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I N T R o D u e e I o N 



INTRODUCCION 

in ramo de los talleres autanotrices ocupa un lugar ruy im­

portante dentro de la actividad econánica de nuestro país, 
ya que al ser empresas de servicio estan relacionadas con la 
gran mayoría de actividades econánicas existentes y al mismo 
tiempo da trabajo a una cantidad bastante considerable de 
personal. 

La motivación cano parte esencial en la productividad de un 

taller autanotriz en México es un tema que tiene cano objet!_ 
vo mejorar y adeaiar la interacción que existen entre los ad­

ministradores de esta unidad econánica y los trabajadores de 
la misma. 

Este trabajo se desarrolló a través de un analísis exhausti­

vo y deductivo de las relaciones humanas dentro de un taller 
autanotriz, 

A trav§s del tiempo no se le ha dado la debida importancia 
al recurso mas valioso con el que cuenta toda organizaci6n y 

que es el individuo cano trabajador, quien bajo coniiciones 
de una apropiada motivación se sentirá importante y empleará 
todas y cada una de sus facultades para adquirir el recono­

cimiento que tanto anhela y al mismo tiempo la empresa al 
contar con esta participación activa podrá lograr mas facil­

mente sus objetivos. 

El papel que desempeña el administrador de empresas dentro 



de un taller autoootriz es fundamental ya. que tiene roro 

principal reto el de descubrir y aprovechar el potencial de 

aptitu:les que encierren todos los trabajadores de la org~ 

zaci6n. 

Por esto es de vi tal :importancia que fcrnente los programas 

rotivacionales los cuales con la debida aplicación l~ 

que los trabajadores lal:oren = ¡¡:rtipO y lopren con esto 

mmentar la productividad. 

!J. capitulo I se refiere a los anteoedeJ'ltes del hanbre coro 

ser productivo analiz.ando la necesidad inherente que tiene 

el l"Dlnllre de tral:ajar, así can:> los puntos de vista de dis­

tintos teóricos acerca de la ñunanizacíón del trabajo, adenes 

se señala la diferencia existente entre trafujo y llDvimiento, 

por otra parte se habla de la :im¡:ortancia que tienen las con­

diciones de tral:ajo y el nivel de vida de los °b:'al<ljadores, 

Por Últil!D se hace referencia a la interacci6n existente en -

tre la empresa l!Ddema y el h:móre. 

!J. capitulo rr es referente a la productividad can:> logro de 

toda anpresa seflalando la :importancia que tiene está en todaS 

las organizaciones asi = un análisis del perfil y caracte­
risticas principales del trabajador mexicano y sus distintos 

tipos y clases de necesidades, además se menciona el valar -
que tienen los distintos incentivos existentes así cono la 
gren utilidad que encierren la calificación de meritas y por 
Úl til!D se enfatiza la im¡:ortancia que tiene la supervisi6n 

dentro de la productividad. 



El capitulo m canprende la relacilin entre empt'esa v r.otiv~ 
ción <lido al gran interes e :inquietud que l1a despertado dicha 

relacil'ln, ademfur de analiI.ar las repereusiOne.s que t:i ene en el 

tral:ajo la satisfacción que experimenta el tral:ajador en el d~ 

s«npefia de su tml'ajo. Así = les consecuen::ias que s~ .deri 
van de una mala m:rtivacion y que estan relacionadas int:im;m;,n 

te con la frrurtracifu y el conflicto y aderr& se incluye el f~ 

rtrnenc de dE!!!fnll'anizacion que se va presentando dentro de las 

E!!IPresas y por Último se menciona el papel que tiene el aani -

nistrador dentm de la r.otivaci6n. 

IJ. capitulo IV afurca to:io lo que concierne a la investigación 
de campo pasando por el olijetivo fijado, la hipótesis, la de -

tenninaci6n del univet'SO, de la llUlestra, formulación del cues 

t:iorario su aplicación, la tahllación y análisis de resultados. 



CAPITULO I A!l1'Ix:EDOO'ES DEL HOMBRE ro10 SER PRODOCTIVO 

1.1 Puntos de vista acerca de la htm311.ización de 

trabajo, 

1. 2 El trabajo caw necesidad hUM!la. 

1.3 Trabajo y nov:imiento. 

1.4 Condiciones de t:rabajo y nivel de vida de las 

trabajadores. 

1. 5 la empresa iroderna y el hanbre, 



CA."ITULO I 

lb se puede pt'<!clsar una é¡:oca en donde se diga en foma de­

tenninante que el h:mbre se hizo o anpe,,S a ser prnductivo 

pero si se p.iede afimar que el trabajo ra sido una parte 

inherente a fil misno, quizás desde sus or~enes. 

Los rrotivos ¡:ot"!Ue el J:anbre trabaja ro SÓlo se restringen a 

la obtención de un simple medio de vida, aunque no exista la 
necesidad de tipo ecoróni~ la gran ma)'Or!a de h:Jnhres tre!:a­
jan, 

Para una persona rlpica el trabajo es el medio a través del 

cual podrá dirigir sus esfuerws para la obtenci6n de sus ol>­
jetivos, 

Todos los hanbres tienen objetivos y estos afectan el nodo en 

que trabajan, es por ello que ha existid:> un volumen cada vez 

ll'd)!Ol' de investigaci6n por parte de scciólogos sobre los rroti­

vos que impulsan a la gente al trabajo, 

Por otro parte si consideremos que existen c:inro necesicades 

básicas para todo ser hunano en roc.iedad que son: 11necesid:td 

fisiológica, necesidad de seguridad, necesidad de perteneooia, 

necesidad de estima y necesidad de autorealizaci6n", ( 1 ) 

ros darEm:>s cuenta que el deseo de satisfacerlas es sienpre de 
gran importancia. 

( l l l1aragement and l'ativation, Victor H, Vroan, Edward L. 

Deci, Penguin Editions 1981, Pag. 72. 



1. 1 PUNIOS DE VISTA ACERCA DE LA Ht.11ANI7ACION DEL 'llW?AfO. 

lb es posible nencionar woos los puntos de vista re~ 

clonados con la !!Dtivaci6n del trabajo por lo que se 

citan los que se consid~ más importantes. 

Hay que n»ncionar que a pesar de los diferentes estu­

dios realizados acerca de la notivaci6n, aún se es~ l~ 

jos de tener un corocímiento o::rnpleto de lo que se re­

quiere, para inducir a las personas a actuar de lll'lnera 

detezmirada. 

Es importante establecer, que el con:epto de !!Dtivaci6n 

ha variado a través del ti~ Y. que en este siglo )()( 

es donde mis estudios se han realizado de nanera posi ti 
va; asi pues tenern:is los siguientes: 

1.1.1 

FREDERICI< TAYLOR. - Taylor trató de de!!Dstrar que los 

trabajadores responden al est:lmulo de los salarios pro­

¡:crCÍOnales a la obra ejecutada, que contemplen las CO!!_ 

diciones del ambiente, equipo utilizad:>, el nivel de di. 
ficultad de la labor realizada y el valor agreg¡¡do de 

la lll3n:> de obra. DesarrollÓ una poli ti ca comprensiva 

para el estudio del trel:<!jo humm::> subrayando la impoI-­

tancia de aspectos tales caro procedimientos, de entre­

remiento y selecci6n de actividades, para él fue detemi 

nante el establecimiento de canunicación adecuada y ""9. 
peración entre la e¡¡presa y los trabajad:>res. 



1.1.2 

EL'Illtl MAYO.- fubl.ar de El.ton fuyo, es hablar de las in­

vestigaciones HAWIHJRNE, cbnde su interés pr:iJrordial 
estate a:mcentrecb en la influencia de la m:motonía y 

fatiga en las condiciones de trabajo, aunque dicha in­

vestigaci6n ro pudo derrostrer> que existiera relaci6n d¿_ 
recta entre facto:res ambientales y de productividad, oE_ 
tuvo om:i tipo de resultados tales ccm:>, que los treba­

jacbres oo son un simple conjtlllto de individoos sino 

que existe si~ la conciencia de form:ir parte de un 

grupo y que los valores de grupo estan por encina de 

los individuales o de los empresariales y que por tanto 

los miembros de grupo son vulnerables a presiones ejer­

cidas ¡or éste. 

1.1.3 

KlJRl' LnlIN. - Lewin re vi vi6 el estudio de la din!ímica de 

gro pos a finales de los aros 30; cre6 una estructura 

teórica para dicros estudios y darostr6 que los grupos 

tienen propia personalidad fonnada por el conjunto de 

las persoralidades individuales, tambiful le dio ímpetu 

a varios estudios referentes a la rondtrta organizacio­

nal y cre6 la base teórica para los actuales ~todos de 

adiestramiento, gracias a Lewin, se C(')noce la importan­

cia que tiene el central de gi:'Upos sobre la productivi­

dad. 



FRIDERICK HERZBERG. - Proli'JSO una teoría de notivaci6n 
que considera cbs factores. El primero agrupa los as­
pe:: tos de ro .insatisfacción o sea los que cuya presen­

cia ro causan satisfacci6n ni .insatisfacci6n. Entre 

éstos se cuentan las condiciones de tmbajo, las ¡:ollti 

oas de la can¡:añia, el salario, la seguridad del t:!:'al:a­

jo y en si la vida per-sonal. 

El segundo factor, lo detenninaren los verdaderos ele­

mentos de satisfacción tales = la res¡:cnsabilidad, 
los ascensos y el grado de impon:a:ncia en· la enpresa. 

Los primeros se corocen = factores higiénicos, o de 

mantenimiento cbnde su presencia ro es rrotivací6n ¡:ero 

su ausencia causa insatisfacci6n. 

fbr lo que respecta al seguncb factor se ofrece un sen­

ticb rea.J. de satisfacción y de 11Dtivaci6n. 

1.1.s 

OlRIS ARG'lRIS.- Concentro sus investigaciones en la re­

lación entre necesidades individuales y organizaciona­

les > afirna también que el hcmbre t:iene una fuerte n~ 
sidad de conseguir su propia r<!alización y que los con­

troles propios de la anpresa lo recen sentirse subordí­

rado y dependiente. Af:ima. también, que las técnicas 

operativas utilizadas en las grandes empresas pasan ¡:or 

alto las neceoidades sociales y personales de los empl<!!!_ 



dos, Cano premisa básica dice que una persona puede lll!!. 

tivar a otra, es por lo que ARGYRJS da lo que llama e­
nergía psicológica a detenninadas personas quienes dan 

prioridad máxima a la satisfacción de sus necesidades. 
Finalmente establece que entre mayores sean las discre­

pancias entre las necesidades individuales y las de la 

empresa, mayor será el descontento entre los empleados. 

1.1.6 

RENSIS L!KERT. - Es un estudioso de las relaciones orga­

nizacionales y partidiario de la participación en la ad­
ministración; para él, el administrador eficiente debe 

de estar orientado hacia sus subordinados y mantenerlos 
operando CClllO una sola unidad por medio de catl111icacio­
nes adecuadas, todos deben mantener una relación de mu­

tuo apoyo e intereses CClllUl1es que incluyan necesidades, 

valores y propósitos. Likert establece que este tipo 

de relación es esencial para la motivación personal. 

1.1.7 
ARDl PATTCrl.- La mayor parte de los trabajos se han co!!_ 

centrado en personal de niveles inferiores de ·la orgaaj_ 
zaci6n, existen pocas formas de motivar a los ejecuti­

vos. Patton ha sido una de las personas que ha hecho 
estudios en este campo y tiene cano conclusiones las s.!, 

guientes: 
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a) El desafio a las propias capacidades, que el tt'al:lajo o~ 

ce: para que este aspecto se pueda optimizar es necesario 

que la persona en cuestión conozca el prop5si1:0 y el al­

cance de sus responsahilidades, asi caro tambiful su autg_ 
ridad y sus obligaciones y del:e estar convencida de que 

la lal:or que realiza es útil. 

b) Posición: Esta la sido reconocida p:ir mucl"o tiemp:> en las 

insti1:1.lciones n& grandes del mundo tales caro la Iglesia 

y el Ejército. 

e) EJ. deseo de ser lider: Com::> el deseo innato de ser un di­
rigente. 

d) El estímulo de la o:inpetencia: Es muy claro que en todos 

los aspectos de la vida encontrarros este factor de no ti V!!_ 

cien. 

e) El tenor: Tales cerro el de CXllreter errores, perder el em­
pleo o ver disminuidas las canpensaciones econ6mícas. 

f) El dinero: Constituye uro de los factores iMs Ímpor'tantes 

de la rrotivación. 



1.1.8 

SHIGERO l<DBAYASHI 

Expone los siguientes puntos: 

Tod:is los seres en lo profunoo, sienten el deseo de de­

dicarse al tral:ajo cxmo elanento central en sus vidas 

y aCm de entregarse o::mpletaioonte a su trabajo. 

la adninistraci6n tradicional está creanoo toda clase 

de probleias hureros , al tratar habi tuallrente a los se­

res hU!JBOOs caio si fueran máquinas o aninales clalÉsti­

cos. 

La. tarea de lograr inn:>vaciones en la acininistración ~e 

hace más difícil mientras más crecen las organizacio -

nes. 

Quizá s:irnplerente sea el proceso infinito de la evolu­

ci6n lo que esta implicad:>. 1:1? cualquier nodo, tal in­
rovaci6n no solo es ¡:osible, sino también inevitable, 

él establece que una organizacién que puede rrotivar a 

las personas y garantizar una acción voluntaria de su 

parte, sin verse desintegrada, es una organización no­

derna. 

IOLGLAS Me. GRffiOR.- El hablar de Ibuglas He. Gregor; 

oos remite a la teor-ía X y a la Y que a continuación 

se mencionan. 



1.1.9 

TEXJRIA " X " 

1. El ser hlJllanO ordinario siente una I'l?pugnancia :in­
trínseca hacia el tral:ajo y lo evitare siempre que 

pueda. 

2. I:ebido a esta tendencia hurana a rehuir al tnaba.jo 

la mayor parte de las personas tienen que ser obJi 

gadas a tral:ajar por la fuerza, controladas, diri­

gidas y amenazadas con castigos para que desarro­

llen el esfueI':ZO adecuado a la I'l?alización de los 

objetivos de la or¡¡mización. 

3. El ser himlaoo común prefiere que lo dirijan y qui!'_ 

I'I? pasar por alto :responsabilidades, tiene I'l?lativa­
mente ¡:oca ambición y desea nés que nada su seguri­

dad. 

TIDRIA 11 y r1 

Ahora bien, señalarenos los principios básioos de la 

teoría tt l" . 

1, El desarrollo del esfuerzo f!sico y mental en el ~ 

!:ajo es tan natural ooro el juego y el descanso. 

2. El control exteroo y la amenaza de castigo no son 

los únicos medios de encauzar el esfuerzo hunano ha­

cia los objetives de la organizaci6n, 

El h:rnbre debe dirigirse y controlarse as1 misiro en 



servicio de los objetivos a cuya reali.zaci6n se can­

~te. 

3. Se oa;iprcmate a la realizaci6n de los objetivos de 

la eiqiresa ¡:or las compensaciones asociadas a:in su 

logro. 

4. El ser hl.l!!Bl'IO, se Mb.itúa; en las debidas cireunsta!!_ 

cias, n:> solo a aceptar sino a buscar nuevas respon­

sabili<:Edes. 

S. La capacidad de desarrollar en grado relativamente 

al to la :imaginaci6n, el ingenio y la capacidad crea-

00.t"a para resolver los problaias de la OI'fllllizaci6n 

es característica de grandes sectores ele la pobla­

ción. 

6. En las condiciones actuales ele la vida industrial 

las ¡:otencialidades intelectuales del ser h1Jm3JX) es­

tán siendo utilizadas solo en P"rte. 

Anal.izaroo la teoría "Y" , poclenos establecer que no 

niega la eficacia de la autoridad pe.ro sostiene,. que 

ro es ronveniente para todos los efectos y en todas 

las cireunstardas. 

Rem:itiéhc:boos un poco a las escuelas adrninistra.tivas 

es fácil descubrir el origen del desacuerdo entre la 

escuela del proceso actninistrativo y los partidarios 

del o:im¡:ortamiento. Venos pues que la priirere teo-



1.1.10 

.10 

ría "X'' a:msidera que la capacidad y rotivaci6n de 

los sub:m:linados son muy limitadas y a las metas de 

la organizaci6n = salida técnica hacia la prodllf'_ 

tividad. 

En contraste, los partidarios del carp:irtam.iento, a­

fincan que la natureleza básica del h:lllbre es de be!), 

dad, espíritu creaoor, responsabilidad y energía -

(teoría "Y"), 

Por lo anterior y a manera de no caer en el enredo 

de la teoría aáninistrativa se ccnsidera a el traba­

jo dentro de la escuela del com¡xirtamiento y es den­

tro de las buenas prácticas administrativas. Así 

miSJO una de las metas hunanas oonde la productivi­

dad puede equilibrarse es en un ambiente de buena a,<! 

ministraci6n. 

A.H. MASLOll.- Este aUt:or hace una clasificaci6n de las 

necesidades hU113MS dentro de su teoría sobre la roti­

vaci6n hurrana ¡ las orden6 y clasificó dentro de cincc 

categorías que son: 

1. ND:ESID'JJES ITSIO!DGICAS 

2. NECESIMDES DE SEGURIMD 

3. !A !lECESin;D n¡; PERTENECER A U!/ GRUPO 

4. !A NECESIMD DE ESTIMACION 

S. lA NECE5TJWl DF AlITORI:l\LI7.~CTON 
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EJ. hecho de que estas necesidades huranas hayan sido 

aralizadas y categorizadas, ro deberá originar la con­

vicción de que contancs con una explicación ccrnpleta 

del ronportamiento hummo. Es importante esclarecer 

que el ronportamiento es llhJl. tirooti vado, por lo que va­

rias necesidades de!M.ndm satisfacción en forna progre­

siva. 

fuslow, hiw su clasificación en base a las prioridades 

que se van presentando en la vida de un indivich.D. y e~ 

tas varían de acuercb al nivel socioeoonómico en el que 

la persona se desarrolla, y el tipo de aspiraciones que 

teng¡i. en la vida. 

Para ooncluir este pt.Dlto, direrros que esr.a investigación 

se basará en la forma en que fusl0"1 clasificó las neces.!, 

da.des y no porque sea la única f0Im3. o autor; sino que 

es al que se considera nás ccrnpleto y objetivo. 

1. 2 U. TRABAJO CCH) llECESI!}\J) H\IWINA, 

lb es posible definir con exactitud el verdadero origen 

del trabajo pero algunas claves acerca del carácter de 

éste se presentan en la historia caro relaciones de ~ 

bajo, en ITtt1clas sociedades primitivas, el traba.jo se 

consideral:d degradante y solo destinado a las nasas que 

hab1an nacido para trel:ajar sirviendo a los que nacian 

para dirigir. 
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En aquel entonces los trabajadores eran una casta de lo 

mis bajo y se les considerare ignorantes e :irresponsa­
bles ¡:or lo que el trabajar era admitir la identifica­

c.i6n propia con esta IMSa sin carácter. 

Es importante enfatizar que en la actualidad el trabajo 

es un rasgo especifico de la especie hurana, es un co -

miID den:ininador y una condici6n de toda vida en socie -

dad. 

111'1 trabajo es el conjunto de acciones que el hanhre 

ej ere e, con \D1 fin práctico, con la ayu:la de su e ene­
bro, de sus man:os, de instrunentos o de máqu.inas so 

bre la materia, acciones que a su vez reaccionan sobre 
el ñanóre y lo rrodii'ican". ( 2 l 

Para la gran mayoría de los lDnñres el trabajo no fun­

ciona simpler.ente CCllO un medio de ganarse la vida. 

AGn si no fuera necesario trebajar, la mayoría trabaja 

ría. A traves de él la mayor:ía de los ñcrnóres se reJe, 

cionan con la sociedad y es por ello que consideran rruy 

importante el papel de la producci6n en su concepto de­

bienestar. 

Para el lonbre trabajar significa ten;,,. tm propÓsito, 

ganar tm sentimiento de logro, expresarse a sí m.isro, 

mantenerse ocupado, el no tratajar lo dejaría insati.§_ 

fech:> y sin o¡:ortunidades de contribuir al rnisro ti"!!! 

pe que limitaría su desarrollo fisico. 

( 2 l Manejo de Personal y Relaciones Industriales, 

J:ele Yoder Cecsa, México 1981, Pag. 72. 
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1. 3 TRAPAJO '{ M:JV!MI!Nro 

El trabajo en la medida que implica una res¡:onsab:ilidad 

se distingue en mudos casos del rovimiento CU3l"1o éste 

se nutre de ura disciplina. 

El trabajo deja de ser simple ll'.O'limiento cuando expresa 

las verdaderas tendencías de una personalidad y la ayu­

da a lograr to<b objetivo que corresponde a una libre 

opción, es entonces un factor de equili!rio psicoJ.ógico 

de ro ser asi el trabajo puede caer en la degradaci6n y 

en la alteración de la personalidad. 

l. 4 CONDICIONES OC TAAPA.JO Y NIVEL DE VIrA OC LOS TFWJA­

OORrS. 

Es importante esclarecer que las condiciones de trabajo 

6ptimas son necesarias para poder aplicar un buen m:xle­

lo de llDtivaci6n, de ro ser asi, to<b esfuerzo es inú­

til. Afora bien, las condiciones de trabajo inadecua­

das son antieccránicas , figuran entre una de las causas 

de tiempo improductivo, debió:> a deficiencias de la di­

rección y origina una proporci6n de trabajo defectuosa 

con la pérdida de producción. 

11 Existen di versos factores a considerar para aunentar 
la productividad tales caro: la nejora de la Íl\JllÍna­

ci6n, ventilación o calefacci6n, que puede fücilnente 

dar por resultaó:> un increnento ímediato del 5\ en una 
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gran fábrica donde se realicen múltiples opernciones11
• 

(3) 

Las condiciones materiales de trabajo dependen de mu -
ches factores tales cano: 

a) Si tuaci6n del edificio 

b) Tipos de construcd6n 
e) Disposicrnn de los locales 
d) La ventílaci6n 
e) Temperatura 
f) Il\.uninaci5n 
g) Saneruniento 
h) Organización 

í) Instalaciones 

Al considerar estos puntos se requiere hacer notar la 

condición htnnana del trabajador ya que éste es un ser 
lu.unano, por lo tanto si los trabajadores no estan sanos 
ni contentos y realizan su labor con inncesaria fatiga 
física o mental son trabajadores ineficaces a diferen­
cia de las máquinas, sobre las cuales poco influye el 
media que las rodea. 

Limpieza de los locales; Es la primera condición esen­
cial para la salud de los trabajdores y habitualmente 
cuesta poco Cl.Dllplírla. 

(3) Manual del trabajo de la Organizaci6n Internacional de 
Trabajo .• Editorial ~U U.S.A. 1979 Pa¡¡. 38 



Es necesario que los talleres reunan condiciones higié~ 

nicas de acuerdo al c6digo sanitario vigente. 

1.4.2. 
Ilwninaci6n. "La iluminación acelera la produc:ción, es 
esencial para la salud, seguridad y eficiencia de los 

trabajadores, Sin ella sufrifa la vista de los trabaj!!_ 

dores, =entarán los accidentes y el desperdicio de lll!!_ 

terial y disminuirá la producción". (4) 

Es de sentido cmún suponer que la iluminación insufi­
ciente contribuirá a reducir considerablemente la pro~ 
ductividad del trabajador, en especial si el trabaja­

dor exige de detalles. 

Ahora bien, la eficacia de la iluninaci6n depend:> de su 

intensidad y de su calidad. Son factores que detenni· 
nan su calidad, la difusión, dirección y unifonnidad de 

distribución, el color, la brillante• y si causa o no 

deslumbramiento. 

1.4.3. 

Ventilaci6n, calefacción y refrigeración. - La ventila­

ción en general es necesaria para la salud y el biene2_ 

tar de los trabajadores y constituye un factor para el 

logro de la eficiencia, en las labores. Las temperat!!. 

ras altas o bajas y la mala ventilación disminuyen la 

productividad al reducir la vitalidad de los trabajad2_ 
res y es causa de enfennedades y molestias entre ellos. 

(4) Unitcd States Oepartment of L::ibor, &lreau of L::ibor 
standards Industrial Lightning: Reprint of american 

standard practice fer Industrial Lightning U.S.A. 

Pag. 79. 1980. 

15 
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La tenperetura efectiva o capacidad de refrigeración 

del aire deperde de: 

- La rapidez de la purificación del aire 

- Su temperatura 

- la hunedad 

Esta ventilaci6n ¡xxlriá ser natural o artificial o ura 

cnnbiraci6n de ambas y todo el p::il1TO, emanaciones, ga­

ses, vapores, etc., deberán ser extraícbs del lugar 

ó:lnde se producen tratarrlo ~ evitar que se propaguen. 

1.4.4 

1.4.S 

Color. - Es conveniente hacer referencia al uso del co­

lor caro factor que influye sobre distintas sensacio­

nes. 
Es sabido que en un medio ambiente t~laclo la pintura 

y la decoración producen sensaciones de calor y frío 

que influyen sobre el bienestar del trabajador. 

Ruido.- Este es un factor muy lm¡:ortante para la efica­

cia del trabajador. Es causa frecuente de fatiga o 

irritación. Ahora, si el trabajo requiere de coocentt'!!. 

ci6n, un ambiente ruidoso es no propio para éste. 

1.4.6 

Limpieza y conservación. - Es considerado bajo este con­
cepto todo lo relacioracb al croen, limpieza y estado 
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general de conservaci6n del lugar de tratajo. Ya se 

~ioOO lo relacionacb o:m 1.ir.Jpieza, IXJr lo que sola 

se tratara lo que respecta al croen. 

U orden favorece la produ::ti vidad y ayuda a reducir el 

núnero de accidentes. 

Si por ejemplo, los pasadiws ro se hallan libre de r.a­

teríales y otnlS obstrucciones, se pien:le tiezrp.:> en elJ. 

mirar un::is y otras cuancb se desea transportar rMteria.­

les de las r.áquinas y lugares de trabajo. l:s :importan­

te que el orden no .solo debe darse en los rM.teriales s.f. 

ro que también en las herramientas puesto que de no ser 

as!, se desperdici~ 111UOl-o tiem¡xi tratand:> de local.izar. 

las cuando se n~si ten. En este a~~cto es imp::lrtante 

hacer o establecer una noma paro el m=mcjo de materia ... 

les del ta.ller. Tocb esto nos llt!va a cbs cuestiones 

benéficas: 

l. rn·1iene accidentes (! incendios. 

1. Hanticn~ a ml".!stro treOO.jador en un estad:> de ániro 
estable y propicio P'1'3 el de=-rollo de sus funcio­

nes. 

E:s ob·tio que oo solo las oondiciones de trabajo dardn a 

nuestro trabajador estabilidad irental, hay que ronside­

rer el nivel de vida de éste; ya que es la rredida en 

que el tr-.1t...:ljador podrá pro¡:orcionar a 5Í misrro y a su 

familia lo necesario para sust~ntar:;P. y disfri.rtar de ::;u 

existencia. 
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Se oonsidera que las condiciones básicas necesarias 

para un nivel de vida mlltlno aceptable son: 

- Alimentac:i6n: Diaria y suficierrte para re¡:oner las 

energÍas que se conscaren durante el 

trabajo cotic!iam y tener J:oena sa­

lud. 

- Vestido: 

- Vivienda: 

- Higiene: 

- Seguridad: 

- Edu::aci6n: 

la ropa y el calzad:> necesarios para el 

aseo oor¡:oral y la protecci6n oontt-a 

las incl"""1'lCias del tiempo. 

Capaz de ofrecer protecci6n adecuada en 

condiciones salu:lables a los que la ra­
bi tan. 

Asisten::ia n>Mica y sanitaria. 

Protecci6n oontre ¡:obreza debida a en­

f emedad o vejez. 

Facilidades de educaci6n a cualquier ni 
vel, tanto de él caro de sus hijos. 

Es aqui ronde se debe considerar al salario cx:rro uno de 

los elerentos de circunstancia que ayuden a nuestros 

trebajaó:>res para desarrollarse = seres hummos bajo 

condiciones propicias. Sujetando éste a la oferta y la 

den>nda del meri:ado, considerendo lo anterior venos que 

los conceptos establecidos en la actualidad no apareci~ 

ron de la ooche a la rraf = puesto que son el ideal de 

muchas naciones. 
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1 , 5 LA IMPRESA MODERNA Y EL llCMBRE 

Al hablar de la empresa que se define cano un grupo de 

personas que ruscan objetivos determinados a través de 

la cooperación mutua. Vemos que no se puede tratar de 

evitar a la organíz.aci6n cano parte esencial de este 
grupo de personas. Ya que de no existir ésta, el trab!!_ 

jo será desordenado e incoherente y obviamente no se 

llegará a el objetivo establecido. 

Es prudente aclarar que los conceptos de organización 

y anpresa no son ni han sido los mismos a través de 

la historia de la ht.rnanidad J'lCSto que los intereses 

del hanbre han cambiado a través del tiempo. 
El concepto de organización, manejado para fines pro· 
píos del trabajo, es el establecido por YODER DALE en 
su libro Manejo del Personal y Relaciones Industria· 
les. 

La organización moderna busca explicaciones tanto al 

proceso cano a las asociaciones resultan tes. 
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CAPI'liJLO II 

lb es dificil entender que uro de los ¡rinciptles obje­

tivos de toda anpresa es el de ser nás productiva con 

un núnino de costos; pero es aqu1, donde se conjugan 

los intereses tanto del ~sario caro de los tral:ej~ 
cbres debioo a que una nayor y nejor productividad va 

en beneficio de toros. L\!spués de la segunda Guerra 

11lniial, la rotivaci6n de los emplearos se convirtió en 

asunto de extensos estu:l.i.os. Al.guros aaninístradores 
la consideraron crucial debido a que ¡:arecia, la clave 

de la prnductividad y el ~>cito. Varios estudios sobre 

las relaciones entre rotivaci6n y productividad oriflÍJ12. 

ron serias dlrlas acerca de la correlaci6n p:JSi Ti va, OOn_ 
de fue ercontra.do que la notivación ¡:or si sola no fun­

ciona dentro de una empresa puesto que necesita de 

otros factores necesarios tales caro condiciones de ~ 
bajo, siertera.s de calificación de rréritos, estudios de 

intereses colectivos, medidas de actwción, regularidad 

de la asistencia, que son feráneoos de canp:irtamiento. 

Asi pues se considere pru::lente nencionar los principa­

les ¡:arárretros indicadores de una nala notivaci6n; p:ir 



supuesto los mis :ilnp>rtantes son: 

M:moton!a, que causa una irritación continua y el~ 

jador se welve indiferente y aburrido con una fuerte 

teroencia a sofiar despierto. 

La fatiga, tiene un efecto acwnüati""' retaró3nte, so­
bre la producción. 

El desinterés, puede causar graves problemas ademis de 

ser un factor que puede propiciar accidentes. 

AusentiS110 e impuntualidad; éstos son quizás los pcinci_ 

pales indicadores de una mala noti vación dentro de la 

empresa. El reconocimiento del al to costo del ausentis 

no y de la impuntualidad, la impulsado a la administra­

ción a examinarlos cuidadosamente y la mejor solución 

can:> resul tacb de mucros estudios es la investigación 

de cada anpresa en foma independiente laciendo adver­

ter>:!ias orales y escritas y otros tipos positivos de 

anonestaciones, así misro establecer políticas adecua­

das a el problema. 

r.s así can:> los administradores detectan una baja o nu­

la prodtJ'ti vidad que puede llegar al caso ext:r<!lre de 

huelga o paro. 

Adenás es donde el administracbr analiza desde un punto 

de vista más objetiw, la situación de la productivi­

dad; consideranó::> que esta se ve afectada por otras ~ 

cunstancias tales = la actitu:I del supervisor nacía 
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los trabajadores; la tecnologia, la cultura, la atl!Ósf~ 

ra. de gl"\lp:l 1 interacciones entre el superior y sutordi­

nados, y el establecimiento de objetivos bien def:inicbs 

es aqui bajo estas circunstancias donde se usan oont:ro­

les y d:U=trices adecuadas, sin afectar directairente a 

los tmh>jacbres y lle&"' así a los resul tacbs pro~ 

dos. 

También es importante definir la funci6n de un supervi­

sor den= de una em¡mesa puesto que de ~l dependeran 

la eficiencia de las directrices y oontroles propuestos 

sobre las circunstancias encont:redas. 

Finalrrente se establece que la inp.:¡rtancia del trabaja­

cbr dentro de la produ:ti vi dad es indiscutible; y de que 

los estudios HAll!HlRNE, dieron la pauta para la nueva 

oonceptualización de estos elementos de la industria. 

2. 2 PERFIL Y C'IPACTERISrICAS PRINCIPAU:S OEL TRABAfAOOR ME­

XICANO. 

Caro perfil se entiende el grupo de nanifestaciones y 

necesidades que se consideran de sma importancia, pare. 
canprender mejor lo que mJtiva al trabajaó:lr mexicano y 

danOO un orden jerárquico tenE!!!Os las siguientes: 

2.2.1 

Necesidades fisiol6gicas (El hambre l. - El tmbajacbr ~ 

xicaro ra tenicb oportunidad de experimentar lo que es 
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el hambre aguda en algunos casos y en o=s mucros ha 

sufrido h!lmbre ¡arcial. 

Se sabe que no está bien alimentado y debido a ello ?.:!. 

sa a fonrar un factor de SUlM influencia en la conducta 
del inex.icano. 

Necesidades de salud f!sica.- El trabajador parece no 

tener una necesidad de preservaci6n de su propia vida. 

Se oye decir "Si me llevé la nano pos ya estaria de 

Dios*' ,sin embargo, p;wece ser ql.lf?; la mujer mexicana 't2 
me m'ls en serio la conservación de la salud a diferen­

cia de los varones, lo que nos da una pauta de la for­

na de pensar del nexkano. 

2.2. 3 

Necesidad sexual.- U. necesidad sexual está altamente 

intensificada en el 11J>xicano, la cual se explica socio­
culturalmente, es decir que por un m::itivo o por otro se 

ha ioo aislam:b a ésta de todas las necesidades en nue.!!_ 

t:ro niedio, y se le ha da<b una ilqiortancia erorme que 

desgraciadamente puede opacar otms potencialidades del 

trabajador y en la opini6n del autor ROGELIO DIAZ GUE­

RREFO, en su libro EsT;Udios de Psicología del Mexicano, 

se establece que "U. sexualidad es de sume importancia 

pare el trabajador mexicano, porque es una especie de 
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a::mpen.sación ¡:or otria.s cosas que él oo tiene. Quizás 
urn de los rrejores :índices de exageración de una necesi 

dad, en c:ornpensaci6n de otra, o en ~nsaci6n de una 

falta de la misma, sea jactarse o fanfarronear de su P2 

sici6n. 

Es mís,entre nas en serio, irás cr6rúco y mís exagerad::> 

sea tal fanfarroneo, mayor será. la falta de sa:tisfacci.ón 

real en otras o la misrra área de necesidad. 

2.2.4 

Tenor al desanpleo.- la familia mexicana es tracicioaj 

rente urúda y protectora, casi siempre rabrd techo y "2 
mida, y a veces hasta recepci6n afectu:>sa, p;!ra. el hijo 

o el hermaro y aún para el pariente que ha ¡:EI'dicb su 

eTipleo a rrenuc:b se le dice: ''lb te apures, ya saldre­

nos adelante, ya que mientas yo vi va nada te faltará 11
• 

Es aqu! cbrde se ve ura sobreprotecci6n sobre las per­

sona• en general existe poco tenor al desanpleo. 

2.2.s 

lt:Jtivaci6n ecoránica.- El dinero es otro aspecto !!UJY 

interesante en el tram.jador rrexicano,en realic:lad es un 

s!rnl:olo y también ccn;>ensaci6n de muchas otras cosas. 

El obrero mex:icaro valoriza actualmente el dinero pero 

oo caro tal, sin:> porque ~ encontrar en el la solu­

ci6n de todos sus problenas. El dinero tiene un al to 
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valor para él, y a éste se le rroti va con dinero, si se 

le da nás dinero podre solucionar nás fácil sus proble­

rras, sin embargo la noti vación resultan te de un aunento 

de salario imjora la eficiencia de los trabajacbres pe­

ro solo tem¡:ora.l.mente. 

2.2.s 

Necesidad de seguridad personal.- A el trabajador neri­

oaro es dificil co~vencerlo de que obedezca las nedidas 

de seguridad, que se dé en una determinada fábrica. 

Se concluye que al parecer oo se valora a si misno caro 

s~h1.Il'BJ'D. 

2.2. 7 

Necesidad de propia estilla.- El trabajacbr oo se siente 

seguro de si miS!O, y esto se debe a que el ser hl.IMIJO 

necesita desde pequefu tener la sensación de que vale, 

ya que desde ese narento la necesidad de estilla está 

presente. 

Esta falta de estina la contrarresta a través de rela­

ci6n amistosa que lleva con un grupo ele personas con 

las cll3J.es siente apoyo, ccmprensi6n, aceptaci6n y·va­

loraci6n y es que en la amistad y en un desarrollo exa­

ger'3.cb de la miSm3. se va a encon't:ra!" la rranera nás fa­

cil y feliz de nantener la propia estilla. 

Seg(ín Rogelio Maz, la psicologl:a Industrial podrl:a ~ 
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"ta.r, poco a p:xr; de investigar y encontrar soluciones a 
este probloma de la propia eS1:irra del tral:ajaoor, que 

puede llegar a ser 100jor si el llegara a sentir que va­

le algo, que su t:ral:ajo tiene ~ancla y que tiene 

valor para el desarrollo de otras cosas , aderra.s que 

contribuye al desarrQllo y progreso de su patria, de 

los suyos y de los seres hUMOOs en general. 

2.2.a 

llecesidad de mejorer el all'biente fisico del lugar de 

trabajo.- A través de las irejoras del ambiente físico 

el trabajador m>x.icarn puede tener la sensac:í6n de que 

los patrooos le tanan en c;uenta y ¡x:ir tanto que le es­

tln dedicando cierta atenci6n siendo esto un elemento 

que le ayumro a irejorar su propia estima de trabajo. 

2.2.9 

Necesidad de pe?'t:enencia.- Esta se desarrolla en el lu­

gar de trel:<tjo y proviene de la necesidad hunma de !"'!'. 
tenecer a un grupo, participar ceno miembro del mism:J, 
dicha necesidad el t:Nbajador rroxicarn la experiirenta 

debió:> a que la necesidad de a:ior no la tiene suficien­

temente satisfecha. 

2.2.10 

llecesidad de di versién. - El trobajaror mexicano experi­

zrenta esta necesidad inte.nsazrente rnflejándola en la 
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asistencia a los distintos espectáculos tanto sociales, 

deportivos o de distracci"6n en los cuales de alguna fO!_ 
ma se desal"oga de todo lo que quiere expresar y al mis­

no tien¡:o pretende olvicarse de la realidad en Ja que 

vive. 

2,3, EL VAf.DR DE LOS RrolRSOS HL1!1AIDS 

Fernand:i Arias Galicia, señala las siguientes caracte­

r1Bticas de estos:' 

a) "lb pueden ser propiedad de la organ:i2aci6n 

a diferencia de loa otros recurros, 

b) Las actividades de las personas en las or­
ganizaciones oon voltmtar-.ias. 

e) las eJ<Periencias, los corocímientos, las 

h>bilidades son porte del patcilronio !"!'. 
sonaJ.. 

d) El total de recursos JuMros.de una~ 

ci6n en detezminai:b rranento puede ser .incre­
mentado. 

e) Los recursos lunanos, son escasos ya que no 

todo llUJlló:> posee las misnas habilidades y 

conocimientos". ( 5 ) 

( 5 l Mniru.Atración de Recursos lfunaoos, Ferrando Arias 

Galicia, Editorial Tr>ilJas, M'ex:ico, 1980 
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la ¡:osición y el papel del h::rnbre dentro de las organi­

zaciones se vienen o::msiderando histórican:ente desde di. 
ferentes puntos de vista que culminan en la concepci6n 

del hombre caro el factor nés .importante de prodtxoclón 

ya que en la filosof1a tradicional de la aaninistración 

científica se veia al tx:mbre = un iooro factor econ6-

mico, junto a los otros factores de producción caro la 

tierra y el capital. 

A ¡:m'tir de los estudios de HtMIHJRNE, la organizaci6n 

P3-$6 a considerarse ante toó:> o:mo un siste.ma. social en 

que las relaciones hurranas detenninan el can¡:ortamiento 

y la productividad de los empleados, de aJú el valor 

que representan los recursos hUMOOs y el saber aprove­

cterlos de forma en que las caracterS.sticas antes men­

cionares se identifiquen en tocbs y cada uno de los in­
diviclws que la integran. 

Es ¡:or ello que, se considera a los recursos humaoos co­

no el ¡:otencial número uoo, con el que debe contar una 

arganizaci6n, y al que se debe prestar mayor atenci6n, 

ya que sin ellos de nada servirSan los otros y si estos 

recursos se IMnejan de fonia adecuada la organización 

¡:odffi =nplir con sus objetivos en una forma más efi­

ciente. 

2. 4 uros y ClASES DE NECES ID\DES 

A través de la historia infinidad de estudiosos habían 
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tratacb de entender, y lo que es r.ás, determinar cuales 

eren los distintos elerentos que r.otivan a los ird.ivi­

d\Xls a la realización de di versas a...-ti:tudes resta que 

¡xir fin A.H. MASU:W, desarroll6 su teoda sobre la rro­

tivaci6n hure.na en la cual ardero y aral.iro to<bs estos 

estuilos y reali:oS una clasificacilin de las necesidades 

hu:aras en circo grandes gru¡:os que son: 

2.4.1 

Necesidades risiol6gicas. - En las cuales se agru¡:an las 

necesidades de alimento , vesticb y reposo siendo estas 

bfu¡icas para el buen funcionamiento del cuerpo hunano. 

2.4.2 

Necesidades de Seguridad. - En estas se incluyen la ne~ 

sidad en sentido físico = psicol6gico, es decir, S"!! 

tirse fuera de peligro de alguna posible situaci6n que 

pudiera afectar a los individuos fisicamente así caro 

tener la seguridad en el puesto que desempeiia en la OI'­

ganizaci6n donde trabaja. 

2.4. 3 

Necesidad de pertenecer a un &nlfX'·- En esta se inclu­
yen' todas las necesidades que sienten los individoos de 

entablar relaciones con las personas en general así co­

no el contar con un si tic respetable denttu de su gru­

po. 
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2.4.4 

Jlecesidad de Auto-realiiaci6n. - En ella se encuentran 

ubicadas todas las necesidades que el n:.nbr-e experimen­

ta y el deseo de llegar a lograr lo rrejor de sS: mismJ, 

es decir, ser lo que realmente es capaz de ser. 

A. H. MASl..Ofl.- Al exponer su teorl'.a ¡:one especial Wa­

sis en que estas necesidades llevan un orden tal, que no 

se pueden saltar de tal fa.nm que se ¡:a.se de una necesi 

dad a otra sin haber satisfecto la anterior. 

Después de analiiar las distintas teorías de la escuela 

del com¡:ortamiento llega:ros a la conclusi6n que la teo­

ría de A.H. MASJ.J:M, es la que da un mejor recorocimien­

to a las necesidades que experimentan los seres h\.IDID:ls 

al mi5llD tienpo que marca el orden jerárquico y las 

prioridades que se tienen, es ¡;or ello que este trabajo 

se a¡:oya finnemmte en esta teorl'.a. 

2.s m::nm:vos 

La palabra IOC!Nl'IVO, de acuerdo a el diccionario Laro~ 

sse significa lo que incita o mueve a una persona. Es 

aqu! ó:>M.e los ircentivos tienen una c.aracteristica su­

namerrte persoral, y representan recanpensa.s tangibles, 

intangibles o castigos, y están recorocidcs ¡:or un gru­

¡:o determiradc. 



Generalmente se habla de incentivos = dar algo que 

se desea, en retrib.Jci6n de un esfuerzo adicional o ¡:or 

alg(m hecln ro table. Estos son ¡:or supuesto incentivos 

¡x:lSÍtivos, también existen los basa.CDs en el miedo, co­

no el caso de un esfuerzo adicional para evitar un re­

sultacb in=onveniente; éstos son incentivos negativos, 
se emplean "tanto estos cxm:> los ¡:ositivos pero se dedi­

cará mayor ;importancia a los positivos. 

Los incentivos ro financieros que son las conpensacio­

nes ro nonetarias por concepto de logros fuera de lo "!?. 
mfu, son ;importantes en todos los niveles pero especiaj._ 

irente ¡:ara los ejecutivos. Un ejemplo de ésto son los 

reco:oocimientos públicos, di.plenas, certificados de re­

corocimiento y otros. 

fur lo que respecta' al personal ro adninistrativo en 

trarejos en la linea de producción o de oficina, ro son 

raros los incentivos financieros, ya que éstos son o"to!: 
gacbs ¡:or el desempeño superior a ura nema escrita y 

se representan a través de pagos adicionales ¡:or rem­

sar diera rorma. 

Ahora, los desempeños generalmente está':n medicbs y exp~ 

sacbs cono un determinacb n6me:ro de unidades, para un 

periodo dacb y cabe considerar que ningGn incentivo es 

autooperante, es decir, debe de recibir la guía y aten-
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ci6n adecuada para que sea aplicable y (rt:il, éste será 

efectivo caro lo sea la administración, es por lo que 

se debe de establecer un progrnrra de incerrtims en base 

a los logros hechos y no darlos bajo simples simpatías 

personales, ya que ésto obvian-ente dañaría rrás que si 

dictes incentivos oo existiesen. 

Ya habiencb mencionado a los incentivos rronetarios o f.!_ 
rancieros ccm:> parte de tm progrerra. de incentivos nos 
aVOCdl!Ds de lleno a éstos en forna detallada debió:> a 

la imp:>rtancia que ellos tienen dentro de las necesi-

dades del trabajador rrexicano. 

2.5.1 

Incentivos Firancieros. - Caro anteriornente se mencion:5 

el dinero pare. el tral:ajad::>r rrexicano representa un to­

ó:> con el cual puede resolver tocbs sus probleoos. 

El dinero es algo que se desea puesto que puede pro¡:or­

ciomr poder de campra y facilidad lll'lterial al que lo 

¡:osee, es decir, ayuda a satisfacer las n~esidades fi­

siol6gicas prilll'lrias y las de seguridad. 

I1 dinero que los trabajadores reciben por sus servicios 

es de :irnportan::ia pare. ellos no solo por lo que <Xlllj>I'a­

ren siro por lo que les proporciona en términos de sta­

tus y reconocimiento dentro de la organización. 

los trabajadores son co:npleta'!IC'Tlte sensibles no solo 
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respecto a la cantidad de su pago siro también respecto 
a la fot1M. en que e<rt:a cant:idll4 se compare con la de 

sus o:rnpañeros ¡:or lo tanto el pago debe ser equitativo 
tarito en térmiros de lo que otros trabajadores están 
I'ecibienó:> ¡:or su desempefo, e$ ¡:o<' ello que si un tra.­
l:ajadar piensa que esta o::mtt'ibuyentb nés a la org¡¡ni~ 

ci6n o estil más calificado que otro tra.l:ajack>t> que está 

recibienó:> el misrro o me)IO!' salario puede el<pE!t':imentar 

esta desigualdad y tratar' de :reducirla bajanc:b su ron­

tribuc:íón a la organización a tra.v~s del ausentísrro, un 

desempero mis ¡:obre, actitudes neoos coope..ativas o con 
JOOOOr iniciativa. 

As5. mism:> puede optar por exigir naya., salario, más re­
cooodmiento o satisfacción de su trabajo. 

fur. otra parte muchos t:robajaoores ce=s a la jubiJ.i!. 
c:íón tienen gren int:~s en el dinero ceno lredio P'lnl 

p!'.'O¡:>OI'CÍOnat' tanto segut'idad eccnllrnica, as5. <:cm::> !Mtlte­
nimiento :f!sioo en los alías de jub:Uaci6n cuando el in­
greso s<m!i. limitad:>, adem'\s desde los trabajadores de 

mediana edad hasta los de la edad avanzada que tienen 
hijos en la escuela y que deben brindarles a¡:oya eoon6-

mico mientras hacen sus estudios, consíde..an el dinero 
com:i un ín::entivo positivo. 

Los planes que se emplean paro proporoionar incentivos 

a t:rov!Ós del dinero pueden tenet' varias fornas ,algunos 
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de los más oomcidos son los incentivos a destajo, gra­

tificaciones, re¡arto de utilidades y el aunento r= ~ 
ritos. 

a) 11 ¡:ego a destajo.- Este se ercuentra determ:iraoo 

de acuerdo al núnero de unidades procesadas, por lo 

tanto ¡:odrá aunentar o disminuir su ingreso. Se ha 

visto que los planes de incentivos a destajo ti<m::ten 

a :in::rerrentar la pro:lt.ctividad del trnhajador por ":!! 
cina del nivel que se logra m>diante planes de sala­

rio fijo y ésto se debe básicamente a que el trarej~ 

dor al tener la segut'idad de que cunpliendo con los 
requisitos que 1-a rrarque la organización caro asis­
ten::ia, punt1:al.idad, disciplina y un cierto llmite 

de unidades procesadas contará con éste, F lo tan­

to en general ro pondré el mi.Siro empeño que = si 

estuviera en un plan a destajo. Ya que a través de 

un plan de destajo el tral:ajador se da cuenta de la 

responsabilidad que tiene debido a que la remunera­

ci6n que logre se verá afectada de acuerdo al empero 
y la atención que éste p:::mga a su trabajo. 

Se hace rotar que anteriormente la nayoria de los 

planes de incentivos de este tipo se tasaban en el 

esfuerzo Wividwl aunque en la actualidad se ha 

visto nodificada esta tendencia enfccindolos a pla­

nes de incentivos de grupo en cbnde los miembros de 

un equipo de tral:<!ja laboran en conjunto. 
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b) El plan de gratificaciones.- Este es mu¡¡ parecido al 

plan de destajo ya que se le asigna. una tarea al tl'!!_ 

bajador y si la desempeña bien se le recanpensa, sin 

aiborgo la ma:;=Sa de las canpañías pagan gratifica­

ciones amales lasi3ndose en su opini6n del desempeño 

general. 

c) El reparto de utilidades. - Implica la detenn:inaci6n 

de las utilidades de la c:oopañia, al finalizar el 

aro fiscal y la distribuci6n de un ;:crcentaje de las 

misnas entt>e los trabajadores en que se va a re¡:ial'­

tir. 

Existe una teorSa que fundamenta el reparto de utilf. 

dades y consiste en que la adminisn,aci6n piensa qtE 

sus trabajadores cunplirán con sus :rces¡:onsabilidades 

nás cuidadosame.,te y sus esfuerws producin1n maycres 

utilidades las cuales les serán devueltas l!lediante 

el reparto de utilidades. 

d) La evaluaci6n de méritos.- Por lo general, los in~ 

111entos por n&itos son fuertes notivadores positivos 

ya que adeiiás de pn:>¡:crcionarle al trabajador mis P2 

der de canpra a trev~s de un in""'"""1to nonetario, 

satisface las necesidades de prestigio o recoroci -

miento y le da una sensación de logro y canpetencia. 
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da de los paises desarrollados el dinero oo signifi 

ca un ínc€Iltivo im>ortante, ¡:ar lo ll'eOOS para algu­

oos sectores de la fuerza de tral:ajo tal es el caso 
de los F.stados Unidos de lbrte hrerica, que cuentan 

con un gran poderío econánico y por lo tanto en Mézj_ 
co, que es un pais en v1as de desarrollo el dinero 

es de runa imp::>rtarcia ¡ara la nayorúi de los traba­

jadores, 

2.6 CALIFIC'ACION DE MERl'l"OS 

CUarrl> se trata el tf!lll3 de la ro ti vaci6n es posible ~ 

tar de eludir a la C<llificación de méritos caro esen­

cia de una posible rermmeración justa e :impar\'.!ial hacia 

el des""l"'iiO del trnhajo realizad:l, ¡:or los trabajado­

res: ya que de oo existir esta calificaci6n de n&i tos 

c:rerÚll!Os un total ambiente de ir¡confornú.dad dentro de 

los tnil:ejadores. 

Tu obvio que tant>ién debezros de evitar hacer una califi 

cación de mfuoitos ~irica y/o subjetiva y que se reali_ 

ce !:e.jo simples apreciaciones, deberá de ser dicha cali 
ficación de ná-itos, los m!s objetiva y concisa posible. 

Asi pues, la calificación de nhi tos constituye una va-

· lorízación separada de cada una de las caracterl'.sticas 

del trabajador, ron la que se tratará de evitar la a~ 

ciación conjunta y por lo misno vaga e .imprecisa. 
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la recopilación de estadÍsticas y datos sobre elanentos 

tales = unidades producidas por el trabajador, erro­
res que comete, r.a terial que desperdicia, aciertos o Í!!. 
rovaciones que logra, determiran el juicio de quien va 

a calificar (generalmente el supervisor) , y nos darán 

bases objetivas y roncisas que serán aprovechadas en 

forma tl!cnica por la calificación de rréritos, 

As1 p.ies, ron los datos obtenidos tendrenos una curva 

real de eficiencia y rréritos del trabajador. 

Es importante aclarar que la calificaci6n de rréri tos se 

refiere Cinica y exclusivanente a una persona y en fonna 

rontraria a el ~isis de puestos que describen y mi­
den la unidad in;>ersonal del trabajo; solo se ocupa de 

aquellas cualidades que influyen directanente en la ej~ 

cud6n del trabajo, por lo que fuera de su 6rbita que­

dan las que no cunplan esta condición. 

Por otra parte, debe de existir la revisión sisteiática 

de las calificaciones por los supervisores ya que de e!!_ 

ta fama. se deben de evitar los f avori tisrros de los mi§.. 

JIOS • Es importante también elal:crar en forna sistaiáti 

ca medies de apoyo que redu::irán ronsiderablanente las 

defici~s y fallas que tiene el juicio htmaro al ~ 

ficar. 
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2. 7 !A IMroRl"AICIA DE !A SUl'ERVISION EN !A PROro::TIVID'Jl. 

Al hablar de supervisión, es necesario Mblar de los E§. 
'.11JDIOS HIOIIGAN, los cutles surgieron después de la se­

gunda Guerra Mundial en el Instituto de Investigaciones 

Sociales de la Uúversidad de Michigan, éstos se oonc~ 

tran en las actitudes y ccnducta de los su¡::erviSOI'es y 

en el nodo en que ellas afectan la pro:luctividad del e­

quipo de tral:ajo a su cargo. La técnica empleada con­

siste genentlmente en identificar a los grup:is de ~ 

jadores de al to y de l::ejo rendimiento y determinar en 

seguida las actitudes de estos grup:is y sus superviso­

res h:lcia distintos aspectos de su traba jo. 

La a¡:ortaci6n de estos estudios es que el estilo de de­

sempeño del supervisor y las ideas que tenga en cuanto 

a su tral:ejo tienen una influercia significativa en la 

productividad del grupo de tral:ajo que este a su cargo, 

diferencian&:> al misno tiem¡:o dos estilos de dirección, 

caro es el que el supervisor utiliza al enfocar la su­

¡:ervisión ta.cía sus sul::ordinados mis que a supervisar a 

la pro:lucci6n. 

Este tipo de supervisor es el que da a su gente una ex­

plicaci6n general de COID efectuar el tral:ajo dejando 

que los misnos trabajadores ejecuten los detalles y sin 

llevar acab:> una verificación deiasiado estricta respc~ 
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to a su progreso, ya que da por sentado que su personal 
es lo suficientemente responsable para la realización 

de las tareas que se le encaoondaron. 

Par el contrario, el supervisor que centra su atenci6n 

en la producci6n es el que considera que su tarea prin­

cipal consiste en hacer que se efectue el trabajo y CC!}_ 

sidera e sus sul:xmlinados tan solo a::no instrumentos ?!!_ 

ra el logro de esto, sin tomarles en cuenta corro lo que 

son, seres h~s con necesidades y enociones muy sin'! 
lares a las suyas; por lo mi= mmtiene una supervi­

sión muy estricta sobre el proceso de producci6n :impo­

nienOO su estilo de tral::ajo, sin tomar en cuenta las 

opiniones sobre el misrro, que pudieran tener los tra1:e.­
jadores a su cargo, 

El gn¡¡x> investi~cbr de Michi~, realiz6 un trabajo 

de experimentaci6n en una corporación para obtener corro 

resultado que estilo de supervisión es el nés apropiado 

para aunentar la productividad de ésta, siencl:> este, el 

del supervisor centrado en la producción, sin embargo, 

aclara que los gru¡:os de trabajo de los supervisores 

centracl:>s en sus empleacbs haMan resUltacl:> de este ex­

perimento en una condici6n nés saludable y nejor equi?!!_ 

cl:>s para rrantener a largo plazo sus logros de producti­

vidad que los grupos centracl:>s en la producción. 
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Al miSIJO ti""l'O se hace furfasis en que el supervisor ¡re_ 

dem:> debe contar con ciertas !Ebilidades caro lo son: 

la habilidad administrativa que es l:ásica ya que consi!!_ 

te en la habilidad del supervisor para pensar y act\EI' 

de acuerdo al sistena de t:rab3jo que se encuentre en o­

peraci6n incluyendo la planeaci6n, progr"""ci6n y orga­

nizaci6n del mism::i, es decir, asignar las tareas adec~ 

d3.s a las persoras adecuadas, dánooles la res¡:onsabili­

cbd y autoridad acorde a su capacidad a lo miSIJO que 

inspeccionar y dar enpuje al traoojo. 

fl:>r otra ¡arte el supervisor debe contar con habilidad 

para las relaciones huranas integrando las netas de sus 

suix>rdirados a los de la organi,..;ci6n con la suficiente 

capacidad de aplicar los conocimientos y retodos apro­

piados a fin de tral:a.jar con la gente y por ""'1.io de 

ella, incluyencb una cc.tnpr'enSión de los principios gen~ 
rales de la conducta hunana especialmente de aquellos 

que tienen que ver c.-on las relaciones interpersonales y 

la notivación hunana. 

Por Cilt:ino el supervisor debe contar con la habilidad 

técnica suficiente ya que ésta se encoontra basicarrente 

relaciorada con la capacidad para la realización del 

trabajo aplicando los conocimientos, !!É1:odos y técnicas 

adecuadas así cono el equipo necesario para la ejecu­

ción de tareas y actividades especificas y la direcci6!!, 
de las mismas 



la supervisi6n influye en la prodootiliidad en base a la 

l:uena o mtla aplicaci6n y cambiraci6n de estas habili~ 

des que todo supervisor debe ir desarrollancb a lo laJ:'­

¡¡p del tiempo. 

El supervisor mis apto es aquel que en realidad oo su­

peivisa a la gente, sino que la dirige proporcionán<P­
les condiciones de trabajo que harán que esos subo~ 

oos deseen lal:orar, es aquel que oo hace que sus OOmbres 

sientan que trabajan para él, sioo mas bien que él tra­

baja para ellos proporcion&nooles lo mejor en adiestra­

miento ,condiciones de trabajo y guia. 
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EMPRESA Y JmIVACIOH 

En la actualiclid al hablar de anpresa, pensarros en un con&l2 

meracb de tanbres y de .innediato se piensa en =o organizar 

y dirigir a diciD oongl.aneracb, es aquí donde la roti vaci6n 

desanpeña un papel muy :importante. Prora bien, las oonside­

ra.ciones que se tienen hacia el factor h~ son nuevas de­

bido a que con anterioridad lo únioo que importaba era JJrOd!! 
cir a costa de lo que fuese necesario, iJntx:irtando px:o o na­

cli el factor hurraro. 

EJ. enpresario durante muero tiem¡:o no se interes6 ¡:or el ve;: 

dadero significado del elemento ffimaro hasta que se dio CU"!!_ 

ta que su produotividad ~ incrementarse considerablemen­

te al 11Dti var a sus trabajadores y dicho increnento de pro­

ductividad beneficiaba ro solo al miSllD empresario 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 eripresas , ni t~ 
co de la notivaci6n. 

Es muy factible que la enpresa sea vista = una uniclid ~ 

ductora de bienes o servicios para el logro de tm objetivo 

deseado, pero es tairbién muy factible que se recrece a los 

trabajadores, es aqui d:>nde el administrador debe conjuntar 

intereses tanto de los trabajadores caio de los directivos, 

al misno tfompc y en forna consecuente hace una lal:or social 

c¡ue consiste en beneficiar a la familia del trabajador. 
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Finalmente, diremos que investigaciones acerca del canporta­

micnto humano, aprovechamiento de la energía lu.imana, optimi­

zación del trabajo y de motivación al trabajador, estan co­

brando mayor interes. 

3. 1 LA SATISFACCION EN EL DESIMPEOO DEL TRAl>\JO. 

La satisfacci6n que los individuos reciben en su traba­

jo depende mucho del !"'•Sto que tengan y lo relacionado 
con él, esperando que así se cubran sus necesidades y 

deseos. 

Debido a que gran parte de la motivación que el trabaj;!_ 

dor recibe es inconsistente, no se da cuenta claramente 
de todas sus necesidades. Es por ello que resulta más 
difícil obtener una evaluación exacta de las necesida­

des de un individuo. Por otra parte los deseos, son 

los anhelos conscientes por cosas o corviicioncs que un 

individuo cree que le proporcionarán satisfacción. 

El trabajador necesita sentir que el trabajo que reali­

za es un trabajo que le es significativo que representa 
una asignación responsable y estirraJlante en el atal no 

se le obli"Ea a trabajar o es un esclavo, sino por el con­
trario que a través de su trabajo podrá lograr satisfa­

cer las necesidades que considere de mayor importancia 
desarrollandose en un clima organiz.acional, sin barre­
ras para alcanzar los objetivos que la empresa haya fi-



jade sabiendo de antemano que no es una pieza nás de 1m 

engrenaje sin:> que por el contrario su labor es recxmo­
cida y aprobada. 

Fsto sucede en todos los niveles ya que el trabajador 

que no siente satisfacci6n en la realizaci6n. de su tra­
bajo t<mle o temprano experimenta la sensaci6n de que 

no se le reconoce lo que realiza y p.¡ede. sentiI'Se frul;­

tracb. 

Fs por ello que es de suna :importancia que todos los 
trabajaó:>I'es no vean a el trabajo = una obligación, 

sin:> por el contrario caro un medio a travt;s del cual 

pueden supeI'aI'Se y que ~ste es un prnceso diMmico el 

cual les permite desarrollar sus aptitudes y capacida­

des. 

3, 2 CONSD'.:um'.:IllS DE UNA IW.A M'.l'I'IVACTOll 

EL proceso de l!Ptivaci6n, requiere la presencia de una 

necesidad y de la conducta que la acaupaña, dirigida 

hacia tm ~entivo o rreta que satisfaga esa necesidad. 
Para confirmar esto, simplemente se tienen que examinar 
los eventos de la vida ro ti diana de uno míS1T0, sin em­
bargo, taran® en cuenta el hecho de que no siempre es 

factible lograr la satisfacción de la nayoria de las ~ 

cesidades, el individuo puede veI'Se impedido de alcan­

zar una meta o incentivo en particular, o puede tener 
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objetivos en conflicto. Cualquiera que sea la sítua­

ci6n, esta lo puede mantener en un estado de inconfomi 

ciad y tensi6n que puede interferir con el des~fio de 

su puesto y con su rabilidad para trebajar en lll1!0!Úa 

con quienes lo rodean. !.os directivos y aaninistredo­

res deben canprender las fuerzas que forn<1n la insatis­

fao:::íéin y la tens:i6n en sus sub:ml.inacbs, de manera que 

puedan crear un ambiente de trabajo que se vea libre, 
en toó::>- lo p::>síble de estas condiciones. 

la presencia de una barrera entre el logro de un objeti_ 

vo y de la satisfacción de una necesidad crea una si t~ 

ci6n frustrante, con el resul taó:i de que la tensi6n ini_ 
c.ial en esos tral:ajaó:ires se hace persistente o se vue!_ 

ve ms fuerte. 

Cuando una perrora se ve bloqueada para lograr un obje­

ti<io por alguna barrera, se dice que esta frustrada. 

Tales barreras para la satisfacción pueden ser dadas en 
el rogar y en el trabajo, es aqui donde pueden encon -

trarse supervisor'es OOstiles 1 trate.jos m::inótonos, con­
diciones de tral:ajo desagradables, inseguridad ecor&ni­

ca y si tt.aeiones sim:il.ares. 

Al'Pra. bien, C'll:3n:b existe una persona que tiene dos o 
más esquemas rrcti vacionales intensos que no pueden ser 
satisfecros al miSID tiempo, se dice que tiene un con-
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fl.icto, que :implica una si ttación de elección o de deci 
si6n en la cual las necesidades, objetivos o rrétodos @ 

ra lograr éstas son incompatibles. Ca!P se ve, una na­
la m:>tivación puede ocasiorar graves probleiras no solo 

dentro de la enpresa sin:> en el misno tral:ajacbr. 

3. 3 FRUSrnACION Y aJUFLicro 

la frustración y el conflicto son expe!'Ílllentaoos por t!?_ 

dos los índividoos de una organización sin ímp:;irtar la 

jerarqu1a que ocupen. Por lo generel la persona cuya 

conducta esta bloqueada ya sea debioo a una frustración 

o un conflicto se siente tensa e intranquila a lo cual 

rorm::tln'ente se le n:rnbra a'15ieda.d. Ante esta situación 

es pruh3.ble que utilice mecani.srros de ajuste inconcien­

tes a los cuales se les llama me::anism:is de defensa. 

La ansiedad, es un térmioo comurrnente usado para descri 

bir a la respuesta de la persora que se siente en peli­

gro. 

Asl'. ¡:ues, la ansiedad afecta tanto a los gerem:es y su­

pervisores corro a los empleados, sus ansiedades por lo 

general los conducen a que p3.Sen por al to el deleyir 

funciones o a q~ simplenente desconfíen de los emplea­

oos que m.:estran ambición o inicia ti va. 

les mecan.istros de defensa los representa cualquier nét2 

cb habitual de sah·ar bloqueos, alcanzar metas, satisf~ 
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cer necesidades o ali vi.ar :frustraciones, y estos depen­

derán escenc:ialmente del "'3l'ácter de la personalidad 

de cada individoo. Eldsten dos grupos de mecaniSlllOS de 

defensa canunrrente usados ¡:or los individoos y éstos 

son: 

las I"E!.acciones de evasi6n y las re3cciones susti tuídas. 

Entre las reacciones de evasi6n se en::uerrt:ran incluidas 

el entregarse a fantasías excesivas, utilizar tma con­

ducta infantil, darse p:Jr vencido y un negativism::> el 

cuil es muy caTIÚn e implica ro solo ura reacci6n de es­

cape sino también de agresión y ]:Or lo general se desa­

rrolla en las relaciones con autoridad. 

Las t'leaCCiones sustitutas son más car.unes y o::mstituyen 

un mátodo de ajuste mls satisfactorio para el índividoo 

las cuales son: compensaci6n, racionalización y proyec­

ción. 

En la canpensaci6n el tratajacbr trata de equilibrar 

sus frustraciones a través de distintos medios, los cue, 

les le permitan sentir que vale más qoo los demás. 

La racionalizaci6n se da cu.ndo el tral:ajacbr analiza 

su situa.ci6n y atribuye una escala de valores a la si­

ttJa.ción que se le presenta caro ¡:c~ible prob1~ y se 

da cuenta del grado de :importancia que tiene para él. 

La proyecci6n es un acto de culpar a o"tros, consideran­

dose a esta com:i la reacción menos deseable. 



Los mecanismos de defensa representan el método común 

de conducta que todas las personas usan como esfuerzo 

inconsciente para mantener su propio auto respeto y 

la aprobación de otros; la conducta defensiva se con­

sidera nonnal a menos que esta se empleé en un grado 

extremo y esta es un síntoma de frustraci6n y conflicto, 

así que debe ser reconocida como tal por el supetvisor 

que desee entender a sus trabajadores. Asimismo los 

gerentes y los supcnrisorcs 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

ci6n identificando las causas que la originan las cuales 

pueden ser, cambios de la tecnología y en las condiciones 

de trabajo, inseguridad ccon6mica en el puesto, insigni­

ficancia del puesto y del grupo de trabajo y expectativas 

satisfechas; es importante recalcar el hecho de que no 

todas las fuentes de frustración se encuentran bajo el 

control directo de la gerencia; no obstante, el conoci­

miento de las áreas potenciales de frustración del tra­

bajador y los esfuerzos que se realicen para manejarlas 

con efectividad, a través de wia mejor organizaci6n, pla­

neaci6n y comunicaci6n se puede ayudar a mejorar muchas 

de las condiciones que dan origen a las frustraciones. 
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3. 4 !A DESHU1AllI7ACIOll DENTRO DE LAS EMPRrSAS 

El valor intrínseco de una empresa = el de un ser h!:J. 

maro, radica en su vitalidad. tesafortunadamente, esta 

mismo cualidad tiene la tendencia a verse debilitada 

¡:or> los grardes conjuntos de personal contratados, las 

personas que ingresaron durante el proceso inicial fueron 

luchadores que a¡x>staron su futuro en una empresa que PE. 

cb resultar éxito o fracaso, los que se ineorporen el.la!! 
do la empresa había cobrado un t<>nafo respetable se in­

clinan a seguir en ella, contando con la estabilidad que 

ha ganado este espiri tu original en la rrente de las ~ 

sonas', además según aunenta de ta!!'añ:) una empresa exige 

cada vez rrás una estructur\1 de organización. 

Este crecimiento influye grandemente en la deshrnunim­

ci6n; ro es difícil sup.Jner que la notivaci6n de los 

trabajadores se deteriora rápidamente ctando la adminiE_ 

tra.ción se deshurra.niza, este dete:riorami.ento es clara­

mente visible, y es m.1.s notorio desde la supervisi6n in_ 
tennedia hasta el nivel obrero y el resultaoo general­

mente es la agitación obre:ra. 

Es entonces donde luy que planear o frenar el tamaño de 

las empresas y volver a indu:ir o a establecer princi­

pios htma.niza.dores así cono también crear un sistema ~ 
tivac.ional actualizado. 
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Finalmente se considera que la. m>la interpretación de 

las directrices o lineamientos del encargado admínistr'§!. 

tivo ¡:ocJren ser fatales en la aplícaci6n de la notiva­

ción ¡:or lo que se considera prudente ser claros y con­

cisos. 

3.5 EL PAPEL DEL AlfüNISTRAD'.lR DENTRO DE tA MOTI\IACION. 

El aánínístraoor desea que los trabajadores a su cargo 

reunan ciertas cariacteI"Ísticas que considera básicas 
para que este l'U"da lograr los objetivos que se tengan 

trazados, asi que pretende que todos y cada uno de sus 

subordirados le sea leal, que ponga todo el empeño posi_ 

ble en la. realízaci6n de sus labores, que sea íntegro, 

que ccopere ron otras personas al míSJO tiempo que tre.­

baje cono ¡>3rte de un equipo, que sea creador y puntual; 

pero ¡ara poder lograr esto debe tomar muy en cuenta 

ciertas necesidades !tísicas que toó:ls y cada uno de sus 

trabajaoores tiene, caro lo sen , seguridad, entendítfu­

cbse a esta caro a la amósfera amistosa dentxo de la 

enpvesa., al interés que se dedique en él caro ser indi-' 
vidual asi ceno al esfuer:ro ¡:or ayudarlo, 

Otra es, el reconocimiento el cual debe percibirlo en 

el desenpeño de un buen trabajo o de um nueva aporta­

ción para el mejoramiento de cualquier aspecto del tre.­

bajo, al míSJO tienpo que tener la posibilidad de real! 

z.ar sugerencias y que si se le asigna alg('m trabajo se 
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le deje en libertad de realizarlo ya que con esto se 12 

grará que éste sienta que se le tiene confianza, así C2. 
no recibir críticas constructivas, que es el tipo de 

crítica que impulsa a realizar un tral:aj o cada vez ire­

jor y con ella se !l""1:ende ayudarlo a través del desa­

ttollo y la guia. 

Una de las irejores formas de reconocimiento que existe 

es el elogio directo por un trabajo bien desarrollado, 

Así miSJIO la sensaci6n de pertenencia tiene una gran ~ 

partancia debido a que al trabajador le gusta sentirse 

útil y que forna parte :importante del equipo de trabajo 

al mismo tiemp:> que Gentirse aceptado por éste , el cual 

es el encargado de farentar el sentido de respeto entre 

todos y cada uno de los integrantes sin que se les cri­

tique abiertamente frente a otras personas y otorgándo­

len, al misro tiempo responsabilidad en la ejecuci6n de 

sus lab:Jres. 

Adenás la oportunidad de progresar es una necesidad bá­
sica en cualquier tra.Mjo enten:liéndose a ésta caro la 

oportunidad de hacerle al temar en diferentes puestos 

con el prop6si to de que aprenda otras habilidades ade­

nás de pro~onarle distintos C\n:'SOs de capacitaci6n; 

= tambi~n es de surria importancia el que se le colo­

que en el puesto adecuado para que pueda desempe!'.:irlo 
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satisfactoriamente de acuerdo a su capacidad logrando 

con esto que obtenga la sensaci6n de emoci6n y que co­
nozca que existe un pro¡Xlsito en el trabajo que realiza 

así = la fanna en que se integra éste a los objeti­

vos de la organizaci~n, por lo que fanentar la cxmq>e"t"!:!. 

cia es :importantls:iiro ya que rotiva a la gente a esfor­

zarse por ser cada dÍa mejor. 

Por todo esto el administrador m:>derno se enfrenta al 

reto de dejar de utilizar el ml!todo tradicional ~ · iD, 

crementar la productividad de las empresas que dirige y 

que consiste en presionar a la gente para que trabaje 

el cual = se sabe obtiene resultados no duraderos 

pues ro tona en cuenta a los trabajadores = personas 

sino~. bien= maquinas. Por lo tanto el adminis­

trador m:>derro debe utilizar un iOOtodo a traws del 

cual mrtive a su gente a trabajar cada vez con rrayor im_ 
petu y ~ste debe reunir = característica principal 

el que se ocupe de las necesidades de sus trabajadores 

las cuales ya se han mencionado. 

El administrador que tam en cuenta y 1nlta de satisfa­

cer estas necesidades logre que su equipo de trabajo 

quiera realizar sus ~s reflejándose esta actitud 

en un aunento de la productividad de la empresa. 
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~.1 oru=vo 

El administrador de toda organizaci6n tiene cerro obl:ig¡¡_ 

ci6n el no ti var a su personal, entendiéndose a ésta ro 

SÓlo al dinero, sino a una serie de necesidades cx:munes 
que sus trabaja<lores tienen, es por ello que debe ocu­
parse de identificarlas y dar prioridades a cada una de 
ellas. 

Unos de los principales objetiVC>s del administrador es 

que la empresa sea cada vez irás productiva y para esto 
debe llevar a cal:o distintas acciones que par lo gene­

ral afectan a todos los integrantes de la misma. 

lo que se preter>:le corocer, es que clase de administra­

dor prevalece en la actualidad dentro de los talleres 
autarotrices, de que fonias notiva a su personal y que 

concepto tiene de éste. 

~.2 l!Il'OTESIS 

En los talleres autarotrices predomina el administrador 

que utiliza cerro notivador principal al dinero y ro se 

ha preocupado por satisfacer las denás necesidades que 
tienen sus trabajadores. 



El \ll\ivers::i que se tiene s:>n 5000 talleres autarotrices 

los cuales se tienen registrados en la "Clinara Nacional 

de la Industria de la Transfomaci6n" , ( Cllll'>CillI'RA J • 

La aplicaci6n de este cuestionario se hi7'0 a los dueños 

de los talleres autcm>trices, 

Se detemir6 por medio de la aplicaci6n de la siguiente 

t6rnru1a estadl'.stiea.. 

n = 
2 

(j' . N·pg 
2 2 

e ( N-1 J+ (J p q 

En d:>rrle: 

n :: ruestre. 

O' = factor constante Cl,96) al 95\ 

p = prol:ebilidad de ocurrencia (95\l 

q = probebilidad de ro ocurrencia (5\) 

e = eI'I'Ol' pro):ahle (5\) 

N = universo (5000 talleres autcnctricesl 
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JESA11ROLJ.D: 

n= 

n= 

n= 

n= 

n = 

(1.96)2 (5000)(.95) C.05) 

C.05)2 (5000 - 1) + (1.96)2 (.95) C.05) 

(3.8416) (5000) (.95) C.05) 

(.0025) (4999) + (3.8416) (.95) C.05) 

(19208) (0.0475) 

12,4975 + (3.8416) (0.0475) 

912.38 

12.4975 + 0.182476 

912.38 

12.67 

n = 72 
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4, 5 FORMUIACION llEL CUESTIONARIO 

:1) ¿ li:>tiva a su peI'SOnal? 

(SI) (NO) 

Colx:J: 

2) ¿ Capacita a su personal ? 

(SI) (NO) 

Colx:J: 

3) ¿ Está enterado el personal de las metas y objetivos que 

persigue la enpresa ? 

(SI) CNO) 
Pare que: 

4 l ¿ Cree usted que el mejorer lan corrliciones de trabajo 

sea \ID nutivante para sus E!ll?lea<los ? 

(SI) CID) 

Par que: 



5) l Ha fanentacl::> el espiritu de equi¡:o de trabajo entre 

su persoral ? 

(SI) (00) 

Que busca con ello 

6) l Considera usted que la eTipr'E!Sa inspira en sus emplea­

cl::>s seguridad en el aspecto econáni~ 7 

(SI) (00) 

De que forna: 

7) l Considera usted que el Ílllico nedio que existe ¡ara que 

los trabajacbres produzcan es el que se les 1Mntenga 

ura supervisi6n muy directa ? 

(SI) 

Por que : 

B) ¿ Asesora usted a su persoral ? 

(SI) 

Cono: 

00) 

(NO) 



9) ¿ Considera que el dinero es el princi¡:al notivador de 

su personal 1 

(SI) (00) 

Por que : 

10) ¿ Cum:lo se suoita algfu problena pennite usted que sus 

trab3.jacbres opinen acerca de corro solucionarlo? 

(SI) (llO) 

Que pretende con esto: 

11) ¿ Considera usted que el respeto recia su personal sea 

un rrotivante 7 

(SI) CllO) 

Por que 

12) ¿ Piensa usted que sus enpleados tienen la posibilidad 

de rrejorar y desarrollarse en el desem¡:eño de su ~ 

bajo ? 

(SI) (IJ;)) 

De que forna: 



13) l Pranueve usted la canpetencia hacia la superaci6n en­

tre su personal 7 
(SI) (110) 

Para que: 

14) l Piensa usted que sus trabajadores tienen iniciativa 

para la realización de las tareas que se les enco­

miendan? 

(SI) (NO) 

Por que: 

15) l Considera usted que la satisfacci6n que obtiene en el 

desen¡>efu de un trata.jo un empleado se refleja en la 

producci6n 7 

(SI) (NO) 

Por que: 

16) l Se preocupa usted por mmtener en buenas condiciones 

los canales de canunicaci6n con su personal 7 

(SI) (NO) 

Cual es el objetivo que persigue con esto: 



17) l Considera usted que la anpresa le da a sus 6llpleados 

la oportunidad de progresa!' ? 

(SI) (NO) 

Ccml: 

18) ¿ Cuanlo notiva usted a su personal 6sta se refleja en 

la productivicad de su taller 7 

(SI) (NO) 

te que forma: 
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~. 6 APUCACION 

La aplicación de este cuestionario se hizo princi~ 

te a los integrantes de la secci6n 1 56 de talleres au­

tan::>trices de la cám3ra Nocional de la Industria de la 

Transfornacign • ( CANACINrnAl, 



4. 7. TAEU!ACICN Y A!IALISIS 

PRmlJNl'A N 1 

¿ Motiva usted a su persaial ? 

Resp.lestas 

SI 

NO 

Total 

Tallllacím 

68 

__ 4_ 

72 

G!W'ICA Cm:.t.ILAR DE lA PRml..Nl'A # 1 

Análisis de resultados: 

94\ 

SI 

6\ 

NO 

% 

94 

__ 6 _ 

100 i 

La motivación para la gran mayoría de lós entrevistados, 

es un elenento b3.slco y definitivo, entre las relaciones 
que llevan acaJ:o ccn su per-smal. 
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PRlJ3U}1l'A JI 2 

¿ Capacita a su persorel ? 

Respuestas 

SI 

1.'0 

'lbtal 

Tabulaci6n 

60 

-1.L.. 
72 

GRAFICA CIRCIJ!AA DE lA PRmJNTA R 2 

Análisis de resultados: 

83\ 

SI 

17% 

NO 

59 

83 

-1L 
100 ' 

la ca¡:aci tación está siendo tarada muy en cuenta en la 
nayoría de las EO!lpr'esas ya que la consideran altamente 

relacionada con la productividad. 
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l'RD3UNl'A i 3 

¿ Esta. enterado el personal de las metas y objetiws 

que persigue la ernpn!sa ? 

Tafulaci6n 

Respuestas 1 

SI 

NO -2!!.-
Total 72 

GRAFICA CIRCUIAR DE lA PRffiUNTA # 3 

Análisis de resultados: 

97\ 

NO 

3\ 

SI 

\ 

..:2L 
.l.00 i 

En la gran mayorl'a de los talleres se nota una falta de 

canunica.ci6n por parte de la direa>i6n hacia su Perso­
nal. 
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¿ Cree 'USted que el mejorar las condicione.- de tmbajo sea . . 
un m:itivante pora """ snpleados ? 

Respuestas 

SI 

NO 

Total 

Tal:ulaci6n 

• 
65 

GRAFICA C1RClJI.6.R DE !A PRrnUNTA # 4 

90\ 

SI 

An.ilisis de resultados: 

10\ 

NO 

90 

_]Q__ 

100 i 

El amóiente de tmóajo se ha ido mejorando cada vez mís, 

debido u que SC'! le coru;idcra un factor que influye en 11 

realizaci6n del trabajo. 
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PREGUNTA JI 5 

L !la fanenta<lo el esp!ritu de equipo de trabajo entre su 

personal ? 

Tabulaci0n 

Respuestas JI 

SI 39 

lll _.3_3_ 

'lbtal 72 

GRAFIC'A CIRCUIAR DE IA PRmlJll!A R 5 

54\ 

SI 

Análisis de resultados: 

46\ 

llJ 

i 

54 

_.:!!L 

100 i 

Al parecer> se está terminando con el individualisno en las 

enpresas, logrando con ello que :los equi¡:<:>s de trnbajo to­

men moyor auge con lo cual se Eusca que todos los· elemen­

tos del equipo tral:>ajen. 
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¿ Considera usted que la enpresa inspim en sus enpleaóos 

seguridad en P.l aspecto econéinico 7 

Tahulaci6n 

Respuestas 

SI 

!l> 

67 

_·_s_ 

'lb tal 72 

GJ'..A.FICA CIRCU!l!R DE lA PRmlJNTA # 6 

Análisis de resultados: 

93\ 

SI 

7\ 

NO 

93 

_·1_ 

100 ' 

La enpresa significa para el personal el medio a través 

del cual puede logror cus objdivos ul miSlro ti<:r.p:> que le 

proporciona el poder adquisitivo que necesita. 
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PRmUNrA ¡¡ 7 

¿ Considera usted que el único medio que existe para que 

los trabajadores produzcan es el que se les rrantenga una 

supervisi6n nruy cl:irecta ? 

Tabulaci6n 

Respuestas j 

SI 61 

lll _ll_ 

Total 72 

GRAFICA CIRCU!AR DE lA PRmUNl'A ~ 7 

Análisis de resultados: 

85% 

SI 

15% 

NO 

% 

85 

....1L 
100 % 

la idea que se tiene del trabajadot' está al tan..nt<> rel a­

cionada con la teoría "X'', es decir, que a la m:i.yoría de 

la gente se le tiene que obligar a trabajar. 



¿ Asesora usted a su personal ? 

Tabulaci6n 

Respuestas ' 
SI 68 

00 _·_4_ 

'lbtal 72 

GRAFIC'A CIRCUl.AR DE !A PRmlmA # B 

Análisis de resultados: 

94\ 

SI 

6% 

NO 

65 

' 
94 

_·_5_ 

100 ' 

A la asesoría al igual que la caj:.,citaci6n se le ha comli­

derado de gran :importancia, debido al gran valor que tiene 

en los resultados de la aplica.ci6n de la misma. 
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PRmIJNrA j 9 

l O>nsidere que el dinero es el principal notivackxr de su 

personal. ? 

SI 

ID 

Total 

Tabulaci6n 

63 

_·_s_ 

72 

GIWICA C!RaJLAA DE IA PRmJNTA # 9 

Análisis de :resultados: 

88\ 

SI 

12\ 

»:J 

\ 

BB 

....ll.--
100 \ 

Tradicionalmente se ha considerado a el dinero cato uro de 

los mejores notivadores e;dstentes y más ah:lra. que el p:>­

der del misrro es cada dia 1reror. 
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¿ CUancb se sucita algÚn ProólE<M, pennite usted que 

sos tra!iajador<>s opinen acm:a de caro solucionar lo ? 

Respuestas 

SI 

ID 

'lbtal 

Tabulación 

72 

G!'Af1CA C!RCUl.M DE lA PRmtlrlTA # 10 

Análisis de resultados: 

100\ 

SI 

100 

100 ' 

Los trabajadores tienen una participación directa en la 

solución de los problemas que surgen en el desempeño de 

sus lalxlres. 
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¿ Considera usted que el respeto hacia su personal sea 

m notivaOOr ? 

Respuestas 

SI 

N:l 

'lbtal 

Ta0ulaci6n 

71 

~ 

72 

GRAFIC'A CIROJIAR DE tA PRmUNTA # 11 

Aralisis de resulta dos: 

99\ 

SI 

99 

_·_1_ 

100 \ 

Se ronsidera a el respeto o:ID:.) \ID elanento tásico en las 

relaciones con el personal y para que éste se sienta a­

gusto en el desempeño de su tral:ejo, 



Pw;(JlrrA # 12 

¿ Piensa usted que mtS empleados tienen la posibilidad 

de mejorar y desarrollarse en el desempeño de su tra­
bajo? 

Respuestas 

SI 

ID 

Total 

TabJlaciéin 

G!W'ICA CIRallAR DE !A l'REGJNTA # 12 

AMJ.isis de resultados: 

89\ 

SI 

11\ 

NO 

89 

----2L-
100 ' 

cada dÍa se le dan lM:,ot'eS o¡x>rtunidades a el personal 

de superarse a través de la capaci taci6n y asesoría que 
se les prq:orciona. 
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PRDOUNrA j 13 

¿ Prarueve usted la canÍ>etencia hacia la superaci6n en­

tre su personal ? 

Respuestas 

SI 

!.'O 

Tu tal 

Tabulaci6n 

13 

_§.L 

72 

bRAFICA CIRCULAR DE !A PRffiUNl'A # 13 

Al'á.lisis de resultados: 

82% 

NO 

18% 

SI 

18 

_!.L 

lOO % 

?b se ha fanentado la co:r;petencia hacia la superaci6n ~ 

tre el personal, siendo que ésta trae consigo que la gerr 
te aune:lte su desempeño. 
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l Piensa usted que sus traóajaclorP.s tienen iniciativa ·Pl!. 
ra la realizaci6n de las tareas que oe les encanien­

dan? 

Respuestas 

SI 

00 

'Ibtal 

Tabulaci6n 

19 

_]L. 

72 

GRAFICA CIRctJl/\R DE !A PRmtmA H 14 

74% 

ID 

Análisis de resultaoos: 

26% 

SI 

26 

_7_4_ 

100 \ 

Se tiene el concepto de que el trabajador necesita pare 

todo que otra persona le indique lo que tiene que hacer, 
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PRll3UNfA il 15 

¿ Considera usted que la satisfacci6n que obtiene en el 

des<mpefb de un trabajo un empleado se refleja en la 

producc:ién 7 

Tabulación 

Respuestas I 

SI 55 

NO ....JL 
Total 72 

GRAF!C\ CIRCULAR DE IA PRIDUNI'A * 15 

76% 

SI 

Análisis de resultados: 

24% 

NO 

\ 

76 

_2_4_ 

100 \ 

Se considere a la satisfacción que obtiene el empleado 

de su trabajo = trascenderito.l. en los indices de pro­

ducci6n del misro, 
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PRmMI'A JI 16 

l Se preocupa usted por nantener en buenas conilciones 

los canales de cam.micación con su personal ? 

Tabulación 

Respuestas IJ 

S! 69 

lll _-_3_ 

'lbtal 72 

GAAF!CA CIRCUlAR DE !A PRmUNTA # 16 

Análisis de resultados: 

96\ 

SI 
4\ 

NO 

96 

_._4_ 

100 \ 

ta canunicaci6n es una valiosa herramienta que está sie12 
do utilizada favombl~nte en los talleres autcrrotríces. 
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PRmUN!'A I 17 

¿ O:>nsidere. usted que la empresa le da a sus B11plead:ls 

la oportunidad ele progresar ? 

Tabulacidn 

Respuestas 

SI 

NO 

'lbtal 

38 

_1L 

72 

GAAFICA CI!lCULl\R DE IA PRmJNTA , 17 

53\ 

SI 

Arálisis de resultados: 

47\ 

NO 

53 

_!!!_ 

100' 

lb todas las anpresas dan la importancia que para el ~ 

bajador tiene el concepto de progrero, sin enh3rgo, se 

rota una tendencia significaHva a taiar nés en cuenta a 

liste. 
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PREGUNTA j :18 

¿ CUando nntiva usted a su personal ésta se re.fleja en 

la productividad de su taller ? 

TallulacilSn 

Respuestas j 

SI 21 

ID _g_ 

Total 72 

GAAFICA CIRCU!J\R Dr. lA PRrGUNTA # 18 

Anilisis de resulta dos: 

71\ 

NO 

29\ 

SI 

\ 

29 

_:1L 

100 \ 

In la actualidad se ronsidera a la 11Dtivaci6n corro bási­

ca para la oótenci6n de mejores resultados en la Produc­

tividad. 



CONCLUSIONES 



CONCWSIONES Y RIX:OMENll'.CIONES 

1) Dl la mayorl'.a de talleres autarotrices, se c:msidera 

a el dinero caro el princi¡:al. nctivadcr del persoral 

y está aseveraci6n esta tCJMl'<lo cada dia más fuerza 

debicX> a la :infl.aci6n que actualmente existe, 

lbr> lo tanto se sugiere que se analisen y se trate 

de satisfacer las necesidades personales de cada tr'!!, 
bajador ya sean fisiol6gicas, de seguridad de perte­

rencia y de autorealización con lo cual se lograra 

nctivar al personal, 

2) A el trabajadcr se le sigue considerando caro a UM 

náquina de producci6n, ya que se piensa que con la 

paga que recibe es mas que suficiente ¡:ara que este 

logre satisfacer todas sus neces:lda.dt?s. 

Es por ello que se hace necesar.io que se call\l'lie este 

criterio, ya que ro se ¡>lede olvidar que los traMj~ 

á>res son personas que experimentan em>ciores y sen 

tirnientos los cuáles en un ambiente en el que ro se 
les tane en cuenta, se p.iede traducir en actitudes 
negativas hacia la empresa, 

3 l !Ds objetivos y metas de la organizacil5n oo sen del 

conocimiento del personal, denotároose con esto que­

falta corm.utlcación aunque se considere a ·ésta ccrrP 

lásica para que existan adecuadas relaciones obrero 

J.l'ltI"Onales, 
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Se sugiere que los objetivos y metas que la organiza­

ci6n persiga sean del conocimiento de todo e~ personal, 

ya que con ello será m.1.s clara la importancia que tiene 

para la organizaci6n la aportaci6n productiva de cada 

uno de sus trabajadores. 
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ll) Prevalece el concepto de que el trabajador es flojo, sin 

iniciativa y que no le gusta asumir responsabilidades, 

por lo que se presume que la mayoría de los directivos 

se apoyan firmemente en la teoría "X". 

Se recomienda que exista una apertura de criterio a este 

respecto ya que si bien es cierta esta aseveraci6n para 

detenninada gente esta no lo es para la irayorS.a, además 

es una obligaci6n 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 realizaci6n de las distintas tareas que se les en­

comienden. 

5) Se reconoce que la motivaci6n 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 organizaci6n, así co­

rro los distintos modelos que se pueden utilizar para moti­

varlos. 



6) lb se ha puesto el suficiente int~ en pranover la­

canpetencia entre el persoml, olvidando que con est1i 

se puede lograr que el trabajador mejore su desaupef!o 

en la ejecuci6n de sus ~. convirtien:lola en ma­

)<:II' eficiencia dentro del proceso productivo, al mis 

no tien¡:o que le brinda la oportunidad de que se rea­

lize y logre el reo:irodmiento que ronnalrnente busca, 
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