
condicidn hisaana del trabajador ya que €ste es um ser
humano, por lo tanto si los trabajadores no estan sanos
ni contentos y realizan su labor con inncesaria fatiga
fisica o mental son trabajadores ineficaces a diferen-
cia de las miquinas, sobre las cuales poco influye el
medio que las rodea.

14,1,
Limpieza de }os locales; Es la primers condicién esen~
cizl para la sajud de los trabajdores y habituaimente
cuesta poco cumplirla,

(3} Manual del trabajo de s Organizacién Intemacional de
Trobajo. Bditorial ONJ U.S.A, 1979 Pag. 38
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Es necesario que los talleres reunan condiciones higié-

nicas de acuerdo al cdédigo sanitario vigente.

1.4.2.
Iluminacién. "La iluminacibn acelera la produccidn, es
esencial para la salud, seguridad y eficiencia de los
trabajadores, Sin ella sufrifa la vista de los trabaja
dores, aumentarin los accidentes y el desperdicic de ma
terial y disminuird 1a produccitn®. (4)

Es de sentido comin suponer que la iluminacién insufi-
ciente contribuird a reducir considerablemente la pro-
ductividad del trabajador, en especial si el trabaja-
dor exige de detalles,

Ahora bien, la eficacia de la iluminacién depende de su
intensidad y de su calidad. Son factores que determi-
nan su calidad, la difusi6n, direccién y uniformidad de
distribucién, el color, la brillantez y s5i causa o no
deslumbramiento.

1.4.3.

Ventilacitn, calefaccibn y refrigeracién.- La ventila-
cifn en general es necesaria para la salud y el bienes
tar de los trabajadores y constituye un factor para el
logro de 1a eficiencia, ep las labores. Las temperaty
ras altas o bajas y la mala ventilacibn disminuyen la

productividad al reducir ia vitalidad de los trabajado
res y es causa de enfermedades y molestias entre ellos.

(4) United States Department of Labor, Bureau of Labor
standards Industrial Lightning: Reprint of american
standard practice for Industrial Lightning U.S.A.
Pag. 79. 1980,
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la temperatura efectiva o capacidad de refrigeracién
del aire depende de:

~ 1la rapidez de la purificacifn del aire
- Su temperatura
- La humedad

Esta ventilacién podrd ser natural o artificial o una
carbinacifn de ambas y todo €l polvo, emanaciones, ga-
ses, vapares, etc., deberdn ser extraidos del lugar

donde se producen tratando de evitar que se propaguen.

1.4.4
Color.- Es conveniente hacer referencia al uso del co-
lor conmo factor que influye sobre distintas sensacio-
nes.
Es sabido que en un medio ambiente templado la pintura
y 1a decoracibn producen sensaciocnes de calor y frio
que influyen scbre el bienestar del tmabajador.

1.4.5
Ruido.- Este es un factor muy importante para la efica-
cia del trabajador. Es causa frecuente de fatiga o
irritacidn, Ahora, si el trabajo requiere de corcentra
cifn, un ambiente ruidoso es no propio para éste.

1.4.6
Limpieza y conservacifn.- Es considerads bajo este con-
cepto todo lo relacionad al orden, limpieza y estado
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general de conservacifn del lugar de trebaje. Ya se
menciond 1o relacionado con limpieza, por lo que solo
se tratarg lo que respecta al orden.

£l orden favorece la productividad y ayuda a reducir el
nfimero de accidentes.

$i por ejemplo, los pasadizos no se hallan libre de ma~
terdales y otras obstrucciones, se pierde tiempo en eli
mirar unos y otras cuando se desea transportar materia-
les de las miquinas y lugares de trabajo. Es importan-
te que el orden ne solo dete darse en los materiales si
o que también en las herramientas puesto que de no ser
as, se desper\dicia; mucho tiempo tratando de localizap
las cuando se necesiten, In este asproto es importante
hacer o establecer una norma pare el manejo de materia-
les del tallep, Todo esto nos lleva a dos cuestiones
benéficas:

1. Previene accidentes e incendios,

2. Mantiens a nuestro trabajador en un estado de &nimo
estable y propicio para el desarrollo de sus funcio~
nes.

Es obvic que no solo las condiciones de trahajo dardn a
nuestro trabajador estabilidad mental, hay que conside~
rar el nivel de vida de éste; ya que es la medida en
que el trakajader podrd proporcinnar a sf mismo y a su
familia lo necesario para sustentarse y disfrutar de su
existencia.
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Se considera que las condiciones bdsicas necesarias
para un nivel de vida minimo aceptable son:

- Alimentacién: Diarda y suficiente para reponer las
energfas que se consumen durente el
trabajo cotidianc ¥ tener buena sa-
Tud.

- Vestido: la ropa y el calzado necesarios para el
aseo corporgl y la proteccibn contra
las inclemencias del tiempo.

- Vivienda: Capaz de ofrecer proteccifn adecuada en
candiciones saludables a los que la ha-
bitan.

~ Higiene: Asistencia médica y sanitaria.

- Seguridad: Proteccién contra pobreza debida a en-
fermedad o vejez.

- Bducacibn:  Facilidades de educacifn a cualquier ni
vel, tanto de &L cams de sus hijos.

Fs aqui donde se debe considerar al salaric como wo de
los elementos de circunstancia que ayuden a nuestros
trabajadores para desarvollarse comp seres humancs bajo
condiciones propicias. Sujetando &ste a la oferta y la
dermanda del mercado, considerando lo anterior vemos que
los conceptos estahlecidos en la actualidad no aparecie
ron de 1a moche a la mafiana puesto que son el ideal de
michas naciones.
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1.5 LA EMPRESA MODERNA Y EL HQMBRE

Al hablar de 1a empresa que se define como un grupo de
personas que buscan cbjetivos determinados a través de
la cooperacibn mutua. Vemos que ng se puede tratar de
evitar a la organizacibn cano parte esencial de este
grupo de personas. Ya que de mo existir ésta, el traba
jo seri desordenado e incoherente y obviamente no se
llegars a el objetivo establecido.

Es prudente aclarar que los conceptos de organizacién
y empresa no son ni han sido los mismos a trav8s de
1a historia de la humanidad puesto que los intereses
del hambre han cambiado a travEs del tiempo.

El concepte de organizaciSn, manejado para fines pro-
pios del trabajo, es el establecido por YODER DALE en
su libro Manejo del Personal y Relaciones Industria-
les.

La organizacidn moderna busca explicaciones tanto al
proceso cono a las asociaciones resultantes.
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CAPITULO T1I

LA PRODUCTIVIDAD COMO LOGRO DE TOIA EMPRESA

2.1 1A PRODUCTIVIDAD

o es diffci) entender que uno de los principales obje-
tivos de toda empresa es el de ser mis productiva @on
un minimo de costos; pero es aqui, donde se conjugan
los intereses tanto del empresario com de los trabaja
dores debido a que una mayor y mejor productividad va
en beneficio de todos. Despufs de la segunda Guerra
Mundial, la motdvacidn de los empleados se convirtid en
asunto de extensos estudios. Algpunos administradores
1a consideraron crucial debido a que parecfa, la clave
de la productividad y el 8xito. Varios estudios sobre
las relaciones entre motivacién y productividad origing
ron serdas dudas acerca de la correlacién positiva, don
de fue encontrado que la motivacifn por si sola no fun-
ciona dentro de una empresa puesto que necesita de
otros factores necesarios tales como condiciones de trg
bajo, sistemas de calificacifn de néritos, estudics de
intereses colectivos, medidas de actuacién, regularidad
de la asistencia, que son fenfmenos de comportamiento.

Asf pues se considera prudente mencionar los principa-
les parémetros indicadores de una mala motivacifng por



supuesto los mis importantes son:

Momotonfa, que causa una irritacién continua y el traba
jador se vuelve indiferente y abwrrido con una fuerte
tendencia a sofiar desplerto,

la fatiga, tiene wn efecto acumulativo retardante, 50—
bre la preduccibn.

Il desinterés, puede causar graves problemas ademis de
ser un factor que puede propiciar accidentes.

Ausentismo e impuntualidad; &stos son quizds los prinei
pales indicadores de ina mala motivacifn dentyo de la
empresa, El reconocimiento del alto costo del ausentis
mo y de la impuntualidad, ha dnpulsado a la administra-
cidn a examimarlos cuidadosamente y la mejor solucidn
comy resultads de muchos estudios es la investigacifn
de cada empresa en forma independiente haciendo adver-
tencias orales y escritas y otros tipos positivos de
amonestaciones, asi mismo establecer politicas adecua-
das a el problema,

Es asi como los administradores detectan wna baja o nu-
la productividad que puede llegar al caso extremo de
huelga o paro.

Adends es donde el administrador analiza desde un punto
de vista mds objetive, la situvacifn de la productivi~
dad; considerando que esta se ve afectada por otras cir
cunstancias tales como la actitud del supervisor hacia
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los trabajadores; la tecnologia, la culhua, la atmdsfe
ra de grups, interacciones entre el superior y subordi-
nados, y el establecimiento de cbjetivos bien definidos
es aquf bajo estas cirqunstancias donde se usan contro~
les y directrices adecusdas, sin afectar directamente a
los trabajadores y llegar as§ a los resultados programa
dos.

También es importante definir la funcidn de un supervi-
sor dentro de una empresa puesto que de £1 dependerén
1a eficiepcia de las directrices y coniToles propuestos
sobre las circunstancias encontradas.

Finalmente se establece que la importancia del trabaja-
dor dentro de la produstividad es indiscutible; v deque
los estudios HAWTHORNE, dieron la pauta para la nueva
conceptualizacibn de estos elementos de la industria.

PERFIL Y CARACTERISTICAS PRINCIPALES DEL TRABAJADOR ME~
XICANO,

Como perfil se entiende el grupo de manifestaciones y
necesidades que se consideran de suma importancia, para
comprender mejor 1o que motiva al trabajader mexdicano y
dando un orden jerdrquico tenemos las siguientes:

2.2.1

Necesidades fisiolbgicas (E1 hambre).- El trabajador me
sicano ha tenido oportunidad de ewperimentar lo que es



el hambre aguda en algunos casos y en otros muchos ha
sufrido hamtre parcial.

Se sabe que no estd bien alimentado y dehido a ello pa
sa a formar un Ffactor de suma influencia en la conducta
del mexicano. ’

2.2.2
Necesidades de salud fisica,- E} trabajador parece ne
tener una necesidad de preservacién de su propia vida.
Se oye decir "Si me llevé la maro pos ya estaria de
Dios",sin embargo, parece ser que la mujer mexdcana to
m mis en serio la conservacién de la salud a diferen-
cia de 1os varones, 1o que nos da una pauta de la for-
ma de pensar del mexicano.

2.2.3
Necesidad sexual.~ la necesidad sexual estd altamente
intensificada en el mexicano, la cual se explica socio-
culturalmente, es decip que por in motive 6 por otro se
ha ido aislando & &sta de todas las necesidades en nues
tro medio, y se le ha dade wna importancia encrme que
desgraciadamente puede opacar otras potencialidades del
irabajador y en la opinién del autor ROGELIO DIAZ GUE~
RRERD, en su likro Estudios de Psicologfa del Mexicano,
se establece que "La sexualidad es de suma importancia
para el trabajador mexicano, porque es wa especie de
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compensacifn por otres cosas que &1 no tiene, fuizis
up de los mejores indices de exageracién de una necesi
dad, en compensacisn de otra, o en compensacifn de una
falta de la misma, sea jactarse o fanfarrcnear de su pe
sicién,

Es mis,entre mas en serio, mis crdnico y mis exagerado
sea tal fanfarronec, mayor serd la falta de satisfaccifn
real en otras o la misma &rea de necesidad.

2.2.4

Temor al desempleo.— la familia mexicana es tracicional
mente unida y protectora, casi siempre halré techo y co
mida, y a veces hasta recepeién afectucsa, para el hijo
o el hermaio y afin para el pariente que ha perdido su
empleo a menudo se le dice: ™™o te apures, ya saldre-
mos adelante, ya que mientas yo viva nada te faltard".
Es aquf donde se ve una sobreproteccidn schre las per-
sonas en general existe poco temor al desempleo.

2.2.5
Motivacién econfmica.- ELl dinero es otro aspecto muy
interesante en el trabajador mexicano,en realidad es wm
simbolo y también conpensacisn de muchas otras cosas.
El obrero mexicano valeriza actualmente el dinero perc
o como tal, sino parque cree encontrar en el la solu-
cién de todos sus problemas. El dinero tiene un alto
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valor para &1, y a 8ste se le motiva con dinero, si se
le da mis dinero podrd solucicnar mis fdcil sus proble-
mas, sin embargo la motivacién resultante de un aumento
de salaric mejora la eficiencia de los trabajadores pe-
ro solo temporalmente.

2.2.6
Necesidad de seguridad perscnal.- A el trabajador mexd-
camo es dificil convencerlo de que obedezca las medidas
de seguridad, que se d& en una determinada fSbrica.
Se concluye que al parecer no se valora a si mismo como
ser humano.

2.2.7
Necesidad de propia estima.- E1l trabajador no se siente
seguro de si mismo, y esto se debe a que el ser humiano
necesita desde pequefio tener la sensacién de que vale,
ya que desde ese mamento la necesidad de estima estd
presente.

Esta falta de estima la contprarresta a través de rela-
cifn amistosa que lleva con un grupo de personas con
las cuales siente apoyo, comprensifn, aceptacién y 'va-
loracién y es que en la amistad y en un desarrollo exa-
gerado de la misma Se va a encontrar la manera mis fa-
cil y feliz de mantener la propia estima.

Segln Rogelio Diaz, la psicologia Industrial podria tra
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tar, poco a pooo de dnvestigar y encantrar soluciones a
este problema de la propia estima del trabajador, que
puede 1legar a Ser mejor si el llegara a sentir que va-
le algo, que su trabajo tiene Importancia y que tiene
valor para el desarrollo de otras oosas , ademas que
contribuye al desarrollo y progreso de su patria, de
los suyos y de los seres hunanos en gensral,

2.2,8
Hecesidad de mejorar el ambiente fisico del lugar de
trabajo.- A través de las mejoras del amhiente ffsico
el trabajador mexicaro puede tener la sensacifn de que
los patrones le toman en cuenta ¥y por tanto que le es-
tin dedicando cierta atencifn siends esto un elemento
que le ayudard 4 mejorar su propia estima de trabajo.

2.2.9
Necesidad de pertenencia.~ Esta se desarrolla en el lu-
gar de trabaje y proviene de la necesidad hunana de per
tenecer 4 un grupo, participar como miemtro del mismo,
dicha necesidad el trabajador mexicano la experimenta
debido a que la necesidad de amor mo la tiene suficien-
temente satisfecha.

2.2.10
Necesidad de diversifn.~ El trabajador mexicano experi-
menta esta necesidad intensamente reflejéndola en la
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asistencia & los distintos espectdculos tanto sociales,
deportivos o de distraceifn en 1os cuales de alguna for
ma se desahoga de todo lo que quiere expresar y al mis-
mo tiempo pretende olvidarse de la realidad en la que
vive,

FL VALOR DE LOS RECURSQS HLMANOS

Fernando Arias Galicia, sefiala las siguientes caracte-
risticas de estos:

a) "No pueden ser wopiedad de la organizacifin
a diferencia de 103 otyos recursos.

b) las actividades de las Dersonas en las or~
ganizaciones son woluntarias,

c) las experiencias, los conccimientos, las
habilidades son parte del patrimonio per
sopal,

d) El total de recursos humancs de una organiza
cibn en determinado momento puede ser increw
mentado,

e} Los recursos hmanos, SOn escasos ya que no
todo mundo posee las mismas habilidades y
conogimientost, ( 5 )

Admindstracifn de Recursos Humanos, Fernando Ardas
Galicia, Editorial Trdllas, Mexico, 1980



2.4

28

1a posicifn y el papel del hombre dentro de las organi-
zaciones se vienen considerando histdricamente desde di
ferentes puntos de vista que culminan en la concepcidn
del hombre como el factor més importante de produccidn
va que en la filosoffa tradicional de la administrecién
cientifica se vefa al hombre como wn mero factor econd—
mico, junte a los otres factores de produccién como la
tierte y el capital.

A partir de los estudios de HAWIHORNE, la organizacién
pasd a considerarse ante tod> come un sistema social en
que las relacionres humanas determinan el comportamiento
¥ la productividad de los empleados, de ahi el valor
que representan los recursos humanos y el saber aprove-
charlos de forma en que las caracteristicas antes men-
cicnadas se identifiquen en todos y cada uno de los in-
divichns que la integran,

Es por ello que, Se considera a 1os recursos hmanos co-
mo el potencial n{mero uno, con el que debe contar una
organizacifn, y al que se debe prestar mayor atencibn,
ya que sin ellos de nada servirian los otros y si estos
recursos se manejan de forma adecuada la organizacién
podré cumplir con sus objetivos en una forma mis efi-
ciente.

TIPOS Y CLASES DE NECESIDADES

A través de 1a historia infinidad de estudiosos habfan
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tratad de emtender, vy lo que es mds, determminar cuiles
eran los distintos elementos que rotivan a los indivi-
duws a la realizacifin de diversas actitudes hasta que
por £in A.H. MASLOW, desarrolld su teoria sobre la mo-
tivacidn humna en la cual ordend y analizd todos estos
estudios y realizd una clasificacidn de las necesidades
humanas en cinco grandes grupos que son:

2.4.1
Necesidades Fisiolégicas.- En las cuales se agrupan las
necesidades de alimento, vestido y reposo siendo estas
bisicas para el buen funcionamiento del querps humano.

2.4,2
Necesidades de Seguridad.- En estas se incluyen la nece
sidad en sentido fisico como psicolégico, es decir, sen
tirse fuera de peligro de alguna posible situacién que
pudiera afectar a los individuos fisicamente asf com
tener la segurddad en el puesto que desempefia en la or-
ganizacibn donde trabaja.

2.4.3
Necesidad de pertenecer a un grupo.- En esta se inclu-
yen todas las necesidades que sienten los individuss de
entablar relaciones con las personas en general asi co-
mo el contar con un sitio respetable dentro de su gru-
.
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2.4.4

2.5

Necesidad de Auto-realizacién.- En ella se encuentran
ubicadas todas las necesidades que el hombre experimen-
ta y el deseo de llegar a lograr lo mejor de si mismo,
es decir, ser lo que realmente es capaz de ser.

A. H. MASLOW,- Al exponer su teorfa pone especial énfa-
sis en que estas necesidades llevan un orden tal, que o
se pueden saltar de tal forma que se pase de una necesi
dad a otra sin haber satisfecho la anterior.

Después de analizar las distintas teorfas de 1a escuela
del comportamiento llegames a 1a conclusibn que la teo-
ria de A.H, MASLW, es 1a que da un mejor reconocimien-
to a las necesidades que experimentan los seres humanos
al mismo tiempo que marca el orden jerdrquico y las
prioridades que se tienen, es por eljo que este trahajo
se apoya firmemente en esta teoria.

INCENTIVOS

La palabra INCENIIVO, de acuerdo a el diccionario Larou
sse significa 1o que incita o mieve a una persona. Is
aqui donde los incentivos tienen una caracteristica su-
mamente personial, y representan recompensas tangibles,
intangibles o castigos, y estin reconocidos por un gru-
po determinado.



Generalmente se hahla de incentivos como dar algo que
se desea, en retribucifn de un esfuerzo adicicnal o por
algfin hecho rotable, Estos son por supuesto irncentivos
positives, también existen los basados en el mieds, co-
m el caso de un esfuerzo adicional para evitar un re-
sultado inconveniente; &stos son incentivos negativos,
se emplean tanto estos comp los positivos pero se dedi-
card mayor importancia a los positivos. )

Los incentivos no financieros que son las compensacio-
nes ho monetarias por concepto de logros fuera de 1o cp
min, son importantes en todos los niveles pero especial
mente para los ejecutivos. Un ejemplo de &sto son los
reconocimientos plblicos, diplomss, certificados de re-
corocimiento y otros.

Por lo que respecta al personal no administrativo en
trabajos en la linea de produccién o de oficina, mo son
raros los incentives financieres, ya que Estos son otor
gados por el desempefic superior a uma norma escrita y
se representan a través de pagos adicionales por reha-
sar dicha norma.

Ahora, los desempefios generalmente estdn medidos y expre
sados oomo wn determinado nfimero de unidades, para wm
perindo dado y cabe considerar que ningln incentivo es
autooperante, es decir, debe de recibir la guia y aten-
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cifn adecuada para que sea aplicable y (tril, éste serd
efectivo caro lo sea la administrecién, es por lo que
se debe de establecer un programa de incemtivos en base
a los logres hechos y no darlos bajo simples simpatias
perscnales, ya que ésto obviamente dafiaria mis que si
dichos incentivos no existiesen.

Ya habiende mencionade a los incentivos monetarios o fi
nancieros como parte de un programa de incentivos nos
avocaros de lleno a éstos en forma detallada debido a
la importancia que ellos tienen dentro de las necesi-

dades del trabajador mexicaro.

2.5.1
Incentivos Financieros.- Como anteriormente se menciond
el dinero para el trabajador mexicano representa un to-
@ con el cual puede resolver todos sus problemas.

El dinero es algo que se desea puesto que puede propor—
cionar poder de compra y facilidad material al que lo
posee, es decir, ayuda a satisfacer las necesidades fi-
siolégicas primarias y las de seguridad,

£l dinero que los trabajadores reciben por sus servicios

es de importancia para ellos no solo por 1o que compra-
rén sino por lo que les proporciona en términos de sta-
Tus ¥ reconocimiento dentro de la organizacidn,

1os trabajaderes son completamente sensibles no solo

.
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respecte a la cantidad de su pagp sino tambifn respecto
a la forma en que esta cantidad se compard con la de
sus compafieros por o tanto el pago debe ser equitative
tanto en té&minos de lo que otros trabajadores estin
recibiendo por su desempef, 23 por ello que si wn tra-
bajaden piensa que esta contribuyendo més a la organiza
¢ifn o estd mis calificado que otro trabajadr que estd
recibiendo el mismo o mayor salaric puede expenimentan
esta desipualdad y tratar de veducirla hajando su con~
tribucibn a la organizacifn a través del ausentismo, un
desempefio mis pobre, actitudes menos cooperativas o con
meror iniciativa.

Asi mismo puede optar por exdigir mayor salario, mis re-
conocimiento o satisfaceifn de su trabajo.

Por otra parte muchos trabajadores cercancs a la jubila
aién tienen gran interfs en el dinarc como medic para
proporcionar tanto seguridad econfmica, asi como mante~
nimiento fisico en los afios de jubilacisn cuands el in~
greso serd limitado, ademis desde los trabajadares de
mediana edad hasta los de la edad avanzada que tienen
hijos en la escuela ¥ que deben brindarles apoye econd-
mico mientras hacen sus estudios, consideran el dinero
como wn incentive positivo.

Los planes que se enplean pare proporwionar incentivos
a través del dinero pueden tener varias forms,algunos
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de los mis conocidos son los incentivos a destajo, gra-
tificaciones, reparto de utilidades y el aumento por mé
ritos.

a) El pago a destajo.- Este se encuentra determinzdo
de acuerdo al nimerc de unidades procesadas, por lo
tanto podrd aunentar o disninuir su ingreso. Se ha
visto que los planes de ircentivos a destajo tienden
a incrementar la productividad del trabajader por en
cima del nivel que se logra mediante planes de sala-
rio fijo y ésto se debe bdsicamente a que el trabaja
dor al tener la seguridad de que cunpliendo con los
requisitos que le marque la organizacidn com asis-
tencia, puntualidad, diseiplina y un cierto limite
de unidades procesadas contard con &ste, pox lo tan-
to en general To pondrd el mismwo empefio que oo si
estuviera en un plan a destajo. Ya que a través de
un plan de destajo el trakajador se da cuenta de la
responsabilidad que tiene debido a que la remmera-
cifn que logre se verd afectada de acuerds al empeiio
y 1a atencidn que @ste ponga a su trabajo.

Se hace notar que anteriormente la mayoria de los
planes de incentivos de este tipo se basaban en el
esfuerzo individual aunque en la actualidad se ha
visto modificada esta tendencia enfocindolos a pla-
nes de incentivos de grupo en donde los miembros de
un equipo de trabajo laboran en conjunto.
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El plan de gratificaciones.- Este es muyy parecido al
plan de destajo ya que se le asigna \ma tarea al tra
bajador y si 1a desempefia bien se le recompensa, sin
embargo la mayoria de las compafifas pagan gratifica-
ciones anuales basindose en su opinifn del desempefio
generdl.

El reparto de utilidades.- Implica la detrerminacién
de las utilidades de la compaiifa, al finaltizar el
afo fiseal y 1a distribueibn de un porcentaje de las
mismas entre los trabajadores en que se va a repar-
tir,

Existe una teorfa que fundamenta el reparto de utili
dades y consiste en que la administracién piensa que
sus trabajadores cumplirdin con sus responsabilidades
més cuidadosamente y sus esfuerzos producivén mayores
utilidades las cuales les serdn devueltas mediante
el reparto de wtilidades.

la evaluacién de méritos.~ Por lo generel, los incre
mentos por méritos son fuertes motivadores positivos
ya que ademfis de proporcionarie al trabajador mis po
der de compra a través de un incremento monetarioc,
satisface las necesidades de prestigio o reconoci -
mientc y le da una sensacidn de logro y competencia.

Esdesxmimpom&miahacenmtarquepamlamo«
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ria de los pafses desarrollados el dinero no signifi
ca ur incentivo importante, por lo menos para algu~
nos sectores de la fuerza de trebajo tal es el caso
de los Estados Unidos de Morte Amfrica, que cuentan
con un gran poderfo econfmico y por 1o tanto en Méxd
oo, que es un pals en vias de desarrollo el dinere
es de suna importancia para la mayorfa de los traba-
jadares.

2.6 CALIFICACION TE MERITOS

Cuando se trata el tema de la motivacifn es posible tra
tar de eludir a la calificacién de méritos como  esenw
cia de una posible remuneracién justa e imparcial hacia
el desempefio del trabajo realizads, por los trabajado~
ves: ya que de no existir esta calificacifn da méritos
crearfames un total ambiente de inconformidad dentro de
1os trabajadores.

Es obvio que también debemos de evitar hacer una califi
cacibn de méritos empirica y/o subietiva y que se reali
ce bajo simples apreciaciones, deberd de ser dicha cali
ficacifn de méritos, los mds objetiva y concisa posible.

Asf pues, la calificacifn de méritos constituye wuna va-
‘lorizacién separada de cada uma de las caracteristicas
del trabajador, con la que se tratavd de evitar la apre
clacibn conjunta y por lo mismo vaga e imprecisa.
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la recopilacifn de estadisticas y datos sobre elementos
tales cam unidades producidas por el trabajador, erro-
res que comete, rmaterial que desperdicia, aciertes o in
rovaciones que logra, determinan €l juicio de quien va
a calificar (generalmente el supervisor), y nos darén
hases objetivas y concisas que serdn aprovechadas en
forma técnica por 1a calificacidn de méritos,

Asf pues, con los datos obtenidos tendremps una curva
real de eficiencia y méritos del trabajador.

Es importante aclarar que la calificacién de mfritos se
refiere (nica y exclusivamente a una persons ¥ en forma
contraria a el anflisis de puestos que describen y mi-
den la unidad impersonal del trabajo; solo se ocupa de
aquellas cualidades que influyen directamente en la eje
cucibn del trabajo, por 1o que fuera de su &rbita que-
dan las que no cumplan esta condicidn.

For otra parte, debe de existir la revisidn sistemitica
de las calificaciones por los supervisores ya que de es
ta forma se deben de evitar los favoritismos de los mis
mos. Es importante también elaborar en forma sistemiti
ca medios de apoyo que reducinfn considerablemente las
de.ficie.nci?s y fallas que tiene el juicio humano al cali
ficar. ’
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2.7 1A IMPORTANCIA DE LA SUPERVISION EN LA PRODUCTIVIDAD,

Al hablar de supervisidn, es necesario hablar de los ES
TUDIOS MICHIGAN, los cuales surgieron después de la se-
gunda Guerra Mmdial en el Instituto de Investigaciones
Sociales de la Universidad de Michigan, #stos se concen
tren en las actitudes y conducta de los superwvisores vy
en el modo en que ellas afectan la productividad del e-
quipo de trebajo a su cargo. La técnica empleada con-
siste generalmente en identificar a los grupos de traba
jadores de alto y de bajo rendimiento y determinar en
seguida las actitudes de estos grupos y sus superviso-
res hacia distintos aspectos de su trabajo.

La aportacifn de estos estudios es que el estilo de de-
sempefio del supervisor y las ideas que tenga en cuanto

a su trabajo tienen una influencia significativa en la

productividad del grupo de trabajo que este a su cargo,
diferenciando al mismo tiempo dos estilos de direceidn,
come es el que el supervisor utiliza al enfocar la su-

pervisién hacia sus subordinados mis que a supervisar a
la produccidn.

Este tipo de supervisor es el que da a su gente una ex-
plicacidn general de cam efectuar el trabajo dejando

que los mismos trabajadores ejecuten los detalles y sin
llevar acabo una verificacién demasiado estricta respec
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to a su progreso, ya que da por sentade que su personal
es lo suficientemente responsable para la realizacidn

de las tareas que se le encomendaron.

Por el contranio, el supervisor que centra su atencifn
en la produccién es el que considera que su tarea prin~
cipal consiste en hacer que se efectue el trabajo y con
sidera & sus subordinados tan solo como instrumentos pa
el logro de esto, sin tomarles en cuenta como lo que
son, Seres Mumanos con necesidades y emociones my simi
lares a las suyas; por lo mismo mantiene una supervi-
s18n muy estricta sobre el proceso de produceifn impo-
niendo su estilo de txabajo, sin tomar en cuenta las
opiniones sohre el mismo, que pudieran tener los traba-
jadores a su cargp,

El grupo investigador de Michigan, realizd un trabajo
de experimentacibn en una corporacidn para obteper como
resultado que estilo de supervisidn es el mis apropiado
para aumentar la productividad de ésta, siendo este, el
del supervisor centrado en la produccifn, sin embargo,
aclara que los grupos de trabajo de los supervisores
centrados en sus empleados habfan resultado de este ex-
perimento en una condicién mds saludable y mejor equipa
dos para mantener a largo plazo sus logros de producti-
vidad que los grupos centrados en la produccidn.
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A} mismo tiempo se hace énfasis en que el supervisor mo
derno debe contar con ciertas habilidades como lo son:
la habilidad administrativa que es bisica ya que consis
te en la habilidad del superviscr para pensar y actuar
de acuerdo al sistema de trabajo que se encuentre en o
peracién incluyendo la planeacidn, programacidn v orga-
nizaciSn del mismo, es decir, asignar las tareas adecua
das a las personas adecuadas, dindoles 1a responsabili-
dad ¥ auteridad acorde a su capacidad a 1o mismo que
inspeccionar y dar empuje al trabajo.

Por otra parte el supervisor debe contar con habilidad
para las relaciones hurgnas integrando las metas de sus
subordinados a los de la crganizacién con la suficiente
capacidad de aplicar los conocimientos y mStodos apro-
piados a fin de trabajar con la gente y por medio de
ella, incluyendo una comprensién de los principios gene
rales de la conducta humana especialmente de aquellos
que tienen que ver con las relaciones interpersonales y
la motivacifn humnana.

Por (itimo el supervisor debe contar con la habilidad
técnica suficiente ya que 8sta se encuentra basicamente
relacionada con la capacidad para 1a realizacidn ded
trabajo aplicando los conocimientos, mftodos y téenicas
adecuadas as{ com el equipo necesario para la ejecu-
cifn de tareas y actividades especificas y la direccién
de las mismas



41

La supervisibn influye en 1la productividad en hase a la
buena o mala aplicacibn y combinacidn de estas habilida
des que todo supervisor debe ir desarrollando a lo lar-
go del tiempo.

Fl supervisor mis apto es aquel que en realidad no su-
pervisa a la gente, sino que la dirige proporcionédndo-
les condiciones de trabajo que harfn que esos subordina
dos deseen laborar, es aquel que no hace que sus hombres
sientan que trabajan para §1, sino mas hien que &@ tra-
baja para ellos proporcicnéndoles lo mejor en adiestra-
miento,condiciones de trabajo vy gula.
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EMPRESA Y MOTTIVACION

En la actualidad al hablar de empresa, pensamos en un conglo
merado de hombres y de irmediato se piensa en como organizar
y dirigir a dictlo conglomerado, es aqui donde la motivacién

desenpefia un papel miy importante, Ahora bien, las conside-
raciones que se tienen hacia el factor humano son nuevas de- ’
bido a que con anterioridad lo Gnico que importaba era produ
cir a ocosta de lo que fuese necesario, importando poco o na-
da el factor humaro.

El enpresario durante mucho tiempo ro se interesd por el ver
dadero significado del elemento hwmano hasta que se dio cuen
ta que sy froductividad podia incrementarse considerablemen-
te al motivar a sus trabajadores y dicho incremento de pro-
ductividad beneficiaba no solo al mismo empresardo sino tam-
bién a el trabajador y a su familia.

Al ser esto tan importante el empresario no puede prescindir
de los conocimientos del administrador de erpresas, ni tampo
co de 1a motivacifn,

Es muy factible que la empresa sea vista como una unidad pro
ductora de bienes o servicios para el logro de un objetivo
deseado, pero es también muy factible que se rechace a los
trabajadores, es aqui donde el administrador debe conjuntar
intereses tanto de los trabajadores ctmo de los directivos,
al mismo tiempo y en forma consecuente hace una labor social
que consiste en beneficiar a la familia del trabajador.
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Finalmente, diremos que investigaciones acerca del comporta-

miento humano, aprovechamiento de la energia humana, optimi-
zacifn del trabajo y de motivacién al trabajador, estan co-
brando mayor interes.

3.1

LA SATISFACCION EN EL DESEMPERO DEL TRABAJO.

La satisfaccifn que los individuos reciben en su traba-
jo depende mucho del puesto que tengan y lo relacionado
con €1, esperando que asi se cubran sus necesidades y
deseos.

Debido a que gran parte de la motivacibn que el trabaja
dor recibe es inconsistente, no se da cuenta claramente
de todas sus necesidades. Es por ello que resulta mis
diffcil obtener una evaluacidn exacta de las necesida-
des de un individuo. Por otra parte los deseos, son
los anhelos conscientes por cosas o condiciones que un
individuo cree que le proporcionardn satisfaccifn,

El trabajador necesita sentir que el trabajo que reali-
2a es un trabajo que le es significativo que representa
una asignacidn responsable y estimulante en el cual no
se 1e obliga a trabajar o es un esclave, sino por el con-
trario que a través de su trabajo podrd lograr satisfa-
cer las necesidades que considere de mayor importancia
desarrollandose en un clima organizacional, sin barre-
ras para alcanzar los objetivos que 1la empresa haya fi-
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jado sabiendo de antemano que no es uha pieza mis de
engrapaje sino que por &l contraric su labor es recono-
cida y aprobada.

Este sucede en todos Jos niveles ya que el trabajador
que no siente satisfaccifn en la realizacin de su tra-
bajo tarde o temprano experimenta 1a sensacifn de que
no se le reconoce 1o que realiza y puede sentirse frus~
trado.

Es por ello que es de suma importancia que todos los
trabajadores no vean a el trabajo como una obligacidn,
2iro por el contrario como un medio a través del cual
pueden superarse y que Este es un proceso dinfimico el
cual les permite desarvollar sus aptitudes y capacida-
des.

CONSECUENCIAS DE UNA MALA MOTIVACION

Fl proceso de motivacidn, requiere la presencia de wma
necesidad y de la conducta que la acompafia, dirigida
hacia un incentivo o meta que satisfaga esa necesidad.
Para confirmar esto, simplemente se tienen que examinar
los eventos de la vida cotidiana de uno mismo, sin em-~
hargo, tomando en cuenta el hecho da que no siempre es
factible lograr la satisfaccisn de la mayoria de las ne
cesidades, &l individuo puede verse impedide de alcan~
zar una meta o incentive en particular, o puede tener
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objetivos en conflicto, Cualquiera que sea la situa~
cifn, esta lo puede mantener en un estado de inconformi
dad y tensibn que puede interferir con el desempefo de
Su puesto y con su habilidad para tyebajar en armonia
con quienes lo rodean. Los directives y administrade-
res deben comprender las fuerzas que forman la insatis-
faceibn y 1a tensifn en sus subordinados, de manera que
puedan crear un ambiente de trabajo que se vea libre,
en todo 1o posible de estas condiciones.

La presencia de ura barrera entre el logro de un objeti
vo y de 1a satisfaccifn de wna necesidad crea una situa
cifin frustrante, con el resultado de que la tensidn ini
cial en esos tratajadores se hace persistente o se vuel
ve mis fuerte.

Cuando uma persona se ve bloqueada para lograr un obje-
tivo por alguna barrers, se dice que esta frustrada.

Tales barreras para la satisfaceidn pueden ser dadas en
el hogar y en el trabajo, es aqui donde pusden encon -
trarse supervisores hostiles, trabajos monStonos, con-
diciones de trabajo desagradables, insegurddad econbmi-
ca y situaciones similares.

Ahora bien, cuando existe wna persona que tiene dos o
Mis esquemas motivacionales intensos que no pueden ser
eatisfechos al mismo tiempo, se dice que tiene un con~
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flicto, que implica tma situacidn de eleccifn o de deci
5ifn en la cual las necesidades, objetivos o métodos pa
ra lograr &stas son incompatibles. Como se ve, una ma-
la motivacisn puede ocasionar graves problemas no selo
dentro de la empresa sino en el mismo trabajador.

FRUSTRACION Y CONFLICTO

la frustracin y el conflicto son experimentados por to
dos los inddviduos de una organizacidn sin importar la
jerarquia que ocupen, Por lo general la persona cuya
conducta esta bloqueada ya sea debide a una frustracibn
o un conflicto se siente tensa e intranguila a lo cual
rormalmente se le rombra ansiedad., Ante esta situacifn
es probable que utilice mecanismos de ajuste Inconcien-
tes a los cuales se les llama mecanismos de defensa.

la ansiedad, es un término comrmente usado para descord
bir a la respuesta de la perscna que se siente en peli-
gro.

Asi pues, la ansiedad afecta tanto a los gerentes y su-
pervisores comy a los empleados, sus ansiedades por lo
general los conducen 4 que pasen por alto el delegar
funciones o a que simplemente desconfien da los emplea-
dos que muestran ambicibn o indciativa.

Los mecanismos de defensa los representa cualquier métg_
do habitual de salvar hloqueos, alcanzar metas, satisfa
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cer necesidades o aliviar frustraciones, y estos depen-
derdn escencialmente del cardcter de la personalidad
de cada individwo. Existen dos grupos de mecanismos de
defensa comurmente usados por los individus y éstos
son:

Las reacciones de evasién y las reacciones sustituidas.

Entre las reacciones de evasifn se encuentran incluidas
el entreparse a fantasias excesivas, utilizar una con-
ducta infantil, darse por vencido y un negativismo €1
cual es muy comlin e implica no solo uma reaccidn de es-
cape sino también de agresifn y por lo general se desa-
rrolla en las relaciones con autoridad,

Las reacciones sustitutas son mds commes y constituyen
un método de ajuste mis satisfactorio para el individun
las cuales son: compensacidn, racionalizacidn y proyec-
cibn.

En la compensacién el trabajador trata de equililrax
sus frustraciones a través de distintos medios, los cua
les le permitan sentir que vale mis que los demds.

la racionalizacidn se da cuando el trabajador analiza
su situacién y atribuye una escala de valores a la si-
tuacibn que se le presenta camo pesible problema v se
da cuenta del grado de importancia que tiene para &1.

La proyeceidn es un acto de culpar a otros, consideran-
dose a esta comd la reaccidn menos deseable.
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Los mecanismos de defensa representan el método comin

de conducta que todas las personas usan como esfuerzo
inconsciente para mantener su propio auto respeto y

la aprobacién de otros; la conducta defensiva se con-
sidera normal a menos que esta se empleé en un grado
extremo y esta es un sintoma de frustracién y conflicto,
as{ que debe ser Teconocida como tal por el supervisor
que desee entender a sus trabajadores. Asimismo los
gerentes y 1os supervisores tienen la responsabilidad

de ser sensitivos a las necesidades de sus subordinados
y de crear un ambiente de trabajo en el cual estas pue-
dan ser satisfechas y tratando de minimizar la frustra-
cién identificando las causas que la originan las cuales
pueden ser, cambios de la tecnologfa y en las condiciones
de trabajo, inscguridad econémica en el puesto, insigni-
ficancia del puesto y del grupo de trabajo y expectativas
satisfechas; es importante rccalcar cl hecho de que no
todas las fuentes de frustraci6n se encuentran bajo el
control directo de la gerencia; no obstante, el conoci-
miento de las freas potenciales de frustracidn del tra-
bajador y los esfuerzos que se realicen para manejarlas
con efectividad, a través de una mejor organizacién, pla-
neacién y commicacién se puede ayudar a mejorar muchas
de las condiciones que dan origen a las frustraciones,
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3.4 LA DESHUMANIZACION IENTRO DE LAS EMPRESAS

El valor intrinseco de una empresa como el de un ser hu
mano, radica en su vitalidad, Desafortunadamente, esta
misma cualidad tiene la tendencia a verse debilitada

por los grandes conjumtos de personal contratados, las
personas que ingresaron durante el proceso inicial fueron
luchadores que apostaron su futuro er una empresa que py
do resultar éxito o fracaso, los que se incorporan cuan
& la empresa habfa cobrado un tamafio respetable se in-
clinan & seguir en ella, contando con la estabilidad que
ha gamado este espiritu original en la mente de las per
sonag, ademis segln aumenta de tamafic una empresa exige
cada vez mis una estructuwra de organizacidn.

Este crecimiento influye grandemente en la deshumaniza-
¢ibn; no es diffcil suponer que la motivacibn de los
trabajadores se deteriora répidamente cuando la adminig
tracién se deshumaniza, este deterioramiento es clara-~
mente visible, y es mis notorio desde la supervisién in
termedia hasta el nivel obrero ¥ el resultado general-
mente es la agitacién obwrera.

Es entonces donde hay que planear o frenar el tamafo de
las empresas y wolver a inducir o a establecer princi-
pios humanizadores asi como también crear un sistema mo
tivacional actualizado.
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Finalmente se considera que la mala interpretacifn de
las directrices o lineamientos del encargads administra
tivo podréin ser fatales en la aplicacifn de la motiva-
<idn por 1o que se considers prudente ser claxos y con-~
SSECER

EL PAPEL DEL ADMINISTRADOR DENTRO DE LA MOTIVACION.

E2 administrador desea que los trabajadores a su cargo
reunan ciertas caracteristicas que considera bisicas
para que este pueda lograr los objetivos que se tengan
trazados, asi que pretende que todos y cada wnw de sus
stbordinacos le sea leal, que ponga todo el empefio posi
ble en la realizacifn de sus labores, que sea integro,
que coopere con ofrys personas al Mismo tiempo que tra~
baje como parte de un equipo, que sea creador y puntual;
pero para poder lograr esto debe tomar muy en cuenta
clertas necesidades bdsicas que todos y cada uno de sus
trabajadores tiene, como lo son , seguridad, entendién~
dose a esta como a la atmdsfera amistosa dentro de la
empresa, al interds que se dedique en &l como ser indi-
vidual asf com al esfuerzo por ayudarla.

Otra es, el reconocimiento el cual debe percibirlo en
el desempefic de un buen trabajo o de wa nueva aporta-
cifn para el mejoramiento de cualquier aspecto del tra-
baje, al mismo tiempo que tener la posihilidad de reali
zar sugerencias y que si se le asigna algin trabajo se



le deje en libertad de realizarlo ya que con esto se lo
grand que éste sienta que se le tiene confianza, asi co
mo recibir criticas constructivas, que es el tipo de
critica que impulsa a realizar un trabajo cada vez me-

" jor y con ella se mretende ayudarlo a través del desa-
rrollo y la gufa.

Una de las mejores formas de reconocimiento que existe
es el elogio directo por un trabajo bien desarrollado,

Asf mismo la sensacién de pertenencia tiene una gran im
portancia debido a que al trabajador le gusta sentirse
Gtil y que forma parte importante del equipo de trabajo
al misno tiempo que sentirse aceptado por éste, el cual
es el encargado de famentar el sentido de respeto entre
todos y cada uno de los integrantes sin que se les epi-
tique abiertamente frente a otras personas y otorgindo-
les,al mismo tiempo responsabilidad en la ejecucidn de
sus labores.

Ademfis la oportunidad de progresar es una necesidad bi-
sica en cualquier trabajo entendiéndose a ésta coamo la
oportunidad de hacerle alternar en diferentes puestos
con el propdsito de que aprenda otras habilidades ade-
mis de proporcionarle distintos cursos de capacitaciéng
cano también es de suma importancia el que se le colo-
que en el puesto adecuado para que pueda desempefiarlo
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satisfactoriamente de acuerdo a su capacidad logrando
con esto que obtenga 1a sensacifn de emocibn y que co-
nozea que existe un propdsito en el trabajo que realiza
asf como la farma en que se integra éste a los objeti-
vos de la arganizacién, por lo que famentar la competen
cia es importantisimo ya que motiva a la gente a esfor-
zaprse por ser cada dfa mejor.

Pop todo esto el administrador moderno se enfrenta al
reto de dejar de utilizar el método tradicional parw in
crementar la productividad de las empresas que dirige v
que consiste en presionar a la gente para que trabaje
el cual cam se sabe obtiene resultados nc duraderos
pues 1o tama en cuenta a los trebajadores cano personas
sino mds bien como miquinas. Por lo tanto el adminis-
trador moderno debe utilizar un método a través del
cual motive a su gente a trabajar cada vez con mayor Im
petu y éste debe reunir com caracteristica principal
el que se ocupe de las necesidades de sus trabajadores
las cuales ya se han mencionado.

K administrador que toma en cuenta v trata de satisfa-
cer estas necesidades logra que su equipo de trabajo
quiera realizar sus labores reflejdndose esta actitud
en un aumento de la productividad de la empresa.
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4.1 OBJETIVO

4.2

El administrador de toda organizacién tiene camo obliga
¢ibn €l motivar a su personal, entendiéndose a &sta no
s8lo al dinero, sino a una serie de necesidades comunes
que sus trabajadores tienen, es por ello que debe ocu~
parse de identificarlas y dar rdoridades a cada una de
ellas, '

Unos de los principales objetives del administrador es
que la empresa sea cada vez mds productiva y para esto
debe 1levar a cabo distimtas acciones que por lo gene-
ral afectan a todos los integrantes de la misma.

lo que se pretende conocer, es que clase de administra-
dor prevalece en la actualidad dentro de los talleves
autamtrices, de que formas motdva & su personal y que
concepto tiene de Bste,

HIPOTESIS

En los talleres autamotrices predamina el administrador
que utiliza como motivador principal 2l dinero y no se
ha preccupado por satisfacer las demis necesidades gue
tienen sus trabajadores.



4.3.

Lelts

UNIVERSO

I universo que se tiene son 5000 talleres automotrices
los cuales se tienen registrados en la "Cimara Nacional
de l1a Industria de la Trensformacibn', ( CANACINTRA ).

1a aplicacifn de este cuestionaric se hizo a los dueflos
de Jos talleres autamotrices.

MUESTRA
Se determinf por medio de la aplicacifn de la siguiente

2 . .
nat G Npa

2 2
e (N2 MG pg

n = muestra

0 = factor constante (1,95) al 95%

p = probabilidad de ocurrencia (95%)
q = probabilidad de no ocurrencia (5%)
e = error propable (5%)

N = universo (5000 talleres autanotrices)

Sy



TESARROLLO:

(1.96)7 (5000)(.95) (.08)

(,05)2 (5000 - 1) + (14,9632 (.95) (,05)

(3.8416) (5000) (.95) (.05)
(.0025) (4999) + (3.8ui6) (.95) (.05}

(13208)  (0,0475)
12,4375 + €3.8416) (0,0475)

812,38

12,4975 + 0,182u78

912,38
12.67

72
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4,5 FORMULACION DEL CUESTIONARIO

1) ¢ Motiva a su personal?
(s} (NO)
Como:

2) ¢ Czpacita a su personal ?
(s1) (NO)
Lot

3) ¢ Estd enterado el personal de las metas y objetivos que
persigue la empresa ?

(sT) (NO)
Para que:

4) ¢ Cree usted que el mejorar las condiciones de trebajo
sea un motivante para sus empleados ?

[€9] (NO)
Por que:



5) ¢ Ha fomentado el espiritu de equipo de trebajo entre

su persomal ?
[¢:19) (N0)

Que busca con ello :

6) ¢ Considera usted que la empresa inspira en sus emplea—
dos seguridad en el aspecto econdmios ?
(sI) (N0}
De que forma:

7) ¢ Considera usted que el {nico medio que existe para que
los trabajadores produzcan es el que se les mantenga
una supervisibn muy directa ?

(s1) [€L0)]
Por que :

8) ¢ Asesora usted a su personal ?
) (1) o}
Como:



9) ¢ Considera que €l dinerc es el principal motivador de
su personal ?
(sT) [47eD]
PFor que :

10) ¢ Cuando se sweita algin problema permite usted que sus
trabajadores opinen acerca de como solucionarlo?

(sI) (HO)
Que pretende con esto:

11) ¢ Considera usted que el respeto hacia su personal sea
un motivante ?

(s1) N0)
Por que :

12) ¢ Piensa usted que sus empleados tienen la posibilidad
de mejorar y desarrollarse en el desempefio de su tra
bajo ?

(s1) [430)]
De que forma:
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1)

15)

16)

¢ Promueve usted 1la competencia hacia la superacién en-
tre su personal ?
(S1) o)
Para que:

¢ Piensa usted que sus trabajadores tienen iniciativa
para la realizacién de las tareas que se les enco-
miendan?
(SI) (N0)
Por que:

¢ Considera usted que la satisfaccifn que obtiene en el
desempefio de un tyabajo un empleado se refleja en la
produceibn ?
(SI} (NO)
Por que:

¢ Se preocupa usted por mantener en buenas condiciones
los canales de commicacifn con su personal?

(8I) [(10)]
Cual es el objetivo que persigue con esto:



17) ¢ Considera usted que la empresa le da a sus empleados
1a oportunidad de progresar ?

(€29 o)

18) ¢ Cuando motiva usted a su personal ésta se refleja en
la productividad de su taller ?

sD) (N0)
De que forma:
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4,6 APLICACTON

la aplicacibn de este cuestionario se hizo wrincipalmen
te a los integrantes de la seccifn # 56 de talleres au-
tamwtrices de la Clmara Nacional de la Industria de la
Transformacidn . ( CANACINTRA),



BT

TABULACION Y ANALISIS

PREGUNTA £ 1

¢ Motiva usted a su personal ?

Tahutacifn
Respuestas # %
ST 68 kL)
NO L] &
Tatal 72 100 §

GRAFICA CIRCULAR DE LA PREGWNTA ¥ 1

gug 6%
ST ]

Andlisis de resultados:

La motivacitn para la gran mayoria de los entrevistados,
es un elemento Misico y definitivo, entre las relaciones
que llevan acabo con su personal.
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PREGUNTA # 2

¢ Capacita a su persomal 7

Tabulacién
Respuestas A %
ST 80 83
NO 12 17
Total 72 100 %

GRAFICA CIRCULAR DE LA PREGUNTA # 2

83% 17%
ST NO

Andlisis de resultados:

La capacitacifn estd siendo tomada wmuy en cuenta en la
mayorda de las empresas ya que la consideran altamente
relacionada con la productividad.
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PREGUNTA § 3

¢ Esta enterado el personal de las metas y objetives
que persigue la empresa ?

Tabulacisn
Respuestas # %
S1 2 3
w0 90 97
Total 72 100 %

GRAFICA CIRCULAR DE LA PREGUNTA # 3

97% %

Andlisis de resultados:

En la gran mayorfa de los talleres se nota una falta de
camunicacién por parte de la direceisn hacia su perso-
nal,



PREGUNTA # &

¢ Cree usted que el mejorar las condiciones de trabajo sea
un motivante para sus empleados ?

Tabulacién
Respuestas # %
SI 65 20
NO W ‘A0
Total 72 100 %

GRAFICA CIRCULAR DE LA PREGUNTA # 4

40% 10%

Arf1isis de resultados:

El ambiente de traBajo se ha ido mejorando cada vez mds,
debido a que se le considera un facter que influye en la
realizacifn del trabajo.
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PREGUNTA # 5

¢{ Ha foamentado el espiritu de equ!.po de trabajo entre su
persenal ?

Tabulaci®n
Respuestas # ' %
SI 39 ]
NO ‘33 ‘Wb
Total 72 100 %

GRAFICA CIRCULAR DE LA PRPGUNTA # 5

Su% u6%
SI NO

Anflisis de resultados;

Al parecer ge estd terminando con el individualismo en las
enpresas logrando con ello que los equiros de trabajo to—
men mayor auge con 1o cual se Busca que todos los elemen-
to5 del equipo trabajen.
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PREGUNTA # 6

¢ Considere usted que la empresa inspira en sus empleados
seguridad en &l aspecto econfmico ?

Tabylacién
Respuestas # %
2 67 - 93
o s e 7

Total 72 100 %
GRAFICA CIRCULAR DE LA FREGUNTA # &

93% %

Arflisis de resultadoes:

la empresa significa para el personal el medioc a través
del cual pucde lograr sus objetivos al mismo tiempo que le
proporciona el poder adquisitivo que necesita,
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PREGUNTA # 7

¢ Considera usted que el (nioo medio que existe para que
los trabajadores produzcan es el que se les manmtenga una
supervisibn my directa ?

Tabulacién
Respuestas ¥ 3
ST 61 85
NO 11 B ]
Total 72 100 %

GRAFICA CIRCULAR DE LA PREGUNTA ¥ 7

85% 15%

Andlisis de resultados:

la idea que se tiene del trabajador estd altamente rela-
ciorada con la teorda "X, es decin, que a la mayoria de
la gente se le tiene que obligar a trabajar,
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FREGUNTA # 8

¢ Asesora usted a su personal ?

Tabulacién
Respuestas ] %
ST 68 a4
NO ok B
Total 72 100 %

GRAFICA CIRCULAR DE LA PREGUNTA # 8

s 6%
SI NO

Anftisis de resultados:

A la asesorifa al igual que la cai:acitacién se le ha consi-
derado de gran importancia, debido al gran valer que tiene
en los resultados de la aplicacitn de la misma,



66

PREGUNTA B 8

¢ Considera que el dinero es elfninc.ipalmtivadcrdesu
personal ?

Tabulacién
Respuestas i %
ST 63 88
No ‘g 12
Total 72 100 %

GRAFICA CIRCULAR DE LA PREGUNTA # 9

88% 12%
sI NO

Anflisis de resultados:

Tradicionalmente se ha considerade a el dinero camo unc de
los mejores motivadores existentes y mis ahora que el po-
der del mismo es cada dia menor.
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FROGUNTA # 10

¢ Cuando se sucita algln prablema, permite usted que
sus trabajaderes opinen acerca de como solueionarlo ?

Tabulacibn
Respuestas ] %
SI 72 100
N TNAS T -
Total 72 100 &

GRAFICA CIRCULAR DE LA PREGUNTA # 10

100%

Andlisis de resultados:

Los trabajadores tienen unma participacifn directa en la
solucién de los problemas que surgen en el desempefio de
sus labores,
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PREGUNTA § 11

¢ Considera usted que el resi)eto hacia su personal sea
un motivador ?

Tabulacifn
Respuestas # 1]
ST i " 99
NO o 1
Total 72 100 %

GRAFTCA CIRCULAR DE LA PREGUNTA # 11

99% | 1%
19 NO

Anflisis de resultados:

Se considera a el respeto cam un elemento bisico en las
relaciones con el personal y para que éste se sienta a-
gusto en el desempefio de su trabajo,



PREGUNTA # 12

. Piensa usted que sus empleados tienen la posibilidad
de mejorar y desarrollarse en el desempefio de su tra-
bajo?

Tabulacifn
Respuestas ¥ ' %
ST 64 89
NO A Y
Total 72 100 %

GRAFTCA CIRCUIAR DE 1A PREGUNTA # 12

89% 11%

Anﬁ_lisis de resultados:

Cada aia se le dan mayores oportunidades a el personal
de superarse a través de la capacitacibn v asesoria que
se les proporeiona.
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PREGUNTA # 13

¢ Prameve usted la cmxbeteneia hacia la superacién en-
tre su personal ?

Tabulacién
Respuestas B $
SI 13 18
10 59 82
Total 72 300 %

GRAFICA CIRCULAR DE LA PREGUNTA # 13

82% 18%

Anflisis de resultados:

Mo se ha famentado la cavpetencia hacia la superacién en
tre el personal, siendo que &sta trae consigo que la gen
te aumente su desempefio.
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FREGUNTA # 14

¢ Piensa usted que sus trabajadores tienen iniciativa pa
ra la realizacién de las tareas que se les encomien-
dan ?

Tabulacisn
Respuestas # [
sI 19 26
NO B M
Total 72 100 %

GRAFICA CIRCULAR DE LA PREGUNTA ¥ 14

% 6%

Anflisis de resultados:

Se tiene €l concepto de que el trabajador necesita para
todo que ofra persoma le indique lo que tiene que hacer,
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PREGUNTA # 15

¢ Considera usted que la satisfaccifn que obtiene en el
desempefio de un tysbajo un empleado se refleja en la
produccibn 7

Tabulacifn
Respuestas ¥ %
ST 55 7%
NO 17 24
Total 72 100 %

GRAFICA CIRCULAR DE LA FREGUNTA § 15

768 244
ST MO

Anflisis de resultados:

Se considera a la satisfacciSn que cbtiene el empleade
de su trabajo como trascendental en los Indices de pro-
duccién del migno,
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PREGUNTA # 16

¢ Se preocupa usted por martener en buenas condiciones
los canales de comanicacién con su personal ?

Tabulacibn
Respuestas ¥ %
SI 69 96
N 3 y
Total 72 100 %

GRATICA CIRCULAR DE LA FREGWNTA # 16

964 u$
ST NO

Anflisis de resultados:

la comunicacién es una valiosa herramienta que estd sien
do utilizada favorablemente en los *talleres automptrices,
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PREGUNTA # 17

¢ Oonsidera usted que 1a empresa le da a sus empleados
1a oportunidad de progresar ?

Tabulacién
Respuestas # %
SI 38 53
N a4 g
Total 72 300 %

GRAFICA CIRCULAR DE LA FREGUNTA £ 17

53% 47%

Anflisis de resultades:

Ko todas las empresas dan la importancia que para el tra
bajador tiene el concepto de progress, sin embargo, se
rota una tendencia significativa a tomar mds en cuenta a
&ste.
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PREGUNTA # 48

¢ Cuando motiva usted a su personal Esta se refleja en
la productividad de su taller ?

Tabulacifn
Respuestas # ) %
SI 21 29
NO 51 71
Total 72 100 %

GRAFTCA CIRCULAR DF LA PREGUNTA # 18

71% 29%

Andlisis de resultados:

In la actualidad se considera a la motivacifn como bisi-
ca para la obtencién de mejores resultados en la produce
tividad.



CONCLUSIONES



CONCLUSICORES Y RECOMENDACTONES

1) En la mayorfa de talleres autdmotrices, se considers
a el dinero como el principal motivador del personal
y estd aseveracifn esta tomando cada dia mds fuerza
debido a la inflacibn que actualmente existe,
For 1o tanto se sugiere que se analisen y se trate
de satisfacer las necesidades perscnales de cada trg
bajador ya sean fisiolfgicas, de segurddad de f:ez*te-
nencia y de autorealizaeifn con 1o cual se lograra
rotivar al personal,

2) A el trabajador se le sigue considerando com a una

’ méquira de produceibn, ya que se piensa que con la
paga que recibe es mas que suficiente para que este
logre satisfacer todas sus necesidades.
Es por ello que se hace necesario que se canhie este
criterio, ya que no se puede olvidar que los trabila
dores 50n perscnas que experimentan emociones ¥y sen
timientos los cufiles en un ambiente en el que ™o se
les tome en cuenta, se puede traducir en actitudes
negativas hacia 1a empresa,

3} Los objetivos y metas de la organizacibn no son del
conocimiento del personal, demotfndose con esto que-
falta comunicaci6n aunque se considere a 8sta cam
bisica para que existan adecuadas relaciones ohrero
patrorales.
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5)
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Se sugiere que los objetivos y metas que la erganiza-
cibn persiga sean del conccimiento de todo el personal,
ya que con ello serd mds clara la importancia que tiene
para la organizacién la aportacién productiva de cada
uno de sus trabajadores.

Prevalece el concepto de que el trabajador es flejo, sin
iniciativa y que no le pusta asumir responsabilidades,
por lo que se presume que la mayorfa de los directivos

se apoyan firmemente en la teoria "X".

Se recomienda que exista una apertura de criterio a este
respecto ya que si bien es cierta esta aseveracibn para -
determinada gente esta no lo es para la mayoria, ademds

es una obligacién de todo directivo la de promover y per-
mitir entre su personal el que asuma mayores responsabili.
dades as{ como la de valorar la iniciativa que demuestren
en la realizacifn de las distintas tareas que se les en-

comienden.

Se reconoce que la motivacién tiene una gran importancia
para el aumento de la productividad, sin embargo, se des-
conocen los distintos motivadores existentes.

Es de suma importancia que se impartan cursos para los di-
rectivos y supervisores en los que se enfatice el valor

de los recursos humanos dentro de la organizacifén, asfi co-
mo los distintos modelos que se pueden utilizar para moti-

varlos.



6) Mo se ha puesto el suficiente interés en promover la-
competencia entre el personal, olvidando que con estd
se puede lograr que el trahajador mejore su dess'ui)eﬁo
en la ejecucifn de sus labores, convirtiendola en ma-
yor eficiencia dentro del proceso productive, al mis
mo tiempo que le Brinda la oportunidad de que se rea-
lize y logre el recorocimiento que normalmente busca.
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