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

El propOsito de este seminario de InvestigaciOn es remarcar la 

importancia de la motivaciOn y de la calidad de vida en el traba­

jo en la eficiencia y productividad de las empresas. 

Toda empresa estA constituida por recursos humanos, t~cnicos y 

materiales, de los cuales el recurso humano se verh involucrado 

por las t~cnicas ya mencionadas, lo cual se traducir~ en resulta­

dos Optimes pa.ra la empresa y el trabajador. 

Es asl 1 como hay que conocer qué necesidades tiene que satisfacer 

el trabajador para aplicar las formas mAs Optimas de t~cnicas de 

motivaciOn y calidad de vida en el trabajo para un crecimiento y 

desarrollo bilateral trabajador-empresa. 

De aqu\ mi inquietud de investigar t~cnicas motivacionales 1 as1 

como las estrategias para aplicarlas en las empresas, para que el 

trabajador se sienta parte de la organización, a gusto con el 

desempeho de sus labores y al mismo tiempo identtf ic~ndose con 

los objetivos de la misma, con el fin de evitar que se creen 

situaciones conflictivas. 

Estoy convencida que es de gran relevancia la dignidad de una 

persona para un buen desempe~o de su trabajo, y parto del princi­

pio de que estas técnicas motivacionales y de la calidad de vida 

en el trabajo no representan un gasto para la empresa, sino una 

inversibn recuperable con creces. 



' 

l\sl, .s-J Persoríal bien.<dir·igido y<moliViido aprovechar~ y optirniz.a-

técnicos tratando de 

su ~l?r:-ar- __ l a~s- ··cún"i't:a.c·i~on~s .·&»d e·t.e.~·te:: ~-·_ct~_E-adas_ • 
. • •\!'..'.::< ,_'<':'c.'_ ~e <' 

H-~y dif~,;~--~·';,·~;~·:·~~:j~~·~s·:.·::'.~·~:'Jotivaci'~-rl·, é'ntré. los cU.a.les la rerounera-

e i on-:.para --~uc·~·:os~ .. -~~ t~t~·es ~es dEa · e·x-~-é-s t~Va.·- i~PC?_;~~n~ i al: 

vfsta es- que tanto ésta como 1as- ~sicOtógil::-as-

ponderaciOn son i'3ual de importantes. 

rni punto de 

sociales en 

Estas técnicas de motivaciOn y de calidad de vida en el t~abajo 

considero que deber1 ser aplicadas en todos los niveles jerAr-

quiccs de la orgaf)i~aciOn para a.si crear en las personas un 

sentimiento de confianza mutua que permita tratlsformar una labor 

carente de significado en una Jabor significali·;~. 

Por lo t~nto, a trav~s de esta inve~tigaciOn desarrollaré todos 

los puntos inherentes a la import&1lcia de la ffiOtivaciOn y de la 

calidad de vid.3 en ~I trabajoJ en la pequeha y mediana empresa, 

puesto que en la mayor·la de ~stas, estos conceptos r10 poseen el 

'3rado de importancia que realmente tienen y que en la mayor·la de 

las veces se descuidan o se evaden. 

La aplic3.ti0n 3decuada y óptima de estas técnica!:. :;,e traducen en 

oportunid3des para alcanzar logros, eliminando limitantes para 

asl realmente incrementa~ el grado de productividad i eficiencia 

que tanta falta hac9 hoy en dla en este tipo de ~mpresas. 
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Es ast como a trav~s de este seminario de investigación deseo 

c;:cmprobar la siguiente hipbtesis : si las organizaciones pequeñas 

y medianas aplicasen t~c:nlcas motivacionales tendrlall mayo1~ posi­

bilidad de crecer y desarroll2.rse. Por lo tanto, para poder 

comprobar la hipótesi~ planteada, me he basado er1 la sigu.i~nt& 

investi9acidn: 

En el capitulo I contemplo conceptos ) carac:tertsticas de la 

peouef"la y mediana empresa, 1 a Ad mini strac iCn de Recur ::os Huma.nos, 

y un aná.lisis y c:tasi'ficación de las r1ecesidades 1 asl como la 

aplic:aciOn de la Psicolo9la en la empresa <Mecanismos de Defer1-

sa>. 

En el capitulo II considero impcrtante definir la motivaci6n 1 

conocer sus elementos y teorlas 1 clasificación, sistemas, fuentes 

de estudio y objetivos de la motivacitm, asl como su r·elaciOn con 

et liderazgo y la capacidad administrativa. 

En el capitulo III desarr·ol lo el c:oncepto de elemer1tos, valores y 

las formas de obtener sati~facc:iOn de la calidad de vida en el 

trabajo, ast coma su relación can el enriquecimiento del tr-abajo 

y clima organizacianal. 

En el capitulo IV se r-ealizaré. una investigaciOn de campo sobre 

la motivación en las organizaciones peque~as y medianas, siguien­

do cada una de las fases de una investig~ciOn con el fin de poder 

comprobar mi hipOtesis y establecer conclusiones. 

111 



1.1 GENERALIDADES DE LAS EHPRESAS PEBUEMAS Y HEDIAHAS. 

Para ampliar el marco de los puntos contenidos en este tema, 

comenzaré analizando y exponiendo la problemAtica y las perspec­

tivas de las organizaciones pequetias y medianas actualmente. 

En el inicio la evoluciOn de la humanidad era autosuf iciente e 

independiente en el aspecto de las necesidades b~sicas que satis­

factan a trav~s de la caza, pesca, vivienda y posteriormente la 

agricultura. A través de la historia el hombre se diO cuenta de 

la necesidad de asociaciOn con otros para facilitar sus activi­

dades, el individuo reconociO su preferencia a un trabajo por su 

habilidad innata, y con esto surge la especializaciOn en el 

trabajo y comienza asl el trueque comercial dando lugar a la 

divlslbn del trabajo. 

Después de mucho tiempo aparecen pequehas sociedades, las cuales 

satisfacen ciertas necesidades, posteriormente surge la Revolu­

cibn Industrial que trae consigo una serie de cambios e innova­

ciones los cuales se asocian con las técnicas productivas, dando 

lugar a la produccibn y al consumo a gran escala. Con el tiempo 

se crean las grandes organizaciones para la satisfacciOn de 

necesidades mks complejas buscando ~stas, nuevas t~cnicas 

administrativas con el fin de obtener mayores beneficios 

aprovechando al maximo la inversión e introducienrto con ésta m~s 

innovaciones a la tecnologla; por lo que se refiere a las 

pequehas y medianas empresas, éstas son vistas con menosprecio y 



casi descartadas del mercado en comparacibn con las 9randes 

empresas. 

Enfoc&ndome a la actualidad y a las caractertsticas de nuestro 

pais 1 éste se clasifica dentro de los paises en vtas de 

desarrollo, los cuales se identifican por tener una tecnologla 

poco desarrollada entre otras caracterlsticas. 

Hoy en dla, en nuestro pals las organizaciones pequehas y media-

nas en su mayorla pertenecen a mexicanos, mientras que las 9ran-

des organizaciones o trasnacionales se constituyen casi siempre 

por capital extranjero; por lo tanto, la realidad en cuanto al 

desarrollo económico a nivel pais esti basado en las organiza-

cienes pequehas y medianas, las cuales trabajan con utilidades, 

aunque bajas en comparaciOn con las grandes organizaciones, son 

crecientes dla con dla. 

En lo referente a la Economia, las organizaciones pequehas y 

medianas producen dinamismo y vitalidad dentro del sector 
i 

econbmico del pals, propici~ndose asl un crecimiento bilateral 

gobierno-empresa originando que con el paso del tiempo las orga-

nizacicnes pequehas tiendan a convertirse en medianas y las 

medianas a grandes si siguen bajo la premisa de poltticas de 

buena calidad y servicio. 
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Se puede decir que en las organizaciones pequehas y medianas las 

formas de realizar sus operaciones y actividades estan basadas en 

la intuicibn por parte de los directivos, lo cual representa una 

ventaja por la situación fluctuante del medio exter·no actual, 

aunque na siempre obtienen el éxito deseado; otra ventaja es que 

se puede adquirir mayor experiencia por el conocimiento de todas 

las areas de la organizacibn a diferencia de las grandes 

organizaciones. 

Con esto se puede observar que los beneficios que brindan el 

crecimiento y desarrollo de las organizaciones pequehas y medianas 

es que permiten un incremento en el nivel de vida de la sociedad 

mexicana, incorpora la fuerza de trabajo a diferentes sectores, 

contribuye a la formacibn profesional en forma emplrica, a la 

distribucibn de la riqueza e interviene cada vez mas en la fun­

cibn competitiva de las empresas, ampliacibn del mercado interno 

y juegan un papel muy importante en la infraestructura de la 

actividad económica de México. 

En cuanto a los incentivos que el gobierno está otorgando para el 

desarrolle de la pequeha y mediana empresa como apoyo para la 

misma, están el FOGAIN (Fondo de Garantla a la Industria >, 

FONATUR (Fondo Nacional del Turismo>, FOHEX 

etc. 

3 
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En base a estudios realizados por el FOGAIN fundamentandose en el 

capital invertido, el 35% del total de empresas esta representado 

por empresas pequehas, el 60% por medianas y un 5% por empresas 

grandes. En cuanto a la generación de empleos la pequeha y 

mediana industria representan el 58% pues éstas absorben a los 

desempleados del gobiernol y en cuanto a las actividades comer­

ciales se refiere, las empresas peque~as y medianas abarcan tan 

sOlo el 40% del mercado dejando el 60% para las grandes. 

Las empresas peque~as y medianas en el medio ambiente mexicano se 

encuentran en vlas de desarrollo, tienen capacidad económica y 

financiera muy limitada, dependen tecnológicamente·~él exterior 

en gran escala, sus programas de investi9acibn y desarrollo son 

casi nulos can las cuales no atacan los problemas de fondo, no 

cuenta con el grado Optimo de mano de obra calificada, existe un 

desconocimiento o decidía por parte de los empresarias para 

aplicar los principios cientlficos de la administracibn, en 

aspectos comerciales internacionales son monoexportadores, hay 

una dependencia productiva por la cual se limita la producción, 

muchas de ellas son maquiladoras que es en cierto grado, el 

abaratamiento de la mano de obra calificada que es aprovechada 

por Estados Unidos; se ven reflejados en este tipo de empresas 

problemas de abasto por el impedimento que existe para conseguir 

divisas para la adquisicibn de los insumos necesarios para su 

desarrollo. 
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Por otro lado, debido al endeudamiento externo provoca que muchas 

de sus actividades econOmicas se paralicen, sus mercados se 

cierran, se incrementan precios de la materia prima y mano de 

obra, existe evasiOn fiscal por lo que muchas empresas pequehas 

tienden a ir a la quiebra, por lo cual existe un desequilibrio 

econOmico que influye en el aumento de las tasas fiscales, no 

existe un equilibrio entre precios y salarios, hay un incremento 

del gasto pfiblico, existe el problema de la no descentralizaciOn 

de sectores que implica la emigración del campo a la ciudad. 

Todo esto estA enfocado a que debe de existir una disciplina 

administrativa para hacer frente a la complejidad de los proble­

mas actuales y se debe buscar el logro eficiente de los objetivos 

funcionales establecidos por las empresas peque~as y medianas. 
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1.2 CONCEPTOS Y CARACTERISTICAS DE LAS EMPRESAS PEQUENAS Y 

MEDIANAS. 

1.2.1 Empresas Pequehas 

a> Conceptos: 

Las empresas peque~as las conceptualizo como pequehas entidades 

económicas que operan de forma independiente, con el objetivo 

principal de lucro sin ser dominantes en su campo de operaciones 

y que son necesarias en la contribucibn del desarrollo econbmico 

del pals. 

bl Clasificacibn: 

Para poder clasificar este tipo de empresas comenzaré enunciando 

el criterio de clasif icacibn en cuanto al volumen de produccibn, 

que en las empresas pequehas abarca desde una empresa artesanal 

hasta una mecanizada, aunque esta mecanizaciOn en la mayorla de 

estas empresas suele ser insuficiente, rudimentaria y en algunos 

casos hasta obsoleta. 

En cuanto al volumen de ventas, estas empresas se encuentran en 

su mercado respectivo que es en cierto grado limitado, en forma 

minoritaria y con una competencia segmentada pero cada dta mAs 

creciente. 

La clasificaciOn en cuanto al ndmero de personal que manejan 

estas empresas oscilan en un rango de •16 a 100 trabajadores• <*Is 

los cuales en su mayorta son dirigidas por las gerentes 

<*I Datos proporcionados par la Banca de Desarrollo Nacional 
Financiera en Septiembre de 1986. 
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generales que suelen ser casi siempre los duehos de los negocios 

Y que casi no delegan autoridad, en case de delegarla lo hacen 

con los mismos familiares, los cuales siguen la misma linea de 

administración del personal. 

En lo concerniente al criterio del capital invertido para este 

tipo de empresas va a fluctuar entre un rango de 

• $ 16,00o,ooo.oo a $ 100,000,000.00 • <*>, el cual se trata de 

recuperar como toda inversibn en el menor tiempo posible. 

Por otra parte, en lo que se refiere a la captación de impuestos, 

la SHCP basada en el nivel de ventas clasifica a las empresas 

peque~as y medianas en un parAmetro de 1.5 a 20 millones. 

c> Caracterlsticas: 

Las empresas pequefias se caracterizan por ser entidades econOmi-

cas que tienen una personalidad jurldica, realizan actos de 

comercio con objeto lucrativo y adquieren responsabilidad de 

riesgo Cpor posibles pérdidas) con el fin de constituir una 

unidad social, es decir, dar un servicio a la sociedad. 

- La forma de administrar estas empresas es independiente, por lo 

general son los gerentes los propietarios y actdan segdn su 

criterio. 

--------- ·-----
<*> Datos proporcionados por la Banca de Desarrollo Nacional 

Financiera en Septiembre de 1986. 
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- El capital es proporcionado y lo posee un sOlo individuo o un 

grupo minoritario. 

- Sus operaciones son realizadas en un~ pequeha ~rea del mercado 

local aunque no necesariamente tiene que ser local. 

Tienen la caracterlstica especial de que conocen personal y 

casi tntimamente a sus empleados y a sus clientes•. (1) 

- Las decisiones mAs importantes son tomadas en los niveles mAs 

altos de la organizaciOn que estAn representadon por los duehos. 

- Las ltneas de autoridad y responsabilidad son manejadas en 

formas inexacta. 

- Los titulas carecen de significado y todos los altos directivos 

participan libremente en la toma de decisiones. 

- La comunicacibn se realiza de persona a persona en forma oral y 

sin especificaciones, es decir, no se maneja la comunicaciOn 

escrita. 

- Existen pocas pollticas y reglas claras y especificas por lo 

que las funciones del personal no estAn bien definidas. 

- Los altos directivos supervisan el desempetio de sus empleados 

existiendo poco control a manera de reportes estadlsticos. 

- Las operaciones y funciones del personal son poco complejas y 

rutinarias en su mayorta. 

- Existen pocos fondos disponibles para la realización de inves-

tigaciones e incluso para la contrataciOn de m~s personal. 

tl>Cir.... Reyes Ponce Agusttn.8dminisir.ac.i0n de Emp~esas~ 
Editorial Limusa. H~xico 1 1983. p.88. 
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- Falta de motivacibn al personal en la mayorla de las empresas 

pequehas. 

- Debilidad de la empresa pequeha en el aspecto de la competen­

cia ya que la mayorta del mercado es abarcado por las grandes 

empresas. 

- Pueden satisfacer un mercado limitado o especializada. 

- Poseen flexibilidad y adaptabilidad. que coritrastan fuertemente 

con las empresas grandes en cuanto al"establecimiento de procedi­

mientos. 

- Pueden ser progenitores de las grandes empresas. 

- Un solo error del propietaria administrador puede llevar al 

fracaso a la empresa. 

- La mayorta de las empresas pequehas tienen et.giro del vestido, 

del calzada y alimentas. 

dJ Ventajas: 

Las ventajas que ofrecen los negocias pequehos son~ 

1J La facilidad y costo de la organizaciOn.- esto stgnl~ica que 

sin realizar muchos gastos y trAmites burocr~ticas se puede 

llegar a consolidar una empresa de esta magnitud. 

2> Libertad y rapidez de acciOn.- se refiere a la toma de deci­

siones y a poner en prActica ~sta sin p~rdida de tiempo. 

3J Incentiva y satisfacci~n personal.- significa que el dueho y 

el pequetia grupo colaborador se sienten orgullosos cuando existe 

un triunfo: 
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4) Facilidad de disolucibn.- de no existir cuentas pendientes 

resulta fAcil disolver el negocio asl como establecerlo. 

e) Desventajas: 

1) LimitaciOn del tamaho.- la empresa limitada a la cantidad del 

dinero que aporta el dueho y a las utilidades que ésta obtenga. 

2) Dificultades administrativas en caso de crecimiento por la 

p~rdida de control de todas las areas como consecuencia de no 

delegar autoridad y compartir responsabilidad. 

31 Posibilidades de ascender dentro de la organizaciOn accesibles 

pero limitadas, 

4) Carencia de continuidad en caso de muerte del dueho o por 

quiebra de la empresa. 

5) Falta de experiencia en un campo especifico,- esto puede ser 

una ventaja ya que se dedica a un solo tipo de actividad con la 

cual estA familiarizado, pero es una desventaja pues s6lo se 

dedica a un solo tipo de actividad y no tiene experiencia en 

otras areas. 

61 Inexperiencia de la administraciOn.- esto se refiere a que se 

debe de capacitar al personal para desarrollarlo en el negocia 

con el fin de dirigirlo para que no afecte sus operaciones, pero 

esto no se lleva a cabo en la mayorla de las empresas pequehas. 

7) Experiencia no equilibrada.- como el pequetio empresario reali­

za todas las Areas de la organizaciOn, no se concentran en aque­

l las que considere mas d~biles, por lo que debe pedir asesorla 

externa. 
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Para que una empresa sea mks competitiva y tenga ~xtto debe 

reducir sus gastos e incrementar sus ventas, sin reducir la 

calidad, precios y servicios. 

No obstante, el negocio pequeho estA lejos de extinguirse, pues 

representan hoy en dla una porciOn de importancia del total de 

los negocios que adecuadamente explotados brindan beneficios 

sccioeconOmicos al pals y a la misma empresa, 

Segón datos proporcionados por NAFIN existlan 10 1 500 empresas 

peque~as y 1 1 000 empresas medianas < hasta el 30 de Diciembre de 

1986). 

En st, para que una empresa pequeha tenga éxito adem~s de contar 

con buenos recursos debe prestar excesivo cuidado en las Areas 

que pueden ser problemas por la poca atenciOn que se les presta 

como son la publicidad 1 la promocton de ventas, la comercializa­

ciOn, la f ijaciOn de precios, distrtbuciOn, ubtcaciOn y controles 

internos, se le debe prestar igual atenciOn al servicio, a no 

actuar con indiferencia ante el p~blico, tomar en cuenta las 

quejas y evitar el traslado de la ubicaciOn. 

1.2.2 Empresas Medianas 

a) Concepto! 

La empresa mediana la defino como el ente econOmico constituido 

por recursos humanos, t~cnicos y materiales para la consecuciOn 

de un fin determinado, que es el de lucro pero que act~a en forma 

bilateral con la empresa y a nivel macro con la naciOn. 
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b) Clasificacibn 

La clasificaciOn de la empresa mediana la establee! de acuerdo a 

los rangos seguidos en el punto anterior, comenzaré con el crite­

rio empleado en cuanto al volumen de produccibn 1 la empresa 

mediana est~ si no totalmente mecanizada, sl en su mayor parte y 

hoy en dla con cierto grado de desarrollo de tecnologla. 

La clasif icacibn en cuanto al criterio de volumen de ventas, la 

mediana empresa act~a en sus diferentes y respectivos mercados 

que son mas amplios que los de la pequetia empresa, de una manera 

competitiva con industrias similares. Dicha competencia es cada 

vez mks agresiva, aunque no quiere decir que ~sta no se base en 

un lineamiento ~tico y limpio en sus mayores alcances. 

Por otro lado, en lo referente al criterio del ndmero de perso­

nal, este tipo de empresas para considerarse de mediana magnitud 

debe contar con un equipo de empleados que fluctdan entre 101 y 

250 1 los cuales organizados y dirigidos bajo criterios adminis­

trativos bien estructurados y aplicados de una manera cada dla 

mAs enfocada al personal permitirlan un mejor desarrollo. 

Su clasificacibn en cuanto al capital invertido en las empresas 

medianas, éstas se constituyen de acuerdo a un parAmetro estable­

cido que va de $ 101,000,000.00 a$ 250,ooo,ooo.oo; aunque en 

esta clasificacibn el par~metro puede ser removible con facilidad 

hasta que se logre cierta estabilidad económica en el pais y a 

nivel mundial. Seg~n la SHCP que maneja su criterio de acuerdo a 

la imposiciOn fiscal se maneja un rango de 1.5 a 20 millones en 
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ventas, que es el mismo aplicado en las empresas pequehas. 

e) Caracterlsticas: 

Las empresas medianas tienen las siguientes caracterlsticas: 

1) Suelen ser empresas con un ritmo de crecimiento y desarrollo 

cada dla mAs marcado, puesto que tienen la tendencia de pasar de 

empresa mediana a grande. 

2) Emplea las relaciones interpersonales dentro de cada una de 

las Areas de la organizacibn, siendo favorable para la misma, 

puesto que los objetivos fijados son mAs fAciles de cumplirse. 

3) Tienen la necesidad imprescindible de ir realizando una mayor 

descentralizaciOn y por consiguiente, la delegaciOn de autoridad 

y el compartir la responsabilidad. 

4l Se desarrollan conocimientos t~cnico-administrativos porque 

la magnitud de estas empresas tiene un grado mAs complejo en 

cuanto a su estructura. 

5) Se ven en la necesidad de realizar planes, objetivos, pollti­

cas y procedimientos mAs amplios y mAs detallados para alcanzar 

las metas establecidas en cada una de las Areas y de la or~aniza­

cibn en general. 

6) La forma de administrar estas empresas es a trav~s de sus 

socios quienes realizan la toma de decisiones en forma conjunta. 

7) El capital es proporcionado por los accionistas. 

8) Sus operaciones son realizadas en una Area mAs grande del 

mercado y con cierto dominio sobre la misma. 
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9) Las relaciones interpersonales dentro de la organizacibn pue­

den ser buenas pero no al grado de que lleguen a ser del tipo de 

las empresas pequehas. Diferencia en la que todos se conocen 

mejor y tienen un trato mAs directo con los miembros de la orga­

nizacibn. 

10) Existe una mejor definiciOn de lineas de autoridad y respon­

sabilidad, asl como, de funciones y operaciones. 

11) Los titules y jerarqulas son mAs tomadas en cuenta a diferen­

cia de la empresa pequeha. 

12> Existe el manejo de la comunicaciOn formal y ésta se usa en 

forma eral y escrita. 

131 Existen supervisores en cada una de las Areas de la organiza­

cibn, as\ como, controles internos para cumplir con los objetivos 

de la organizacibn. 

14) Las operaciones y funciones del personal son mAs relevantes 

en cuanto al grado de desempeho a diferencia de las empresas 

pequettas. 

151 Se destina cierta proporción de las utilidades a trabajos de 

investigaciOn y si lo amerita a la contrataciOn de nuevo perso­

nal. 

161 El personal es tomado en cuenta aunque las técnicas de moti­

vaciOn que se aplican no suelen ser suficientes. 

17) El mercado adquiere proporciones mAs grandes o en algunas de 

estas empresas existe ya la diversificaciOn y por lo tanto satis­

facen necesidades pequetias pero sin llegar a ser tan rlgido como 

en las grandes. 
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18) Las empresas medianas tienen un campo de accibn mayor en lo 

que se refiere a la comercializaciOn, puesto que realizan activi­

dades en los diferentes sectores. 

191 Se establecen de 6 a 10 funciones no intercambiables en los 

departamentos y existen hasta 5 niveles jer~rquicos. 

di Ventajas: 

Las ventajas de las empresas medianas son: 

11 Facilidad relativa para obtener financiamientos. 

21 Posibilidad de crecimiento y desarrollo de la organización. 

3) Posibilidad de abarcar una mayor proporciOn del mercado 

haciendo frente a la competencia mediante su diversificacibn. 

41 Puede tomar mejores decisiones debido a que lleva un registro 

y control de sus operaciones monetarias. 

5) Existe una mayor oportunidad para los empleados para su desa­

rrolla dentro de la organización. 

61 Continuidad de la organizaciOn en caso de quiebra o rompimien­

to de la sociedad. 

71 Existe un mayor conocimiento y experiencia de todas las ~reas 

de la organizaciOn. 

el Desventajas: 

11 No pueden competir a nivel internacional, pues no cuentan con 

los recursos propios para llevar a cabo la exportaciOn de sus 

productos a comparaciOn de las empresas grandes. 
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21 No pueden abarcar determinados tipos de mercados debido a que 

existen monopolios o empresas trasnacionales que abarcan esos 

mercados. 

31 El ritmo de crecimiento de este tipo de empresas es lento. 

El ~xitc de este tipo de empresas estA lntimamente relacionado 

con las empresas pequetias porque el mismo depende del incremento 

de sus ventas, la disminuciOn de sus costos, de una buena organi­

zaciOn y administraciOn ast como de una buena aplicación de 

técnicas de motivaciOn que mejoren el crecimiento y desarrollo 

hombre-empresa. 
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1.3 ADHINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

Como ya he mencionado anteriormente 1 uno de los elementos mAs 

importantes de una organizaciOn es el recurso humano. Todas las 

empresas, en especial las peque~as y medianas deben de contar con 

una buena estructura de personal, es decir, con una buena 

administraciOn de sus recursos humanes podr~n alcanzar sus obje­

tivos, pues su personal estar~ bien adiestrado y motivado para 

lograr un incremento en la productividad y eficiencia de la 

organ i zac i On. 

En el caso de la pequefia empresa existe un riesgo en la contrata­

ciOn de subordinados, que es mayor en este tipo de empresa 

que en una mediana o grande, esto se debe a que muchas veces las 

empresas medianas o grandes cuentan con mayores recursos, dispo­

nen de un mercado m~s amplio lo que les permite competir en 

términos de salar·ios, prestaciones adicionales, mejores condi­

ciones de trabajo que les permite contratar personal capaz y 

calificado, siendo mejores sus t~cnicas de contratacibnl por lo 

tanto, las empresas peque~as deben de utilizar técnicas adecuadas 

de administracibn de personal para poder alcanzar sus objetivos. 

Por todo lo anterior, considero importante desarrollar en este 

capitulo todo lo relacionado con la administracibn de recursos 

humanos, con el fin de conocer la forma en que ésta se lleva a 

cabo y cbmo se debe de realizar la misma, tanto en las empresas 

pequehas como en las medianas. 

17 



1.3.1 Deflnlcibn 

Se entiende por administ"ración de recursos humanos la planeaci0n 1 

organizaci0n 1 coordinación y desarrollo de t~cnicas administrati­

vas, de tal forma que el personal maximice la eficiencia con el 

fin de alcanzar objetivos individuales dentro de un ambiente 

positivo y favorable. 

1.3.2 Relacibn con el proceso administrativo. 

La administración de recursos humanos dentro del proceso adminis­

trativo de Reyes Ponce forma parte de la integraciOn que perte­

nece a la fase din~mica de dicho proceso. 

1) •La integración hace de personas totalmente extrahas a la 

organización, miembros debidamente articulados en su jerarqula. 

Para ello se requieren de cuatro pasos: 

a) Reclutamiento.- Tiene como finalidad el hacer de personas 

ajenas a la organización, candidatos a ocupar un puesto en la 

misma. 

b) Selección.- Tiene como objeto el escoger entre los diferen­

tes candidatos, al mAs apto para el desempeNo del puesto, dese­

chando a les candidatos inadecuados por diversos conceptos, hasta 

seleccionar el apropiado, es decir, que exista una adecuaciOn del 

hombre al puesto y no al contrario. 

el IntroducciOn.- Tiene como fin el articular y armonizar el 

nuevo elemento al grupo social del que serA parte de la forma mAs 

rkpida y adecuada. 
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d) Desarrollo.- Tiene como propósito el permitir que se 

desenvuelvan las cualidades innatas de cada individuo para que ~l 

mismo obtenga su mAxima realización posible.•(2) 

1.3.3 Objetivos de Recursos Humanos 

Estos se derivan de los objetivos de toda la crganizaci0n 1 es a 

trav~s de la administración de los recursos humanos como se va a 

llevar a cabo la planeación de cOmo van a rendir estos recursos, 

determinar la cantidad y la calidad de los mismos, sugiere a las 

personas mAs aptas para ocupar un puesto mas no tiene poder para 

celebrar la contrataciOn, establece pollticas sobre sueldos, 

horarios, prestaciones, entre otras. 

En general 1 se puede decir que el objetivo principal del iirea de 

Recursos Humanos es el de tener a la persona adecuada en el 

momento oportuno. 

1.3.4 Relaciones con los empleados en las empresas pequehas y 

medianas. 

Considero de relevancia el tomar en cuenta el estudio de como son 

las relaciones con los empleados en las empresas pequehas y 

medianas para que de esta forma se pueda apreciar mejor la gran 

importancia de llevar a cabo una adecuada administraciOn de 

recursos humanos que en la mayorla de dichas empresas no es bien 

11 evada. 

<21 11U.~em~p.261 
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Huchas veces se cree que en el caso de la pequetta empresa, al 

contar con poco personal, se evitan problemas serios con el 

mismot pero esto no es cierto, ya que • cualquiera de los emplea-

dos puede mal interpretar las instrucciones que reciba, sentirse 

mal pagado, etc.• <3l, por lo que las pequef'ras dimensiones del 

trabajo del personal no van a eliminar la dificultad en la peque-

f'fa empresa¡ los empleados estan personalmente relacionados con el 

gerente, lo cual les permite desarrollar una situaciOn de lealtad 

personal para el empresario, asl como, un sentido de responsabili-

dad por su trabajo eficiente. Esta situacibn es muy dificil que 

se presente en una empresa mediana o grande en donde casi no 

conocen a su director o si lo conocen es poco el trato que tienen 

con el mismo, sus relaciones con los empleados son superficiales 

pues no se manejan pollticas ni registros por escrito, lo cual 

permite que el director de ta pequef'fa empresa conozca rn¡;.¡or cada 

uno de los casos individuales y dar una mejor sclucibn que en las 

grandes empresas, ya que en estas ~ltimas y en las medianas se 

llevan contl"oles por esct"ilo por lo que es mas dificil prestar 

una atencibn personalizada a cada individuo. 

Por otro lado, el pequef'fo empresario se preocupa m.1s por las 

Areas de producciOn o ventas sin prestar mucha atencibn al Area 

C3l Cír....Broom-Longenecker.8amini~~~il:ln ae ~eso~io5.... 
Editorial CECSA. p.625. 
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de personal, excepto cuando est~ obligado a hacerlo, en cambio en 

la mediana empresa hay m~s especializacibn y atencibn al perso-

nal, pues existe gente a cargo de cada una de las ~reas de la 

organizacibn las cuales deben de cumplir con los objetivos de 

toda la organizaciOn. 

He observado que en la mayorla de las pequehas empresas no 

existe un gerente de personal, por lo que el ger·ente de una 

pequeha empresa debe de contar con muchas aptitudes en las rela-

cienes con el personal• (4) a diferencia de la mediana y grande 

empresa en las que existen algunas veces, verdaderos especialis-

tas en cada una de las funciones del departamento de Recursos 

Humanos. 

1.3.5 Reclutamiento de Personal 

Lo primero que se debe de hacer para que exista un buen pro~r:¡ma 

de personal es el reclutamiento de empleado~ capaces, mismo ~Je 

es de gran importancia, ya que una riala selecciOn de algó.n can1i-

dato puede llevar a la empresa a co1•tar con ~mpleadcs deficientes 

o mediocres lo que se tr~~ucirla en un incremento de los costos. 

Los individuos van a buscar a las organizaciones y las organiza-

cienes a los individuos con el fin de que exista un beneficio 

bilateral hombre-empresa. 

C4l ~Lr.~ Steade, e.1.~ a~llliin~aa~ lia Mal~c~ arul En~icnm~n~ 
South Western Publishing Ca. p. 295. 
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Se puede decir que el reclutamiento es un conjunto de 

procedimientos a trav~s de los cuales se buscan candidatos poten­

cialmente calificados para ocupar un puesto dentro de la organi-

2aciOn. 

El reclutamiento se inicia a partir de que se detectan las nece­

sidades presentes y futuras de la organlzacibn, entre mas gente 

llegue a la organizaciOn, es decir, entre mAs candidatos existan 

serA mAs eficiente la selecciOn del personal. 

Las etapas Jet proceso de selección y reclutamiento de personal 

son las siguientes: 

1) Elaboración de pcllticas de reclutamiento.- Estas normas gene­

rales de actuación nos dan las pautas para la selección y reclu­

tamiento de personal. En el caso de las empresas pequehas estas 

pollticas se elaboran de manera informal o no existen, en el caso 

de las medianas y grandes empresas si se elaboran estas pollticas 

que describen los propOsitos y objetivos de dicho reclutamiento, 

un ejemplo de polltica de reclutamiento en empresa mediana es el 

no aceptar familiares dentro de la empresa. 

2) OrganizaciOn de reclutamiento y delegaciOn de autoridad y 

responsabilidad adecuada a esa funciOn.- Esto se refiere a que se 

deben de poner en prActica todos los objetivos y pollticas de 

reclutamiento ya planeados. En el caso de las pequehas empresas 

no existe en la mayorla una organizaciOn de manera formal del 

reclutamiento y no existe una delegaciOn de autoridad y responsa­

bilidad adecuada a esa funciOn, a diferencia de las medianas y 

22 



grandes empresas en las que sl existe una delegaciOn de la auto­

ridad. 

3) Recibo y verificaciOn de la requisición de personal.- Consis­

te en que se debe de avisar al departamento de Recursos Humanos 

de la existencia de faltas o de algbn puesto vacante mismo que 

puede ser por varias causas: 

al Por reemplazo.- Es cuando una persona causa baja dentro de una 

empresa por determinada caus·a y dicho puesto queda vacante. Esta 

etapa de recibo y verificación de la requisiciOn de personal casi 

no se presenta en las empresas pequehas, ya que casi siempre el 

dueho maneja el ~rea de recursos humanos, o bien, debido a su 

magnitud no es necesario dar aviso pues todos estAn en estrecha 

comunicaciOn. 

b) Nuevo puesto.- Se refiere a la creación de nuevos puestos, ya 

sea porque existe una expansiOn de la planta o bien porque abren 

nuevas sucursales, etc.1 esto es mAs coman en las empresas media­

nas o grandes y cuando ~stas pasan de pequehas a medianas. 

c) Temporal.- Es cuando se contrata a una persona por un perlado 

de tiempo determinado. Esto se presenta tanto en las empresas 

pequehas como en las medianas, aunque con mayor frecuencia en las 

pequehas, pues los directores de la misma ponen a prueba a los 

empleados de nuevo ingreso y muchas veces los mismos empleados 

aceptan trabajar por tiempo determinado. Es mks dificil que 

exista un crecimiento y desarrollo del empleado dentro 1c ~~? 

empresa peque~a que en una grande. 
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4) AnAlisis del puesto.- Es el ~P~~l~~e·~~ 1 :5 ?:~!\i1~-·~! 4 .. 

tiene un puesto para e.ni'1i'Zi:irl~~ ir"t'!• 1 i~·.'~!..,?·tr- ~! r··-,~¡ ':·,t!· 

?r•~·1i~r~ 1p~•~~ ~e Pecursos Humanos conocida como 

•l\'1"'~1'teoh··?o:-t~n de <;11eldos y Salarios• que se forma por: 

~> An~ttsis de puestos.- En el caso de empresas peque~as esto no 

se realiza en una manera formal y mAs bien se basa en el criterio 

del duetfo a diferencia de las medianas y grandes empresas en 

las que si aplican las técnicas para real izar un anAl is is de 

puestos. 

bl DescripciOn del puesto.- Es un escrito en donde se registra al 

responsable del puesto, sus relaciones dentro de la organizaci0n 1 

su nivel JerArquico dentro de la organizacibn, entre otras cesas, 

en el caso de las empresas pequetias no existen estos manuales de 

organizaclbn ni organigramas, lo cual hace que el empleado no 

conozca bien la organizaciOn de la empresa y esto muchas veces 

puede provocar conflictos y errores, a diferencia de las empresas 

medianas y grandes en las que si existen manuales de organización 

y organigramas. 

Esta descripciOn del puesto a su vez se divide en: 

- DescrtpciOn genérica del puesto.- Funciones en general del 

puesto. 

- Descripción especifica.- Consiste en detalla~ cada una de las 

actividades de un puesto. 
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- Dimensiones.- Se lleva nota cuantitativamente de la responsabi­

lidad de los puestos que se describen. 

- Relaciones.- Las relaciones que un puesto tenga con gente fuera 

y dentro de ta organizaciOn. 

c) Valuación de puestos.- En base a la descripciOn del puesto se 

mide el valor del puesto, se coloca jerArquicamente por valor 

dentro de todos los puestos con el fin de poder realizar una 

asignaciOn de salarios. En el caso de las empresas pequehas la 

asignaciOn de salario es en base al criterio del duehc, casi no 

aplican la valuaciOn de puestos, a diferencia de las empresas 

medianas y grandes. 

d) CalificaciOn de méritos.- Consiste en calificar el desempeho 

de cada uno de los empleados dentro de su puesto con el fin de 

asignar un salario especifico. En las empresas pequehas esta 

calificacibn no se hace de manera formal, es a criterio del 

dueho. Esta calificaciOn de méritos es bAsica para una buena 

motivaciOn al personal. 

5) SelecciOn de fuentes de reclutamiento.- Pueden ser: 

a> Fuentes primarias.- Son aquellas que tienen un contacto direc­

to con los recursos humanos. Tal es el caso de las escuelas, 

universidades, la propia empresa, otras empresas, etc. 

b) Fuentes secundarias.- tienen contacto indirecto con el mercado 

de recursos humanos, tal es el caso de los sindicatos, agencias 

de reclutamiento, etc. 
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En el caso de las empresas pequehas hacen uso de ambos tipos de 

fuentes, aunque con mayor frecuencia emplean las primarias. 

6) Presentación de una solicitud o currículum.- Que contenga 

datos generales, escolaridad, historia laboral y actividades 

extracurriculares. 

7) PreselecciOn.- Es el primer filtro despues del reclutamiento 

de personal. Se descartan a los candidatos no aptos. 

8) Entrevistas de selecciOn.- Se entrevistan a los posibles can­

didatos. 

9) Verificación de antecedentes en base a la solicitud de empleo 

y curriculum. 

10) Entrevista de inducción.- Una vez aceptado en la empresa se 

le dice cukl es su puesto y iunciones. 

Las iuentes o medios de reclutamiento son aquellas Areas del 

mercado que nos van a brindar los recursos humanos necesarios 

para cubrir nuestras vacantes. El reclutamiento se divide en: 

11 Interno.- Son todos aquellos candidatos de la misma empresa. 

2> Externo.- Son todos aquellos candidatas de otras empresas 

mediante fuentes externas. 

Las fuentes de reclutamiento interno son: 

al Ascensos.- Es un movimiento hacia una posiciOn o nivel jer~r­

quico en el que las responsabilidades son mayores, en el caso de 

las empresas pequehas no pueden haber muchos ascensos pues no son 

muchos los niveles jerArquicos que existen en este tipo de orga­

nizaciones a diferencia de las empresas medianas y grandes en 
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donde existen mayores oportunidades de ascenso, crecimiento y 

desarrollo del individuo. 

bl Transferencias.- Es una fuente importante pues es un 

movimiento que existe dentro del mismo nivel jerArquico pero con 

diferentes actividades. Esto se maneja un poco mAs en las 

empresas pequehas 1 las transferencias se deben dar o proporcionar 

y no se deben pedir. 

c) Descensos.- Consiste en descender en nivel jerArquico pero no 

de in9resos 1 casi no se manejan para evitar conflictos y mantener 

la di9nidad del empleado. 

dl Separaciones.- No son una fuente de reclutamiento, pues no 

aporta gente dentro de nuestra empresa pero sl existe gente de 

otras empreas que nos puede servir. 

Para realizar un reclutamiento efectivo, hay que tratar de atraer 

buenos candidatos a la empresa y no se puede generalizar cu~l es 

la mejor fuente de reclutamiento. 

Las fuentes de reclutamiento externo son: 

ll Lista de espera.- Consiste en que la empresa se va a apoyar 

en sus archivos de solicitudes. Este se emplea tanto en empresas 

pequehas como en 9randes. 

2) Sindicatos.- Funcionan como intermediarios, ya que envta 

empleados a la empresa y esta Qltima selecciona al mks apto 1 pero 

no por el hecho de enviarlo a la empresa forzosamente se va a 

contratar, provee todo el personal a excepción del de confianza. 
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En la actualidad muchas empresas grandes y medianas tratan de 

deshacerse de los sindicatos. pues muchos de ~stos han llevado a 

empresas a la quiebra, en las empresas pequehas casi no hay 

intervencibn por parte del sindicato. 

3) Escuelas y universidades.- Son fuentes de reclutamiento muy 

importante, pues las escuelas de secundaria, industrial. comer­

cial y universidad proporcionan ~andidatos con diferentes niveles 

de preparacibn para ocupar diferentes vacantes, en las que muchas 

veces no se requiere de experiencia, al adquirir la misma solici­

tan empleo en otras organizaciones. En las empresas pequehas 

muchas veces hay candidatos procedentes de escuelas y universi­

dades, siendo en las empresas pequehas en donde se aprende mucho, 

ya que se abarcan muchas Areas de la organizacibn y por la magni­

tud de la empresa. 

4> Agencias de empleo.- Se agiliza el reclutamiento cobrando el 

servicio a la empresa. Se hace uso de diversas tActicas 

dependiendo del puesto que se vaya a cubrir; funciona a niveles 

ejecutivos pero a niveles bajos no funciona. Este tipo de servi­

cio es mAs utilizado por empresas grandes y medianas. 

5) Agencia para consecuciOn de ejecutivos.- Se buscan a personas 

capaces y especializadas para cubrir puestos ejecutivos, lo mane­

jan mAs bien empresas grandes. 

6) Amigos y conocidos de empleados actuales.- Muchos duehos de 

pequehas empresas admiten que esta fuente proporciona m~s emplea­

dos que cualquier otra. 
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7) Publicidad.- Es uno de los medios 111As comunes, se realiza a 

trav~s de boletines, radio, periOdico, etc.; son costosos y el 

reclutamiento es mAs dificil. Esta fuente de reclutamiento es muy 

utilizada por empresas pequehas y también por medianas. 

En general, puedo decir que tanto el reclutamiento interno como 

el externo se complementan, cada une con sus propias ventajas y 

desventajas. Las ventajas del interno son: que son m~s econOmi­

cos, son mAs seguros por ser empleados conocidos y lo mAs impor­

tante es que son una fuente de mctivacibn para los empleados, 

pues permite que exista una oportunidad de crecimiento y desarro-

1 la esplritu de competencia entre los empleados; sus desventajas 

son: crea conflictos de intereses entre empleados y no se puede 

aplicar en todos los niveles de la organizaciOn. 

1.3.6 De la selecciOn 

La defino como el proceso a través del cual, de todos los candi­

datos o solicitantes se determina cuAl de lodos es la persona mAs 

apta para cubrir el puestol es la adecuacibn del hombre al puesto 

debiéndose equiparar las caracterlsticas de los solicitantes con 

los requerimientos del puesto. 

Es importante que el entrevistador cuente con toda la informaciOn 

necesaria acerca del pues.to y obtener toda la i nformac: i bn por 

parte del solicitante para ver si es e ne apto para el puesto. 

Los pases para realizar la selección de personal sen los siguien­

tes, pero cada uno se va a aplicar de acuerdo a ta magnitud y 

las necesida.des de las empresas, pues no todos se aplican. 
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Dichos pasos son: 

1) Solicitud de empleo.- Para empresas peque~as es un papeleo 

innecesario, pero es de utilidad pues permite obtener informaciOn 

detallada del candidato, pues contiene datos generales, perso­

nales, experiencia laboral, sueldo, hAbitos, etc. 

2) Primera entrevista.- Es muy amplia y general para comprobar 

los datos de la solicitud. En el caso de empresas peque~as esta 

entrevista se realiza por el propietario, con el fin de que 

conozca la apariencia y personalidad del solicitante. 

3) Pruebas de empleo.- Se refiere a la aplicaciOn de pruebas de 

tipo psicolOgico y t~cnico. En la mayorla de las empresas peque­

tias casi no se manejan las pruebas de empleo psicolOgicas ni 

t~cnicas. En algunas ocasiones, dependiendo del puesto, examinan 

a través de pruebas de tipo prActico <mecanOgrafas, mecAnicos, 

etc. J. Los exAmenes de tipo psicológico podrlan aplicarse pero no 

lo hacen, pues podrlan resultar enga~osos por la dificultad de 

adaptar los tests a la empresa en particular, ademAs de que se 

requiere de una persona que interprete psicolOgicamente los 

resultados arrojados, lo cual es dificil pues es el dueho quien se 

encarga de todas las Areas de organizaciOn. En las empresas 

medianas y grandes si se aplican ambas pruebas, pues cuentan con 

los recursos y el personal adecuado para su realizaciOn. 

4} Segunda entrevista.- En las empresas pequeftas no se realiza 

ya que el dueho sólo hace una entrevista por lo general. Esta 

segunda entrevista la realiza el departamento de Recursos Humanos 



y es una entrevista menos superficial que la primera, es mAs 

profunda, se conocen los intereses, causas de separaci0n 1 etc. 

Por lo general, si se aplican en las empresas medianas y grandes. 

5) lnvestigaciOn de antecedentes.- También conocido como estudio 

socioeconOmico, consiste en verificar los datos proporcionados 

por el solicitante ya que esa informaciOn es determinante en la 

calidad de los resultados. Esta investigaciOn se hace tanto en 

empresas pequehas como medianas. 

6) SelecciOn preliminar del departamento de personal.- Es la 

entrevista que se mantiene con el encargado de Recursos Humanos, 

aunque en las empresas pequehas muchas veces no hay jefe de 

Recursos Humanos, por lo que solo se hace la primera entrevista 

con el dueho. 

7) SelecciOn final del jefe directo.- Se realiza una ültima 

entrevista con su posible jefe directo, quien decide si se acepta 

o no el candidato para cubrir el puesto. 

SJ Examen médico.- Es el paso mAs caro, tiene valor prActico y 

son posibles en el caso de empresas peque~as, pues hacen arreglos 

con m~dicos locales o cuentan con médicos en su personal. Es 

importante conocer el estado de salud flsica y mental del candi­

dato para determinar sus aptitudes, habilidades, hAbitos, etc. 

para el desempeho eficiente de su trabajo. 

9> AsignaciOn.- Es la contrataciOn del candidato o de la persona 

mAs apta una vez que haya cumplido con todo lo anterior. En las 

empresas peque~as la contrataciOn la realiza o bien el gerente 

due~o de la empresa, o el encargado del Area de Recursos Humanos. 
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1.3.7 De la IntroducciOn 

En las empresas peque~as se realiza de manera informal, por lo 

general, en las empresas medianas y grandes lo lleva el departa­

mento de personal, aqul se hace firmar el contrato al empleado, 

se abre su registro, expediente, etc. Posteriormente se le dA la 

bienvenida que en el caso de la.s empresas pequettas es de forma 

directa y personal, se le explican sus funciones, se le muestran 

las instalaciones y le presentan a su jefe in1nediato. En las 

empresas medianas y grandes la introducciOn se hace en un plan de 

inducciOn, es decir, a trav~s de un manual de bienvenida el cual 

da a conocer la informaciOn de toda la organizaciOn como fun­

ciones del puesto, prestaciones, relaciones dentro de la organi­

zaciOn, etc. 1 tambit>n se prese!lta con compatleros y jefe de traba­

jo y se le hace un recorrido de las instalaciones. 

1.3.8 Del desarrolo 

Toda persona que ingresa a una empresa requiere de un 

entrenamiento con el fin de poder desarrollar sus capacidades y 

aptitudes que posea de tal forma que se pueda adaptar a lo que el 

puesto va a requerir de la misma. 

•et entrenamiento comprende la capacitación y el adiestramier1to. 

Se puede definir al adiestramiento como aquel proceso para desa­

rrollar habilidades manuales y motrices que dA una destreza 

manual o flsica permitiendo la realizaciOn de operaciones 

mecAnicasJ se d~ adiestramiento a niveles bajos de la 

organizaciOn (obreros, costureras,etc.>. 
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La capacitacibn se refiere a aquel proceso educativo a corto 

plazo que hace uso de un procedimiento sistem~tico y or-ganizado 

por medio del cual en los niveles medios de jerarqulaJ se obtie­

nen aptitudes y conocimientos teorices con el fin de que estos se 

apliquen en la realizacibn de su trabajo. 

El desarrollo se refiere al proceso educativo a lar·go plazo, que 

emplea el procedimiento sistem~tico y organizado que permite 

adquirir conocimientos conceptuales y va encaminado a niveles 

jer·Arquicos altos". (*) 

En el caso de las empresas pequehas 1 las personas de nuevo ingre­

so rara vez tienen un conocimiento completo de sus obligaciones y 

responsabi 1 idades 1 por· 10 que va.n a ser entrenados por el gerente 

o alg1ln empleado principal para que pueda desarrollar aptitudes y 

conocimientos; si no se proporciona el entrenamiento el trabaja­

dor tender:t. a realizar su labor por sl mismo, lo cual implica una 

p~rdida de tiempo, materiales y dinero. 

Las empresas pequehas y medianas se pueden ver beneficiadas si 

presta.o atenciOn al desarrollo del trabajador ya que si éste 

puede progresar y ascender dentro de la organizaciOn, esto per­

mite que se eleve la moral de los empleados actuales. 

<*l Información obtenida del Cu.rso Técnicas de Administrac:iOn de 

Per·sonal. Lic. Claudia Manzano. 60. Semestre. Universidad La Sal le 
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En los puestos administrativos el entrenamiento en el caso de las 

empresas pequehas es en el mismo puesto, y por lo general cuando 

se retire de la direcciOn activa del negocio el gerente o super­

visor de la empresa es dificil que se disponga de un sustituto. 

En la mayorta de las empresas pequehas y medianas no se lleva a 

cabo una buena capacitaciOn de los supervisores, la mayorla 

aprende en el desarrollo de su propio trabajo y sblo en muy pocas 

empresas se les dan cursos de capacitaciOn sobre su puesto, 

dichos cursos pueden ser impartidos interna o externamente. 

En lo que concierne al desarrollo de los ejecutivos, éste casi no 

se lleva a cabo en empresas pequetias y medianas debido a que la 

mayorla de esos ejecutivos son los propietarios de la empresa, 

quienes son tod6logcs y casi no delegan mucha autoridad, ademAs 

ellos conocen todo sobre su empresa y piensan que es muy dificil 

encontrar a alguna persona que les pueda sustituir; en el caso de 

que hubiera algo de confianza los van capacitando en su puesto o 

bien en algunas empresas dan cursas internos, externos o les 

llegan a pagar becas con el fin de poder desarrollar a los ejecu­

tivos. 

1.3.9 Pollticas de salarios 

A este respecto en las empresas pequehas los salarios por lo 

general son inferiores a los de la competencia, a menos que el 

salario e$timule un nivel de producciOn mAs elevado. Muchas 

quejas de los empleados respecto a los salarios no se relacionan 
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con el salario absoluto, sino mas bien se refieren a cuestiones 

de anti9dedad, volumen de trabajo y mayor o menor responsabilidad 

en el puesto, por lo que en empresas pequef'ras se fijan los sala­

rios en base al criterio del dueho y en base a los siguientes 

factores: 

a) El mejor productor debe de ser recompensado financieramente. 

bl El empleado mas antigua tiene derecho a recibir m:t.s que un 

reciéon llegado. 

cl El trabajo mAs dificil o de mayor r·esponsabilidad merece un 

mayor pago. 

Si el n~mero de empleados es muy pequef'ro el gerente conoce con 

mayor facilidad la eficiencia r'elativa del trabajador, sin reali­

zar estudios especiales, pero en el momento en que la empresa 

crezca, es necesario hacer un anAlisis de los puestos en términos 

de dificultad del trabajo, grado de responsabilidad, etc. 

En las empresas medianas y grandes las pollticas para determinar 

los salarios se basan en estudios tales como calificacibn del 

desempeho, evaluacibn de puestos a trav~s de los diferentes 

métodos existentes, tales como clasif icacibn del trabajo o m~todo 

de puntos. 

Por lo general, en las empresas pequehas no existen prestaciones 

adicionales a diferencia de las empresas grandes, sblo se limitan 

muchas de ellas a otorgar lo mlnimo que establece la ley, aunque 

en algunas empresas pequetias ya existen prestaciones adicionale5, 

35 



tales como aguinaldo de un mes, vacaciones.pagadas, vales de 

comida, despensas,etc. 

1.3.10 Relaciones humanas dentro de las organizaciones peque~as y 

medianas. 

Considero que la base para que existan buenas relaciones humanas 

es de que exista una buena comunicaciOn entre los empleados y el 

gerente, por lo general en las empresas pequehas existe una mayor 

comunicaciOn y contacto del gerente con los empleados y la mayor 

parte de esa comunicación es oral y poca es escrita; los emplea­

dos conocen el negocio, planes a iuturo y de información perti­

nente al negocio, a diferencia de las empresas medianas y grandes 

en las que el ndmero de empleados es mayor y la comunicación es 

escrita y casi no tienen contacto ni mucha comunicación con el 

gerente, adem~s de que este 6ltlmo casi no dispone de tiempo para 

hablar con sus subordinados. 

Considero que ademAs de la buena comunicación, otra iorma de 

mejorar las relaciones humanas es a través de la motivación 

positiva como la herramienta principal para establecer buenas 

relaciones con los empleados. 

36 



1.4 CLASIFICACION DE LAS NECESIDADES 

Considero que para entender mejor el por qu~ trabajan las perso­

nas, es importante preguntarse qu~ necesidades deben de ser 

satisfechas, qué estrategia se debe seguir para que se sienta 

feliz en su trabajo, se identifique con los objetivos de la 

empresa y que rinda al m~ximo. 

Parto del hecho de que para que una persona actde debe de existir 

una motivacibn 1 asl por ejemplo, si una persona tiene hambre 

actUa (come> hasta que esa necesidad queda satisfecha. Las moti­

vaciones que impulsaran a una persona a trabajar son muy diferen­

tes, pues dependen del tipo de trabajo, del lugar que ocupe la 

empresa, etc. Muchos empresarios proyectan sus motivaciones hacia 

los dem~s dando excesiva importancia al factor monetario y se 

olvidan que existen otras necesidades que deben de satisfacer. 

Es por eso que considero importante definir una necesidad y dar 

una clasif icaciOn de las necesidades. 

Se puede decir que una necesidad es • la carencia de al90 que es 

vital e importante para el organismo•. Todos tenemos necesidades 

de agua, oxigeno, alimento y calor; asl como de realizar activi­

dades, descansar, etc. 1 por lo que puedo decif" que l~ nece~idad 

no s01o desi9na melas o conductas sino que implica que una meta o 

conducta determinada sea vital y que sin tal objetivo la vida se 

extinguirla. 

37 



Por lo tanto, puedo decir que existen varios tipos de necesi-

dades, entre éstas estAn: las fisiolOgicas y las psicolOgicas. 

Las fisiológicas son las necesidades relacionadas con el manteni-

miento de los procesos somAticos, entre estas necesidades encon-

tramos la casa, vestido y alimento. 

Las necesidades psicológicas son •categorlas de metas y conductas 

que varlan considerablemente segUn el individuo, pero que en 

mayor e en menor grado funcionan en todos nosotros• <SI. 

Aunque la intensidad de las necesidades fisiolOgicas varla mucho 

segO.n las personas, la variaciOn es mAs marcada en las necesi-

dades psicolOgicas. 

Para poder comprender mejor la clasificación de las necesidades, 

considero importante analizar la pirAmide de necesidades de 

Abraham Maslow 1 la cual me permite describir con mayor facilidad 

las necesidades de las personas y representa la importancia 

relativa que para el individuo tienen. Los S tipos de necesidades 

humanas son: 

a1 Necesidades iisiolOgicas 

bl Necesidades de seguridad 

el Necesidades sociales 

di Necesidades de reconocimiento 

el Necesidades de autorealizaciOn 

(51 Clay Lindgren Henry.lnicg~~cc..iOn a la es.icg.ll:19la S.Cc..ia.l... 
Editorial Trillas. p. 110. 
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En la base de dicha pirAmide se encuentran las necesidades de 

tipo vital, mAs arriba estAn las de seguridad, el ser reconocido 

por los ccmpaf'reros, respetados por los super·iores; sobr·e ésta, la 

necesidad de pertenecer a cierto status social, tener la oportu­

nidad de progresar y en la cumbre se encuentra la necesidad de 

logro, como la mAs elevada de todas las necesidades. Deben satis­

facerse de abajo hacia arriba, es decir, progresivamente desde 

las b.\sicas hasta las de tipo superior. SOlo cuando una persona 

ten9a cubiertas todas estas necesidades se sentir~ bien en el 

trabajo y satisfecho con ~l mismo. 
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1.S JERARQUIZACION DE LAS NECESIDADES 

Existe una jera~quizacibn de las neGesidades establecida por 

Abraham Masto~1 <1954) también conocida como pirAmide de necesi­

dades¡ a través de la cual Maslow identifica cinco estructuras 

bAsicas o necesidades bAsicas humanas en orden de importancia. 

La jerarquta de dichas necesidades se compone por: 

1> Necesidades fisiológicas.- Son las necesidades relacionadas 

con el mantenimiento de los procesos somAticos, es decir, son las 

necesidades bAsicas para mantener la vida humana, tales como: 

agua, alimenta, calor, abrigo, sueho y satisfacciOn sexual; Mas­

low sostiene que si estas necesidades no est~n satisfechas en la 

medida necesaria para mantener la vida, las otras necesidades no 

motivarAn a las personas. 

21 Necesidades de seguridad.- Son las necesidades de evitar los 

peligros externos o cualquier cosa que pueda perjudicar al indi­

viduo, tales como estar libres de temores de perder un trabajo, 

prapiedad 1 alimento o abrigo. 

3) Necesidades de afiliación o aceptación.- Debido a que el 

hombre es un ser eminentemente social por naturaleza, necesitan 

pertenecer o ser aceptados por otros, tales como recibir amor 1 

afecto y calor de una o varias personas. 

4) Necesidades de estima.- Una vez que las personas comienzan a 

s~tisfacer sus necesidades de pertenencia, tienden al deseo de 
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ser estimadas por ellos mismos y por·otros, es decir, se refiere 

a la necesidad que tiene el individuo.de ser apreciado, aceptado 

y estimado como persona; de alcanzar logros, de alcanzar un 

status y lograr el reconocimiento y atenciOn ajenos. 

5) Necesidad de autorealizaciOn.- Esta es la necesidad mAs alta 

de la jerarqula y se refiere al deseo que cada individuo tiene de 

convertirse en lo que cada quien es capaz de convertirse; es 

llevar al m~ximo el potencial de cada persona y lograr algo, 

realizarse plenamente. 

Haslow sehala varios aspectos en relaciOn a la pirAmide de nece­

sidades. En primer lugar, estAn ordenadas segdn su evoluci0n 1 

partiendo de las que tienen un desarrollo biolOgico inferior 

hasta llegar a los mAs elevados. En segundo lugar, ese orden 

representa una especie de prioridad; es necesario que el indivi­

duo haya satisfecho primeramente sus necesidades btolOgicas para 

posteriormente satisfacer las necesidades superiores. 

Varios estudiosos han investigado si las necesidades siguen o no 

una jerarqula, entre ellos se puede citar a E. Lawler y J. Suttle 

quienes hicieron la recolección de datos sobre 187 administra­

dores en dos empresas diferentes durante un periodo de entre seis 

meses y un atio. Encontraron pocas evidencias para apoyar ~ue las 

necesidades formaban una jerarquia y observaron que habla dos 

tipos de necesidades: las biolOgicas y otras las cuales surgen al 

estar satisfechas las primeras, ademAs apreciaron que en algunos 

41 



individuos predominaban las necesidades sociales y en otros eran 

mAs fuertes las de autorealizaciOn. 

Existen tambi~n otros autores que han establecido una 

jerarquización de las necesidades, pero la mas usual y conocida 

es la de Abraham Maslor1. 

Henry A. Murray sehala un sistema o jerarquizaciOn de las 

necesidades mas complejo que el de Maslow el c.1al incluye una 

lista de veinte necesidades especificas que pueden motivar de 

diversas formas y en varias situaciones a las personas•. (6) 

Se puede decir que la satisfacción de cada una de las necesidades 

de la pirAmide permite al individuo desempe~ar un mejor trabajo, 

identificarse con la organización y que exista un desarrollo 

bilateral hombre-empresa. La satisfacción de dichas necesidades 

dependera de cada individuo, pues para unos pueden ser mas impor­

tantes las necesidades de lo~ro, poder, que las de afiliación o 

autorealizaciOn. Cuando las personas seleccionan 

satisiactcriamente las necesidades en un orden de importancia 

diferente al que nosotros hacemos, por lo general se tiende a 

criticarlos, en lugar de reconocer que existe una diferencia en 

cuanto a necesidades 1 por ejemplo, los individuos que prefieren 

tener una satisfacción de necesidades sociales prefieren en algu­

nas ocasiones trabajar menos remunerados pero dinAmicos (club 

social, etc.> 
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Muchas de las necesidades se van a satisfacer a través del traba­

jo de grupo, ya que el hombre es un ser social y requiere 

asociarse con otros individuos y realizar trabajos en equipo, 

llevar relaciones de ccmpa~erismo que en el caso de las empresas 

peque~as es mas estrecho pues casi todos se conocen; el hecho de 

trabajar conjuntamente en equipo ayuda a levantar la moral de los 

trabajadores. 



1,6 PSICOLOGIA EN LA EHPRESA 

Comenzaré exponiendo como los autores definen a la Psicologl~ y 

la def iniciOn etimológica de esta ciencia. 

La definición etimológica de la palabra Psicologla deriva de dos 

vocablos griegos:• E.sike. que significa esplritu, mente a·-alma y 

de Lc.9C.5. que significa palabra, tratado o ciencia•. (7) 

Y es asl basados en estos términos como los autores definen a la 

Psicologia de la siguiente manera! 

• S. Harper Robert define a la Psicclogta como el estudio de lo~ 

procesos selectivos iniciados en el •yo• variable y modificable 

que relaciona al hombre con su mundo•, (8) 

Ernest R. Hilgard define a la Psicologla como la ciencia que 

estudia las conductas del hombre y de los animales•. (9) 

John F. Hahn define a la Psicolo9ia como el estudio de la 

c:onducta tanto de los seres humanos como de los animal es". ( 10) 

Observando las definiciones anteriores de Psicolo9ia se puede 

notar la importancia que esta ciencia tiene en relación c:on la 

motivacibn y trascendencia que ~sta pueda tener para lograr una 

-----------· 
(71 GonzAlez Moreno J.EiimclcsA:i...Editorial Patria. 

Ml>xlco, D.F., 1964. 6a. EdiclOn. p.593, 
181 Harper Robert S.lnicCJ11LccJ.on a la esicolJ:isia.... 

Editorial Cta. Continental, 1972. p. 153. 
(91 Hllgard Ernest R.ln.lr.oducciOn a la esicolosia4 

Ediciones Morata, S.A. Hadr-id, 1974. p. 291. 
(101 Hahn John F. lnir.l2Jlucci.On a la esicQ.LJ:¡gJ.a4 

Editorial Psique, 1976. p. 127. 
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alta calidad de vida en el trabaje que se va a ver reflejada de 

una manera sobresaliente en la productividad y eficiencia de la 

empresa u organizac:il!in. 

Por todo lo anterior, la Psicologia se considera como la princi­

pal fuente de estudios de la motivaciOn asi como la divisiOn de la 

Pslcologla Industrial que se encarga de tratar problemas morales 

motivacionales, confeccionar programas de adiestramiento, entre 

otras. 

Esta ciencia aplicada en las organizaciones nos va a mostrar 

igualmente la conducta de los organismos, sus experiencias inter­

nas, la relac:iOn de estos organismos con el ambiente interno y 

sus influencias reciprocas con el mismo, asi como sus reacciones 

conductuales respecto a ciertos estimules o cambios en su medio 

interno laboral. 

Por otro lado, la Psicologla como fuente de estudios de la moti­

vaciOn engloba en un punto sobresaliente a la ge~~ana.11.slad que el 

Doctor Gordon W. Allport define como: la organizaciOn dinAmica en 

el interior del individuo, de los sistemas psiccflsicos, que 

determinan su conducta y su pensamiento caracterlsticcs. 

En lo que se refiere a los •sistemas psicoflsicos• en la def ini­

ciOn anterior, estos sistemas contemplan el temperamento, el 

estado de· Animo, la forma de reaccionar, el grado de captación, 

el grado de capacidad evolutiva y otros conceptos que son 

caracterlsticos de la personalidad y que van a ser relevantes en 
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el entendimiento y en las relaciones entre et personal de la 

organ"ízacióri a. todo$ niveles, para compararlos y ajustarlos a 

grados de persistencia en sus labores (intelectuales u operacio­

nales>. Es dec:ir 1 analizando la sociabilidad en el medio interno 

laboral se puede apreciar que un grupo unido y que se siente 

parte integral de una f ami 1 ta organ i zat i va 1 logran un desarrollo 

beneftco empresa-trabajo; asl cerno tambien el optimismo con el 

que deben de contar los trabajadores, para su amplio desarrollo 

que va a repercutir en los intereses propios y de la misma empre-

sa, 

El trabajo de los individuos es el campo de actividades, en el 

cual algunas c:ampo1\entes de la organizacUrn destacan, provocando 

con esto el perfeccionamiento y logrando asl el mejoramiento 

individual 1 pues satisfacen cierto tipo de necesidades, pero 

cuando esto no se logra aparecen las frustraciones. 

Y aqul intervienen ya los procesos de personalidad presentados 

como mecanismos de defensa, cuyo propósito es mantener un equili­

brio mental que permite al individuo reaccionar efectivamente 

ante los problemas o conflictos que se le presentan; estos m~ca­

nismos de defenma representan cambios adaptativos internos ql..'e ne 

vartan en muchos de los recursos que los individuos usan normal­

mente para salir de pr~blemas 1 evitar malos ratos y conservar 

cierta. imagen ante tas demAs personas, por ejemplo, culpar a 

otros de lo que se es responsable, ofrecer disculpas falsas de la 

propia conducta, adjudicarse cosas buenas y traspasar malas, etc. 
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Son recursos usados por los individuos en gran o en mlnima parte, 

pero siempre usadas, la diferencia con los mecanismos de defensa 

es que estos son inconscientes por la persona que los estA em­

pleando. 

1.6.1 MECANISMOS DE DEFENSA 

1l IntelectualizaciOn.- Es el mecanismo por medio del cual un_ 

individuo al enfrentarse a un problema se pone a la defensiva y 

trata de justificarse por todos los medios. 

2) RacionalizaciOn.- La mayor parte de los individuos creen que 

las decisiones tomadas deben estar basadas en la ref lexiOn, en la 

aplicaciOn de la razOn y de la moral o ~tica que cada uno tiene 1 

pero la conducta tiene determinantes que son cambiables segUn los 

motivos, y aceptables segOn el caso o problemas a que se van a 

enfrentar. 

3} NegaciOn.- Es el mecanismo en el que los individuos niegan la 

realidad de su situacíOn o problemas y simplemente hacen caso 

omiso de éstos y acostumbran a sohar despiertos en cuanto a lo 

que les gustarta que pasara para solucionarlos. 

41 Proyección.- Es ta tendencia de defe~dernos o a atribuir lo 

que no aceptamos de nosotros mismos (culpas o intenciones> a 

otros individuos. 

5) Fo~mación Reactiva.- La represión sobre tendencias poderosas 

puede ser mantenida mediante el desarrollo de otras tendencias 

totalmente opuestas, Ejemplo: un individuo en un puesto que 



aparentemente le agrada pero no rinde es que inconscientemente le 

tiene aversiOn y quisiera no estarse desempehando en el mismo. 

6> SublimactOn.- Es el mejor mecanismo-que hace que los impulsos 

salgan libres de agresividad ya que canaliza la energla, subli­

mAndola a traves del trabajo, arte, deporte, etc. 

7> Represión.- Es el mecanismo por excelencia y consiste en no 

dejar pasar el impulso y mantenerlo en control. 

e> Regresibn.- Es el mecanismo por medio del cual se regresa a 

etapas anteriores al desarrollo <conductas infantiles) ya que es 

un mecanismo adaptativo. 
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CAPITULO 11 

"LA MOTIVACION" 



2.1 LA HOTIVACION 

Para adentrarme al tema daré primero una def iniciOn de Adminis-

traciOn que dA FernAnde2 Arenas, él concibe a la AdministraciOn 

como ta• disciplina que persigue la satisfacciOn de objetivos 

organizacionales contando para ello con una estructura a través 

del esfuerzo humano.• ( 11 > 

Se presento la anterior def iniciOn de AdministraciOn para hacer 

notar de manera sobresaliente que es el factor o recurso mAs 

importante en las empresas y el que har~ posible que las crgani-

zaciones funcionen sobre el recurso humano, el cual deberA ser 

tratado de una manera distinta a la que se trata a los otros 

recursos. 

Se debe procurar para el bien de la organizaciOn que el personal 

se desempehe a gusto, para lo cual se deber~n de considerar las 

necesidades, aspiraciones, gustos, comodidades, etc., que éste 

tiene, para lo cual sirve la motivaciOn, que combinada con una 

Optima calidad de vida en el trabajo éste podrá desarrollarse y 

crecer, y por lo tanto hark crecer y desarrollar a ta organiza-

ciOn misma. 

En México, ta empresa pequetta generalmente es aquella en la cual 

el duetto del capital se convierte en administrador de la organi-

zaci6n; y en la mayorla de los casos estas personas no 

1111 Fern~ndez Arenas A.ln.\:.CQ~uccii:m a la 8~minisicac..i.an4 
Editorial UNAH, 1980. p. 69. 
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utilizan t&cnicas administrativas por desconocimiento o por falta 

de recursos económicos. 

La empresa mediana representa una 9ran fuente de in9resos econO-

micos y en este tipo de empresa por caracterlsticas de su ma9nl-

tud no es el duetic e duetics de la misma quienes generalmente la 

administran, sino que ya son personas capacitadas, ubicadas en un 

ran90 de 9erentes de las l!.reas bAsicas, pero en ocasiones por 

falta de tiempo, de recursos econOmicos o de inter~s en este tipo 

de necesidades no se toman las medidas necesarias para actuali-

zarlas y ponerlas en acción, de lo contrario se evilarlan en 9ran 

medida los problemas y conflictos que sur9en en las or9aniza-

cienes por falta o escasez de la mottvacibn. 

MOTIVACION 

Howard Warren define: • la palabra motivación tiene en la palabra 

tlQI.lllQ su ralz etimolb9lca Motus, que significa movimiento o 

poner en movimiento•. < 12) 

Ernest R. Hilgard la define como •término general que se r~ff~r?: 

la regulacibn del comportamiento para sattsf~c~r l~s r~ca~i~E~~~ 

y consecución de un fin •, <tal 

(12) Warr·en Howard Crosbv, Psi'.:.'11 Q'3f ~, 
Edttort3J F'C'E". o. 150. 

t13J Hila~r~ Ern~st R. 2~.cit, F~t:i~r~~ ~~rat!, S.A. 
H;uf,.i'1, 1º"'ª• "· '?Ot. 
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~regorfo Fi"~ermann define el concepto de motivo para "designar 

toijJ!p ;:io•Je1 la'5 fuerzas que impulsan a un individuo a realizar un 

acto para efectuar o continuar con una tarea sin lnterrupcion• 

(141. 

Con estas definiciones se puede dar una conceptuali2aciOn de lo 

que es la motivaciCn en la empresa y la defino como un conjunto 

de técnicas administrativas que deben ampliarse con mayor énfasis 

al factor humano de las organizaciones, para asl destacar y tener 

en cuenta sus aspiraciones, necesidades, capacidades, conocimien-

tos y seguridad, para conseguir de esta forma una relaciOn inte-

gral entre trabajadores y directivos, logrando asl elevar la 

productividad y la eficiencia y al mismo tiompo incrementar el 

nivel de calidad en los productos o servicios que repercuten en 

mayores utilidades y menos costos que benefician a los trabaja-

dores, a los directivos, a la organizaciOn en general y al mismo 

tiempo a los consumidores y al pals en general. 

La motivacibn tiene como fin encausar y estimular al individuo 

para que éste alcance objetivos determinados y aunque la motiva-

ci6n podria ser considerada como una forma de manipulaciOn hacia 

los trabajadores, no hay que olvidar que son seres humanos y que 

se les puede motivar sin pasar por encima de sentimientos y 

necesidades de los mismos. 

(14) Fingermann Gregario.Relaciones H~mana5 ~ Eu.rul.ame.ni.P.5. 
Esic:alQsi~DS ~ SccJ.ales.... Editorial Ateneo. 
D~clma Ediclbn. p. 259. 
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2,2 ELEMENTOS HOTIVACIONALES 

La motivaciOn debe de aplicarse a todo» los niveles de la organi­

zación segün las necesidades y caracterlsticas de cada una de 

estas; ya que los niveles se ~lasifican conjuntamente como: 

Nivel "A' que es designado al personal directivo 

Nivel •e· designado al personal de supervisión 

Nivel •e• designado a empleados 

Nivel •n• designado a los trabajadores u obreros 

Los principales elementos motivacionales que una empresa debe 

tener en cuenta para beneficio de la misma y del trabajador son 

los siguientes: 

- Deben de existir buenas condiciones de trabajo, un cierto grado 

de comodidades dentro de Ja empresa como san: espacio en el lugar 

de trabajo, luz, ventilación, material o equipo en buenas condi­

ciones, etc. 

Todas estas condiciones tienen como fin, la identificaciOn del 

trabajador con la empresa y que despierten en él un interés por 

el buen desarrollo de sus labores. 

- PromociOn constante de cursos de capacitaciOn y adiestramiento 

tanto para introducir al personal de nuevo ingreso, como para 

actualizar y desarrollar al que ya se encuentra laborando. 

- PromociOn de comunicaciOn dentro de la organizaciOn para lograr 

un buen entendimiento y logro de los objetivos de la misma. 

Se puede recurrir para lograr la comunicaciOn, al uso de herra­

mientas como la formaciOn de torneos deportivos, reuniones e 
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2.2 ELEMENTOS HOTIVACIONALES 

La motivac.iOn debe de aplicarse a todo• los niveles de la organi­

zaciOn segdn las necesidades y caracterlsticas de cada una de 

estas¡ ya que los niveles se e 1 as if ican c.onj untamente como: 

Nivel "A" que es designado al personal directivo 

Nivel •e• designado al personal de supervisiOn 

Nivel •e• designada a empleados 

Nivel •n• designado a los trabajadores u obreros 

Los principales elementos motivacionales que una empresa debe 

tener en cuenta para beneficio de la misma y del trabajador son 

los siguientes: 
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de comodidades dentro de la empresa como son: espacio en el lugar 

de trabajo 1 luz, ventilac.i0n 1 material o equipo en buenas condi­
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Todas estas condiciones tienen como tin 1 la identif icaciOn del 

trabajador con la empresa y que despierten en ~1 un inter~s por 

el buen desarrollo de sus labores. 

- PromociOn constante de cursos de capacitaciOn y adiestramiento 

tanto para introducir al personal de nuevo ingreso, como para 

actualizar y desarrollar al que ya se encuentra laborando. 

- PromociOn de comunicación dentro de la organizaciOn para lograr 

un buen entendimiento y logro de los objetivos de la misma. 

Se puede recurrir para lograr la comunicaci0n 1 al uso de herra­

mientas como la formaciOn de torneos deportivos, reuniones o 
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juntas semanales o mensuales, segbn las necesidades y la 

colocaciOn de buzones de quejas o sugerencias para tomar en 

cuenta la creatividad de los empleados y aplicarla en beneficio 

de la organizaci0n 1 etc. 

- Uso efectivo de seguridad e higiene dentro de la 

organizaciOn.- Esto va desde un lugar limpio y ordenado hasta el 

uso de medidas protectoras para evitar accidentes o situaciones 

conflictivas. 

- Uso de publicaciones periOdicas.- Esto tiene como fin dar 

información al personal y despertar en éste, inter~s en la 

empresa con el fin de que conozcan los logros o crisis actuales y 

hacerlos participes de los mismos. 

- Uso de satisfactores econOmicos.- Implantación de una base de 

sueldos y salarios acorde con la capacidad econOmica de la 

empresa y con la situaciOn actual. 

Implantación de premios econOmicos al mejor empleado o 

departamento en base a productividad y eficiencia, 

elevaciOn de prestaciones en la medida de lo posible. 

uso o 

Reparto de utilidades equitativo realmente, 

despertar el inter~s en el trabajador 

esto tiene como fin 

para elevar la 

productividad, pues a mayor productividad mayor es la utilidad. 

En mi opinibn 1 estos satisfactores o motivador~s no representan 

un gasto para las empresa~ 5ino una invereiOn y a corto plazo, ya 

que el personal darA respuestas adecuadas al trato o lugar que 

se le d~ e implementando esto, no solo los trabajadores saldrAn 
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beneficiados, sino tambif!on la emp1~esa en sus objetivos y por le 

tanto el pals, ral que en este momento tanta falta hace una 

revitalización tanto econOmica como motivacional, 

2.3 MODELO MOTIVACIONAL 

No se debe perder de vista que los motivos humanos se basan en 

las necesidades, mismas que pueden presentarse de una manera 

con¿fente e inconsciente, como ya se dijo anteriormente en el 

capitulo I las necesidades pueden ser primaria.so secundarias, 

dichas necesidades va.r·iaré.n en cada una de las personas de 

~rdo con el tiempo. 

La motivaciOn implica una serie de impulsos, deseos, necesidades, 

por lo que se puede decir que la motivac.iOn es una reacción en 

cadena, en la que se comienza en las necesidades del individuo, 

mismas a alcanzar y que éstas a su vez provocan tensiones 1 

deseos insatisfechos, to cual va a dar lugar a que el individuo 

emprenda una serie de acciones para alcanzar sus metas y 

finalmente dar·é.n como resultado la satisfac:c:i6n de esos 

deseos o metas del individuo. 

En et diagrama se muestra la cadena de necesidad, deseo y 

satisfaccibn para entender mejor este proceso que implica la 

molivacibn. 
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La explicaciOn de esta cadena de necesidad, deseo y satisfacciOn 

no es tan simple, en primer lugar porque el cotlcepto de necesidades 

no es tan simple pues el medio ambiente va a ejercer una gran 

influencia en el proceso de percepcibn de las necesidades tanto 

primarias como secundarias, ademAs muchas veces las necesidades 

van a generar conductas pero tambi~n pueden ser provocadas por 

~stas, aslmismo, en el momento en que un individuo satisface una 

necesidad le puede conducir al deseo de satisfacer ml>.s 

necesidades. 

Por otro lado, se puede decir que los motivador·es son todas 

aquellas cosas que van a inducir al individuo a que se comporte 

de determinada forma, es decir, es algo que va a influir sobre la 

conducta del individuo y va a generar diferencias en lo que cada 

una de las personas hace, he aqui la importancia de que el 

administrador se preocupe mAs por los motivadores y que sepa 

utilizarlos de una manera inteligente¡ por lo tanto para que una 

empresa sea exitosa y eficiente es importante estimular y 

satisfacer los impulsos de la persona para que de esta forma 

aseguremos la obtención de un eficiente desempeho y de buenos 

resul lados. 

Considero importante hacer notar que existe una diferencia entre 

la satisfaccibn y la motivacibn, pues la primera se refiere al 

bienestar que una persona experimenta en el momento de que un 

deseo ha sido satisfecho, mientras que la motivacibn hace 

r~ferencia al impulso y esfuerzo que se requiere para la 
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satisfac:c:ibn ·de un deseo o una mela, ell· olras palabras, la 

motivaciOn implica un impulso hacia un resullado mientras que la 

sati5fac:ciOn va a ser el resultado que iª se experiroer1lO. 

Como j3. se mellcionO con anteriorijad, la 1noti-.1ac:iOn se ha 

~sociado con el aspecto de la frustración, misma que se presenta 

cuando se bloquea o impide el logro de una mela, dicho estado de 

frustración provoca diversos tipos de conducta ell el individuo 

tates i::omo apatia 1 a9resiOn, etc. 1 en sus diversas 

manifestaciones. Par a en tender mej ar 1 a f rustrac i On en el 

diagrama 2 s~ muestra un esquema. 
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La fuerza o intensidad de las necesidades de los individuos se 

van a ver afectados por dos iactores dentro del proceso de 

motivacibn que son: 

expectativas. 

la accesibilidad de las metas y las 

L~ primera hace referencia al hecho de que existan una serie de 

limitaciones ex.ternas que impone el medio para que el individuo 

logre alcanzar una meta; adn cuando la intensidad del motivo sea 

muy fuerte, si la meta no es muy accesible no se alcanzara y 

vendrA la frustraciOn para el individuo. 

Las expectativas se refieren a que cuando una persona intenta 

satisfacer una necesidad recurre a una serie de experiencias 

pasadas que se relacionan con la meta que desea en ese momento y 

en iuncibn de dichas experiencias va a determinar qué 

probabilidad tiene para poder alcanzarla. 

El que un individuo obtenga o no una mela mediante c.ierto 

comportamiento aunado a la accesibilidad de las meta~ va a 

originar nuevas necesidades o motivos que l l&van la cunducta d. l 

individuo hacia el logro de e.ras metas ~specit icas, tes ~~1 

como se reali~a este circuito de 1 •• ·tivacibn de forma continua 

dentro d11: la p•r5ona, este proceso se muestra gr~f ice.mente en el 

diagrama No. 3 
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Existen varios modelos acerca de la motivación pero en el modelo 

en el cual me he basado es el de Liw. Porter y E. E. Lawler. 

Este modelo nos indica que la cantidad de esfuer·zo a la energia 

que se ejerce va a depender del valor de la recoropensa mas la 

cantidad de energia que la persona considera que sea necesaria 

mas la probabilidad de poder recibir dicha recompe~~a. 

Por otro ladoJ el esfuerzo y la probabilidad de un individuo para 

obtener 1~ recompensa van a estar influidos por el desempe~o real 

de una labor que ya ha sido realizada o no con anterioridad; este 

desempeffo va a :.er influido por la capacidad de la personaJ es 

decir, por los conocimientos 1 aptitudes que el individuo tenga 

para poder 1 levar a cabo el trabajo. 

Es ast como el desempefro va a conducir a r·ecampensas tanto 

intrlnsecas como externas. Las primer·as se refieren a una 

necesidad de logro o a.utoreal izaciOn a las externas o condiciones 

de trabajo; estas recompensas van a conducir a la satisfacciOn 

misma que influira sobre el valer real de las recompensas. 

El mcdelc de Por· ter y Lai-1ler se representa· grAf icamente en el 

di.agrama No. 4. 
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Lo mAs importante de todo esto es que a pesar de que existen 

muchos modelos acerca de la motivaci0n 1 este es el que mejor nos 

muestra el proceso de la motivaciOn y se puede aplicar con 

facilidad tanto a tas empresas pequetias como a las medianas, he 

aqul la importancia de que este tipo de organizaciones deben de 

establecer y hacer un anAlisis cuidadoso de las estructuras de 

recompensas y que este modelo sugerido se pueda inte9rar al 

sistema total de la administraciOn a trav~s del proceso de la 

planeaci0n 1 administraciOn por objetivos y una definiciOn clara 

de obligaciones y responsabilidades, y de esta forma se puede 

llevar a cabo una buena aplicaciOn de la motivaciOn para el logro 

de los objetivos de la empresa y satisfacciOn del personal. 
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2,4 PRINCIPALES TEORIAS DE LA MOTIVACION 

Para poder entender mejor la motiva~iOn aplicada a empresas 

pequetias y medianas, considero importante describir las 

diferentes teor·las que existen sobre la motivaciOn; en este 

trabajo de investigación se explicar~n las teorlas m~s 

importantes, entre las cuales se ecnuentran las siguientes: 

a> Teorla de la vara y la zanal1oria.- Esta teo1'la se refiere a 

una met~fora en la cual se hacia uso de una serie de castigos y 

recompensas para que de esta forma se indujera al individuo a 

obtener la conducta deseada y dicha teorla proviene de un cuento 

antiguo de que la mejor forma que se usaba para hacer que un 

burro se moviera, era la de colocar frente al mismo una zanahoria 

o bien azuzarlo con una vara. 

En esta teorla hay que destacar que tanto el castigo como la 

recompensa se consideran como fuertes motivadores, pero en la 

actualidad son muchos los motivadores que existen. La zanahoria 

se relaciona con el dinero en forma de bono o sueldo, se ha 

demostrado que el dinero no es la Onica fuerza motivadora que 

existe, pero para muchas personas es el mQs importante. En el 

caso de las empresas pequehas y medianas el dinero es un factor 

muy importante para los individuos, pero la forma de manejar el 

mismo depende del criterio del dueho o administrador, pues 

algunas ·ocasiones la persona obtiene dinero sin importar el 

desempe~o mediante prAclicas de incrementos de sueldo, 

promociones por antigdedad, y muchos otros que no toman en cuenta 
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el desempeho individual de los empleados. 

La vara en esta teorla se refiere bAsicamente al temor de la 

persona a perder su trabajo, que no la promocionen dentro de la 

organizacibn, o cualquier otro castigo¡ esto se puede apreciar en 

algunas empresas pequehas y medianas en las que no promocionan al 

personal, no los capacitan, el aumento de sueldo no es 

proporcional ni se basa en el desempeho de su trabajo, lo cual 

ocasiona que exista una conducta defensiva por parte del 

individuo tal como organizar sindicatos, realizar su trabajo con 

una mala calidad, el no cumplir con los objetivos, y muchas otras 

conductas. 

b) Teorla de la jerarqula de las necesidades.- Dentro de las 

teorlas de la motivaciOn la que se escucha con mAs frecuencia es 

la •teoria de la jerarqula de las necesidades que fue propuesta 

por el psicólogo Abraham Haslow• (151, Esta jerarquizaciOn de 

necesidades ya la he analizado en el capitulo anterior, por lo 

que dar~ una breve descripcibn. 

En esta teorla Haslow contempla a las necesidades humanas 

estableciendo una jerarquizaciOn de las mismas en forma de 

pirAmide 1 y comienza desde las necesidades inferiores hasta las 

superiores, esta pirAmide de necesidades se conforma por: 

1} Necesidades fi~iolOgicas.- Son necesidades bAsicas. 

(15} Enciclopedia Tematica Ilustrada Mente Sagaz. p. 2446. 

61 



2) Necesidedl]!S de s~gvrida:i:! •. -.· Estar 1 it:re de temores a perder un 

trabajo, etc. 

d~ 9.filiaciOn.- Ser aceptados por· otr·os 

tridtvtducs. 

4) Necesidad es de estima. - Ser estimadas por otras per·sonas de la 

organlzactOn lo cual produce satisfacciones tales como posiciOn, 

prestigio, poder y confianza en sl mismo. 

5J Necesidad de autcrealizac:Hrn.- Es cuando el individuo atcar•za 

su mAximo potencial y se convierte en lo que cada individuo es 

capaz de ccnvertir·se. <Ver diagrama Sl. 

En eSta tear1a en el momento en que una serie de necesidades es 

cubierta o satisfecha por un individuo, deja de ser para éste un 

motivador. 
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En las empresas pequehas y medianas por lo regular se satisfacen 

los tres primeros niveles de la ptrAmide, mientras que las 

necesidades de estima y autorealizactOn son mAs diflciles de que 

se satisfagan, soto en los altos niveles de la organizaciOn 

alcanzan a cubrir este tipo de necesidades, aunque esta 

satisfacciOn varia de acuerdo a las necesidades que tenga cada 

uno de los individuos de una organizaciOn, porque puede ser que 

el individuo tenga mucho poder y prestigio dentro de la 

organizaciOn, pero no se siente autorealizado plenamente, no ha 

alcanzado su mAximo potencial. 

De aqul la importancia de conocer y analizar las necesidades de 

los individuos dentro de una organizaciOn y tratar de 

satisfacerlas mediante la aplicaciOn adecuada de t~cnicas de 

mativaciOn, cualquiera que sea la magnitud de la organizaciOn. 

e) Teorla de la mativaciOn de las factores de Frederick 

Herzberg.- En 1950 Frederick Herzberg realizo un estudio sobre la 

motivaciOn con contadores o ingenieros que trabajaban en empresas 

de Pittsburgh y alrededores. 

Para la obtención de los datos a ser analizados estudiO una serie 

de cases prActicos, de tos cuales obtuvo los siguientes 

resultados: 

- Las buenas impresiones se relacionaban con el contenido del 

trabajo que desempetiaban los individuos. 
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- Los sentimientos negativos se relacionaban con todos aquellos 

aspectos externos o que rodeaban al trabajo, es decir, con su 

contexto. 

Posteriormente, analizo tabularmente cada uno de los sentimientos 

buenos y malos, por lo que Herzberg llego a la conclusiOn de que 

los satisfactores del trabajo se relacionaban con el contenido 

del mismo mientras que los disatisfactores se relacionaban con su 

contexto. A los satisfactores los denomino •motivadores• mientras 

que a los disatisfactores los denomino •factores de higiene•, y 

en conjunta se le denomino la teorla de la motivaciOn de los 

factores de Herzberg. 

Esta tecrfa se relaciona estrechamente con la de jerarqula de 

necesidades de Maslow, con la diferencia de que Herzberg redujo a 

solo dos los cinco niveles establecidas por Maslow. 

Estos factores de higiene son de lndole preventiva y equivalen a 

las necesidades de nivel inferior de Maslow, dichos factores de 

higiene no conducen a la satisfacciOn pero sl previenen o van a 

evitar la insatisfacción, es decir, por sl solos los factores de 

higiene no van a motivar, solamente los motivadores van a motivar 

en el trabajo, estos motivadores equivalen a las necesidades de 

alto nivel de Maslaw. 

En esta tearla se establece que para que un individua se 

encuentre verdaderamente motivado debe de tener un trabajo que 

tenga un contenido desafiante, en dicho contenido van a figurar 

el reccnocimiento 1 el logro 1 la responsabilidad y el progreso. 
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Dentro de los factores de higiene se pueden enumerar los 

siguientes: 

1} Polltica y administraciOn de la compa~la 

21 SupervisiOn t~cnica 

3} Salario 

4> Relaciones interpersonales-supervisor 

5> Condiciones de trabajo 

Dentro de los motivadores se encuentran: 

11 Lo9ro 

2) Reconocimiento 

3} El trabajo mismo 

4} Responsabilidad 

S> Ascensos 

• Lo mAs importante de esta teorla es de que existen una serie de 

obsta.culos para poder satisfacer las necesidades los 

individuos• (16) 1 mismas que se van a convertir en: 

11 FACTORES IRRITADORES O DISATISFACTORES.- Pueden ser los 

siguientes: 

a) Relaciones interpersonales pobres' con los superiores.- Esto se 

presenta en empresas pequehas y medianas cuando no existe una 

buena comunicación o buenas relaciones con los superiores, no hay 

un ambiente de confian2a y sOlo se limitan a tratar asuntos de 

trabajo. 

1161 Me. Gre9or Dou9las.El As~~cic l!Jlmanc lle l.as Eme~ 
Editorial Diana. p. 753. 
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b) Relaciones interpersonales pobres con los iguales.- Esto 

sucede cuando los individuos sOlo se limitan a su trabajo, pues 

el ambiente de trabajo no es muy agradable y hace que el indivi­

duo sOlo se dedique a su trabajo, no existiendo convivencia con 

los demAs ni una relación social mAs estrecha y confiable. 

c1 Supervisión técnica inadecuada.- En las empresas pequehas y 

medianas muchas veces esta supervisión no es la adecuada, pues 

&sta es en ocasiones muy estricta y hace un seguimiento de cerca 

de todo lo que desempefra el individuo sin darle libertad a esle 

dltimo de desenvolverse o desarrollarse, o muchas veces no existe 

supervisión sobre el individuo y no hay quien oriente 

adecuadamente a este dltimo en el desempeho de su trabajo. 

dJ Pollticas administrativas y de la compafrta inadecuadas.- Esto 

es muy frecuente encontrarlo en empresas pequefras y medianas pues 

muchas veces el establecimiento de esas polllicas es en base al 

criterio del duetio 1 o no son actualizadas dichas pollticas o bien 

son muy rlgidas y con poca flexibilidad. 

e) Inadecuadas condiciones de trabajo.- Esto es comdn en las 

empresas familiares o pequehas, en las que en algunas ocasiones 

todos tos trabajadores se encuentran en oficinas pequehas con 

mala distribucibn 1 con poca comodidad y en general las 

condiciones de trabajo no son del todo agradables, lo cual es muy 

importante e influye mucho en el buen desempetio del trabajo de un 

individuo. 
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f) Problemas personales de trabajadores.- Esto se presenta en 

empresas pequehas y medianas, pero mas en las pequehas, pues 

todos los individuos en su mayorla se conocen, se comunican y se 

enteran de todos los ascensos, las promociones del personal y se 

presta a envidias, egolsmos y conflictos dentro del mismo 

personal. 

2l COMPLACIENTES DE NECESIDADES O SATISFACTORES 

a) Los logros 

b) El reconocimiento.- Esto casi no se maneja en empresas 

pequehas, pues muchas veces este reconocimiento solo es oral y 

nunca material. 

el El trabajo en si.- En empresas pequehas por lo regular el 

trabajo es muy mecanizado, manual y monótono. 

dl La responsabilidad 

e) La promoción.- En empresas pequehas esta es mAs fAcil de 

realizar por la magnitud de la empresa, pero no pueden alcanzar 

altos niveles jer~rquicos ni lograr un desarrollo o carrera 

organizacional. 

fl El desarrollo 

3) DESARROLLO.- Es importante que exista un desarrollo bilateral 

hombre-empresa, por lo que hay que analizar qu~ es le que motiva 

a los empleados a trabajar eficientemente; un trabajo que sea 

interesante, que les proporcione un sentimiento de logro, 

crecimiento, responsabilidad, de promocibn 1 de disfrute del 

trabajo en sl y de reconocimiento bien ganado. 
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Lo que desa9rada a trabajadores de empresas pequehas y medianas 

en su mayor parte se refiere a factores que rodean a su trabajo, 

tales como el reglamento de trabajo, los titules de derecho de 

anti9dedad, los salarios, checar tarjeta, las prestaciones y 

otras cosas similares. 

Los trabajadores se sentirln insatisfechos en el momento en que 

se eliminan las oportunidades de alcanzar logr·os importantes, por 

lo que se van a volver sensibles al ambiente y comienzan a 

encontrar una serie de defectos al mismo. 

d) Teorla de las expectativas 

• El autor de esta teorla es el psicólogo Vlctor H. Vroom, quien 

establece que los individuos son motivados a realizar cosas para 

lograr una meta si consideran que ~sta es valiosa, y si pueden 

observar que lo que realicen les ayudarA a alcanzar dicha 

meta•. t17l 

Esta teorla se puede formular de la siguiente manera: 

Fuerza Valencia x Expectativa 

Fuerza Magnitud de motivaciOn del individuo 

Valencia = Fuerza de preferencia de la persona por un 

resultado 

Expectativa= Probabilidad de que una acciOn especifica nos 

lleve al resultado deseado 

<171 Vroom, V.H. Woci< aru! tloii>ulii.cln... 
New York: John Wiley and Scns, Inc. p. 853. 
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La valencia cero se presenta cuando la persona se muestra 

indiferente por alcanzar una meta, y la valencia negativa cuando 

el individuo preferirla no lograr dicha meta; en ambas valencias 

no existe motivación, por lo que la fuerza que se va a ejercer 

para lograr algo va a depender tanto de la valencia como de la 

expectativa, por ejemplo: un individuo puede trabajar con afAn 

para alcanzar las metas del departamento de Recursos Humanos a 

fin de lograr una valencia en términos de sueldo o promoción de 

puesto. 

Esta teorla tiene sus ventajas y desventajas, una ventaja es que 

se ajusta a la armenia de objetivos que se refiere al hecho de 

que tos individuos van a tener una serie de metas personales que 

van a ser diferentes de las metas que tiene la organizaci~n 1 pero 

que en un momento dado ambas se pueden armonizar. Esta teorla se 

acopla al sistema de administración por objetivos. 

Esta teorla se caracteriza por el hecho de que la forma en que 

los individuos van a·percibir los valores variarA entre dichas 

personas en momentos y lugares distintos, he aqul la importancia 

de que tos administradores elaboren un diseho de un medio 

ambiente que facilite y favorezca al desempe~o tomando en cuenta 

las variaciones antes mencionada9. 

e) Teorla de la motivación de necesidades de Me. Clelland.-

•David Me. Clelland reconoce 3 tipos de necesidades motivadoras 

b~sicas que clasifico como:• (18) 

(18) Cí.C.&. Harold Koontz 1 Cyri t 0 1 Donnel 1.E.l~ni.C.5. 
a.d.lllini.5.1.caciOn~Ed!torial He. Graw Hill. p. 715 
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1) Necesidad de poder.- Investigo que los individuos que tienen 

alta necesidad de poder se caracterizaban por ejercer en gran 

medida el control e influencia, estos ... dividuos tienden a buscar 

puestos de liderazgo, son personas extrovertidas, con 

convicciones firmes, discuten de mAs y gozan de ense~ar y hablar 

en pO.bl ico. 

2) Necesidad de afiliaciOn.- Los individuos que tienen una alta 

necesidad de afiliaciOn sienten placer al ser amados, evitaran 

siempre el ser rechazados por los diferentes grupos sociales, 

tratan de ser amistosos, de tener relaciones sociales agradables 

y placenteras, les gusta ayudar y aconsejar a quienes tengan 

problemas. 

3) Necesidad de logra.- Las individuos can alta necesidad de 

logro tienen un intensa deseo de alcanzar el ~xito e igualmente 

tienen un alto temar al fracaso, se caracterizan por establecer 

metas diftciles de alcanzar, son analistas y calculadores, no 

juegan al azar, les gusta trabajar por periodos largos, les gusta 

adem~s que exista una retroalimentaciOn y evaluaciOn acerca de 

su comportamiento. 

En el caso de las empresas pequenas se puede apreciar que el 

director o due~o generalmente tiene una motivaciOn muy alta para 

logros y en algunas ocasiones tienen una baja necesidad de 

afi liaciOn, por lo que deben de preocuparse por tener una alta 

necesidad de afiliación, pues esta necesidad es importante puesto 

que hay que trabajar con personas y ademAs deben de guiar y 

coordinar los esfuerzos de i.os individuos que trabajan en grupo. 
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f) Motivadores de los administradores de Patton 

Se ha investigado que la motivaciOn se complica porque lo que 

motiva a los seres humanos varla segQn la persona, grupos y 

situaciones. 

•Art Patton establece que existen una serie de motivadores que 

son importantes para el caso de los ejecutivos• (19). Dentro de 

los cuales encontramos: 

1) Reto que se encuentra en el trabajo.- Para lograr esto al 

m~ximo es muy importante que el individuo conozca cuAl es el 

propbsito y alcance de todas sus responsabilidades de trabajo, 

asl como su autoridad y creer en el valor de lo que realicen, en 

el caso de empresas pequehas y medianas esto no se lleva al 

mAximo, debido a que el alcance y las responsabilidades del 

trabajo la mayorla de las veces no estA perfectamente bien 

definida, 

2) Status.- Actualmente se considera como un motivador; se 

refiere a una serie de titulas, slmbolos tales como 

nombramientos, puestos como •secretaria ejecutiva•, el pertenecer 

a algdn club social o deportivo de la compahta, tener coche de la 

empresa, etc. Esto del status casi no se maneja en empresas 

pequeftas y medianas, pues como el ambiente de trabajo es casi 

familiar no se manejan los titulas y la estructura de sus 

prestaciones se refiere bAsicamente a las mtnimas que establece 

la ley. 

(191 Patton Art.tle.n~ l:lanex .a.rul tlg~14. 
NeH Yark: Me GraH Hill Baak ca. p. 1215. 

71 



3J La urgencia por lograr liderazgos.- Esto se refiere al deseo 

que tiene el individuo de convertirse en un llder entre sus 

ccmpatferos, por lo general esto casi no se maneja en empresas 

peque~as y medianas, puesto que le comdn es que el dueho sea el 

llder y los jefes ne tienen muchos subordinados a su cargo, pero 

esto varia dependiendo de la magnitud de la empresa. 

4) El lAtigo de la competencia.- Esto se puede encontrar en 

muchos aspectos de la vida diaria, esta comp~tencia se debe 

desarrollar en todos los niveles jerArquicos de la organizacibn, 

pero es muy importante t~mar en cuenta que dicha competencia sea 

constructiva y no destructiva, lodo depende del buen manejo y 

control que se tenga sobre la misma. 

5) Temor.- Este puede tener varias formas, corno temer a no ser 

promocionado, a perder el trabajo, a no cumplir con los 

objetivos, etc.; en el caso de los ejecutivos este es un 

motivador porque es una forma de demostrarse a sl mismo su 

capacidad y desarrollo de aptitudes que le permitan alcanzar sus 

metas. 

6) Dinero.- Es otro motivador que aunque aparece en ñltimo lugar 

es uno de los factores m~s importantes para muchos individuos, 

pero como ya he mencionado, esto depende de la persona y de su 

nivel jer~rquico, en el caso de los ejecutivos sl es importante 

el satisfacer sus necesidades de estima y autorealizaciOn. 



Lo mAs importante de todo esto es que quiero hacer notar que son 

varias las teorlas de la motivaciOn que existen, pero lo m~s 

relevante es que a trav~s de estas teorias he descrito cuAl ha 

sido la evoluciOn de las mismas, ast como también he apreciado 

que son muchos los motivadores que existen, que van a impulsar a 

los individuos al logro de sus metas y he aqul la importancia de 

que exista una buena estructura de prestaciones en las que se 

vean implicados los diferentes motivadores para asl lograr una 

eficiencia y calidad de vida en el trabajo en empresas pequehas y 

medianas. 
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2.5 MOTIVACION, LIDERAZGO Y CAPACIDAD ADMINISTRATIVA. 

Se puede decir que para que exista una motivación eficiente, 

~sta va a depender del clima existente·en la organizaciOn, ademAs 

tambi~n estar~ en funcibn del tipo de liderazgo que exista o se 

ejerza por parte de los altos directivos dentro de una organiza­

ción ya sea pequetia o mediana • 

. La interacción que va a existir entre el clima organizacional y 

la motivación no solamente va a apoyar a los sistemas de 

motivación, sino también influye sobre los estilos de liderazgo y 

la prActica de administración. Es de gran importancia que tanto 

los administradores como los lideres apoyen y respondan a la 

motivación de los individuos en el que las personas estén en 

disposición de contribuir a los objetivos de la organización, de 

esta forma pueden crear un clima que favorezca o reduzca la 

motivación. 

Para la existencia de una buena motivaciOn, debe estar apoyada 

por el llder de ta empresa pequeha y mediana por lo que se puede 

apreciar que existen varios tipos de liderazgo y varias formas de 

ejercer el poder dentro de tas cuales nos encontramos con: 

al Poder creativo.- Es aquel que es ejercido a traves de le 

presiOn y restricciOn, este tipo de ~oder lo encontramos en el 

trabajo, produce mi~1o 1 inseguridad,etc. Muchos lideres ejercen 

es~~ tipo de poder. 

b1 Poder de recompensa.- Es el que se ejerce mediante la 

grat1ficaciOn o tributo hacia otras personas, es transitorio pues 
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termina al desaparecer la facultad de otorgarlos, en la mayorla de 

las empresas pequehas y medianas no existe recompensa hacia las 

personas por el logro de los objetivos. 

el Poder de especialización.- La persona que la ejerce es aquella 

que tiene conocimientos especializados en una determinada ~rea de 

la organizacibn, en la empresa pequeha no existe la 

especializacibn, pues el duetio es todblogo. 

di Poder de referencia,- Es el que posee la persona que se 

relaciona con otra poderosa, es una competencia entre gente 

importante y desaparece al terminar la relacibn entre las 

personas. 

el Poder legitimo.- Es el que com~nmente ejercen los lideres, es 

aquel que tiene la persona que lo ejerce en forma y bajo acciones 

genuinass este poder se termina cuando se pierde la confianza en 

el L !der. 

Cuando las personas ascienden a un puesto de liderazgo sienten 

que lo lograns pero apenas comienzan por lo que tienen que 

trabajar mucho para poder lograr la aceptaci6n e influir sobre el 

comportamiento del grupo. Al ascender el llder se enfrenta a 

problemas de resentimientos por parte de personas que se 

consideraban con derecho al puesto, se 9enera un negalivismo y 

una resistencia tenaz a los nuevos planes del l lder. Los l lder-es 

no se van a ganar el respeto y aceptacibn de los miembros de su 

9rupo automAticamente, por lo que para lograrlo y tener una 

influencia positiva sobre ellos deben tener habilidades, tales 
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como el llder gana y va a retener su poder si satisface las 

necesidades del grupo, pero debe también tener éxito en 

satisfacer sus propias necesidades como autoestima, seguridad, 

autorealizaciOn, etc. 

El liderazgo es la interacción de un llder con sus seguidores, 

mismos que adquieren bajo las siguientes circunstancias: 

ll Para sobrevivir todos los individuos luchan continuamente para 

satisfacer sus necesidades, 

2l Se requieren ciertos medios para satisfacer una necesidad. 

3) La mayorla de las necesidades se satisfacen mediante 

relaciones con personas o grupos. 

4) Las personas consideran al otro individuo como poseedor de 

medios para satisfacer sus necesidades. 

Sl Los individuos se agrupan para satisfacer necesidades y 

abandonan los grupos al no satisfacer las mismas. 

6l Los miembros del grupo aceptarAn la influencia y guia del 

llder si consideran al mismo como medio que va a satisfacer sus 

necesidades. 

Los lideres efectivos requieren de una serte de habilidades para 

satisfacer sus necesidades y las de la empresa, si el llder no 

satisface sus necesidades no deseark seguir como llder. 

Existen habilidades del llder para satisfacer necesidades de: 

al Miembros del grupo a traves de: 

ll Comportamiento que aumente la autoestima y valla personal de 

los miembros del grupo. 
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2) Comportamiento que aumente el esplritu de equipo del grupo. 

bl Necesidades organizacionales.- mediante: 

1> Comportamiento que motive: la productividad y el logro de 

metas del grupo, 

21 Comportamiento que ayude a los miembros a alcanzar metas. 

Un llder efectivo debe adquirir la flexibilidad para saber cuando 

y en dOnde debe de emplear esta diversidad de habilidades ya 

descritas para asl lograr la satisfacción mutua de las 

necesidades del l tder. 

Existe una herramienta denominada • Circulo de la Motivación•, 

que ayuda al llder a aumentar su poder de influencia y cuenta con 

las siguientes etapas: 

J) Examinar nuestras potencialidades para descubrir nuestras 

propias habilidades para el desarrollo de tas potencialidades. 

21 Interesarnos realmente en los demAs.- Descubrir sus 

potencialidades. 

31 Escuchar activamente.- La mayorla de los problemas que tenga 

una persona se resolvertan si fueran escuchadas. 

41 Encontrar las potencialidades de los demAs.- Para poder contar 

con la gente adecuada en el lugar adecuado. 

51 Proveer esfuerzos positivos cuando una persona realice algo 

bien. 

6) Involucra.rse. - hay que adentrarse en el problema de los demas. 

71 Guiar con el ejemplo.- No pedir a nadie que haga lo que no 

somos capaces de hacer. 
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81 Asegurarse que habrll recompensa~- El esfuerzo realizado para 

obtener un logro hay que recompensarlo siempre 1 no debe pasar 

desapercibido. 

91 Desarrollar expectativas para los demAs.- De esta forma permite 

a los individuos que se desarrollen, crezcan y se proyecten. 

lOIEsperar lo mejor de la gente.- No esperar la perfección pero 

si el mejor esfuerzo. 

Para ganar la aceptación y respeto de los demAsJ el llder debe 

seguir los siguiente m~todos de influencia y motivación: 

lJ Evitar la critica.- Misma que es un juego psicológico que va_ a 

destruir la personalidad humana. 

21 Evitar quejarse. - La persona se convierte en antip:t.tic-a e_" 

indiferente a las necesidades de los dem:t.s. 

3J Evitar reprimir emociones.- Tratar que la ge"te se ex~rese ~e 

lo que siente y quiere. 

4) Evitar ser reductor.- No ser e9otsta, 

51 Evitar ridlculfz3r,- N~ hu~f!13r ~i ofender a lsE per3ona~ 

pues trae graves co~se~Ye~ci~s. 

61 E,1ttar habt3r ~0J3~ente de l~ q~~ ? mi ~e interesa, sin dejar 

hiO'b l 3r les def!l~s l'je lo que les interese, propiciar el que 

e~o~ngan sus ideas. 

7) Fvit~r imponer mis ideas.- No hacer abuso de la autoridad para 

demostrar que las ideas del ltder son las Onicas y las mejores. 

Sl Evitar degradar tareas.- No menospreciar tareas, pues todas 

las actividades son vitales. 

78 



9> Evitar la indiferencia.- Aunque hagan las cosas mal, hay que 
:)~ l,..,, 

alabar o reprimir de inmediato y olvidar. L_.: 
...... ,r 

·~" ... 
El llder de la empresa pequetia y mediana considero que para poder· 

impulsar la motivaciOn, éste debe de tener una capacidad 

administrativa y de liderazgo con el fin de satisfacer las 

necesidades del individuo, logrando asl el cumplimiento de los 

objetivos del individuo. 

Algunas acciones positivas que debe de tener este tipo de llder 

son: 

U Ser óti 1, es decir, no ofender a las personas, criticar las 

acciones o hechos mas no a las personas. 

2> Debe ser una persona que desee el bienestar hacia los demAs, 

su actitud mental debe de ser positiva. 

3l Ser una persona positiva, con optimismo, confianza en sl mismo 

y en los demAs. 

4l Ser asertivo, es decir, que sepa transmitir los sentimientos 

hacia les demAs en forma oportuna y adecuada. 

5> Desarrollar expectativas.- Debe hacer que la gente crezca, 

hacerla sentir importante junto con el grupo. 

61 Potencializar.- Debe capaz de descubrir las 

potencialidades del individuo con el fin de elevarla mas no de 

inhibirla. 

7) Debe hablar de lo que les inetersa a Jos demAs, es decir, 

escuchar y hablar con los demAs con el fin de que los demAs me 

escuchen. 
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8 > Ser honesto. - No crearse fama de mentiroso 1 

con9ruente en sus pensamientos y acciones. 

debe ser 

9) Debe tener poder de convencimiento hacia los dem~s, saber 

vender la idea y dar a conocer la filosofla de la organizaciOn. 

10) Debe tratar de entender lo que los dem~s sienten, aunque no 

acepte sus acciones o actitudes. 

11> Enriquecimiento de las tareas.- Hacer ver al individuo que 

todas las tareas son importantes y necesarias. 

Si los 9rupos funcionaran en forma efectiva y productivamente 

experimentando la satisfaccibn de sus necesidades, habrla muy 

poca necesidad de contar con un llder 1 pero cuando los 9rupos se 

van a enfrentar a problemas, se hace necesaria la presencia del 

llder y se enfrentara a los diferentes comportamientos aceptables 

e inaceptables de subordinados, de acuerdo a las si9uientes 

circunstancias. 

- Por lo que pasa dentro de uno mismo. 

- Por el lugar en el que ocurre la acci0n 1 es decir, el medio 

ambiente. 

- Por las caracterlsticas de los miembros del grupo. 

El comportamiento del individuo variarA en función de los cambios 

que experimenten las circunstancias, por lo que los sentimientos 

del llder también cambiaran porque no puede ser consistente en 

sus sentimientos en relación al comportamiento de los diferentes 

miembros del grupa. 
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Si el que tiene el problema es el subordinado, esto puede ser 

causado por: 

a) Porque sus necesidades no estAn satisfechas. 

b) O bien, las necesidades del jefe no estAn satisfechas. 

Si el jefe es el que tiene el problema, las causas pueden ser: 

a) El subordinado tiene comportamiento inaceptable. 

b) El jefe tiene su propio problema. 

Se puede apreciar que los lideres nunca podrAn satisfacer todas 

las necesidades no satisfechas de los subordir.ados, ni alcanzar 

el punto en el que todos sus propios problemas sean resueltos al 

igual que los de la organizaci0n 1 pero la motivaciOn y sus 

técnicas aplicadas adecuadamente ayudan a disminuir este tipo de 

problemas ~ satisfacer necesidades del individuo, del grupo y 

alcanzar los objetivos de la organizacibn. 
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2.6 CLASIFICACION Y SISTEMAS DE LA HOTIVACION 

Basada en diferentes teorlas, la motivacibn .~se c·lasifica 

generalmente en tres grupos: 

Motivaciones primarias,- Son las que se aplican para satisfacer 

algunas necesidades fisiolbgicas de los individuos entre los que 

est~n principalmente el alimento, la vivienda y el vestido, para 

satisfacer éstas, el motivador principal es el eccnOmico que est~ 

representado por un sistema de sueldos, salarios y prestaciones 

en el trabajo y que generalmente no estA reforzado adecuadamente 

por la direccibn o gerencia general, lo que hace que el ambiente 

en las organizaciones se torne un tanto ap~tico y hostil, ya que 

los individuos deben sattsf acer primero este tipo de necesidades 

y posteriormente las de seguridad, de autorealizaci6n, etc. 

Es por esto que muchos toman al dinero como el factor motivante 

mAs importante que cualquier otro, pero considero igualmente 

importante a los demas motivadores, solo que el dinero 

relacionado con este tipo de necesidades adquiere una importancia 

insustituible. 

Motivaciones secundarias.- RelacionAndolas con las necesidades, 

estas motivaciones secundarias son aquellas cuya naturaleza es 

social, es decir, engloba a las motivaciones que son aplicadas 

para que los integrantes de una organizacibn puedan conseguir un 

sentimiento de seguridad, de relación intergrupal y de estima que 

son muy importantes para que se logre mayor eficiencia y 
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productividad en las organizaciones. 

Motivaciones terciarias y personales.- Este tipo de motivación 

va aunada tambien a las necesidades de naturaleza social y al 

mismo tiempo personales, pero que distintas a las de los 

componentes de un grupo, en cuanto a que se refiere a la 

bdsqueda, mantenimiento y trascendencia de unos ideales o metas 

peculiares en cada individuo. 

Este tipo de motivaciones no es excluyente de ninguno de los 

niveles jerArquicos y bien orientadas y aplicadas logran una 

optimización de los recursos de las organizaciones en las cuales 

el recurso o elemento humano es el mas importante y de ~ste 

depende el ~xito o fracaso de las organizaciones. 

SISTEMAS DE MOTIVACION 

La empresa peque~a y mediana por sus caracterlsticas de formaciOn, 

estructuración y establecimiento en el mercado, no cuenta con el 

suficiente capital para financiar un estudio sobre motivación, 

pero esto no es una razón suficiente como para que la motivación 

quede en Ultimo renglón o se ignore con toda la importancia que 

~sta tiene, por lo que se muestran en este seminario los 

siguientes sistemas de motivación que deben de ser aplicados en 

toda organización. 

- Aumentar la apertura de las comunicaciones de todo tipo 

<Horizontales, verticales, diagonales} en la organizaciOn. 

- Crear un ambiente en el cual la autoridad se incremente en base 

en el conocimiento y la experiencia, ya que la auto~idad ne se 
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posee, sino se obtiene y con una autoridad obtenida los 

subordinados se identifican m~s con el l\der o dirigente y con el 

mejor desempe~o de sus tareas. 

- Incrementar el nivel de entusiasmo y satisfacciOn personales en 

la organizacibn, el cual se logra con el aumento del nivel de 

confianza y apoyo por parte de la DirecciOn o Gerencia General a 

los miembros de la organizacibn. 

- Aumentar el nivel de responsabilidad personal y de grupo en la 

planeaciOn y ejecucibn que se consigue con una identificaciOn 

con los dirigentes y con la misma organizaciOn. 

- Avanzar al logro de la colaboraciOn y competencia (regulada> 

entre las unidades interdepartamentales de la organizacibn, ya 

que estas unidades forman cada una parte importante de un todo o 

sistema que es la organización en si. 
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2.7 FUENTES DE ESTUDIO DE LA HOTIVACION 

Se considera como fuente de estudio el lugar, documento o materia 

de la cual se obtiene informaciOn confiable y veraz¡ por lo tanto 

en este inciso hablar~ de las fuentes de estudio de la motivaciOn 

y de la relaciOn de ~sta con diferentes ciencias y leerlas. 

HotivaciOn y Psicologla. 

La principal fuente de estudios de la motivaciOn es la 

Psicologla, como se dijo anteriormente es la ciencia que estudia 

la conducta de los organismos y sus experiencias internas, la 

relaciOn de individuos y el medio ambiente, asl como sus 

influencias reciprocas entre mecanismos biolbgicos de los 

individuos y la conducta de los mismos. 

El uso de esta ciencia en combinaciOn con la motivaciOn persigue 

mejorar la conducta grupal y organizacional como un medio para 

lograr efectividad y salud en las organizaciones. 

Por otro lado 1 existen diversas ramas de la Administracibn que 

por su trato o estudio directo con el hombre dentro de la empresa 

son grandes fuentes de informaciOn y auxiliares de la motivaciOn 

como son las Relaciones Humanas 1 las Relaciones Pdblicas. la 

ComunicaciOn Intergrupal, la AdministraciOn de Personal, etc. 

MotivaciOn y Relaciones Humanas. 

Las Relaciones Humanas se definen como una teorla cientifica de 

la organizaciOn del trabajo en aspectos humanos que comprende 

todas las ramas del comportamiento y las relaciones de los 
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individuos dentro o fuera del trabajo y que busca la eficiencia y 

optimizacibn desde el punto de vista técnico y ecnonbmico 1 pero 

al mismo tiempo, aunado a las satisfacciones de los individuos y 

grupos que conforman una organización, su relación con la 

motivacibn es que sirve como fuente de información para lograr 

comprender que el hombre es bksicamente bueno 1 ya que esta en 

proceso de formacibn y tratar a cada miembro de la organización 

mas que como fuentes de producciOn como seres humanas, para que 

desarrollen todo su potencial. Como ya se dijo, el elemento 

humano es el principal para las organizaciones, por lo cual se 

debe de lograr incorporarlo al ambiente de trabajo buscando para 

esto que los trabajadores encuentren motivo de satisfacción en el 

desempeho de sus labores, utilizando la técnica que necesite la 

organizacibn y aumentando asl las utilidades de ésta. 

MolivaciOn y Relaciones P~blicas. 

Las Relaciones PUblicas se consideran un medio para conocer los 

diferentes aspectos que comprenden las relaciones humanas del 

personal interno de la organizacibn con personas externas como 

proveedores, clientes, etc., por medio de un adecuado proceso de 

comunicaciones. 

El personal de una ~mpresa respresenta la imagen de ~sta, es 

decir, la manera de actuaciOn )' desempeho que presente una 

organizaciOn para con personas externas 1 principalmente sus 

clientes, que ·son de los que sobrevive, determinaré. la aceptaciOn 

y permanencia en el mercado, asl como el fracaso de las 
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organizaciones por lo que con la motivaciOn al personal, ésta se 

sentirA parte integrante de las organizaciones y desmostrarA la 

lealtad a ~stas, desempehando sus funciones y tareas de la forma 

mAs Otima ante las personas externas, 

MotivaclOn y ComunicaciOn, 

La comunicaciOn es la transmisiOn de informaciOn de ideas, 

emociones, la cual utiliza medios como slmbolcs, 9rAficas, 

palabras, etc., entre emisores y receptores. 

El establecer canales de comu~icaciOn en las organizaciones es 

una forma de motivaciOn si estos canales realmente son efectivos, 

es decir, si logran realmente la interacción de grupos de trabajo 

donde intervienen la alta direcciOn, los niveles medios y niveles 

operativos. 

Con comunicación efectiva entre los diferentes niveles, los 

trabajadores sienten apoyo y confianza par parte de la alta 

direcciOn y estas tratarAn de devolverlas y corresponderles por 

medio de la elevación de la productividad y eficiencia, logrando 

con esto crear un cierto grado de lealtad a la organización, en 

la mente de los trabajadores. 

Con la comunicaciOn se transmiten en sentido reciproco ideas, 

conocimientos, Ordenes, quejas que pueden ser resueltos antes de 

que se conviertan en conflictos. 

Por todo lo anterior, es por lo que la comunicacibn se considera 

una fuente de estudios de la motivaciOn. 
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Motivación y AdministraciOn de Personal. 

La Administración de Personal se concibe como la utilización y 

aprovechamiento de las energlas humanas tanto intelectuales como 

flsicas en forma organizada, en el logro de los objetivos de una 

organización. 

Esta utilización de energtas debe de ir acompahada de la 

tendem::ia de tratar a los individuos no corno fuentes de 

produccibn, sino como seres humanos en desarrollo con 

potencialidades en formación, las cuales pueden ser· aprovechadas 

por la organización pero en beneficio mutuo para los 

trabajadores, para que estos logren su realización ast como 

elevar su calidad de vida y la organización el logro de todos sus 

objetivos fijados. 
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2.B OBJETIVOS DE LA MOTIVACION 

Se entiende por objetivo un intento d& logro de un fin al que se 

dirige una operacibn o una accibn. 

- El objetivo principal de la mottvacibn tiene como fin que la 

gente dentro de una organizacibn act~e de acuerdo con la 

filosofla, pollticas, procedimientos y normas para realizar los 

planes de las ccmpah\as. 

- Intenta fomentar los intereses de la gente a través de mejorar 
I 

su desempeho, aumentar sus sueldos y gratificaciones y 

proporcionarles una mayor autosatisfacción. 

- Intenta que las personas en una organizacibn adopten nuevas 

maneras de pensar y que realicen cosas en formas diferentes, la 

motivaciOn puede facilitar esta transictOn, 

- intenta integrar a los grupos de trabajo en una acciOn 

reciproca para lograr beneficios mutuos. 

- Intenta eliminar la creencia de los trabajadores de sentirse 

•usados• y como simples materiales de producciOn. 

En sl la motivacibn trata de incitar a los trabajadores por medio 

de estimulas a que actóen de acuerdo a lo requerido por la 

empresa y que se despierte en éstos un interés en sus labores. 

La empresa con la ayuda de la motivación podrA lograr sus 

objetivos y al mismo tiempo el individuo se sentirA Otil y estarA 

convencido que las actividades que desempeha son importantes, con 

la que se lograr~ un beneficio trabajador-empresa. 
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2.9 OTROS ASPECTOS DE LA HOTIVACION 

Considero importante desarrollar dentro de este inciso la 

filosofla del hombre en la empresa, pues para que exista una 

buena moti vac i e:)n es necesario que los al tos directivos conozcan y 

satisfagan las necesidades de los individuos y que éstos Ultimes 

cumplan con los objetivos de la organizaciOn, de aqul la 

importancia de que conozcan y est~n bien convencidos de la 

ftlosofla de la organtzactOn. 

La filosofla de una empresa permite el mantener la unidad en una 

organizactOn al explicar al individuo lo que es importante 

unificando valores en una organizaciOn. Existe una secuencia 

lOgica entre valores de la direcci0n 1 filosof la de la empresa y 

comportamiento de miembros de una organizaci0n 1 los valores de la 

direccibn son valeres como el bien, la verdad, la justicia, etc. 

La filoscfla sirve de marco para todas las acciones que suceden 

en la organizaciOn; muchas veces maduran los valores de la 

direcciOn que van dejando atrasa su propia filosofla por lo que 

es importante que la filosofla de la empresa est~ por escrito 

para ser congruente con lo5 valores actuales de la direcciOn y 

poder revisar si los comportamientos caen dentro de el marco de 

la filosoffa; en el caso de las empresas pequehas la filosofla no 

estA por escrito, y en las medianas en algunas ya existe por 

escrito, pero lo mAs importante es difundirla y darla a conocer 

al individuo y tratar de convencerlo. 
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Con el tiempo el empresario va cambiando, madura sus valores y 

ftlosofla, par lo que cuando la empresa inicia 1 lo mAs importante 

es el sobrevivir, pero cuando el empresario estA tranquilo y 

reflexiona sobre su empresa, es decir, cuando sobrevive el futuro 

de su empresa a largo plazo, si su dnico valor fuera el hacer 

utilidades, limitarla su crecimiento como muchas empresas 

pequefras y medianas; es por eso que es importante que el 

empresario le dé importancia a la gente, pues sin ella se limita 

su crecimiento; es cuando el empresario valora el factor humano y 

nace una filosofla por escrito¡ existe una Ultima etapa en la que 

se compromete ante la sociedad para buscar el bien social. 

Algunas empresas como la Clevaland Electric llluminating Ca. 

consideran que es importante mantener a la empresa en un lugar de 

primera clase, donde se paguen salarios justos 1 se les brinden 

buenas prestaciones y e_l mantenimiento de buenas condiciones 

laborales•. (20> 

Si existe una definiciOo clara de la filosofla de una organiza-

ciOn, el personal se podrA identificar con la organización y 

existirA un crecimiento y desarrollo bilateral <hombre-empresa>, 

lo més importante es que el individuo sea participativo en la 

solución de problemas para lograr una calidad de vida y un desa-

rro l lo mutuo. 

(20) Weaver Michaet.•Fflosofla y Valores de Empresa•. 
Rt<JLi5.ia ~E~~a~5.i0~ Noviembre, 1987. p. 65. 
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Es importante que se conozca cual es la filosofla de la empresa 

sobre el hombre y para que exista una adecuada motivacibn la 

empresa debe llegar a· la etapa en la que se considere al hombre 

como una parte importante real de la organizaci0n 1 por lo que de 

esta forma el individuo buscar:t. que al empresario le vaya bien 

real izando un mejer trabajo c:ada dla, y esto traera como 

consecuencia un incremento de la productividad, calidad y un 

menor coste. 

Existen muchas organizaciones y sobretodo en el caso de empresas 

pequetfas, en las que los propietarios casi siempre buscan el 

hacer mejores productos para obtener mejores precios, pero al 

realizar este, muchas de ellas han olvidado hacer su funciOn 

humana. 

Lci:.s organizaciones no deben de preocupar·se demasiado por el valor 

econbmicc y por el valor humano, sine que debe de existir una 

armenia y equilibrio para realizar adecuadamente la funciOn tanto 

humana como económica en la organizaciOn, para le cual debe de 

existir la habilidad por parte de la empresa para generar 

riqueza, elaborar o producir mejores productos con hombres cada 

vez mejores para que exista un mutuo crecimiento. 

Para poder tener éxito en la aplicaciOn de la motivaciOn en 

or9anizac.iones pequetfas y medianas es importante que se real icen 

o se consideren los siguientes aspectos: 

- Definir la filosofla de la organizaciOn. 
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- Compartir el ~xito de la compatila con su personal. 

- Reconocer logros individuales y dar seguridad al trabajador en 

funciOn a su actuación. 

- Asegurar la satisfacción personal que proviene de buenos 

resultados en el trabajo. 

- Proveer de un clima que fomente la iniciativa, confianza, 

creatividad y seguridad econOmica. 

- Escuchar necesidades, miedos y preocupaciones de los empleados. 

- Desarrollar valores de beneficio mutuo y aplicar la motivaciOn 

a todos los niveles de la organizaciOn. 

Estas son algunas de las recomendaciones que considero de gran 

importancia para que las técnicas de motivación tengan éxito en 

su aplicación a empresas pequehas y medianas y al mismo tiempo 

para lograr alcanzar una calidad de vida en el trabajo. 
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CAPITULO 111 

~LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO" 



LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

INTRODUCCION 

La calidad de vida en el trabajo como beneficio otorgado por el 

Desarrolo Organtzacional. 

La calidad de vida en el trabajo es un concepto nuevo, el cual se 

relaciona en gran parte can el Desarrolo Organizacional, porque 

contiene aspectos como la participaci6n de los integrantes de la 

organizaciOn, el ~nfasis en la colaboracibn, la formacibn e 

integracibn de grupos de trabajo, la implantacibn y desarrollo de 

labores m:is a.tractivas y de reto para los integrantes de una 

organizaciOn, lo cual trae como consecuencia la obtenciOn de 

mayor comunicaciOn, cooper-aciOn, convivencia e identificaci0n 1 lo 

que hace que exista un clima organizacional sano, permitiendo la 

etevaci6n de la calidad de vida en el trabajo y conjuntamente la 

eficiencia y productividad en la organizaciOn. 

Por otra parte, el Desarrollo Organizacional tiene como objetivo 

miis importante el lograr un clima organizacional sano, para lo 

cual se vale de herramientas entre las cuales principalmente se 

encuentran la motivacibn, la aplicacibn de la Psicologla en los 

grupos y la comunicacibn. 

En relación a la motivación puedo decir que no es la principal 

herramienta para el Desarrollo Organizacional debida a que la 

motivaciOn como tal, aplicada cama t~cnica independiente tiende a 

la satisfaccibn de necesidades que con el transcurso del tiempo 
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se vuelven particulares en cada uno de los integrantes de la 

organización, es decir, que cada individuo tiene diferentes 

necesidades que cubrir y cada una de las mismas tiene diferente 

valor en ~stos, por lo que puedo decir que la motivaciOn debe ser 

aplicada a todos los miembros de la orsanizaciOn, apoyandose en 

el Desarrollo Orsanizacional para que esta rootivaciOn no sea tan 

individualizada ni parcial, sino que tienda a la generalidad en 

forma grupal con el fin de que esta motivació11 no pierda su 

esencia ni validez. 

La calidad de vida en et trabajo es resultante de la aplicación 

del Desarrollo Organizacional en las organizaciones e involucra 

aspectos importantes para lograr el ambiente sano y paralelamente 

elevar el bienestar del individuo tanto dentro como fuera de la 

organización. 

En empresas pequehas nada estA por escrito y todo depende del 

comportamiento de ta DirecciOn (dueho o duehos de la empresa) y 

to que mAs importa es sobrevivir, implantar un producto o 

servicio que proporcione utilidades sin interesar en gran parte 

el factor humano. 

En empresas medianas existe ya algo por escrito y la gula depende 

bAsicamente de la direcciOn, su objetivo principal es 

consolidarse, seguir creciendo tanto en el aspecto económico como 

de su p~rscnal, asl como la b~squeda del bien mutuo (empresa­

trabajador). 
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Es por esto que a trav~s del Desarrollo Organizacional y la 

motivaciOn como factores sobresalientes se lograra una alta 

calidad de vida en el trabajo, misma que no ha sido obtenida en 

empresas peque~as y medianas y que bien aplicadas y estructuradas 

proporcionartan beneficios como el incremento tanto de la 

eficiencia como de la productividad. 
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3.1 CONCEPTO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

Comenzar~ exponiendo el concepto de Desarrollo Organizacional 1 el 

cual analizar~ a fondo para hacer destacar la importancia que esto 

tiene con ~especto al recurso humano, asi como en la 

administracibn de los valores del mismo, en funcibn del beneficio 

de las organizaciones. 

Beckard define al Desarrollo Organizacional como: un esfuerzo 

planeado en la totalidad de la organización, administrada desde 

la alta gerencia, can et objeto de incrementar la efectividad y 

salud de la organización, mediante intervenciones planeadas en 

los procesos, aplicando los conocimientos de ciencias humanas. 

al Esfuerzo planeado.- Est~ dirigido a aplicarse una 

organización de acuerdo al momento circunstancial por el que estA 

pasando la misma, ya que cada or9anizaciOn tiene caracterlsticas 

Onicas. 

bl En la totalidad de la organizaciOn,- El Desarrollo 

Or9anizacional contempla a toda la organizacibn 1 pues el recurso 

humano en todo nivel estA involucrado para el logro de los 

objetivos de ~sta en un largo plazo que va de un perlado de tres 

a cinco ahos para obtener resultados satisfactorios. 

el Administrado desde la alta gerencia.- La aplicaciOn del 

Desarrollo Organizacional 1 

administrada desde la 

debe de 

DirecciOn, 
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saber la importancia que esta tiene come para su control. 

d) Incrementar efectividad y salud.- ~a salud crganizacicnal se 

refiere al ambiente laboral el cual lo forman les integrantes y 

si es bueno refleja aumente de productividad que es benéfico para 

estos integrantes y para la organización misma. 

el Mediante intervenciones planeadas.- Estas intervenciones 

planeadas llevan consigo un cambie planeado para legrar la 

adaptabilidad 

organizaciones 

sobrevivir. 

al ambiente que ejerce afectaciones a 

tanto interna come externamente para 

las 

peder 

f) En procesos.- Estos procesos en las organizaciones involucran 

tanto a les recursos materiales como al recurso humano que debe 

ser considerado come el m~s importante dentro de éstes. 

g) Aplicando conocimientos de ciencias humanas.- Intervienen en 

el Desarrollo Organizacional las ciencias humanas tales como la 

ComunicaciOn, las Relaciones Pdblicas y la mAs importante que es 

ta Psicologia, en esta ültima se basa principalmente puesto que 

estudia el por qué del comportamiento humano y el Desarrollo 

Organizacional trata de mejorar la conducta grupal y 

organizacional como un medio para lograr la efectividad y salud 

en las organizaciones. 
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El desarrollo Organizacional puede mejorar capacidades y 

habilidades para solucionar problemas organizacicnales 1 puede 

enfrentar cambios ineludibles en el ambiente interno como en el 

externo, en·un establecimiento de compromiso de ayuda profesional 

entre la Dirección de las organizaciones y especialistas en el 

comportamiento humano que son llamados agentes de cambio. 

Esto va en beneficio del personal de las organizaciones, asl como 

en el de las organizaciones mismas que lo llevan a cabo, pero 

repercute grandemente en beneficios a nivel pals, pues aumentan 

la productividad y eficiencia en la plataforma industrial, la 

cual necesita expanderse y desarrollarse. 
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3.2 OBJETIVOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

El Desarrollo Organizacional en sl estudia todos los aspectos 

tradicionales de los cambios, pero realiza un esfuerzo adicional 

para lograr un cambio en procesos, m~todos y hasta en estructuras 

que pueda ser controlado por la DirecciOn, para que vaya adecuado 

al logro de metas y objetivas. 

Lo que busca es implantar la base de que los cambios de la 

organizacibn no deben dejarse al azar sin ser controlados, pues 

tomarlan rumbos que pcdr!an ser perjudiciales en cierto momento 

para cualquier organizaci0n 1 y por otro lado, que la empresa debe 

adaptarse evolucionando constantemente hacia un mejoramiento 

continuo futura. 

Los cambios pueden ocurrir en toda la organización u ocurrir en 

determinados aspectos o factores de la organizaciOn, como por 

de ejemplo: toma de decisiones, comunicacion, solucibn 

conf 1 i c los, et::. 

En términos generales, estos son los objetivos del Desarrollo 

Or3anizacional, ahora enumerar~ los objetivos mAs concretos y 

fr·ecu~ntes que se han hecho en las prActicas de intervención en 

las organi7aciones de esta materia que es el Desarrcl lo 

Orsanizacionat: 

a) La razón de ser y principal del Desarrollo Organizacional es 

ta planeaciOn y control del cambio en la organización. 

b) Crear un ambiente sano y abierto en toda la organización para 

ta solucibn de problemas y conflictos a trav~s del aumento de 
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las relaciones humanas y la colaboracibn. 

e) Sustituir la tmposlcibn de la autoridad derivada del rango 

jerArquico por una autoridad basada en el conocimiento y la 

experiencia. 

di Basa.r- las r-esponsabilidades de soluciOn de problemas y toma de 

decisiones en fuentes de informacibn veraces y adecuadas a las 

situaciones del momento. 

el Crear un sentimiento de confianza entre lar. integrantes y 

grupos de la organizacibn, es decir, que logren sentirse parte 

importante de la organizaciOn y que sientan el respaldo de la 

Direccibn. 

f) Disminuir la competencia y la lucha por el poder que provocan 

conf 1 ictos organizacionales y aumentar la colaboraciOn e 

integraciOn en los grupos de trabajo que influye directamente en 

el incremento de la eficiencia y la productividad. 

gl Lo9rar un sistema motivacional que sea de aplicacibn real, que 

vaya de acuerdo con los objetivos de la organizacibn y el 

desarrollo integral de los recursos humanos. 

hl Aumentar la identificaciOn de los participantes con los 

objetivos fijados para que éstos puedan ser logrados, con el 

convencimiento de que esto no sOlo beneticia a la empresa, sino 

tambi~n a sus integrantes. 

i> Encaminar a los gerentes a dirigir de acuerdo ·con los 

objetivos mhs importantes y actuales y no en base a pr:tcticas 

pasadas o en objetivos poco trascendentes. 

j) Poner énfasis en el autocontrol y la autodirecciOn en el 
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personal de la organizaciOn, para que ~ste trabaje como lo que 

siempre es y ha sido, como un todo que rinde gracias a cada uno 

de sus componentes. 

Por otro lado, existen objetivos a corto plazo del Desarrollo 

Organizacional que son: 

a) Encontrar soluciones creativas a problemas frecuentes. 

b> Incrementar niveles de entusiasmo, posiciOn de actitud y 

satisfacciOn personal. 

e> Desarrollar un sistema sano y autorenovable en beneficio de la 

propia organizaciOn y del grupo. 

d> Promover la colaboraciOn y competencia (regulada), para 

manejar el aspecto de seguridad en cada integrante de la 

organizaciOn •10 que hago es sumamente competente•, 

e) Implementar mecanismo~ de mejoramiento continuo. 

f) Aumentar el nivel de confianza y apoyo entre las miembros. 

g> Incrementar la apertura de comunicaciones en todo las niveles 

de la DirecciOn y en todo sentido. 

h) Aumentar el nivel de responsabilidad personal y de grupo en la 

planeaciOn y ejecucibn, para lo cual debe de existir en gran 

medida la motivaciOn y participaciOn entre los integrantes. 

11 Crear fuentes de informaciOn para una buena toma de 

decisiones. 

Por todo lo anterior, puedo decir que es importante alcanzar los 

objetivos antes mencionados con el fin de lograr un ambiente sano 

y una productividad dentro de las organizaciones tanto pequehas 

como medianas. 
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3.3 VALORES DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

Considero importante el analizar los valores del Desarrollo 

Organizacional con el fin de que los mismos se apliquen y se~r1 

reconocidos por los dirigentes de empresas pequehas y media~as 

para lograr un cambio y un clima orgariiz.:iicional sano. 

Los valores del Desarrollo Ot ganizacional mAs importa.ntes son los 

siguientes: 

al Es im~ortante que al ser humano se le trate como una persona 

que va a tener una serie de necesidades complejas que satisfacer, 

todas las cuales van a ser de importancia para el individuo tanto 

en su trabajo como en su vida. 

b) Se le debe brindar al individuo la oportunidad de que trabaje 

dentro de una organizaciOn como un ser humano y no considerarlo 

como una fuente productiva, ya que a muchas organizaciones lo que 

m~s les interesa es el obtener mayor produccibn y creen que los 

miembros de la organizacibn son mAquinas 1 por lo que no se 

preocupan por satisfacer necesidades del ser humano. 

cJ Se debe permitir y facilitar que tanto el recurso humano como 

la organizacibn desarrollen todo su potencial; sin embargo, en 

muchas organizaciones no sucede asl debido a los obslAculos por 

parte de los dirigentes o a ideas de los mismos que impiden el 

desarrollo de la creatividad y potencialidad del individuo. 

dJ Lograr y buscar el incremento de la efectividad de una 

organizaciOn en términos de todas sus metas, es decir, que con un 
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ambiente sano los miembros de la organizacibn se esfarzar~n cada 

vez mAs por alcanzar las metas establecidas, lo que se traducir~ 

en un incremento de productividad y eficiencia. 

e) Hacer lo posible porque exista o se cree un ambiente en el que 

sea posible que todos los integrantes de la organizaciOn 

encuentren a su trabajo atractivo y de reto, con un ambiente sano 

y con un contenido de trabajo asi como el contexto del mismo que 

sea satisfactorio para el individuo, este Ultimo se sentirA 

motivado por su trabajo, dispuesto a superarse cada dla y 

retAndose a sl mismo y hacia los demAs, asl como encontrando que 

su trabajo es atractivo, esto deberla manejarse en empresas 

pequehas y medianas, en las que el reto es mAs bien competitivo, 

destructivo, no estA bien encaminado ni existe un reto o 

competencia para un crecimiento del individuo u organizaciOn. 

f> Es importante el que sed~ la oportunidad de que los miembros 

de una organizaciOn tanto pequeha como mediana puedan tener 

cierta influencia y participaciOn en el trabajo, en la 

organizaciOn y en el ambiente; dicha participaciOn puede ser en 

forma grupal para permitir la colaboraciOn de los individuos, el 

desarrollo de su creatividad, asl como de sus potencialidades, 

o bien en forma individual. 

He percibido que el hombre manifiesta una creciente necesidad 

por la experimentaciOn, por aprender de su propia experiencia y 

de experiencias ajenas, ser flexibles, adaptables, ser creativos 

y tender a la colaboraciOn, pues esta Qllima les reporta muchos 
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beneficios, por lo que en base a lo anterior, muchas organiza­

ciones se preocupan por la mAxima utili~acibn de los recursos 

humanos sin importar si est~n o no motivados en la misma, por lo 

que la importancia radica en la situaciOn de que tanto empresas 

peque~as como medianas se preocupen por permitir que su recurso 

humano crezca junto con la empresa y que este ültimo se 

desarrolle como ser humano y no como mAquina; por lo que conside­

ro que para que en una empresa exista un buen clima or9anizacio­

nal sano que permita el crecimiento del individuo y la motivaciOn 

del mismo traducido en la obtencibn de una calidad de vida en el 

trabajo, se deben de considerar los siguientes supuestos: 

al Considerar al ser humano como un ser bueno, dispuesto a 

ayudar a los dem~s y a la or9anizacibn. 

bl Considerar al ser humano como un ser capaz y en proceso de 

formaci0n 1 dispuesto a experimentar y crecer. 

c) Aprovechar diferentes estilos personales para generar ideas 

creativas en grupos de trabajo. 

dl Considerar a la persona en su plenitud y ver su parlicipaciOn 

de una forma total. 

el Permitir la existencia de expresiOn de sentimientos por parte 

d~t individuo haciendo uso efectivo de los mismos. 

f) Permitir la existencia de un comportamiento aut~ntico 1 que no 

existan mkscaras ni falsedades, que exista honestidad para tener 

mayor conciencia en la obtenciOn de resultados. 

gl Hacer uso del rango jeré.rquico sOlo para fines de la 

organización y no como un status para tener poder y prestigio 
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personal, sino para poder alcanzar propOsitos de importancia para 

una organización. 

hl Tener plena confianza en las .Personas y·ver los· errores como 

oportunidades de aprendizaje. 

i 1 Permitir las confrontaciones en un' Co.ñtexto'· de· mutua confianza 

para lograr el crecimiento personal·. 

j) Tendencia a afrontar riesgos para faVorecer la creatividad y 

el cambio. 

kl Es importante que el individuo considere al trabajo como 

esencial e indispensable para la obtenc:iOn de r-esultados 

efectivos. 

lJ Dar mayor- importancia a la c:olaboraciOn que a la competencia, 

pues de la primera se obtienen muchos beneficios y de la segunda 

si es mal encaminada puede afectar al sistema total al que perte-

nece una organizaciOn. 

Con el manejo de todos estos valores, las empresas pEqueha~ 

medianas lograr~n un crecimiento bil~ter31 '' t~ =~tisf~c:~i~n je 

sus miembros al est~r M~~iv~~~~ ·· :~r ''"~ t~~na c~liia1 1e .ida 

en e>I trabajo. 
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3.4 CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

En est~ capitulo ~e rqJ~cion~do 13 c~li1ad de vida en el trabajo 

c~n el D~s?rr~I I~ Orq~nizacional, debido a que para poder tener 

una calidad de vida en el trabajo se requiere de un cambio 

organizacional en el que exista un clima organizacional sano en el 

que se satisfagan las necesidades de todos los miembros de la 

organización de todos los niveles jerArquicos, que al mismo 

tiempo nos permitirA detectar si los individuos se encuentran o 

no motivados, y lo mAs importante es que no interesa la persona 

en lo individual, sino todo el personal de la or9anizaciOn. 

Este concepto de calidad de vida en el trabajo no es utilizado en 

México con frecuencia, pues el lograr una calidad de vida en el 

trabajo es costoso y muchas empresas ne cuentan con los recursos 

suficientes come para peder aplicarla o bien no la aplican por 

falta de conocimiento, per·o considero que en el case de las 

empresas pequehas y medianas sl existiera una buena mctivacibn y 

calidad de vida en el trabaje les beneficies que se cbtendrlan 

serian superiores a los esfuerzos requeridos para la obtencibn de 

estos aspectos en este tipo de organizaciones. 

Se puede definir a la calidad de vida en el trabajo como la 

integracibn de la capacidad y las habilidades de la gente o 

miembros de una organización para el logro de resultados mediante 

estructuras participativas y colaboración de los individuos, con 

el fin de mejorar los resultados tanto de la organlzaciOn como 
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del individuo permitiendo un crecimiento y un desarrollo 

bilateral <hombre-empresa).• 

Como se puede apreciar, la calidad de vida en el trabajo tiene 

como base la gerencia participativa y su ~xito depende de los 

dirigentes de las organizaciones. 

Se puede decir que una gerencia participativa no es otra cosa mas 

que la toma de decisiones en grupo, para lo cual se requiere que 

el individuo 

retrainformactOn, 

participe con 

analizando, 

informaci0n 1 

aclarando, 

inlegraciOn, 

discutiendo, 

distinguiendo, criticando, divergiendo y confrontando, es decir, 

se puede definir a una gerencia participativa como aquel sistema 

directivo en el que se van a incorporar todas aquel las 

capacidades humanas al proceso productivo modificando estructuras 

de información y de poder con el fin de mejorar la 

calidad/productividad del organismo, asl como la calidad de vida 

en el trabajo de los participantes. 

Como se puede apreciar, un elemento clave para la calidad de vida 

en el trabajo 

organizacibn, 

es la participacibn de los 

pero hay que definir 

miembros de 

el concepto 

una 

de 

•participacion•, que no es otra cosa mas que un simbolo de 

desarrollo en personas, organizaciones y sociedades, la cual va a 

ser de gran utilidad, ya que mediante la participacibn se va a 

lograr lo siguiente dentro de una organiza.ciOn: 

a) Mejorar la calidad de las decisiones.- En empresas peque~as y 

medianas deberlan de manejar la participaciOn de los individuos 
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en las decisiones de la empresa, to cual permitirla una mejor 

calidad en las mismas. 

b) Mejorar la productividad,- Esto se refiere a que con la 

part t c i pac i On el individuo se va a sentir identificado e 

integrado con la organización, por lo que se sentirA motivado 

para trabajar lo mejor posible y de esa manera mejorar la 

productividad. 

c) Mejorar la satisfacción y consecuentemente la motivación.- Con 

la participación el individuo podrA satisfacer sus necesidades, 

las de la organización y se sentirA m.otivado, de lo contrario, si 

no se m~neja la participación) el individuo estara ap~tico por 

las situaciones de su organización y desmotivado. 

d) Vuelve a la organizacibn mAs acorde con su entorno.- Esto 

stgnifca que al existir la participación del individuo dentro de 

la organizacibn 1 tambi~n serA muy buena la parttcipacibn de la 

organizacH:m can el medio ambiente que la rodea, lo cual le 

permitirA obtener buenos resultados. 

Algunos autores dan sugerencias para la obtención de una buena 

calidad de vida en el trabajo, tal es el caso de Turney/Cohen, 

que para lograr lo anterior recomiendan o se~alan que •es necesa­

rio el integrar la capacidad, asl coma, la habilidad de la gente 

a trav~s de la experiencia en el puesto y mediante la competiti­

vidad personal; integrar los atributos de la tarea que son el 

contenido, el proceso y la estructura; integrar una serie de 

condiciones situacionales que significa el tiempo di~sponible, 
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el clima organizacional, asl como, una cultura directiva, que se 

refiere esta dltima a que debe existir una congruencia por las 

decisiones tomadas por la dirección\ debe exitir una distribución 

adecuada de la informaciOn y de los beneficios tanto para la 

empresa como para el individo• <211 1 lo m~s importante y que no 

hay que perder de vista es que lo que la gente quiere y busca es 

la •calidad de vida en el trabajo• 

<21! Turcotte R. Pierre.kali.llad d~ 11.illa e.o.~ I..c.~~~ Qni.j_~ 
~ ~~atillidad~ Editorial Trillas. M~xico, 1987. p. ~s. 
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3.4.1 VALORES DE LA CALIDAD DE VIDA 

Son varios los valores de la calidad de vida en el trabajo 1 los 

m~s importante que he considerado son: 

1l Debe de exitir una agrupaciOn Optima que exijan las habilidades 

totales a diferencia de lo que hoy se maneja en muchas 

organi7aciones que es una subdivisiOn y especializaciOn del 

trabajo, lo que interesa es que se integre la capacidad y 

habilidad de la gente para lograr un beneficio mutuo, 

2) Deben de establecerse y desarrollarse las estructuras 

participativas, a diferencia de otras organizaciones en las que 

sOlo existe una linea de mando vertical, por lo que con este 

nuevo concepto lo que se trata es que exista mucha participaciOn 

e intercambio de ideas para un crecimiento bilateral. 

3) La supervisión en la calidad de vida en el trabajo es sobre 

resultados, lo que interesa son los logros de los individuos, a 

diferencia de empresas pequeftas y medianas en las que la 

supervisibn es estricta, en las que interesa m~s el qu~ haces y 

no el qu~ logras. 

4l En la calidad de vida en el trabajo se le dA me.yor ~nfasis a 

la colaboracibn, pues con ~sta son muchos los beneficios que 

obtendr~n los miembros de la organizaciOn, a diferencia de la 

mayorla de las empresas en las que es mks importante la 

competenc·ia que la colaboraciOn, por lo que la competencia debe 

de ser bien manejada y guiada, ya que de lo contrario puede ser 
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peligrosa si no estA bien encaminada, 

5) Debe exitir una optimizaciOn conjunta de los factores, 

tanto de los sociales como de tos técnicos, es decir, que la 

tecnologla adquirida vaya de acuerdo a las caracterlsticas de las 

empresas, a diferencia de la mayorla de las organizaciones en las 

que existe o prevalece el imperativo tecnolOgico. 

6) En este nuevo concepto lo que mAs interesa a la 

organizacibn es la productividad social, a diferencia de las 

otras organizaciones en las que l~ mAs importante es el interés 

por la productividad económica exclusivamente. Dicha 

productividad social se traducirA en incremento y eficiencia de 

la productividad, en crecimiento y desarrollo bilateral. 
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3,4,2 FORHAS DE OBTENCION DE SATISFACCION DE LA CALIDAD DE VIDA EN 

EL TRABAJO 

Son varias tas formas a través de las cuales los miembros de una 

or9anizaciOn pueden obtener satisfacción en su trabajo y en la 

calidad de vida en el mismo, algunas de estas formas son: 

ll Seguridad.- Es importante que el individuo satisfaga esta 

necesidad de seguridad, que sienta la seguridad de tener un 

trabajo, de conservar 1 o y tener una permanencia en e 1 mismo y no 

estar trabajando eventualmente. 

2t Justicia en lugar de trabajo.- Esto se refiere a tratar de ser 

justos con tos miembros de una organización, ser equitativos en 

el trato con cada uno de los individuos, asl como, equitativos en 

el trabajo puesto que uno no puede ser injusto y pedir que la 

gente esté satisfecha. Es importante evitar todo tipo de favori­

tismos para que no se presenten rumores ni envidias. Ver si 

existe justicia en cuanto a las prestaciones del personal, si son 

o no las adecuadas. 

3) Trabajo interesante.- Esto se refiere a que hay que tratar de 

desarrollar trabajos que sean interesantes para los individuos, 

que no sean trabajos monOtonos que impidan el desarrollo de 

habilidades y potencialidades del individuo¡ establecer una serie 

de cambios para hacer m~s interesante el trabajo, brindar 

atenciOn al individuo en el trabajo que estA r-ealizando con el 

fin de darle mayor confianza y hacer-le su lr·abajo m.\s interesante 

tanto en contenido como en su contexto. 
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4> Liberacibn de presiones burocrAticas.- Esto se relaciona con 

el hecho de que debemos de optimizar tiempos y movimientos, 

tra_tar de evitar los tramites y papeleos innecesarios buscando 

siempre la eficiencia y evitando la burocracia, tratando de 

realizar simplificaciones en los procesos y operaciones de la 

or-ganizaciOn para lograr una. mayor efectividad. 

5) Pago equitativo de sueldo.- El sueldo debe ser equitativo al 

conocimiento, capacidad y potencialidad del individuo, debe 

existir- una proporción y un pago justo y equitativo entre los 

diferentes miembros de una organizaciOn. A muchos no les interesa 

si les pagan mucho o poco si existe una verdadera proporción. 

Muchos no trabajan por dinero porque puede ser que tengan muy 

buen salario pero el ambiente o clima organizacional no sea sano, 

por lo que no les interesar-A tanto el factor dinero. En la 

actualidad debido a tas circunstancias vividas, un 

porcentaje de personas trabajan por dinero debido a la necesidad 

de sobrevivir en un medio de crisis en el que existe una alta 

lntlac!On. 

6) Futuro deseable.- Significa que el individuo pueda enfrentarse 

a nuevos retos en la misma empresa, es decir 1 que existan 

posibilidades de promociOn y ascenso para un individuo dentro de 

la organizaciOn; dar la capacitación suficiente a los individuos, 

preocuparse por su superación personal y laboral, actualizarlos 

constantemente, realizar futuros deseables para cada uno de los 

niveles de la organizacibn, puesto que existe un deseo de 

superacibn tanto de la persona como de la crganizacibn. 
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Se debe ofrecerles un futuro deseable. 

7) Trabajo significativo.- Es importante que el individuo 

desempehe un trabajo que sea significativo para esa persona a 

su vez para la organizaciOn; para que un trabajo sea 

significativo debe de tener un buen contexto y contenido para ese 

individuo y dicho significado del trabajo dependera de cbmo se lo 

hagan sentir a la gente y de como lo siente la persona. 

Sl Variedad de tareas.- Debe existir una diversificaciOn y 

variedad de tareas, no hacer el trabajo monOtono y tratar de 

asignar tareas distintas que sean significativas para el 

individuo, evitando la monotonla y automatizaciOn de la persona, 

permitir que desarrollen tareas en las que demuestren sus 

habilidades y capacidad para la soluciOn de las mismas. 

9l Reto.- Debe existir un reto dentro del trabajo que desempehe 

el individuo, debe de aprender a enfrentarse a los demas y 

consigo mismo; elaborar tareas mas diftctles, enfrentarse a si­

tuaciones diflctles con el fin de demostrarse a sl mismo y a los 

demAs de lo que es capaz de hacer, de su potencialidad y habili­

dades para la soluciOn de problemas i toma de decisiones, deben 

aprender a enfrentarse a retos. 

10> Control sobre propias tareas y obligaciones.- Es importante 

que exista un control sobre las propias tareas y obligaciones, 

llevar un control sobre los resultados alcanzados y de ~sta 

manera se podrA mejorar ta forma de realizar tareas y cumplir con 

obligaciones. 
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11) Control sobre et lugar propio de trabajo.- Se refiere a que 

el individuo tenga libertad de hacer lo que desee dentro de su 

lugar de trabajo 1 de trabaj a.r de 1 a f arma que m:t.s le acomode, 

cuidar su labor as1 como su lugar de trabajo creando as1 un mayor 

sentido de responsabi ltdad; ha)' que recordar que en la calidad de 

vida en el trabajo lo que mAs interesa es el qu~ logra el 

individuo, los resultados y no el qué hace. 

12) Aprendizaje y crecimiento constante.- Es mu~ importante que 

el individuo reciba capacitación constantemente con el fin de 

actualizarse; asimismo, es importante que aprenda en base a 

experiencias propias 

preparada dentro de 

y ajenas, l?l tener una 

la organi:aciOn permitirA 

crecimiento bilateral <hombre-empresa). 

persona bien 

que exista un 

13) RetroinformaciOn del resultado del esfuerzo propio.- Es muy 

importante que al personal se le comunique de todo lo realizado 

por ella, de sus resultados obtenidos, deben de aplicarse 

evaluaciones periódicas al personal <cada 6 meses) con el fin de 

que se te comenten al mismo sus resultados para que el interesado 

los escuche, acepte y comprenda, de esta forma se escucha y 

presta atención al individuo y éste se siente satisfecho y 

orgulloso porque hay preocupación e interés por su crecimiento y 

superacibn. 

14) Algdn espacio para tomar decisiones.- Esto se refiere al 

hecho de ·que al Individuo se le debe permitir el participar en la 

toma de decisiones, pues el ser humano es muy creativa y puede 

ópor·ta.r una serie de Ideas valiosas para la toma de decisiones, 
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to cual hace sentir al individuo que es tomado en cuenta y hay 

colaboracibn en el logro de los objetivos y crecimiento de la 

or9anizacibn e individuo. 

15) Reconocimiento de las contribuciones propias.- Es importanté 

que al individuo se le recompense o se le reconozcan sus propias 

contribucionesJ lo cual demuestra que el mejor esfuerzo del 

individuo se va a ver traducido en mejores resultados para la 

or9anizaciOn y en una satisfacción y crecimiento del individuo. 

16) Significado del puesto o tarea.- Es importante que haya una 

adecuacibn del hombre al puesto, que dicho puesto sea interesante 

ast como sus tareas significativas para el individuo con el iin 

de que exista un crecimiento mutuo (hombre-empresa>, logrando ast 

los objetivos de la or9anizaciOn. 

De las formas de obtener satisfaccibn en la calidad de vida 

anteriormente enumeradas, cualquiera de ellas o su gran mayarta 

es importante que se apliquen en empresas pequehas y medianas, 

pues si se aplican las mismas, extsttra 

partictpacibn de las miembros de .la organizacibn, 

una mayor 

desarrollo de 

capacidad, potencialidad del individuo. asl como una satisfacciOn 

de necesidades que llevar~n al logro de los objetivos de una 

manera eiiciente e incrementando la p~oductividad y la calidad de 

vida en el trabaje tanta del individua como de la or9anizacibn. 
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3.5 ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO 

Considero importante incluir este punto dentro de este capitulo 

debido a que pienso que si se lleva a cabo una adecuada 

aplicaciOn de las t~cnicas de motivaciOn, de un buen Desarrollo 

Organiza.cianal y una calidad de vida en el trabajo tanto en 

empresas pequetias como medianas, se lograra que exista un 

enriquecimiento del trabajo tanto para la persona como para ·la 

organizactOn. 

Este concepto se refiere bAsicamente a la importancia de lograr 

que los diferentes puestos de toda la organización sean cada vez 

m~s significativos y que representen un reto para los individuos 

que tos ocupan. 

Como ya se menciono a lo largo de este seminario de 

investigación, existen una serie de motivadores dentro de la 

teorla de mottvaciOn y factores de higiene de Frederick Herzberg, 

en el que lo que se pretende es que exista un equilibrio entre el 

contenido y contexto del trabaja; de aqul que es importante el 

desarrollar una serie de formas que permitan la existencia del 

enriquecimiento del contenido del trabajo y en especial para los 

empleados no administrativos tanto de empresas pequehas como de 

las medianas. 

El enriq1J.ecimiento del trabajo se refier-e no sOlo a hacer un 

trabajo ·m~s variado sino m~s bien se enfoca a introducir en los 

puestos un mayor sentido de logro y desafio. El trabajo de los 
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individuos se puede ver enriquecido por los siguientes aspectos: 

a) Libertad para que cada uno de los individuos decida sobre los 

métodos de trabajo que vaya a emplear, pues en la mayoria de las 

empresas peque~as y medianas, en muchas ocasiones los métodos de 

trabajo son impuestos y no permiten el desarrollo de la creativi­

dad del individuo, pues tos duehos estAn acostumbrados a seguir 

cierta rutina de trabajo. 

b> Promover la participación e integraciOn de los trabajadores.-

Serla interesante que los subordinados o trabajadores 

participaran en el proceso de toma de decisiones para el 

establecimiento de objetivos y logro de los mismos, de esta 

manera los individuos participaran, desarrollaran su cr·eatividad, 

habilidades y se integraran en grupos de trabajo sintiéndose 

mejor identificados con la organizaciOn. 

cJ Proporcionar a los trabajadores un sentido de responsabilidad 

personal por sus tareas.- Si al individuo se le asigna una tarea 

y se te dice que es su responsabilidad, es mAs fAcil que cumpla 

con la misma a que si se le impone dicha tarea y se le estA 

presionando a esa persona. 

~J Establecer medidas para que los trabajadores observen cóffio sus 

tareas permiten obtener un producto terminado y un bienestar para 

la empresa.- Esto se refiere a que se debe hacerles sentir y dar 

a conocer a las empleados sus logros obtenidos con el buen 

desempeho de sus tareas, que esto se traduce en un beneficio 

bilateral thombre-empresa>, lo que permite el enriquecimiento del 

trabdjo. 
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e> Proporcionar a los individuos una retroalimentaciOn sobre su 

desempetio.- Es importante hacerle saber al individuo su esfuerzo 

realizado, conocer sus inquietude5 1 escucharlo para que exista una 

retroalimentación y de esta forma se sienta m~s identificado con 

su trabajo tanto en el contexto como contenido del mismo. 

f) Implicar a tos trabajadores dentro de los cambios en el medio 

ambiente de trabaja.- Tomar en cuenta la participaciOn del 

individua para algunos aspectos ambientales, tales como 

instalaciones, tipo de mobiliario, iluminaciOn deseada, con el 

fin de que trabajen en las mejores condiciones ambientales, lo 

cual se traducirA en mayores beneficios tanto para la 

organización como para el individuo; esto no se lleva a cabo en 

empresas peque~as y medianas, pues no todos cuentan con las 

condiciones suficientes para realiiar efectivamente su trabajo ni 

son tomados en cuenta para sugerir cambios ambientales internos. 

Lo que se pretende con el enriquecimiento del trabajo es el que 

se mejore la calidad de vida en el trabajo, se incremente la 

productividad y eficiencia, disminuya el ausentismo asl como la 

rotación del personal y que se mejore la moral del individuo, por 

lo que considero importante que exista dicho enriquecimiento de 

trabajo tanto en las empresas pequetias como en las medianas. 

Existen una serte de limitaciones para poder aplicar el 

enriquecimiento del trabajo dentro de las organizaciones debido a 

que esto implica un costa, pues muchas veces se requieren de 

inversiones fuertes para hacer que un trabajo sea de logr·o y 

desafto1 estas limitaciones se encuentran manifestadas en 
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trabajos que exi9en bajos niveles de preparacibn, tal es el caso 

de muchos obreros que lo que m~s les interesa es el dinero y 

seguridad de su trabajo m~s que desarrollar nuevas habilidades o 

tener un trabajo de desaf lo, pero de aqul la importancia de 

realizar la aplicación del enriquecimiento de trabajo sobr·e los 

bajos niveles de organizacibn. 

A diferencia de los empleados alta.mente capacitados, 

profesionales y administradores quienes contienen diversos grados 

de logros y desaflos, que a través del enriquecimiento del 

trabajo se pudieran enriquecer mAs de los que estAn, pero esto 

desgraciadamente no se lleva a cabo dentro de las empr·esas 

pequehas y medianas. 

Los problemas a los que se enfrentan muchas empresas en su forma 

de aplic:acibn radica en que altos administradores y especialistas 

en personal adjudican su propia escala de valores y logros 

aplicando estas escalas a las personalidades de otros individuos 

o bien muchas veces este enriquecimiento de trabajo ha sido 

impuesto sin que se d~ primero a conocer a los individuos, sin 

preguntarles si les 9ustarla o c6mo podrta ser m~s interesante el 

trab;;ijo para esa persona, de aqul la importancia de tomar en 

cuenta al individue y no imponerle nada obli9atoriamenle con el 

fin de que se pueda lograr un buen enriquecimiento del trabajo. 

Para que el enriquecimiento del trabajo resulte eficaz llay que 

comprender lo que el individuo desea, dichos deseos varian segdn 
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las personas y circunstancias, pues a medida que se asciende en 

la escala jerllrqutca dichos deseos o necesidades var lan 

adquiriendo otros factores de mayor importa11cia; otro aspecto 

importante para el logro del éoxito es que se per·mita que el 

individuo participe, que se le consulten aspectos laborales, que 

se les brinde la oportunidad de dar sugerencias en todo lo 

relacionado al clima de la organización, pues al individuo le 

gusta ser considerado como una persona can necesidades que 

satisfacer, que sus jefes se preocupen por el bienestar del 

individuo, les gusta que les hagan saber lo que hacen y la razOn 

o razones por la que lo real izan, ver el avance que han logrado, 

que e~ista una retroalimentación y que se les reconozca su 

desempetio y esfuerzo realizado. 

Si se realiza esto eficazmente serAn muchos los beneficios 

bilaterales que se logren obtener, de aqul la importancia de que 

se aplique en las empresas pequetias y medianas para lograr una 

calidad de vida en el trabajo y enriquecimiento del mismo. 
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3.6 OTROS ASPECTOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

El Desarrollo Organizacional involucra aspectos que se relacionan 

con la parte conciente del ser humano como el car~cter, 

temperamento, integrac:ibn y motivacibn, los primeros son innatos 

y los dos ~!timas sen adquiridos, en donde todo esfuerzo del 

cambio segun et Desarrollo Organizacional debe generarse en las 

personas en su parte conciente para que éstas lo acepten. 

El Desarrollo Organizacional tambibn estudia el comportamiento 

humano que es una ser_ie de actividades orientadas a una meta y 

objetivo y el cual puede ser motivado y dirigido, por lo que se 

dice que un motivo origina un comportamiento para satisfacer una 

necesidad. El Desarrollo Organizacional trata de canal izar este 

comportamiento hacia un beneficio: trabajador-empresa. 

Todo esfuerzo del Desarrollo Organizacional estA dirigido a 

sistemas formales e informales para alcanzar y lograr sus 

objetivos. 

Los aspectos a considerar por el Desarrollo Organizacional pueden 

ser: 

Sociales: donde busca utilidad 

Organizacionales: logro de objetivos 

Individuales: identificaciOn y disponibilidad 

Estudia tambi~n la relaciOn entre la Administración y el 

lideraz~o-
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La AdministraciOn busca adecuados medios para trabajar con 

individuos y grupos para lograr metas de la organizaciOn. 

El liderazgo trata acerca de la influencia sobre la conducta del 

individuo, cualquiera que sea su razOn o motivo. 

El m~todo de Desarrollo Organizacional es el siguiente: 

- Reuniones para provocar el cambio 

- Medios para conocer condiciones actuales dentro de la 

organización. 

- Medios para mejorar la calidad de reuniones. 

- Situaciones estructurales para cambiar la calidad de las 

relaciones humanas. 

El Desarrollo Organizacional considera que el proceso de cambio 

de valores es un proceso lento y que involucra un gran esfuerzo 

tanto del asesor del sistema como del sistema mismo; sin embargo, 

la satisfacciOn, creatividad y crecimiento personal y de grupo 

que podrla resultar del manejo continuado y consistente de nuevos 

valores con la aplicación de las técnicas del 

Organizacional es inimaginable. 

Desarrollo 

Por otro lado, la actividad del Desarrollo Organizacional es lo 

suficientemente flexible como para tratar problemas locales sin 

perder de vista el sistema, el ambiente o las dimensiones 

humanas. 
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El Desarrollo Organizacional se enfoca al medio ambiente interno 

de la organizaciOn. 

El Desarrollo Organizacional emplea el anAlisis de los síst~mas 

de una organizacton. 

El Desarrcl lo Organizacicnal es recomendable solamente · .. cuando-·:IOs 

comprometidos se interesan en el an~lisis de las _.:~1rn~nsiones' 

humanas de sus trabajadores. 

E 1 Desarro 11 o Organ i zac i ona 1 se i nt eres a en aumentar 1 ~ c-ilpac_fdad 

de estrategia y planeaciOn de la empresa. 

El Desarrollo Organizacional considera al futuro como su punto 

mAs importante de referencia. 

El Desarrollo Organizacional se puede aplicar de muchas maneras 

pero siempre sigue una misma secuencia; el paso inicial es el 

diagnostico, en la segunda fase se elaboran alternativas y decide 

el paso a seguir, después sigue el programa de acciOn y 

finalmente hace una valoración de les pasos tomados. 

En si el Desarrollo Organizacional se enfoca al factor humano que 

es el principal recurso de toda organización y el cual merece un 

trato especial para que este tenga un desarrollo integral amplio 1 

lo que repercute en la ef iciencta y productividad. 
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El Desarrollo Organizacional tiene un campo muy extenso de 

accibn, pues toda organizacibn puede necesitarlo en cualquier 

momento para as\ obtener altos beneficios con el mismo. 
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CAPITULO IV 

"DESARROLLO DE LA INVESTIGACION" 



C A P I T U L O I V 

DESARROLLO DE LA INVESTIGACION 

4.1 INTRODUCCION 

El propOsito de este seminario de investigaciOn es remarcar 

la importancia que tiene la motivaciOn y la calidad de vida en el 

trabajo en la eficiencia y productividad de las empresas tanto 

pequehas como medianas. 

Uno de los recursos mas valiosos de toda organizaciOn es el 

recurso humano, mismo que se va a ver afectado por el medio 

ambiente tanto interno como externo, lo cual va a influir en gran 

medida en la eficiencia y productividad de la empresa, asl como 

en el desarrolla bilateral hombre-empresa, de aqul mi inquietud 

de desarrollar esta investigaciOn en la aplicaciOn de las 

técnicas motivac:ionales, de calidad de vida y desarrollo 

organizacional para que el individuo se sienta parte de la 

organizaciOn, a 9usto con el desempeho de su trabajo e 

identificAndose con los objetivos de la empresa. 

Las leerlas motivacionales desarrolladas por los diferentes 

estudiosos ~n el comportamiento humano dentro de las organizacio­

nes y las cuales han sido mencionadas en el Capitulo II de este 

seminario de investigaciOn, han enfocado su inter~s a cubrir las 

necesidades de todo individuo con el fin de permitir que exista 

una mayor motivaci6n y cali~ad de vida en el trabajo. 
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Estas t~cnicas de motivaciOn, de calidad de vida y de 

desarrollo organizacional 1 son conceptos nuevos en nuestro pals y 

sobretodo para las empresas pequehas y medianas, pero pienso que 

con una apl icaciOn y enfoque adecuado de las mismas se pueden 

lograr buenos resultados en este ti~o de organizaciones. 
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4.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION 

ll Determinar los factores que motivan a las personas hacia el 

trabajo para el logro de motivación y calidad de vida en el 

trabajo. 

2> Determinar el grado de motivación en el que se encuentran 

actualmente los recursos humanos de las empresas pequetias y 

medianas en H~xico. 

31 Investigar qué elementos y tecnicas se podrAn aplicar al 

personal de las organizaciones peque~as y medianas con el fin de 

incrementar la motivaciOn, calidad de vida en el trabajo para el 

logro de un crecimiento y desarrollo bilateral hombre-empresa. 
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4.2.1 HIPOTESIS 

BasAndome en las diferentes técnicas de motivaciOn, de la 

calidad de vida en el trabajo y en el desarrollo organizacional, 

a trav~s de este seminario de investigacibn deseo comprobar las 

siguientes hipOtesls: al Si las organizaciones pequehas y 

medianas aplicaran la calidad de vida en el trabajo y la motiva­

ciOn que es casi nula, entonces se lograrla una mayor eficiencia 

y productividad en la organtzaciOnJ asi como un crecimiento y 

desarrolla bilateral hombre-empresa. 

al) En H~xico, el personal de empresas peque~as y medianas no ha 

alcanzado una verdadera motivaciOn debido a que sus necesidades 

(fisiolOgicas, de seguridad, de afiliación y logrol no se han 

cubierto. 

a2l El personal de este tipo de organizaciones, alcanzarla 

mejores logros tanto personales como de la empresa si existiera 

un ambiente de trabajo adecuado y condiciones tanto del trabajo 

como del lugar de trabajo adecuados. 

a3) Si el personal de este tipo de organizaciones recibiera reco­

nocimientos por sus logros alcanzados y fuera tomado en cuenta 

por sus superiores, se incrementarla la eficiencia y la producti­

vidad. 
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a4J Si las personas contaran con un buen ambiente de trabajo, con 

buenas prestaciones, estuvieran bien capacitados, 

conocimiento de su trabajo y de la organizacibn, no 

sOlo por dinero y el trabajo serla su actividad mAs 

que podrla realizar para alcanzar su mAximo 

potencial !.dad. 
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4,2.2 VARIABLES 

Conforme al marco teórico desarrollado en esta seminario de 

investigaci0n 1 las var-iables independientes se componen por los 

siguientes elementos: 

- Necesidades: 

Flslol0'3icas 

De se'3u~ldad 

De aflllac!Cln 

De estima 

Autoreal izac iOn 

Ambiente de tr-abajo ( interno y ex.tern~.) 

Por lo tanto las variables dependientes serAn: 

- La motivacibn 

- La calidad de vida en el trabajo 

lo que constituye el tema de estudio. 

4.2,3 METODO DE INVESTIGACION 

InvestigaciOn documental y de campo a trav~s de la aplicaciOn 

de cuestionarios. 
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4.2.3.1.1 DISENO DEL CUESTIONARIO 

Esta investigac:iOn se realizó med)ante la aplicac:iOn de un 

cuestionario a los diferentes niveles jerarquices <operativo, 

ejecutivo y di1~ec:tivol de las organizaciones pequeflas y medianas 

mas importantes del Area metropolitana de la Ciudad de México, 

siendo el objetivo primordial del mismo, el determinar li:s fac­

tores que motivan a las personas para e! buen desempeño de su 

trabajo e incremento de ~fi~iencia y productividad en la or9ani­

zac iOn. 

Para los temas de motivac:iOn y calidad de vida en el trabajo, 

se pretende determinar cuales son los factores que coadyuvan al 

logro de las mismas. 

Estos cuestionarios fueron disefiados basAndome en una 

serie de factores que considero los mAs importantes para la 

motivacibn y calidad de vida en el trabajo, a saber: 

1J Factor econbmico 

2J Naturaleza y conocimiento del trabajo 

3l Desarrollo del puesto y de la persona 

41 Factores_ de mantenimiento (condiciones del trabajo y del lugar 

de trabajo) 

5) Relaciones humanas y colabor·aciOn 

6J Supervislbn y direccibn 
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4.2.3.1.2 FORMA DE LAS PREGUNTAS 

Por la cantidad de cuestionarios a aplicar a los diferentes 

niveles jerArquicos de las organizaciones peque~as y medianas, se 

diseharon los cuestionarios con preguntas cerradas, lo que me 

permitirA obtener respuestas claras y concisas, ast como una 

visiOn más amplia de las diferentes situaciones en las que se 

encuentran. 

Con este tipo de cuestionarios, tanto las preguntas como las 

opciones para responder, van encaminadas al 1091·0 de los objeti-

vos anteriormente propuestos. 

4.2.3.l.3 CUESTIONARIO APLICADO PARA EL DESARROLLO 
INVESTIGACION 

DE 

En la siguiente hoja se anexa el formato del cuestionario que 

fue aplicado para el desarrollo de este caso pr~ctico. <Ver 

formato>. 
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UNIVERSIDAD LA SALLE 
ESCUELA DE ADMINISTRACION 

Objetivo: Este estudio tiene como finalidad analizar y determinar 
los factores que motivan a las personas para el desempeno de su 
trabajo y forma parte de una investigación para preparar mi 
seminario de investigación. La información que ud. proporcione 
serA utilizada en forma estrictamente confidencial· 

'
1 Muchas gracias por su colaboraciOn 11 

DATOS GENERALES• 
EDAD ____ _ SEXO M 

ANTIGUEDAD _____ _ 

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada pregunta y ~ar9ue con una 
X la respuesta que ud· considere correcta. 

1) Al ingresar a la empresa fue orientado para '--r'ealizar: su -
trabajo? 

SI NO __ 

2) A su ingreso fue presentado a sus compa~eros 
SI NO __ _ 

3) Por desarrollar su trabajo con rapidez y 1 
algll.n estimulo? 

SI 

4) El lugar donde trabaja 
adecuada'? 

SI 

NO __ 

NO __ 

5) El equipo y material con que realiza 
adecuados? 

SI NO __ _ 

6) Cuenta con equipo de seguridad para evitar accidentes de 
trabajo? 

SI NO __ 

7) Conoce ud. las prestaciones que da la empresa? 
SI NO __ _ 

8) Le gusta el trabajo que desemper.a? · 
SI NO __ _ 

9) Hace sugerencias ante sus superiores? 
SI NO __ 



10) Para realizBr- _su-tr-.ába{o ne-cesita ,,~rec-ibe "CaP~citacÚm? 
SI NO_.-·:· .... ·· 

11) Si la .empresa lq_mandara a ·tomar ::c~1rso~' de,· ~-~p-a_c_!tac_i6n, lo 
aceptarla? 

SI NO __ . 

12) El salario que percibe -~10 consider.a·' J1/i/t"'.~?--"{-':'--·-: .. ,,, 
SI NO __ 

-,·:· -,f·,'.· :,,:.".· 

13) Para lid• es mAs importante el si3lario qi._te las -p~~-~·t:·¿Íones~ 
SI NO __ -_ ·•·.·• > 

1,1) Conoce _ud. la importancia del tr-abajo q
0

ue 'de-s~-:¡:...~.-o{ía?/ 
SI NO __ 

15) Ha sido cambiado constantemente de puesto o depar~a~ento? 
SI NO __ 



4.2.3.l.4 OBJETIVOS DE CADA UNA DE LAS PREGUNTAS 

PREGUNTA NO. l 

Al ingresar a la empresa fue orientado para realizar su tra­

bajo? 

OBJETIVO: Se trata de determinar si el individuo es preparado por 

sus superiores al ingresar al trabajo, con el fin de tener un 

buen conocimiento de sus funciones, asl como, una buena orienta-

cibn y direccibn. 

Esta pregunta se relaciona con los factores 2 y 6 del cues­

tionario y validark la ~ipbtesis a4. 

PREGUNTA NO. 2 

A su ingreso fue presentado a sus compa~eros y jefe? 

OBJETIVO: Determinar qu~ tanto son considerados los individuos de 

nuevo ingreso a las organizaciones pequettas y medianas, si se 

preocupan sus superiores porque sus miembros se conozcan para que 

exista un ambiente de trabajo y relaciones humanas sanas. 

Esta pre9unta se relaciona con los factores 5 y 6 del 

cuestionario y validar~ la hipOtesis a2. 
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PREGUNTA NO, 3 

Por desarrollar su trabajo con rapi~~z y limpieza recibe ud. 

algO.n estlmulo? 

OBJETIVO: Determinar si el trabajo del individuo en este tipo de 

organizaciones es tomada en cuenta, es decir, si se le reconoce 

su trabajo de> manera adecuada motiv.1.ndolo mediante 

recompensa o estimulo. 

alguna 

Esta pregunta se relaciona con el factor 1 del cuestionario y 

validar~ la hipOtesis a3. 

PREGUNTA NO, q 

El lugar donde tr-abaja cuenta con iluminaciOn y ventilaciOn 

adecuada? 

OBJETIVO: Determinar si el personal que labora en este tipo de 

organizaciones cuenta con condiciones y ambiente de trabajo 

adecuados para un buen desempe~o de sus funciones y una mayor 

eficiencia traducida en mayor productividad y calidad de vida en 

e 1 trabajo. 

Esta pregunta se relaciona con el factor 4 del cuestionario y 

validar-A la hipbtesis a2. 
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PREGUNTA NO. 5 

El equipo y material con que realiza sus labores son 

adecuados? 

OBJETIVO: Determinar si en este tipo de empresas existe todo el 

equipo y material necesarios para el buen desempeho del trabajo. 

Esta pregunta se relaciona con los factores 3 y 4 del cues­

tionario y validarA la hipOtesis a2. 

PREGUNTA NO. 6 

Cuenta con equipo de seguridad para evitar accidentes de tra­

bajo? 

OBJETIVO: Determinar si este tipo de empresas cuenta con los 

equipos de seguridad necesarios para que existan buenas condicio­

nes del lugar de trabajo asl como un buen desempe~o del trabajo. 

Esta pregunta se relaciona con el factor 4 del cuestionario y 

validar~ la hipbtesis a2. 

PREGUNTA NO. 7 

Conoce ud. las prestaciones que d~ la empresa? 

OBJETIVO: Determinar el grado de conocimiento de los individuos 

de este tipo de empresas en r~laciOn a las prestaciones de la 

misma, asl como determinar si existe una buena comunicacibn y 

canales de comunicacibn adecuados. 

Esta pregunta se relaciona con el factor 2 y validarA la 

hlpbtesls a4. 
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PREGUNTA NO. 8 

Le gusta el trabajo que desempe~a? 

OBJETIVO: Determinar qu~ tan motivado se siente el individuo con 

el contenido y var-iedad del tr·abajo que desempef'ra y qué tanto 

conoce del mismo para un mejor desarrollo de sus labores. 

Esta pregunta se relaciona con el factor 2 y validarA la 

hlpMesls a4. 

PREGUNTA NO. 9 

Hace sugerencias an.te sus superior-es? 

OBJETIVO: Det~rminar qu~ tanto toman en cuenta los superiores a 

los miembros de la organización para hacer· sugerencias que 

faciliten la toma de decisiones, de tal for-ma que le den mayor 

seguridad y conf ia1~za al individuo, asl como, permitir el 

desarrollo de la persona y del puesto. 

Esta pregunta se relaciona con los tactore~ 3 y 6 ~~! =v~~­

tionario y validar~ la hipbtesis a3. 
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PREGUNTA NO. 10 

Para realizar su trab~jo ·.,l?C'l?li'.ii:.It e re=ib~ -=:01pEi.:::.it:=.c:iC·1:' 

OBJETIVO: Deter-rniri=tr" q1.1~ '°?f'til' ':"::ir 111 =t~'.;.=~~1' :· ¡:::!"~¡:;:n·:1~it~\ ,·~:tt~1. 

Jos in>Jivid•.1':1~ ero 9'!:;~~ f::io-:: 1e ~~";:re~9~ pa~·:t que tensan un mejor 

ccinnr:f"ri"""'+-'=' 1~ S'J t .. ~~=i.J':', :¡:t como, un mejor desempefTo de su 

º'·'~'="._., " rtes~rrol lo de la persona. 

F~t::i pregunta se relaciona con los factores 2 y 3 del cues­

tiona.ria y validarA la hipbtesis a4. 

PREGUNTA NO, 11 

Si la empresa lo mandara a tomar cursos de capa:::itac:iOn, lo 

aceptarla? 

OBJETIVO: Determinar las nécesidades y disponibilidad de 

capacitacibn que presentan las miembros de este tipo de organiza­

ciones para un mejor desempe~o y desarrollo del personal. 

Esta pregunta se relaciona con los factores 2 y 3 y validara 

la hipOtesis a4, 

PREGUNTA NO. 12 

El salario que percibe lo considera justo? 

OBJETIVO: Determinar si el salario que perciben los individuos de 

este tipo de organizaciones es el suficiente para lograr un alto 

grado de motivaciOn traducido en mayor eficiencia y 

productividad. 

Esta pre9unta se relaciona con el factor 1 y validarA las 

hipfltesis al y a4. 
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PREGUNTA NO, 13 

Para ud. es mAs importante el salario que las prestaciones? 

OBJETIVO: Determinar si el salario o las prestaciones en este 

tipo de organizaciones son mks importantes para sus miembros para 

lograr una mayor motivación y calidad de vida en el trabajo, 

determinar si los individuos trabajan por dinero o porque existe 

un ambiente sano de trabajo que les permite un mayor crecimiento 

y desarrollo bilateral hombre-empresa. 

Esta pregunta se .relaciona con el factor 1 y val idar.!I. las 

hlpbtesis al y a4. 

PREGUNTA NO. 14 

Conoce ud. la importancia del trabajo que desarrolla? 

OBJETIVO: Determinar qub tanto concc,en de su trabajo los 

individuos de estas organizaciones y qué tanta importancia le dan 

al mismo, qu~ tanto conocen las implicaciones que en un momento 

dado podrla tener el conocimiento o desconocimiento de su 

trabajo. 

Esta pregunta se relaciona con el iactor 2 y validar~ la 

hlplltesis a4. 
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PREGUNTA NO, 15 

Ha sido cambiado constantemente de puesto o departamento? 

OBJETIVO: Determinar el grado de rotaciCn de personal en este 

tipo de organizaciones para lograr un buen desarrollo del indivi­

duo dentro de la empresa, determinar si existe o no carrera orga­

nt zac lonaJ en este lipa de empresas. 

Esta pregunta se relaciona con el factor no. 3 del cuestio­

nario y validara la hipbtesis a4. 
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4.2.3.2 DISENO DEL ESQUEHA DE LA HUESTRA 

Para realizar la aplicación del cuestionario de esta investi-

gaciOn y dise~ar la muestra, se considera que en la cd. de México 

existen 10,500 empresas peque~as y 1000 empresas medianas aproxi-

madamente. 

Ahora bien, para determinar la muestra de estas empresas 

pequetias y medianas, sblo se consideraron aquellas que se encuen-

tran dentro del Area metropolitana y no pertenecen al sector 

pdblico 1 por lo que die.ha muest.ra arroja un total de 250 empresas 

a encuestar de acuerdo con la aplicación de la fo~mula. 

Para determinar el tamaho de la muestra, se utilizb la 

siguiente fbrmula estadlstica para poblaciones finitas. 

DATOS 

n = tamatic de la muestra 

z =grado de confiabilidad (95%> 1.96 

PQ= constante = .0475 

N universo= 11,500 empresas peque~as y medianas 
2 

E error permisible = .0267 
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FORMULA 

2 
tzl (PQI (NI 

n=---------------
2 2 

(El <N -- 11 + (zl (PQI 

SUSTITUC ION 

2 - -
(1.961 LM751 (11,5001 

n= 
2 2 

(.02671 <11,500 - 11 • (1.961 (.04751 

(3.84161 (.04751 (11,5001 

n=__ ---------
(.00071281 (11,4991 • (3.84161 (.04751 

2,098.474 
n=-----

8.1964872 •• 182476 

2,098.474 
n= 250.44 250 

8.3789632 

n= 250 empresas 

Por lo tanto el tama~o de la muestra es de 250 empresas 

pequehas y medianas. 

143 



4.2.3.3 TABULACION DE LOS DATOS 

Una vez aplicados los 250 cuestionarios, de cada una de las 

preguntas se sumaron 1 as respuestas afirmativas as l como 1 as 

negativas, arrojando diferentes resultados para cada una de las 

respuestas. 

4.2.3.4 CODIFICACION Y ANALISIS DE LOS DATOS 

A continuaciOn se muestra la tabulación de las personas de 

sexo femenino y masculino a las que se les aplicó el cuestionario 

CVer gr.\f ic:a no. 1), 

SEXO 

MASCULINO 

FEMENHIO 

TOTAL 

NO. 

147 

103 

250 

% 

59% 

41% 

100% 

Como se puede apreciar, el 59% de la población es masculina y 

el 41% es de sexo femenina, estos cuestionarios se aplicaron a 

diferentes niveles <operativo, ejecutivo y directivo>. 

144 



GRAFICA NO. 1 
PORCENTAJE 
so~~~~~~~~~~~~~~ 

60 ............................................................................................................................................ . 

40 ........................................ .. 

20 ........................................ . 

MASCULINO FEMENINO 

SEXO 

- FEMENINO ~ MASCULINO 



4.2.3.4.1 CODIFICACION, ANALISIS Y RESULTADOS POR PREGUNTA 

PREGUNTA NO. ~ 

Al ingresar a ta empresa fué or-ientado para realizar su 

trabajo? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

NO. 

187 

63 

250 

% 

75% 

25% 

1oor, 

Como se puede apreciar, el 75% de las personas si fueron 

orientadas para realizar su trabajo al ingresar a la empresa. 

!Ver gr~tlca No. 21. 
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GRAFICA NO. 2 
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PREGUNTA NO. 2 

A su in9resc fue presentado a sus compa~eros y jefe? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

MO. 

216 

3~ 

250 

Como se puede e.preciar, el 87% de las personas entrevistadas 

si fueron presentadas a sus compaheros y jefe a su ingreso, y el 

13% no fue presentado, (Ver grAfica no. 31. 
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GRAFICA NO. 3 
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PREGUNTA NO. 3 

Por desarrollar su trabajo con rapidez y limpieza recibe ·ud. 

alglln estimulo? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

NO. 

114 

136 

250 

~. 

46% 

54% 

100%' 

Corno se puede apreciar, el 46% de las personas encuestadas si 

reciben un estimulo por desarrollar su trabajo con rapidez y 

limpieza, mientras que el 54%, o sea, la mayorta no recibe 

estimulo alguno por su trabajo r-ealizado. <Ver gr~fica no. 4). 
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GRAFICA NO. 4 
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PREGUNTA NO. 4 

El lugar donde trabaja cuenta con·iluminaci6n y ventilación 

adecuada? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

NO. 

191 

59 

250 

r. 

77% 

23% 

lOOf, 

Como se puede apreciar, la mayor parte de las personas que 

trabajan en este tipo de organizaciones, es decir, el 77% sl 

cuentan con iluminaciOn y ventilaciOn adecuada en su lugar de 

trabajo, mientras que un 23% no cuenta con estas buenas condicio­

nes en su Juga.r· de tr-abajo. CVer grAfica no. 5l. 
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PREGUNTA NO. 5 

El equipo y material con que realiza sus labores son 

ad1?cuadas? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

NO, 

212 

38 

250 

'4 

85'4 

15'4 

100'4 

Como se puede apreciar. el 65% de las personas que laboran en 

estas empresas, sl trabajan con el equipo y material adecuado, 

mientr-as que el 15% no cuenta con buen equipo y material de 

trabajo, por lo tanto, la mayorla sl cuenta can buenas 

condiciones en su lugar de trabajo. (Ver grhfica no. 6), 
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GRAFICA NO. 6 
PORCENTAJE 
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PREGUNTA NO. 6 

Cuenta con equipo de seguridad para evitar accidentes de tra­

bajo? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

NO. 

143 

107 

250 

y, 

58% 

42% 

lOOY, 

Como se puede apreciar, el 58% de las empresas si cuentan con 

equipo de seguridad para evitar accidentes de trabaja, mientras 

que un 42% no cuenta con equipo de seguridad. <Ver grAf ica no.7> 
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PREGUNTA NO. 7 

Conoce ud. las prestacionei;:; qu.e dt1 ·la empresa? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

NO. 

198 

52 

250 

% 

80% 

20% 

100% 

Como se puede apreciar, el 80% de las personas que trabajan 

en este tipo de empresas, si conocen las prestacione~ de las mis­

mas, mientras que el 20% no las conoce, <Ver gr·Afica no. 8) 
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PREGUNTA NO. 8 

Le gusta el trabajo que desempeha?· 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

MO. 

238 

12 

250 

Como se puede apreciar, el 96% casi la mayorla 1 sl les gusta 

el trabajo que desempe~an, es decir 1 el contenida del mismo sl 

les agrada, mientras que al 4% na le gusta el trabajo que 

desarrolla. <Ver gr~fica no. 9) 
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GRAFICA NO. 9 
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PREGUNTA NO. 9 

Hace sugerencias ante sus superiores? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

NO. 

202 

~8 

250 

% 

81% 

19% 

100% 

Como se puede apreciar, el 91% de fas personas entrevistadas, 

sl hacen sugerencias ante sus superiores, es decir, si son 

tomadas en cuenta por los mismos, se sienten parte de la 

organizaciOn, mientras que el 19% de la pcblaciOn no hace 

sugerencias. (Ver grAfica no. 10) 
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PREGUNTA NO. 10 

Para realizar su trabajo necesita o recibe capacitacibn? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

NO. 

140 

110 

250 

% 

56% 

44% 

100% 

Como se puede apreciar, el 56% de las empresas pequetias y 

medianas, sl capacitan a sus empleados para realizar su trabajo, 

mientras que el 44% de las personas no reciben capacitaciOn. <Ver 

grAf ica no. 111 
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PREGUNTA NO. 11 

Si la empresa lo mandara a tomar cursos de capacitacibn lo 

aceptar 1 a.? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

No. 

245 

5 

250 

·~ 

98% 

2% 

lOOY, 

Como se puede apreciar, el 98% de las personas estAn dispues­

tas a tomar cursos de capacitacibn si la empresa los mandara, 

mientras que un 2% no este\ dispuesta a capacitarse. (Ver grkfica 

no. 12l 
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PREGUNTA NO. 12 

El salario que percibe lo considera justo? 

FRECUENCIA NO. % 

SI 76 31% 

NO 174 69~. 

TOTAL 250 100~. 

Como se puede apreciar, el 31% de las per·sonas entrevistadas, 

sl consideran justo el salario percibido, mientras que la 

mayorla 1 es decir, el 69% no consider·a justo el 

percibido. (Ver 9r;!.fica no. 131 
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PREGUNTA NO. 13 

Para ud. es m~s importante el sala~io que las prestaciones? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

NO. 

147 

103 

250 

Como se puede apreciar, el 59% de las personas encuestadas, 

opinan que el salario es mas importantes que las prestaciones, 

mientras que el 41% piensa que las prestaciones son mas importan­

tes que el salario. <Ver gr~fica no. 14> 
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PREGUNTA NO, 14 

Conoce ud. la importancia del trabajo que desarrolla? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

NO. 

242 

8 

250 

% 

97% 

3% 

100% 

Como se puede apreciar, el 97% de las personas sl conocen la 

importancia del trabajo que desa,-.rc 11an 1 as! como sus 

implicacicnes 1 mientras que la minarla, el 3% no conoce la impor­

ta.ne i a de su trabajo. <Ver 9r~f tea no. 15) 
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PREGUNTA NO. 1~ 

Ha sido cambiado c:cnstantemente de~puesto o departamento? 

FRECUENCIA 

SI 

NO 

TOTAL 

NO. 

54 

196 

250 

% 

22% 

78~. 

100% 

Como se puede observar, el 22% de las personas si han sido 

cambiadas constantemente de puesto o de departamento, mientras 

que el 78% de las personas no han sido cambiadas, por lo tanto, 

no existe mucha rotac:ibn de personal. CVer grkfica no. 16) 
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4.3 CONCLUSIONES DEL CASO PRACTICO 

De acuerde a los porcentajes obtenidos en las gr~ficas que 

representan las respuestas a las preguntas relacionadas con el 

factoc MOTIVACION Y CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO, obtuve los 

siguientes resultados: 

OBJETIVO 1: 

Determinar los factores que motivan a las personas hacia el 

trabajo para el logro de motivaciOn y calidad de vida en el 

trabajo. 

Relacion~ndo este objetivo con cada una de las preguntas del 

cuestionario, se determinO que los factores que motivan a la per­

sona hacia el trabajo son: 

1.- Factor econOmico.- Sueldos altos y buenas prestaciones 

2.- Naturaleza y conocimiento del trabajo.- contenido de trabajo 

agradable y buen conocimiento del trabajo. 

3.- Desarrollo del puesto y de la persona.- que la persona no 

sblo crezca dentro de la empresa, sino que se desarrolle. 

4.- Condiciones de trabajo y del lugar de trabajo.- que cuenten 

con buenas instalaciones, ventilacibn 1 iluminacibn, equipo de 

seguridad, etc., en su lugar de trabajo. 

5.- Relaciones humanas y colaboraciOn.- que existan buenas 

relaciones interpersonales y ambiente de trabajo agradables. 

6.- Supervisión y 1irecci0n.- que exista una buena supervisión y 

dirección de los lideres, que las personas se tomen en cuenta por 

los superiores para la buena toma de decisiones. 
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OBJETIVO 2: 

Determinar el grado de motivaciOn en el que se encuentran 

actualmente los recursos humanos de las empresas pequehas y 

medianas en M~xico. 

Relaciona.ndo este objetivo con cada una de las preguntas del 

cuestionario, se determinb que en general el grado de motivacibn 

de las personas encuestadas que trabajan en este lipa de 

empresas, en su mayorla es de medio a alto, lo que pude apreciar 

es que no reciben estimulas por su trabajo r·ealizado ni tampoco 

buenos salariost los co.nsideran injustos al igual que las presta­

ciones, por lo tanto, el grado de molivacibn en la mayorla 

fluctba en el rango antes mencionado. Pienso por los resultados 

obtenidos que las empresas pequehas 'l medianas ya comienzan a 

aplicar la motivación y la calidad de vida en el trabajo, aunque 

con el uso de técnicas ad@cua.das se podrlan a.lt:anzar· a~n mejores 

resultados y una mayor motivaciOn. 

OBJETIVO 3: 

Investigar qué elementos y técnicas se podrAn aplicar al per­

sonal de las organizaciones pequenas y medianas con el fin de 

incrementar la motivaciOn y la calidad de vida en el trabajo para 

el logro de un crecimiento y desarrollo bilateral hombre-empresa. 

Relacionando este objetivo con cada una de las preguntas del 

cuestionario, se obtuvo como resultado que en las empresas 

peque~as y medianas a pesar de que ya se manejan conceptos 

motivacionales y de calidad de vida en el trabajo, hace falta 
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aplicar las técnicas motivacionales y de calidad de vida 

desarrolladas a través de este seminario de investigaciOn, es 

decir, ir puliendo y perfeccionando cada una de estas técnicas 

sobre la marcha para lograr un crecimiento y desarrollo bilateral 

hombr·e-emprese, y he aqut la importancia de la labor del adminis­

trador para aplicar estas técnicas tanto en empresas peque~as 

como en medianas y grandes. 

HIPOTESIS Al 

En México el personal de empresas pequeNas y medianas no ha 

alcanzado una verdadera motivaci0n 1 debido a que sus necesidades 

(fisiolOgicas, de seguridad, de afiliaciOn y de logrol 1 no han 

sido cubiertas o satisfechas. 

Esta hipOtesis se valido can las siguientes preguntas del 

cuestionario, obteniéndose los siguientes resultados: 

PREGUNTA NO. 12.- Esta hipOtesis se acepta, ya que la mayorta de 

las personas no consideran justo su salario, por lo tanto no se 

estAn cubriendo sus necesidades por completo. 

PREGUNTA NO. 13. - Se acepta al igual que la pregur1ta anterior, 

con la variante de que las personas consideran mAs importante el 

sa.lario que las prestaciones, pero este se debe en gran medida a 

que el salario no lo consideran justo, por lo tanto este dltimo va 

a ser mAs importante para ellos. 
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HIPOTESIS A2 

El personal de este tipo de organizaciones alcanzarla mejores 

logros tanto personales coma de la empresa si existiera un 

ambiente de trabajo adecuado y condiciones tanto del trabajo como 

del lugar de trabajo adecuados. 

Al validar esta hipOtesis con las siguientes preguntas se 

encentro lo siguiente: 

PREGUNTA NO. 2.- Esta hipOtesis se acepta, pues la mayorla de las 

personas al ingresar 'a su trabajo sl fueron presentados a sus 

compaheros y jefe, lo cual crea un buen ambiente de trabajo y 

mejores logros tanto personales como de la empresa. 

PREGUNTA NO. 4,- Esta hipbtesis se aprueba al validarse contra 

esta pregunta, pues la mayorta de las personas contestó que si 

cuenta con iluminaciOn y ventilaciOn adecuada en su lugar de tra­

bajo, por lo tanto sl existen buenas condiciones ambientales en 

su lugar de trabajo. 

PREGUNTA NO. 5.- Al igual que la pregunta no. 4, si se aprueba 

esta hipOtesis, pues la mayorla contesto que el equipo y material 

de trabajo con el que realizan su trabajo es el adecuado, por lo 

tanto, hay buenas condiciones de trabajo y del lugar de trabajo. 
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PREGUNTA NO. 6.- Se acepta. esta hipOtesis, pues la mayorla de 

estas empresas cuentan con equipos de seguridad para evitar acci­

dentes de trabajo. 

HIPOTESIS A3 

Si el personal de este tipo de organizaciones recibiera un 

reconocimiento por sus logros alcanzados y fuera tomado en cuenta 

por sus superiores, se incrementarla la eficiencia y la producti­

vidad. 

Al validar esta hipOtesis con las siguientes preguntas, se 

obtuvieron los siguientes resultados: 

PREGUNTA NO. 3.- Esta hipótesis se acepta, ya que el 5~% de las 

personas entrevistadas no reciben estimulo alguno por desarrollar 

su trabajo con rapidez y limpieza, mientras que un 46% sl lo 

recibe, pero si las personas que no reciben estimulo alguno lo 

recibieran, se incrementarla Ja eficiencia y productividad. 

PREGUNTA NO. 9.- Esta hipótesis se acepta, puesto que el 81% de 

las personas entrevistadas sf hacen sugerencias ante sus superio­

res y el 19% no, lo cual indica que si son tomados en cuenta por 

sus superiores motiv~ndolos a ser mAs eficientes y productivos. 
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HIPOTESIS M 

Si las personas contaran con un buen ambiente de trabajo, con 

buenas prestaciones, estuvieran bien capacitados, tuvieran 

conocimiento de su trabajo y de la organizaci0n 1 no trabajartan 

sOlo por dinero y el trabajo serla su actividad mb..s importante 

que podr\a realizar para alcanzar su mb..ximo grado de 

potencialidad. 

Al validar esta hipOtesis con las siguientes preguntas, se 

obtuvieron los siguientes resultados: 

PREGUNTA NO. 1.- Esta hipOtesis es aceptada, pues el 75% de las 

personas si son orientadas para realizar su trabajo a su ingreso, 

y un 25% no es orientado, esto ayuda para el buen funcionamiento 

dentro del puesto y de la empresa. 

PREGUNTA NO. 7.- Esta hipOtesis se aprueba, ya que el 80% de las 

personas conocen las prestaciones de la empresa, mientras que el 

20% no las conoce, esto ayuda a tener un conocimiento del ambien­

te en el que se desarrollan los individuos y a sentirse 

motivados. 

PREGUNTA NO. a.- También se aprueba la hipOtesis, ya que al 96% 

de las personas les 9usta el trabajo que desernpefTan y al 4'1. no, 

esto influye en el buen desempe?fo de su trabajo. 
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PREGUNTA NO. 10.- La hipOtesis es aprobada, pues el 56% de las 

personas si necesita o recibe capacitaciOn, mientras que el 44% 

no recibe, esto es importante ya que tes ayuda a estar mejor pre­

parados y a sentirse mAs seguros en el trabajo que realizan. 

PREGUNTA NO. 11.- Al igual que la pregunta no. 10 se acepta esta 

hipOtesis, pues et 98% de las personas aceptarlan cursos de capa­

ci tacibn y el 2% no estk dispuesto. 

PREGUNTA NO. 12. - Se aprueba ta hipOtesis, pues el 69% no 

considera justo su sal.ario, mientras que el 31% st, por lo tanto 

si tuvieran buenos salarios podrlan satisfacer sus necesidades y 

estarlan motivados. 

PREGUNTA NO. 13.- Al igual que la pregunta no. 12, esta hipOtesis 

se aprueba, pues el 59% de las personas prefiere mejor salario 

que prestaciones y el 41% prefiere las prestaciones, por lo 

tanto, si contaran con un mejor salario y buenas prestaciones, 

habr la un mej ar desar·rol lo hombre-empresa. 

PREGUNTA NO. 14.- Esta hipOtesis se aprueba, pues el 97% de las 

personas conocen la importancia del trabajo que desarrollan y el 

3% no lo conoce) esto ayuda para lograr un buen conocimiento y 

desarrollo en el puesto y en la organizaciOn. 
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PREGUNTA NO. 15.- Esta hlpOtesls también se aprueba, pues el 78% 

de las personas no han sido cambiadas constantemente de puesto o 

de depa1~tamento y el 22'!. sl, por lo tanto si cambiaran de puesto 

tendrtan mayor conocimiento y experiencia en otras areas, lo que 

permitirla un mejor desarrollo, pero esta rotaciOn de puestos 

debe de ser moderada para que realmente sea significativa. 
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CONCLUSIONES 



e o N e L u s I O·N E s 

A través de este seminario de investigación he podido compro­

bar que con el uso adecuado de las técnicas motivacionales, de la 

calidad de vida en el trabajo, con el desarrollo arsanizacional y 

con el caso prlctico desarrollado a lo largo de este seminario de 

investigaci6n 1 e-s de gran importancia que est.as técnicas se 

apliquen a las organizaciones, sobretodo a las empresas peque~as 

y medianas, ya que uno de los recu1~sos m~s relevantes de las 

organizaciones es el recurso humano, por lo que es muy importante 

conocer qué nec:esidades tiene que satisfacer· el trabajador con el 

fin de aplicar las for·mas mAs Optimas de técnicas de motivación y 

de calidad de vida en el trabajo para un crecimiento y desarrollo 

bilateral hombre-empresa, estas técnicas no representan un gasto 

para la empresa, sino una inversión que sera recuperable con 

creces, traduci~ndose en una mayor productividad y eficiencia. 

Por otro lado, pude comprobar que los factores que motivan a 

las personas hacia su trabajo son: 

- Factor económico 

- Naturaleza y conocimiento del trabajo 

- Desarrollo del puesto y de la persona 

- Condic:ion€s de trabajo y del lugar de trabajo 

- Relaciones humanas y colaboración 

- Supervisión y dirección adecuada 
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En Mexico, en algunas empresas paquehas y medianas 1 ya se 

comienzan a manejar algunas tecnicas de motivación y de calidad 

de vida en el trabajo 1 pero hace falta que las mismas se vayan 

perfeccionando par·a lograr una mayor eficiencia y productividad 

por lo que el personal de estas empresas no ha alcanzado una 

verdadera motivaciOn debido a que sus necesidades (fisiológicas, 

de seguridad, de afiliaciOn y de logrol no han sido cubiertas o 

satisfechas en su mayorla. 

De aqul la importancia de la participación del administrador 

quien debe detectar las necesidades a satisfacer, aplicar las 

diferentes t~cnicas de motivación con el fin de impulsar a los 

individuos al logro de sus metas a trav~s de buenas estructuras 

de prestaciones en las que se vean implicados los diferentes 

motivadores para asl lograr una eficiencia y calidad de vida en 

el trabajo en empr·esas pequerras y medianas, también es muy impor­

tante que exista un buen liderazgo y una definición clara de la 

filosofia de la organización para que el personal se pueda iden­

tificar con la misma y de esta forma el individuo sea participa­

tivo en la solución de problemas para lograr una calidad de vida 

y un desarrollo mutuo (hombre-empresa>. 

El administrador deberá de aplicar las diferentes técnicas de 

Desarrollo Organizacional par·a logr·ar un clima organizacional 

sano a trav~s de herramientas como la motivación, Psicologla en 

los grupos, la comunicación y relacionar este desarrollo organi-
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zacional con la calidad de vida en el trabajo para elevar esta 

dltima y conjuntamente la eficiencia. y productividad er. la or3a­

nizaci6n. Todas estas técnicas =~ deben aplicar a todos los 

niveles jerarquit.'ls de la organizaciOr1 y a todo tipo de empresas 

pero en es pee i a. l a las ernpresas pequetls y tned i anas, de aqu l 1 a 

importancia de que el administrador participe en aplicar estas 

técnicas para que exista un crecimiento y desarrollo hombre­

empresa- pals. 
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