/6F
Ze"

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA
DE MEXICO

FACULTAD DE PSICOLOGIA

PROCESOS PSICOSOCIALES: CONSECUENCIA DE LA
FALTA DE UN SISTEMA DE INDUCCION

T E 8 I N A

QUE PARA OBTENER EL GRADO DE

LICENCIADO EN PSICOLOGIA

P R E S E N T A

ROSA MARIA SANDOVAL MONTOYA

DIRECTOR DE TESINA! LIC. ARTURO PUENTE LOMELIN

MEXICO, D. F.

TESIS CON 1994
FALLA DE'ORIGEN




pr—

%‘g Universidad Nacional
:‘\-A

2%  Auténoma de México
UNAM

UNAM — Direccién General de Bibliotecas Tesis
Digitales Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA
SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta
protegido por la Ley Federal del Derecho de
Autor (LFDA) de los Estados Unidos
Mexicanos (México).

El uso de imégenes, fragmentos de videos, y
demas material que sea objeto de proteccion
de los derechos de autor, sera exclusivamente
para fines educativos e informativos y debera
citar la fuente donde la obtuvo mencionando el
autor o autores. Cualquier uso distinto como el
lucro, reproduccién, edicion o modificacion,
sera perseguido y sancionado por el respectivo
titular de los Derechos de Autor.



AGRADEZCO A LA DIVISION
DE EDUCACION CONTINUA

DE LA FACULTAD DE
PSICOLOGIA DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL
AUTONOMA DE MEXICO, LA
OPORTUNIDAD QUE ME
BRINDO PARA EL

DESARROLLO DE LA TESINA.

A M DIRECTOR DE TESINA
uc. ARTURO PUENTE
LOMELIN, GRACIAS POR SU
VALIOSO APOYO Y
ORIENTACION PARA LA
REALIZACION DEL PRESENTE
TRABAJO.

AL MTRO. LUCIO CARDENAS
RODRIGUEZ, A LA LIC
ISAURA LOPEZ SEGURA, AL
LIC. JUAN VARELA JUAREZ Y
A LA LIC. ANGELICA SILIS
SANCHEZ, POR SuU
COOPERACION Y REVISION
DEL TRABAJO.



MI GRATITUD POR SIEMPRE A LA LIC.
NORA REYES CACERES, QUIEN EN
TODO MOMENTO ME CONCEDIO EL TIEMPO
NECESARIO PARA LA REALIZACION DE ESTE TRABAJO,
YA QUE SIN SU APOYO NO HUBIERA ALCANZADO
LO QUE ALGUNA VEZ FUE SOLO UN SUENO



DEDICO ESTE TRABAJO:
A MIS PADRES CON TODO CARINO,
QUIENES ME HAN DADO LO MEJOR DE SU VIDA

A MIABUELITA VICKY Y A MIS TIAS
ADELA Y JUANITA QUIENES
CONTRIBUYERON PARA QUE
ALCANZARA MIS PROPOSITOS

A MIS SOBRINOS: ANA LIZ, ALEJANDRO, CESAR, JORGE Y
ROCIO, PARA QUE ALGUN DIA LEAN ESTAS PAGINAS
Y ENCUENTREN EN SUS LINEAS ALGO QUE
SEA DE UTILIDAD EN SU VIDA PROFESIONAL.

A MIS HERMANOS CON TODO MIAFECTO

A Tl AURELIO POR HABERME
IMPULSADO SIEMPRE Y POR
ESTAR DISPUESTO A SACRIFICAR
EL TIEMPO QUE NO PASAMOS JUNTOS



INDICE

INTRODUCCION.

CAPITULO ¢t INDUCCION
4.1 Definicl6n

1.2 mportancia

1.3 Tipos de Inducclé

1.3.1 Induccién a la organizaci6

1.3.2 induccién al p

1.3.3 Induccién a Ia saguridad industrial

CAPITULO 2 TEORIAS MOTIVACIONALES

2.1 Teoria de Abraham H. M.

2.2 Teoria de Douglas McGregor.

2.3 Teoria de McClelland
2.4 Teoria de Frederick Herzberg
2.4.1 Antecedentes

2.4.2 Desarrolio de [a tsoria de Herzbery.

2.4.3 Conclusl

PAGINA

14
14
2t

M

g

a4

a7



CAPITULO 3 APLICACION DE LA TEORIA DE HERZBERG PARA
ANALIZAR LAS CONSECUENCIAS EN LA CONDUCTA DE LOS
TRABAJADORES CUANDO NO SE LES INDUCE ADECUADAMENTE A
LA ORGANIZACION, PUESTO Y SEGURIDAD
INDUSTRIAL

CONCLUSIONES

BIBLICGRAFIA

7
12



INTRODUCCION

El ser humano pasa gran parte de su tiempo en el trabajo, por lo que se hace imperiosa
la necesidad de buscar la identidad de éste, desde su ingreso en la organizacién; de
esta manera se le ayuda a ajustarse a las exigencias de la misma. Una manera de lograr
que el trabajador de reciente contratacién se integre adecuadamente a su ambiente de
trabajo, lo constituye el proceso denominado induccién. Es importante proporcionarie la
infomacién basica acerca de la empresa, de sus funciones especificas, valores y

patrones de conducta apropiados para el buen desemperio de sus labores.

El objetivo de éste trabajo consiste en analizar las repercusiones que ocasiona el no
induclr adecuadamente a [os trabajadores a su organizacién, asi como las
consecuencias en al comportamiento de éstos y de tu grupo de trabajo. Con este
propésito, se aplicd la teoria motivacional de Herzberg, en virtud de que sefala la
existencia de elementos productores de insatisfaccidn o disgusto a los empleadas a los
que llamd “factores higiénicos® y tienen que ver con el contexto en el cual se realiza el
trabajo.

Estos factores incluyen politicas, salarios, seguridad y condiciones laborales de la
empresa, los que segun, el mismo Herzberg, si son descuidados conducen a la

Insatisfaccion (Rosenbaum, 1986).

Para alcanzar mi propdsito, primero se conjuntan todos los elementos a los que se debe
dirigir 1a induccién.
E! primer paso se denomina, dentro de este estudio, "integracién de un modelo de

fnduccion”.



Posteriormente se analizan cada uno de los elementos del modelo que, por otra parte,
son los mismos que Herzberg con su orientacién designa como “higiénicos” y se hace

una correspondencia entre los que asi proceden.

En una tercera fase se revisan y proponen las consecuencias, que a! aplicar la teoria de
Herzberg a nivel de individuo, grupo u organizacién, resultan de un mal manejo del

modelo de induccién, ya sea como un todo o en alguna de sus partes.

E! trabajo consta de tres capitulos. En el primero se exponen algunas definiciones de

inducelidn, su importancia, asi como los elementos a [os que se debe dirigir la induccién,

El segundo capitulo lo constituyen algunas de las teorias motivacionales que mejor

explican las fuerzas motrices de la conducta y, por tltimo, |a teoria de Herzberg.

€n el tercer capitulo se analizan los efectos negativos que se presentan en (a conducta
de |08 trabajadores cuando no se les induce adecuadamente a la organizacion, puesto y

seguridad industrial,



CAPITULO 1
INDUCCION
1.1 DEFINICION DE INDUCCION

La relacion laboral empieza cuando se contrata a uno de los aspirantes a ocupar un
puesto dentro de una organizacion, por fo que es necesario tener en consideracién que
si un nuevo miembro s6 agrega a ella, es importante proporcionare orientacién y apoyo
para que se adapte a su nuevo ambiente. En el pasado esto era ignorado; a la persona
solo se le decia que se presentara a trabajar en el tiempo indicado y se le suministraba

muy poca o ninguna ayuda.

Hoy en dia se busca integrar al sujeto dentro de la empresa por medio de un proceso

llamado induccién,

Para Flippo (1880) La induccién es un proceso de introduccidn y orientacién del nuevo

empleado en 1a organizacion.

Reyes (1979) afirma: el trabajador requiere ser adaptado lo mds rdpido que sea posible
al medio laboral,

De acuerdo a Wurtze! (1859) la induccidn se refiere a la integracion del nuevo elemento

en su ambiente de trabajo,



Sikula (1979) se refiere a la induccién como una adecuada guia que se le proporciona al
nuevo empleado en la empresa y su ambiente de {rabajo. Esta induccidn implica que el
empleado reconozca la ubicacién del puesto en la estructura organizacional y su relacién

con otras personas, puestos, departamentos y factores del amblente axtema.

Dessler (1991) dice: mediante la induccidn se informa a los nuevos empleados sobre

aspectos hésicos de la empresa que son ios para d pefiar

satisfactoriamente sus labores.

Segin (Byars y Rue, 1984) a través de la induccidn se introduce al recién contratado a la
organizacién, unidad de trabajo y labor espacifica.

Van Dersal (1963) piensa que el propésito de la induccion es familiarizar al recién

" o i

con su org ién, el lugar que ocupa en ella y el trabajo que se espera

que desempeiie dentro de la empresa.

Cadwell (1991) seftala que |a induccidn es fundamental, porque es entences cuando el
empleado recibe ias primeras impresiones de la organizacién, de sus compareros y del

que serh su jefe inmediato o supervisor,

Los autores antes mencionados hacen énfasis en la induccién para lograr que el nuevo
elemento canozca desde el principio a 1a organizacion para la cual prestard sus servicios
con el proposito de integrario répidamente al medio laboral, puesto, compaiieros y jefe o

supervisor.



1.2 IMPORTANCIA DE LA INDUCCION,

La induccidn como ya se ha mencionado es importante en [a adaptacién del nuavo
empleado a la organizacién. Sin embargo esta induccién para algunas empresas
consiste Unicamente en una explicacion breve sobre las politicas de trabajo, sin pensar
en los problemas que puede originar, Se ha encontrado que los retiros voluntarios
durante los primeros meses de trabaje, asi como el desperdicio de recursos financieros y
humanos se deben en gran parte a la falta de induccién del trabajador a su puesto y

aempresa.

Uno de los instantes més recordados en la vida del ser humano tiene lugar el dia en que
inicia sus labores, por lo que las primeras experiencias se verdn reflejadas en su

rendimiento y adaptacion.

Sikula (1979) dice que la induccién orienta al nuevo pleado en la emp y su
ambiente de trabajo; indica también que o5 programas de induccién reducen el tiempo
de aprendizaje del trabajo, alevan la produccién, mejoran [as asistencias, reducsn gastos

y aumentan la calidad del producto.

La induccibn es fundamental, porque es en este periodo cuando el nuavo empleado
recibe impresiones de la organizacion, los trabajadores y del supervisor o jefe inmediato

{Cadwell, 1991).

Van Dersal (1963) expresa; cuando un Individuo se enfrenta por primera vez al trabajo
desea saber en que tipo de organizacién se encuentra, cudles son sus obligaciones y

con quién va a trabajar.



Lo que aprende en los primaros dias as probable que quede grabado en |a mente de

manera permanente,

Tyson y York (1989) sefialan que en el momento en que las personas que se inician en
un empleo se sienten inseguras: la causa se puade atribuir ficilmente a que el ambiente

resulta extrafio.

Como se puede apreciar, la induccién es imporante sobre todo cuando el trabajador
acaba de ingresar, contribuye a una méas rapida adaptacin e integracién del trabajador a

la empresa y en beneficio de la misma.

Strauss y Sayles (citados por Garcla y Escobar, 1987) expresan: un programa de
Induccién debidamente planeado contribuye de alguna manera a que el nuevo integrante
se identifique con la organizacién y sus procedimientos; le hace sentir que su trabajo es

valioso. Todos los intentes por Integrar al empleado repercuten en la satisfaccion del

trabajador y en las actividades que d fie en su trabajo.

A partir de que un empleado ingresa a una organizacién y hasta que se separa de la
misma, su vida estara influenciada por las politicas y procedimientos de personal, asi
como por la relacién que establezca con el jefe inmediato y sus compafieros. Todos
ostos factores junto con las experiencias de su pasado y presente determinardn su

ajuste al medio laboral (Chruden y Sherman, 1991).

La induccion juega un papel fundamental en la integracion del trabajador en cualquier
organizacién, por lo que se hace necesafio contar con un programa de induccién

debidamente planeado y organizado a fin de informar al empleado acerca de la



organizacion, las politicas, pracedimientos, regiamentos y beneficios que adquiere como
trabajador. En esta forma se podran alcanzar los esténdares de trabajo establecidos asi

como la satisfaccién y permanencia del nuevo empleado en el puesto (Pigors, 1985).

Es evidente qué la induccién permite de alguna manera que el trabajador se identifique
con la organizacién al darle a conecer las politicas, reglamentos y procedimientos de

personal.
Existen varias razones por las cuales los empleados experimentan ansiedad. Una de
ellas es que cualquler situacién nueva representa un cambio y mientras mas cambios se

presenten, mas incertidumbre tandré que enfrentar |a persona.

Otra se debe a que en ocasiones las expectati s0n poco listas entra 1o que los

empleados esperan de sus nuevos empleos y las responsabilidades reales del puesto

que ocupan (Dessler, 1891).

Por medio de la induccion los nuevos empleados aprenden actitudes, estandares,
valores y conductas que espera !a organizacién; lo cual puede incrementar el

compromiso de la persona con la emprasa (Dessler, 1981).
A través da |a induccién se pretende establecer actitudes positivas del empieado hacia la

empresa y crea an el trabajador la sensacién de pertenecer y ser aceptado.

También se reducira el nimero de violaciones, despidos, quejas y malentendidos (Sikula,
1979).



La induccidn repercutird en una buena ejecucion o de lo contrario se reflejard en faltas,
retardos, hostilidad, mal humor, ensimismamientos y declinacion en el desemperio det
trabajo. Puesto que .la organizacién debe ser dindmica con objeto de satisfacer ias
condiciones siempre cambilantes que afectan Ssus operaciones, las politicas y
procedimientos organizacionales; la estructura y el contenido de los puestos deberdn
cambiar también. Por esta razén es necasario que los empleados esten al tanto con los
cambios, de otra manera desconocerén aquellos aspaectos de la organizacién sobra los

cuales, porio general se entrena a los nuevos empleados (Chruden y Sherman, 1991).

Los autores antes mentionados seflalan que <on la induccion el individuo aprende una
serie de comportamientos positivos que lo comprometen con la organizacién y que

repercuten an la buena o mala ejecucion que éste tenga.

La induccidon cuando es cuidadosamente planeada puede conducir a mejorar ios
servicios que presta la organizacién, las relaciones entre los empleados y Ia

productividad (Cadwell, 1991).

La induccién disminuye la sensacidn de aislamiento, temor y ansiedad de los nuevos
miembros, los hace sentir parte de la organizacién con mas rapidez, y les (acilita
aprender sus deberes. Esto traerd como consecusncia que busquen menos atencién par
parte de sus companeros y su jefe o supervisor inmadiato; mejoren el rendimiento y asi

evitar que abandonen el empleo (Werther Jr. y Davis, 1982).

Segun (Wendell, 1990, p. 312) "las necesidades de seguridad, pertenencia, esima y

recenccimiento se satisfacen por medio de una induccidn y orientacion apropiadas™.
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La induccién ayuda a que las personas comprendan los aspactos sociales, técnicos y
culturates del lugar de trabajo. El proceso a través del cual las personas se adaptan a
una organizacion se llama socializacion, que es una etapa decisiva en fa acaptacién del
trabajador por parte de los mlembros que la integran. En el momento en que se acepta a

fos nuevos empleados, entran a formar parte del grupo social de 1a organizacién.

Los programas de induccién favoracen el proceso de sccializacion y la aceptacién en el

grupo de trabajo (Werther Jr, y Davis, 1982).

Dessler {1991) sostiene que |a socializacién cumple con varios propositos:

1. Raduce la ansiedad que experimentan los nuevos empleados.
2. Moldea las actitudes y valores de los trabajadores hacia las que tiene la empresa.
3. Ayuda a disminuir la rotacién de personal y mejora el d pefo del trabajad

Por lo antes seilalado, se puede decir, que la induccién es también un proceso de
socializaclén que influye en la aceptacion del trabajador por parte de los demés

miembros del grupo,

La falta de orientacién y apoyo repercute de manera negativa en el trabajador. Puede
destruir sus ambiciones y su creatividad, o se conforma con la tarea minima que se lo
encomiende. Muy faciimente pierde todo interés y se separa de la empresa (Wurtze),
1959).



Pigors (1985) afirma que la induccién debe de estar orientada de manera que el nuavo
empleado se sienta bien recibido y aceptado como miembro de la organizacion. El buen
desempeiio en el puesto depende de la induccion previa a la organizacién. Cuando no
se introduce al trabajador se producé descontento, trabajo mal hecho y con frecuencia

rotacién,

Cuando no se proporciona induccidn, el periodo de adaptacién del empleado es mas
lanto o por el contrario puede originar descontento y disminucion de la productividad, por
sorpresas o malentendidos que llevan al trabajador a que pierda interés en el trabajo,
cometa arores en su ejecucién y finalmente se separe de la organizacién con las

consecuencias que implica en cuanto a costos de rotacidn (Flippo, 1980).

Es claro damos cuenta que la falta de induccién lleva a la insatisfaccion de los
trabajadores, a baja en los estdndares de calidad y productividad y a elevar los indices
de rotacién entre los empleados.

En resumen, la inducclén es importante porque:

- Trata de que el trabajador se adapte a la organizacién en el menor tiempo

posible,

- Ayuda a que el trabajador se identifique con su ambiente de trabajo en ei menor

tiempo posible,

- Trata de hacer sentir al trabajador como alguien importante dentro de la empresa

para alcanzar los objetivos de la organizacién.



Socializa al individuo para que se intagre a la organizacién y a su grupo de
trabajo.

REPERCUSIONES GENERADAS POR LA INDUCCION EN SUJETOS DE
NUEVOQ INGRESO:

Eleva la produccion.

Eleva la asistencia.

Reduce tiempos de aprendizaje.

Disminuye gastos.

Aumanta la calidad,

Marca la imagen de la empresa, del jefe inmediato y de los compaiieros.

Reduce la inseguridad.

La adaptacién es mas rdpida a la empresa, al puesto.a los estdndares de

calidad y cantidad,

Aumenta la satisfaccion.



1.3 TIPOS DE INDUCCION

Generalmente la Induccidn se dirige a la organizacién y/o al puesto. Es importante que
también se considere a {a seguridad industrial; porque a través de ella se pueden
prevenir los accidentes, detectar los riesgos que existen para sufrir dichos accidentes y

{a manera de protegerse de los mismos.

En la tesis denominada: Estudio exploratorio y un modelo de induccién de personal
(Garcla y Escobar, 1987) se detectd que de 20 organizacionas encuestadas en el Distrito
Federal (10 del sector publico y 10 del sector privado), el 42% considera valiosa la

Iinduccién hacla la empresa y puesto.

En ambos seclores le conceden mds importancia a la induccién a la empresa, en

segundo término al puesto y al final 2 la seguridad industrial.

En esta ocasién se retoman los tres enfoques para el estudio de la induccitn,

1.3.1 INDUCCION A LA ORGANIZACION

La induccién a la organizacién hace referencia al proceso de introduccién y orientacién
en donde se le proporciona informacion bdsica al trabajador sobre las caracteristicas y

objetivos de ia empresa.

Todos los nuaves empleados requieren de orientacién acerca de su entomo de trabajo y

que se les indique la forma de hacer sus tareas especificas.
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La induccién tiene un valor muy importante, pues es durante este periodo que los
nuevos empleados se forman las primeras impresiones de la organizacion; a vaces estas

no son buenas a causa del programa mismo {Byars y Rue, 1984).

Cadwell (1991) sugiere que se informe a los nuevos empleados acerca de la forma en
que surgio la organizacion, cuales son los hechos més importantes para la empresa, sus

tradiciones y cuitura.

Tiffin (citado por Garcia y Escobar, 1987) afirma que la induccion tiene como propésito
orientar a los nuevos empleados y lograr que se interesen por la organizacion. Se -
informa a! trabajador acerca de la empresa y se fomenta el desarrollo de sentimientos de

afinidad hacia la empresa.

A través de la induccibn se busca que los nuevos empleados se familiaricen con fa

organizacién, puesto y con sus compaiieros (Werther Jr. y Davis, 1982),

La induccién informa a los nuevos empleados sobre aspectos generales de la
organizacién, politicas, procedimientos, practicas, reglamentos que los afectardn y del

puesto que ocuparan (Pigors, 1985).

Para (Byars y Rua, 1984) los objetivos de la induccién son los siguientes:

1. Dar la bienvenida.

2. Familiarizar a los nuevos empleados con los objstivos de la organizacion, ideologia,

historia, niveles de autoridad, productos o servicios e instalaciones.



3. Informatién sobre politicas, procedimientos, reglas, prestaciones y periodos de
pago. ’

4. Indicarle cuales son sus tareas y responsabilidades como trabajador.

Por lo antes revisado, la induccién busca integrar al trabajador a su nuevo entomo,
déndale a conocer todos aquelios aspectos sobresalientes de la empresa para gue en

poco tiempo logre sentirse parte importante de la misma.

Dessler (1991) manifiesta que mediante la induccion se presenta a los nuevos
empleados en |a organizacién y se busca la forma de ayudarios a que se ajusten a las

demandas de la organizacidn.

El contar con un procadimiento formal de induccion facilita el ajuste del individuo a la
empresa, lo hace sentir bienvenido; le ayuda a entender de que manera contribuye al
logro de los objetivos de la organizacién y la forma en que los productos o servicies

beneficlan a la empresa (Chruden y Sherman, 1991).

Generalmente se entrega un Manual de bienvenida en donde se dan a conocer las
prestaciones principales, las nommas y la informacién general de la organizacién (Arias,

1883).
Arias, seftala que el manual de bienvenida puede contener 1os sigulentes rubros:
a) Historia de la organizacion.

b) Sus objetivos.

c) Horarios, dias de pago, efc.



d) Articulos que produce o servicios que presta.

a) Estructura de la organizacion, localizando el puesto en cuestién.
f) Politicas de personal.

g) Prestaciones.

h) Ubicacién de sasvicios; comedor, consultorio médice, ete.

) Reglamento interior de trabajo.

J) Pequeiio plano de las instalaciones.

k) Informacion general, que pueda representar interés al nuevo empleado.

Por lo regular la primera fase de Ia induccion (a realiza el departamento de personal con
explicaciones generales acerca de la empresa; de sus productos o servicios. Se les
puede proyactar una pelicula que les permita conocer la historia de |a organizacion, con
la finalidad de que se interesen por la empresa. Ademas de esta informacién, se le dan a
conocer al trabajador servicios tales como pensiones, servicio médico, aspectos de

seguridad, etc. (Flippo, 1980).

Para Wurtze! (1959) los aspectos importantes en la elaboracién de un programa de

induccion son los sigulentas:

1. Antecedentes y politicas de la compafiia.
Productos o servicios proporcionados.
Organizacion y funciones de [a empresa.
Potiticas de personal.

Servicios y prestaciones a empieados.

Instalaciones fisicas.

N o A W nN

Politicas de seguridad.

17



8.  Presentaci6n al supervisor y los compafieros de trabajo.

9. Descripcion del trabajo, deberes y normas.

Como podemos damos cuenta, una forma ordenada y organizada que permite ayudar a
que el individuo se ajuste a la organizacién, lo constituye el programa de induccién, en

donde se presenta de manera general todo lo que es de interés para el nuevo miembro,

“Despuds de una introduccidn genaral, la induccién se contintta a través del supervisor

(Flippo, 1980, p. 129).

Byars y Rue (1984) consideran que entre las responsabilidades del supervisor en la

induccién se encuentran las siguientes:

1. Darla bienvenida a los nuevos empleados.

2. Presentarios a los compaieros de trabajo.

3. Familiarizarlos con las I{areas del empleo,

4. Explicar las naturaleza del trabajo y la relacion que éste tiene con los demds
compaiieros y la organizacién.

5. Explicar las normas de desempeiio y conducta.

En el procaso de induccitn, es importante que también el supervisor participe porque es

quien estd mAs en contacto con el trabajador.

El proceso de induccién debe establecerse de acuerdo a las necesidades particulares de

la organizacién y las del nuevo empleado (Cadwaell, 1991).



Para que el programa de induccion sea efectivo, la organizacion debera tener una idea
clara de lo que pretende alcanzar y de acuerdo a eso disefar su propio programa (Tyson

y York, 1989),

Es importante que también se considere el tiempo y costo del programa, asi como los

objetivos de |a empresa (Wurtzel, 1959).

E! proceso de induccién puede durar uno o varios dias e inclusive continuar por méas
tiampo.

Se proporciona informacién por varios medios: entrevistas, reuniones en grupo,
manuales, peliculas, visitas guiadas y otras técnicas o combinaciones de éstas (Wendell,

1990).

Una falla que tisnen algunos programas de induccién es que en un solo dia suministran
gran cantidad de informacién al empleado que no le dan la opertunidad para que asimile

la informacién (Cadwaell, 1981).

Cuando se proporciona informacién excesiva e innecesaria, en un lapso muy corto,
muchas de las preguntas de los nuevos miembros quedan sin contestar, y es probable
que los sentimientas inicialas de confusion, incomodidad e inseguridad aumenten en vez

de atenuarse (Tyson y York, 1989).

Como ya se menciono, es importante que al planear un programa de induccién se tenga

presente cual es el propésito del programa, asi como el tempo y costo dal mismo.



Cuando a induccién estd mal planeada o no existe, puede suceder que aunque se haya
tenido cuidado en reclutar y seleccionar a la persona, ésta pronto puede abandonar el
empleo o se ve obligado a resolver sus dudas por cuenta propia y con frecuancia puede
recibir informacién emdnea, lo cual trae como consecuencia pérdida de tiempo e

ineficiencia (Cadwell, 1991).

Segun Arias (1983) cuando al trabajador no se la proporciona toda la informacion

nacesaria pueds afectar an forma negativa su eficiencia y satisfaccién.

Por lo antes revisado, es claro damos cuenta que el no contar con un buen programa de

induccién, puede afectar el comportamiento y la productividad del trabajador.
En resumen, la induccién a la arganizacién as impoitante porque:

1) Proporciona infermacién basica acerca de las caracteristicas y objetivos de las

empresa.

2) Informa a los nuevos empleados de la histofa de la organizacitn, tradiclones y

cultura.
3) Trata de que el trabajador se adapte e identifique con la organizacion,

4) Informa scbre [as politicas, procedimientes, reglamentos y prestaciones,
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1.3.2 INDUCCION AL PUESTO.

El empleado necesita conocer su lugar de trabajo con el objeto de que se identifique con
su grupo, Es importante que conozca donde se encuentran ubicados los otros miembros

con los que tendra contacto (Cadwell, 1991),

Por medio de la induccién, se ubica al empleado en su puesto y se |e hace ver la manera
en que las actividades que desempefia, se relaclonan con los demds puestos,

departamentos y personas (Sikula, 1978).

Segun Byars y Rue (1984) mediante la induccién se introduce al recién contratado a ia

organizacién, unidad de trabajo y labor especifica.

Los autores antes revisados, concuerdan en que la induccién es necesaria porque
permite que el trabajador esté informado acerca de las responsabilidades del pussto, el
lugar fisico donde deberd ilevar a cabo sus actividades asi como quienas serdn sus

compafieros y su jefe o supervisor inmediato.

La induccién es fundamenta! porque en los primeros contactos que tiene el nuevo

p sa forma impresiones acerca de ia organizacién, compafieros y de su jefe>

inmadiato (Cadwell, 1991),

El objetivo de los programas de induccion es crear una actitud positiva hacia ol jefe,
lograr que ol trabajador se identifique con el grupo, ensefarle ia forma de realizar su

trabajo y el papel que dasempeiia en la organizacién (Yoder, 1963).
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El jefe inmediato, ejerce la induccién al puesto, que ab fundonesde!dopaﬁanmtoy
fas responsabiidades dal nuevo p para el empleado (Dessler, 1991).

Lo anterior leva a decir, que la induccién al puesto ayuda a que el nuevo elemento se
forme una imagen positiva del jefe inmediato y de los compaiiaros, de tal forma que se
dentifique con el grupo y le facilite Ia ejecucién de las tareas.

En esta etapa de la inducci6n es esencial que el supervisor disponga de tlempo para
capacitar y discutic aspectos importantes del procaso y de las normas de trabajo, asi
como establecer una relacién cordial que favorezea la comunicacion y el aprendizaje
posterior.

La induccién ayuda a que los empleados se adapten a los métodos de trabajo, y a que
conozean el equipo con el que trabajarén,

También a través de la inductibn, se informa a los nuevos empleados de 108 requisitos
de los pueatos especificos que van a ocupar, los cuales se encuentran definidos en la
descripcion de puestos. En esta forma aprenden a cumplir con las nomas de
desempefio y satisfacen sus necesidades humanas del prograso en el puesto (Pigors,

1985),

Es conveniente hacer liegar al empleado una copia de [a descripcién de su puesto cﬁn la
finalidad de:

a) Expiicar lo que la compafiia espera del empleado.
b) Definir las responsabilidades y funciones a realizar.



Por fo antes seilalado, se aprecia que la induccion al puesto penmite que el trabajador
conozca todo lo relacionado con tas actividades que va a realizar con el objeko de

cumplir con los estdndaras de trabajo astablecidos.
.Aspeclos que se deben cubrir mediante la induccién al puasto (Reyes, 1979):
1. Funciones de! departamento:

Explicacién de los objetivos, actividades ¥ |a estructura departamental, junio con ta
descripcitn de la forma en que las actividades del érea se relacionan con las de

otros departamentos y con ia organizacién en general.

2. Responsabilided del puesto:
Explicaci6on detallada de las responsabilidades del puesto proporcionarie una copia
de la descripcién del mismo y hacerie ver de que manera el puesio se relaciona con
las actividades del departamento.

3. Politicas y procedimientos:
Las que cormespondan unicaments al drea da trabajo como los recesos, periodos de

descanso, seguridad, etc,

4. Recomido por el depar
Famlliurizﬁdén con las instalaciones departamentales se incluyen también (as
salidas de emergencia, hemamientas y equipo.

5. Presentacién del nuevo empleado con sus compafiercs del dopartamento al cual

pertenece.



, 6. Ubicacion fisica del lugar de trabajo.

7. Requisitos de saguridad del puesto.

En resumen, 13 induccion al puesto es importante porque:

1. Permite que el trabajador se ubique en el puesto y en el lugar fisico donde llevard a

cabo sus actividades.

2. Favorece la comunicacién del nuevo empleado con el que ssrd su jefe inmediato y

sus compafieros,

3. Ayuda a que el trabajador entienda como es que sus actividades se relacionan con

otros puastes y departamentos.

4. El trabajador recibe informacién acerca de sus funciones, responsabilidades y

objetivo del trabajo que tiene a su cargo.

5. Da a conocer el equipo, herramientas y maleriales que son necesarios para que el

trabajador pueda desempeiiar sus tareas.
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1.3,3 INDUCCION A LA SEGURIDAD INDUSTRIAL

‘La segurdad industrial, es la aplicacién de técnicas para la raduccidn, control y
elminacion de los accidentes y enfermedades de trabajo”. (Asociacién Mexicana de

Higiene y Seguridad. cit. en Garcia y Escobar, p. 69).

La seguridad en la industria ha sido abordada por diferentes profesionistas entre ellos los
ingenieros, Sin embargo, también es importante la participacion de) psicbiogo, debido a
que los estudios sobre accidentes han seilalado que los factores humanos desempeian

un valor dacisivo an su atiologia.

Pelaez (citado por Garcla y Escobar, 1987) refiere que la seguridad Industrial también
puede ser estudiada por el psicalogo, en donde su aportacién s¢ encamina al estudio de
los aspactos humanos que ocasionan los accidentes con la finalidad de dar a conocer a

los trabajadores la utilizacién de métodos de seguridad y la forma de reducir los riesgos.

Heinrich (citado por Tiffin y McCormick, 1976) concluye que et 10% aproximadamente de
los accidentes tienen que ver con causas fisicas, equipo defectuose o condiciones
deficientes en las instalaciones, esto confima la relevancia de los aspectos psicologicos

antre 1as causas de los accidentes.

Antas de pasar al estudio de las causas de los accidentes, es conveniente definir a que

se refiere el término accidente.

El accldente (Gilmer, 1976, p. 165) se define como "un incidente inesperado, incorrecto,
pero no necesariamente causante de una lesién o dafio, que interrumpe la ejecucion

total de una actlvidad".
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Entre algunos de los tipos principales de accidantes Gilmer, menciona los siguientes:

Accidentes que no producen lesiones ni heridas al operario.
Aquellos que causan lesiones o haridas que son minimas,

Accidentes que traen como consecuencia lesiones de gravedad,

L N 2

Los accidentes en los que el equipo sufre dafios.

Como se puede observar, los resultados en cada caso son diferentes, no obstante,

proceden del mismo hacho o una causa similar.
La prevencién de accidentes hace necesario conocer las causas de los mismos,
solamente asi{ se pueden eliminar las consecuencias; no se solucionaria nada si

tnicamente se toman en cuenta los resultados.

Las causas de los accidentes resultan dificiles de determinar, pero en la mayoria de las

veces ocurren por [a combinacién de factores técnicos y humanos (Ruiz, 1978).

Gilmer clasifica de la siguiente manera las causas que conducen a que ocurra un

accidente:

a) Condiciones faltas de sequridad.

Son aquellos aspectos del entorno fisico que determinan o que hacen probable la

aparicién del accidente.

Ejemplos;
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La incorrecta instzlacién de la maquinaria.

Un alumbrado deficiente.

Las condiciones inseguras mas frecuentes (Secretaria de! Trabajo y Previsién Social y

del Instituto Mexicano del Seguro Soclal, 1981) son:

b)

Estructuras o instalaciones de los edificios y locales impropiamente disafadas,
construidas, instaladas o deterioradas.

Falta de medidas de prevencién y proteccién contra incendios.

Instataciones en la maquinaria o equipo impropiamente disefiadas, construidas,

© en mal do de manteni ito.

Proteccién inadecuada, deficiente o inexistente en la maquinaria, en el equipo © en
las instalaciones eléctricas.

Hemamientas manuales, eléctricas, neumdticas y portatiles defectuosas o
inadecuadas.

Equipo de proteccién personal defactuoso, inadecuado o faltante.

Falta de orden y limpleza,

Avisos o sefiales de seguridad e higiene insuficientes o faltantes.

Actos faltos de sequridad.

Se refiere a los comportamientos que conducen a un accldente, o en casos de fallas

en {a ejecucién de una tarea que tienen como consecuencia un accidente.

Ejemplos:

Una persona que trabaja con ropa holgada donde una maquina estd en movimiento.
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Cuando un individuo no utiliza mascarilia para entrar en un canal de desagle donde

puede haber acumulacién de gases.

Los actos inseguros mas frecuentes (Secretaria del Trabajo y Prevision Social y del

Instituto Mexicane del Seguro Social, 1981) son:

- Llevar a caho operaciones sin previo adiestramiento.

— Operar equipos sin autorizacién.

— Ejecutar el trabajo a velocidad no indicada.

— Bloquear o quitar dispositivos de seguridad.

- Limpiar, engrasar o raspar la maquinaria cuando se encuentre en movimiento.
-~ Trabajar en maquinaria parada sin que haya aviso de que se encuentre energizada.
— Trabajar en lineas o equipo eléctrico energizado.

~ Viajar sin autorizacién en vehiculos o mecanismos.

— Transitar por dreas peligrosas.

— Sobrecargar plataformas, carros, etc.

- Usar herramientas inadecuadas.

— Trabajar sin protecclén en lugares peligroses.

-~ No usar el equipo de protaccién indicado.

— Hacer bromas en el sitio de trabajo.

Gllmer menclona que entre Yos factores humanos que inducen al hombre a realizar un

acto que pone en peligro su vida o [a de los demas, se encuentran los sigulentas:

- Deficiencias visuales.
~  Enfermedad.

- Preocupaciones.
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- Intoxicacién.
- Deficiente coordinacitn.

-~ Faltas de conocimientos practicos en torno al trabajo,

En las empresas cualesquiera que sea su complejidad, se producen los accidentes. Por

ésta razodn debe actuar la seguridad para lidiar con ellos.

Chruden y Sharman (1991) hacen énfasis en la induccién a la seguridad en el trabajo
con el propdsito de que el nuevo empleado entienda y aplique las reglas de prevencién
de accidentes, requisitos de seguridad para disminuir la posibilidad de emores o

tragedias.

Walker y Potter (citados por Garcia y Escobar, 1987) también consideran a la induccién
a la seguridad en el trabajo como una altemativa para reducir los accidentes en el

ambiente [aboral.

Pigors (1885) dice que mediante el entrenamiento, los accidentes, el trabajo mal hecho,
los dailos a la maquinaria y equipo pueden reducirse al minimo cuando los empleados

han sido bien entrenados.

Los autores antes mencionades enfatizan que la induccién ayuda a prevenir y reducir los

accidentas.

Gilmer (1978) indica que el supervisor contribuye de forma valiosa dentro de un
programa de seguridad, ya que si éste no hace hincapié en las medidas de seguridad

con la gente que tiene a su cargo, el curso no tendra los resultados esperados.
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Los autores antes mencionados enfatizan que la induccién ayuda a prevenir y reducir los

accidentes.

Gilmer (1976) indica que el supervisor contribuye de forma valiosa dentro de un
programa de seguridad, ya que si éste no hace hincaplé en las medidas de seguridad

con la gente que tiene a su cargo, el curso no tendra los resultados esperados.

Para que se aplique Ia seguridad en las empresas, ésta se tiene que impartir desde los

altos niveles de direccién empresarial hasta el supervisor (Ruiz, 1978).

Hay que tener en cuenta que en la prevencién de accidentes, es necesario que se dena
conocar los riasgos existentes en una empresa y la forma de protegerse de ellos a todas

las personas que van a estar expuestas a ellos.

La principal razén de la seguridad debe ser evitar los accidentes y detectar riesgos;

haciendo responsable a cada uno de los miembros de la organizacién.

En resumen, a través de la induccién a la seguridad industrial, se pretende que el
trabajador conozca y aplique las normas de seguridad a las cuales se enfrenta desde
que ingresa a una organizacién con la finalidad de prevenir o reducir los riesgos que
conducen a que se presente un accidente.. De esta manera se crea un ambiente laboral
sano y se evita que el individuo poriga en peligro su vida y la de los demads, (o cual ayuda
a que la empresa disminuya los gastos o pérdidas econtmicas que ocasionan los

accldentes.
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CAPITULO 2
TEORIAS MOTIVACIONALES

Los seres humanes actuamos por determinados méviles, para alcanzar ciertos fines.
Cuando compramos algo, emprendemos un viaje, hacemos un favor, slempre

o

ob “amos a motivaciones de diverso género.

El estudio de la motivacién es uno de los mas valiosos instrumentos para comprender la
naturaleza humana y las fuerzas motrices de la conducta, asi como para predecir y

orientar la actividad propia o la de [os otros.

Debido a que la motivacion es de gran importancia para el estudio de los individuos en el

trabajo, ha sido objeto e Investigacién durante gran parte del presente siglo.

Para Arias (1983) la motivacién est4 constituida por todos aquellos factores que son

capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objstivo.

La motivacién es una fuerza intema que induce a los seres humanos a que se

comporten da diferentes maneras (Tyson ¥ York, 1588).

En el lenguaje coloquial, para referirse a las rotivaciones se emplean términos como
deseos, necesidades, propdsitos e impulsos. Todos estos vocablos reflejan de algun

modo la fuerza o energia que impulsa y difige a la accion de una persona.

Los factores intemos del ser humano influyen en sus respuestas a los estimulos extemos
recibidos. Por ejemplo, si nos invitan & ver una pelicula pero nos santimos cansados, es

posible que se rechace {a invitacién.
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A traves del iempo se han desarrollado diferentes teorias para explicar la naturaleza
humana. En este capitulo se presentan algunas teorias motivacionales que mejor
explican las fuerzas motrices de la conducta; para concluir con la teoria motivacional
propuesta por Herzberg, la cual plantea la existencia de factores "higiénicos”, que tienen
que ver con el contexto en que se realiza el trabajo, y que producen insatisfaccién o
disgusto a los empleados cuando hay alguna carencia en dichos factores; éstos mismos
elementos se encuentran presentes en el proceso de induccién. Por esta razén se
decidio a aplicar la teoria de Herzberg para analizar las consecuencias que en el
comportamiento del individuo y de su grupo de trabajo existen por no inducir

adecuad {o a los

$enhal
)

dores en su organizacion.
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2.1 TEORIA DE ABRAHAM MASLOW

Maslow (citado por Ruiz, 1978) postulé su teoria en 1954, ia cual est4 basada en una

jerarquia de necesidades.
Maslow (1975) seiialé que el ser humano posee una serie de necesidades que van en

orden ascendente desde las mas primitivas hasta las mas complejas. Tal jerarquia es la

que a continuacion se presenta:

Necesidades fisloldgicas

El primer nivel de esta pirdmide lo constituyen las nacesidades fisiolégicas, son las mas

importantes para la sobrevivencia, lo que quiere decir que si al ser humano se le privara

de todas sus r Idades, tenderia a satisfacer fas r des fisioldgicas antes que

otras; por ejemplo: alimento, sed, suefio, etc.
Cuando las necesidades fisiolégicas estan relativamente satisfechas, aparace otro grupo

de necesidades.

Necesidades de sequridad

El segundo nivel lo constituyen jas necesidades de seguridad, se refieren al deseo de

seguridad, estabilidad y ausencia de dolor.

En el hombre podemos percibir las nacesidades de seguridad en fenémenos come por

ejemplo; |a preferencia por un trabajo estable, el deseo de poseer una cuenta de ahorro,

seguro médico.
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Necesidades sociales

El tercer nivel es el que denomina necesidades sociales: si las necasidades fisiolégicas y
las de seguridad se satisfacen, entonces surgen las sociales.

Ahora la persona buscard la interaccién social, es decir, de hallarse integrado en un
grupo, buscara con gran intensidad conseguir ese objetivo.

Dentro de las organizaciones, los grupos informales desempefian un papel importante

para satisfacer estas necesidades.

Necesidades de astima

Incluyen el respeto a uno mismo y det valor proplo hacia [os otros.
Los individuos necesitan sentirse importantes y buscan en los demés reconocimiento

que respaide esos sentimientos.

Necesidad de autorrealizacién

En el nive! mas alto de la jerarqufa se encuentra la necesidad de autorrealizacién, que

empieza a dominar el comportamiento de la persona hasta que las otras estdn

Ty

Wt h
razofnak 1as,

El individuo lucha por dasarrollar tado su talento al maximo y alcanzar metas personales.

La teoria de la motivacién de Maslow se basa en varias suposiciones (Smith y Warkley,

1978).
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a) Las necesidades del nivel mas bajo (fisicldégicas y de seguridad) tienen que
salisfacerse antes que las de nivel mas alto se activen.

by Cuando es satisfecha una necesidad, ya no funciona como motivador.

c) Porlo general, varias necesidades afectan la conducta del individuo en determinado
momento.

d) Existen diversas maneras para satisfacer las necesidades superiores que las de
menor nivel.

o) Sdlo las necesidadas no satisfachas desencadenan la conducta.

CONCLUSION

Maslow astablece un orden jerérquico para las necesidades humanas, que van desde las

mas primitivas hasta las superiores. En donde la motivacién se origina intemamente por

necesidades no satisfechas; una necesidad satisfecha ya no motiva el comportamiento y

da ple al siguiente nivel motivacional,

s



2.2 TEORIA DE DOUGLAS McGREGOR

McGregor propuso que fa administracién establece dos tipos de suposiciones
motivacionales sobre las personas. Dividié las actitudes que asumen los gerentes en dos
partes; a estas dos hipétesis motivacionales que subyacen al comportamiento de los

trabajadores ias denominé teoria X y taoria Y (McGregor, 1991).

TEORIAX

Propone un punto de vista tradicional sobre la direccion y el control. Sus elementos més

Importantes son:

1. El ser hurmano tiene una aversion Intrinseca al trabajo y lo evitara si le as posible.

2. Debido a que el hombre tiende a rehuir al trabajo, entonces tiene que ser obligado a
trabajar por la fuerza; prefiere ser controlado y dirigido. Para lograr que se esfuerce
necesita que se le amenace con castigos.

3. El ser humano comun prefiere ser dirigido, desea avitar responsabilidades, tiene

relativamente paca ambiclén y desea tener seguridad mas que cualquier otra cosa.

En contradiccion con las ideas de la teoria X, McGregor piensa que la direccién no valora
el interés y las capacidades de los miembros de la organizacién. Para explicar esto

amitid una teoria opuesta, a la cual llamo "teoria Y, Sus elementos son:

1. El esfuerzo mental y fisico que se hace en el trabajo es tan natural como jugar o
descansar. Al hombre no le disgusta el trabajo. Cuando las circunstancias son
favorables, el trabajo le producird satisfaccién y lo realizard en forma voluntaria;

cuando se le castiga, entonces lo evitara.
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El control externo y el temor al castigo no son los dnicos medios para impulsar el
esfuerzo humano hacia los objetivos de la organizacion.
El hombre tiene la necesidad de dirigirse y controlarse a sl mismo para alcanzar los

objetivos a los cuales se responsabiliza.

El cumplir con los objetivos de la empresa es funcién de las compensaciones

£. A 1deel

asocladas con su alcance. Por ejemplo, la sati idn de r

de la
personalidad y la autorrealizacién, puede ser producto diracto det esfuerzo dirigido a

lograr los objetivos de la organizacién.

En general los seres humanos aprenden bajo condiciones apropiadas a
comprometerse y buscar nuevas responsabliidades. El evitar las responsabilidades
o la poca ambicidn y la bisqueda da la seguridad, son la mayoria de las veces

consecuencia da Ja experiencia y no de aspectos humanos.

La capacidad para desarrollar la imaginacién, ingenio y la creatividad en la solucion
de problemas de [a organizacién es caracteristica de amplios sectores de la

poblacién,

Las condiciones de la vida modema, las potencialidades intelectuales del ser

humano se utilizan sélo parcialmente.

CONCLUSION

Para la teoria X as particularmente importante e! trabajo, no asi la persona. En cambio la

teorfa Y se preocupa primordialmente por el individuo y toma en cuenta la posibilidad

para desarrollar las potencialidades del ser humano.
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2,3 TEOR!A DE DAVID McCLELLAND

Los estudios de McClelland identifican tres categorias bésicas de las necasidades

PYA

L que mas

inan el juego de las relaciones laborales: logro, poder y
afiliacidn.
Dice que las personas se motivan principalmente por éstos tres factores (Tyson y York,

1989).

Las parsonas con elevada idad de logro, p ser que rinden mds cuando hay
un incentivo de logro, es dacir, obtienen satisfaccion si logran hacer aigo por si mismas o

al mostrar que tienen la capacidad para alcanzar alguna meta (McClelland, 1988).

McClelland, reconoclé que existen un conjunto de caracteristicas en las personas con

una intensa necesidad de logro:

En primer lugar, las personas con alta necesidad de {fogro prefieran tareas
moderadamente dificiles en donde existe mé&s probabilidad de éxito. Si aceptan
pequedios riesgos sienten poca satisfaccién al obtenerios. Por el contrario, si los riesgos
son elevados tendran poca satisfaccion debido a que las posibilidades de vencer son

menores,
En segundo lugar, fos sujetos con alta necesidad de legro prefieren asumir las

rasponsabilidades de sus actos, porque solo en esas condiciones podran sentir Ia

satisfaccion de hacer algo por sl mismos.
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En tercer lugar, las personas con alta necesidad de logro, prefieren e! trabajo en
situaciones donde obtengan retroalimentacion respecto a su desempefio, De otra forma

no podrian saber si lo hacen bien.

Por Uitimo, los individuos con alta necesidad de logro deben ser innovadores y tratar de

evitar la rutina.

Segun McClelland, una alta necesidad de logro hace mas probable que los sujetos sa
interasen por [os negocios y se muastren capaces en esa actividad, porque se requiere

que las personas asuman riesgos moderados y la responsabilidad personal de sus actos.

McClelland sugiere que los padres puedan tener influencia en los niffos para desarrollar

la necesidad de logro.

Los individuos con alta necesidad de poder prefieren situaciones en donde tengan
influencia y control sobre los demas. Les agrada dar sugerencias, opiniones y convencer

a las personas de hacer las cosas.

Las personas con alta necesidad de poder logran satisfacer su poder de manera
socialmente aceptable a través de simbolos de poder. Por ejemplo, las tarjetas de crédito

proporcionan poder al pagar diversos servicios.
Las personas con necesidad de afiliacién buscan establecar contactos con los demds,

Sienten un fuerte deseo de tener amistades estrechas y de recibir afecto de sus

semejantes; disfrutan al ayudar a otros.
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ESTA TESIS WD DEBE
SALIR DE LA BIBLIBTECA

CONCLUSION

Las necesidades de logro, poder y afiliacibn se encuentran presentes en todas las

personas, aunque en grado distinto; depende de cual predomine, serd el principal

motivador en la vida y su comportamiento motivado tipico: involt en tareas
moderadamente dificiles y que representen un reto personal, que permita controlar las
situaciones y les proporcionen indicadores de su actuacién. Estas tareas y metas son

cambiadas de continuo evitando el mantenimiento rutinario.



2.4 TEORIA DE FREDERICK HERZBERG

2.41 ANTECEDENTES

La tecria de Herzberg. Originalmente basada en !a investigacién que realizaron &l y sus

colaboradores en 1959 {(Genesca, 1977).

La teoria de Herzberg surgio del estudio con 200 ingenieros y contadores de once

industrias en la zona de Pittsburgh (Blanchard y Hersay, 1870).

En fa investigaclén, Herzberg y asociados trataron de encontrar la relacién entre la
satisfaccion en el trabajo y 'a preductividad, Utilizaron |a entrevista semlestructurada para
obtener la informacién. Pidieron a los participantes que recordaran un periodo del tiempo
en el que se sintieron bien respecto al tfrabajo y ofro en el que se sintieran mal en et

mismo (Smith y Warkeley, 1978).

El andlisis de los datos proporcionados por los entrevistados permitid Identificar
elementos objetivos que eran a juicio del participante causa de satisfaccion o
insatisfaccion en el trabajo. A estos elementos les denomino Herzberg “factores de

primar nivel" (Genesca, 1977).

Factores de primer nivel identificados en la investigacion:

Reconocimiento:
Este incluye tanto e) aspecto positivo como el negativo, Es decir, cuando en un periodo
de tiempo se experimenté un sentimiento de satisfacclon en el trabajo, por ejemplo; los

elogios, an el aspacto negativo, por ejemplo; 1as criticas, etc,
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Logro:
En el aspacto positivo, el solucionar algin problema que tenga cierto grado de dificultad;

en el aspecto negativo, por ejemplo; fallar en el trabajo o en alguna parte del mismo.

Posibilidad de desarrollo personal:
Incluye cualquier situacién que suponga para e} entrevistado aumento o disminucién de

sus potencialidades de desarollo personal.

Promocitn:
En el aspecto positivo, incluye cualquier cambio real de Ia posicién del entrevistado
dentro de la empresa, que pueda dar lugar a un ascenso o promocidn. El aspecto

negativo incluye la degradacién y frustracion de las expectativas de promocion.

Salario:
Se relaciona con lo positivo y negativo de la remuneracién. Por ejemplo; racibir mas o

menos salario.

Relaciones interpersonales:
Este factor tiene que ver ¢on las caracteristicas de la interaccidn social. Por ejemplo;

buenas o malas relaciones con el jefe y los compaidieros.

Capacidad directiva de !os jefes:

Puede causar satisfaccién o insatisfaccién en el trabajo, la petencia o | petencia

de los directivos.
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Responsabilidad:
En el aspecto positiva, incluye la responsabilidad hacia el trabajo y sus resultados; por el

tado negativo esta ia falta de responsabilidad.

Politicas, normas y procedimientos de gestién de 1a empresa:

Las politicas, normas y proc tos

idos por la emp , las que al favorecer
6 no la ejecucién del trabajo, que pueden pravocar un sentimiento de satisfacclén o

insatisfaccion.

Condiciones de trabajo:

Se refiere a las condiciones ambientales o del entomo en que se realiza el trabajo.

Trabaio en si mismo;
Cuando la satisfactién o insatisfaccion dependen de la tarea que se ejecuta. Por

ejemplo; si un trabajo es rutinario o variado, sencillo o complejo, etc.

Vida privada:
Aspectos del trabajo que de alguna manera afectan la vida privada del trabajador ya sea

en forma positiva o negativa.

Status:
La posicidn que ocupa e! trabajador en la estructura jerarquica, trae como consecuencia

satisfaccién o insatisfaccion.

Seguridad en el trabajo:
El grado de estabilidad que produce el empleo, afecta los sentimientos de satisfaccidn

en ¢l trabajador, al igual que los de insatisfaccion.
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Se identificaron también factores de segundo nivel, entendiéndose como el sentimiento
de satisfaccién e insatisfaccion que provocan en la persona a causa de algan factor de
primer nivel.

Los rasultados de la investigacion fueron:

Los factores determinantes de sentimientos de satisfaccion en el trabajo son

béasicamente diferentes de los que producen insatisfaccion.

Los factores que contribuyen por lo general a producir satisfaccion en el trabajo y pocas

veces causan insatisfaccion, se les conoce como “satisfactores”.

A los factores que normalmente son causa da insatisfaccién en el trabajo y muy pocas

veces producen satisfaccion les llamé “insatisfactores®.
Los satisfactores son intrinsecos at propio trabajo.
Los insatisfactores son axtrinsecos al trabajo.

La satisfaccién en el trabajo proviene de la presencia de satisfactores y la ausencia de

Iinsatisfactores.

Los salisfactores favorecen la satisfaccion de las necesidades de logro, autorrealizacién

y desarrollo personal.

Cuando el individuo percibe que sus superiores y ia empresa en genaral no le prestan

atencion le origina insatisfaccion.



2,4,2 DESARROLLO DE LA TEORIA DE HERZBERG

Segln la teorfa de Herzberg, fa presencia de ciertos factores positivos de primer nivel
(logro, raconocimiento, trabajo en si mismo, responsabilidad y promocién) es en general
causa de satisfaccion en el trabajo, mientras que la ausencia de eilos o de diferentes

factores negativos no genera satisfaccion en el trabajo (Genesca, 1977).

Herzberg se dio cuenta que los factores capaces de producir satisfaccidén eran distintos

de aquellos que producen insatisfaccién (Ruiz, 1978).

A la presencia de satisfactores Harzberg las denominé "motivadores” ya que cuando
estdn presentes motivan al empleado a trabajar con méas eficacia, mientras que su
ausencia al no ser causa de insatisfaccion, no afecta el nivel de ejecucién. Por ejemplo:
logro, reconocimiento, trabajo en si mismo, respensabilidad y promaocién (Genesca,

1977).

Herzberg también encontré ofros factores que llamé “higiénicos®, son factores que no
producen satisfaccién en el trabajo; pero su ausencia puede crear insatisfaccidn. Su

presencia solo ayuda a evitar la insatisfaccién (Flippo, 1980).

Los factores de “higiene” requiaren que sa les brinde atencién constante para evitar la
Insatisfaccién; incluyen por ejemplo: salario, relaciones interpersonales, politica de la
empresa, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad, etc. El descuido de estos
factores causa insatisfaccion pero no promueven Ja satisfaccion ni motivan a los

trabajadores (Tyson y York, 1986).
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Herzberg (citado por Genesca, 1977) afirma que existen en el hombre dos clases de
necesidades. Las de orden infarior (fisiologicas, de seguridad, de afiliacion, atc.) las que
se safisfacen a través de factores extrinsecos o del entorno en que se desarrolla el
trabajo. Un sueido adecuado, buenas relaciones con los comparieros de trabajo, atc.,

permiten satisfacer este tipo de necesidades.

Las necesidades fisioldgicas y sociales actian como motivadores del comportamiento

cuando estin insatisfachas, pero una vez satisfachas dejan de actuar como tales.

Otro tipo de necesidades que estin presentes en el hombre son las llamadas de orden
superior (logro, autorrealizacién, ete.), que segun Herzberg, se satisfacen a través de

factores intrinsecos al propio trabajo.

De acuerdo a Herzberg, para que el trabajador esté satisfecho con su trabajo y motivado
para alcanzar altos niveles de ejecucion, no es suficients con que las condiciones del

entomo permitan [a satisfaccion de las necesidades de orden inferior.

Herzberg sefiala que aunque las caracteristicas del entormo se cubran y permitan
satisfacaer las necasidades de orden inferior, no es suficiente para que el trabajador se

sienta satisfecho en el trabajo, ni estard motivado para lograr altos niveles de ejecucion.



2.4.3 CONCLUSIONES
La teoria de Herzberg enfatiza que si los trabajadores estan satisfechos con su trabajo,

mas motivados estaran para incrementar la productividad. En cambio las carencias en el

medi¢ fisico o social de trabajo, i@ producen insatisfaccion,
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CAPITULO 3

APLICACION Y RESULTADOS DE LA TEORIA DE HERZBERG PARA ANALZAR LAS
CONSECUENCIAS EN LA CONDUCTA DE LOS TRABAJADORES CUANDO NO SE
WOUCE ADECUADAMENTE A LA ORGANIZACION, PUESTO Y SEGURIDAD
INDUSTRIAL. ’

En este capitulo se conjuntan en primer término los indicadores que se asocian con la
induccion a la omganizacion, puesto y seguridad industrial; asi como los factores
“higiénicos" y "motivacionales” de la teoria de Harzberg. Posteriormente, se hace una
correspondencia entre los elementos a 10s que se dirige Ia induccién y los factores de la

tecria ya mencionada para ver los que concuerdan,

Finaimenta se anaiizan los resultados y se exponsn ias consecuencias que surgen al no
inducir adecuadamente a los trabajadores, ’

uccl a izacién
Integracion del trabajador al ambiente de trabajo:

INDICADORES

-

Imagen de la organizaci6n.
Presentacién de los objetivos.
Estructura,

Cultura.

Politicas.

LA



© ®© N O
é

IN DORE:!

Adaptacién del trabajador al puesto.

Adaptacion al #roa 0 seccidn de trabajo.

Identificacion del empleado con ol jefe y compafieros de trabajo.
Adaptacién a métodos de trabajo.

Adaptacion a esténdares de trabajo,

Funciones dei 4raa departamental.

Politicas. '

Procedimisntos.

Responsabiiidades.

10. Manejo det aquipo de trabajo.

© @ N & 9 » 0 N o

a nd! |
INDICADORE:!

1. Familiarizar al trabajador con las normas de seguridad.
2. Prevenir y reducir accidentes. ‘
3. Disminuir dafio a la maquinaria y equipo.
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Factores higiénicos

Salario,

Relaciones formales.

Liderazgo.

Supervisién,

Politicas.

Normmnas,

Método y procedimientos.
Condiciones de seguridad e higiene.

© ® N & 0 oA B N =

Jeramquia.
10. Estabilidad en la fuente de trabajo.
11, Raelaciones directas a la vida privada del trabajador.

FEactores motivacionales

Reconocimiento.
Logro.
Promocion.

Responsabilidad.

L A

Trabajo en si mismo.



INDUCCION A LA ORGANIZACION: TEORIA DE HERZBERG
INTEGRACION DEL TRABAJADOR AL AMBIENTE DE TRABAJO

INDICADORES FACTORES HIGIENICOS
A) Imagen de ia organizacién - Salario
- Condiciones de seguridad e higiene
- Estabilidad de la fuente de trabajo
- Relaciones directas a la vida privada del trabajador

8) Objetivos organizacionales - Relaciones formales
= Politicas
- Normas
= Método y procedimientos
- Condiclones de seguridad e higiene

C) Estructura = Normas
- Jerarquia
D) Cuiltura = Liderazgo
- Supervisién

= Condicicnes de seguridad e higiene
- Método y procedimientos.

E) Politicas - Politicas

F) Procedimientos =~ Método y procedimientos
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G) Prestaciones - Salario

H) Normas, Valores - Nommas
- Relaciones formales
- Politicas

- Método y procedimientos

Factores higiénicos que se ven afectados cuando no se brinda una adecuada induccion

a la organizacién el los siguientas aspectos:
IMAGEN DE LA ORGANIZACION

Salarjo; cuando el empleado percibe una mayor ¢ menor remuneracién que otros de sus
compaieros que ccupan el mismo puesto, llevard a que 2l trabajador se sienta

insatisfecho en el trabajo.

Condiciones_de_seguridad e_higiens: la atencion que se proporcione respecto a las
condiciones ambientales en que $e desamolie el propio trabajo, puede producit cierta

incomodidad en el empleado si estas no son aceptablas.

Estabilidad de [a_fuente_de_trabajo: si el trabajador por alguna razén no se siente

conforme con Su trabajo pensard tal vez en cambiar de empleo.

Relaciones direclas a la vida privada del trabajador: en este caso, si alguna situacién de

trabajo afecta la vida privada dei trabajador como puede ser el cambio de horario del

empleado origina descontento en el nuevo integrante.
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OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

Relaciones formales: el tipo de relacién interpersonal que el trabajador establezca con su
jefe o sus compariercs de trabajo le puede rasuitar insatisfactoria cuando no es

amistosa.

Politicas: cuando el trabajador desconoce las politicas generales de la compariia o si

esté en desacuerdo con ellas crea insatisfaccion en el empleado.

Normas: cuando no se brinda infurmacion sobre las nomas de la empresa, el empleado
no sabrd como conducirse en el trabajo, lo cual repercute en la insatisfaccién del

trabajador eon respecto a su empleo.

Método v procadimientos: s el trabajador desconoce el método y procedimientos fijados
por ia empresa le llevard a la persona a que no sepa como resolver situaciones de
trabajo lo que le causard insatisfaccién.

ESTRUCTURA

Jerarquis; el hecho de que una persona tanga mas jerarquia que otra llevara al

empleado a que se sienta insatisfecho en la empresa.

CULTURA

Liderazgo; el estilo de liderazgo que adopte el jefe con el trabajador generard

insatisfaccidn en el trabajador cuando éste no esta de acuerdo con sus ideas.
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Supervisidn; la manera en que ef jefe ejerce la autoridad para conducir a los empleados
afecta al trsbajador por la insatisfaccion que se produca.



INDUCCION AL PUESTO

TEORIA DE HERZBERG
INDICADORES FACTORES HIGIENICOS
A) Adaptacion de! trabajador al puesto = Método y procedimientos

B) Adaptacién al drea o seccidn de - Condiciones de segusidad e higiene
trabajo

C) ldentificacién del empleado con el -  Relacionas formales

jefe y compaderos de trabajo

D) Adaptacién a métedos de trabajo = Liderazgo

- Método y procedimientos
E) Adaptacion a estandares de trabajo -  Nommas
F) Funciones del drea departamental = Relaciones fomales
G) Politicas = Politicas
H) Procedimientos - Método y procedimientos

=  Condiciones de seguridad e higiene

1) Responsabilidades - Jeramquia

55



J) Manejo del equipo de trabajo - Supervisién
-  Método y procedimientos

- Condiciones de seguridad e higiene

Factores higiénicos que se ven afectados cuando no se brinda una adecuada induccién

al puesto en los siguiantes aspectos:

ADAPTACION DEL TRABAJADOR AL PUESTO

Cuando no se proporciona induccion at trabajador sobre el trabajo que ha de realizar, no
sabra ef método y procedimiento indicado para desarrollar sus artividades lo que puede

dar lugar a que sa sienta insatisfecho con su trabajo.
ADAPTACION AL AREA O SECCION DE TRABAJO
Sl el trabajador no es adaptado al lugar fisico en donde desempeiia sus ectividades, se

afectard al empleado en las condiciones de seguridad e higiene. Por ejemplo no sabra

en que lugar localizar la heramienta o material de trabajo, 1o que puede dar lugar a que

se sienta d 1to an su emp!

IDENTIFICACION DEL EMPLEADO CON EL JEFE Y COMPANEROS PE TRABAJO

Cuando no se logra una identificacidn del empleado con sus compariercs y con el jefe

inmediato, el trabajador se sentira aislado lo que se reflefard an la comunicacién que se

establezca.



ADAPTACION A METODOS DE TRABAJO
En el caso donde e! trabajador realiza su trabajo con un método que no es el adecuado,
de alguna manera refleja al estilo de liderazgo del jefe inmediato para supervisar las

actividades del empleado.

ADAPTACION A ESTANDARES DE TRABAJO

La calidad y cantidad del trabajo esperado se vera afectado por las nommas fijadas por la
organizacién; si estas no favorecen la realizacion del trabajo ocasionarén descontento en
el empleo.

POLITICAS

Las politicas establecidas por !a organizacion cuando no estdn de acuerdo con la

manera de pensar del trabajador, entorpecen el trabajo y (0s resultados del empleado.
RESPONSABILIDADES
' Cuando el trabajador no recibe informacién acerca de sus responsabilidades puada

afectar al empleado en cuanto a la posicibn que ocupa en la organizacién por no

conocer la jerarquia en que se encuentra.
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INDUCCION A LA SEGURIDAD INDUSTRIAL

TEORIA DE HERZBERG
lﬂDICADOEE§ FACTORES HIGIENICOS
A) Familiarizar al trabajador con las - Normas
normas de seguridad ~ Condiciones de seguridad e higiene
b) Prevenir y reducir accidentes - Relaciones formales
= Nomas
- Método y procedimientos

= Condiciones de seguridad e higiene

Factores higiénicos que resultan afectados cuando no se brinda una adecuada induccién

a la seguridad industrial en los siguientes aspectos:

FAMILIARIZAR AL TRABAJADOR CON LAS NORMAS DE SEGURIDAD

Cuando no se familiariza a! trabajador con las normas de seguridad, ocasiona que el
empleado viole las mismas en el desempeiio de sus actividades y finalmente se produce
un accidente.

También ocume que si el trabajador no conoce las normas de seguridad, resuttan

afectadas las condiciones ambiantales bajo las cuales se lleva a cabo al trabajo al

desconocer si las condicicnes fisicas son las éptimas.
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PREVENIR Y REDUCIR ACCIDENTES

Si at trabajador no se la dan a conocer los riesgos y 1a manera de prevenir accidentes, se
afectan las relaciones formales del trabajador con la organizacion, ya que no sabrd a que

persona recurrir en caso de algun incidente dentro de la empresa,
Si ef trabajador no recibe informacién sobre la forma de prevenir accidentes resultardn

afectados el método y procedimiento de trabajo, ya que si el empleado no utitiza un

método y procedimiento apropiado puede pasar que ocasiona un accidents.
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INDUCCION A LA ORGANIZACION:
INTEGRACION DEL TRABAJADOR AL AMBIENTE LABORAL

TEORIA DE HERZBERG
NDICADORES FACTORES MOTIVACIONALES
A) imagen de |a organizacién ~ Logro
B) Presentacién de objetivos - Responsabilidad
C}) Estructura - Promocién
D) Cultura - Reconocimiento

- Trabajo en si mismo

E) Politicas =  Promocién

F) Procedimientos = Trabajo en si mismo
G) Normas =  Responsabilidad

H) Valores -~  Reconocimiento

- Trabajo en sl mismo

Factores motivacionales que resultan afectados cuando no se brinda una adecuada

induceién a la organizacién en los siguiantes aspectos:
IMAGEN DE LA ORGANIZACION
Si ef trabajador no tiene una buena imagen de la organizacién, tendrd poco interés por

obtener logros dentro dal trabajo ni tampoco en la solucién de problemas dificiles que se

le presenten.



PRESENTACION DE OBJETIVOS

Cuando e! trabajador desconoce o no se identifica con los objetivos de la organizacién,

sentird poca responsabilidad por el propio trabajo y sus resultados.
ESTRUCTURA

La falta de informacion por parte del empleado acerca de la estructura organizacior:al, le

impediré que pueda ascender o ser promovido en la organizacién.
CULTURA

Cuando se desconocen las pautas culturales dentro de una organizacién, el individuo no

se sentird reconocido por el grupo de trabajo.

La cultura también puede favorecer o no la manera en que el trabajador rasponda hacia
al trabajo en si mismo, Por ejemplo si para sus compaiieros el trabajo resulta monétono
© poco creativo es posible que el nuevo empleado lo sienta de la misma manera.

POLITICAS

La falta de conocimiento sobre las politicas para obtener un ascanso, impedira que el

nuevo empleado sea promocionado.
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PROCEDIMIENTOS

Los procedimientos establecidos para la realizacién del trabajo, cuando no son muy

claros pueden llevar al trabajador a que cometa errores,

NORMAS

Si se desconocen las normas de conducta establecidas por la organizacién, el trabajader

no podré actuar con responsabilidad ante la organizacidn y ! puesto.

VALORES

Sl el trabajador no conoce los velores de sus compafieros de trabajo, sentird poca

aceptacidn y reconocimiento.
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INDUCCION AL PUESTO

TEORIA DE HERZBERG

INDICADORES EACTORES MOTIVACIONALES
A) Adaptacion del trabajador al puesto - Trabajo en si mismo
B) Identificacion del empleado con el jefe -  Reconecimiento

y comparieros
C) Adaptacién a métodos de trabaje - Responsabilidad
D) Adaptacién a estandares de trabajo - Responsabilidad
£) Politicas - Promacién
F) Procedimientos - Responsabilidad
G) Responsabilidades - Responsabilidad
H) Manejo del equipo de traﬁajo = Responsabilidad

Factores motivacionales que resultan afectados cuando no se brinda una adecuada

induccidn al puesto en los siguientes aspectos:

ADAPTACION DEL TRABAJADOR AL PUESTO

Si el empleado no es do al puesto, origina que el trabajo en sl mismo resulte

rutinario, dificil, poco ereativo, mondtono y sin importancia.

IDENTIFICACION DEL EMPLEADO CON EL JEFE Y COMPANEROS DE TRABAJO

1o,

En el caso en que no se identifica al emp cen los miembros que integran la

organizacién, sentira que no es reconocido y apreciado.
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ADAPTACION A METODOS DE TRABAJO

Si al nuevo elemento no se le adapta a los métodos establecidos para ejecutar el trabajo,

ol trabajador actGa con poca respensabilidad en las tareas que se le encomienden.

ADAPTACION A ESTANDARES DE TRABAJO

Es un caso que al trabajador no se le den a conocer los estindares de trabajo
establecidos en cuanto a la calidad y cantidad esperada, repercutirda en la

responsabilidad que tenga el trabajador sobre los resultados obtenidos.

POLITICAS

Si el trabajador desconoce las politicas en cuanto a la forma de lograr ser promovido

dentro de la empresa, le afectara al no poder ascender. -

PROCEDIMIENTOS

Cuando no se dan a conocer los procedimientos para desempefiar las actividades
propias del puesto, se vera reflejado en la responsabilidad que tenga et trabajador por lo
que hace.

RESPONSABILIDAD

Si al trabajador no se le indican cuales son sus responsabilidades en el puesto, actuard

con irresponsabilidad en las tareas que lleve a cabo.



MANEJO DEL EQUIPO DE TRABAJO
El hecho de que el trabajador no reciba informacién sobre el manejo del equipo,

herramienta y materiales necasarios para realizar su trabajo, le llevard a no ser

responsable con el material o equipo.
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INDUCCION A LA SEGURIDAD INDUSTRIAL

TEORIA DE HERZBERG
INDICADORES FACTORES MOTIVACIONALES

A) Familiarizar al trabajador con las - Responsabilidad
normas de seguridad

B) Pravenir y reducir accidentes - Responsabllidad

C) Disminuir dalo a la maquinaria y = Responsabilidad

equipo

Factores motivacionales que resullan afectados cuando no se brinda una adecuada

induccién a la seguridad industrial en los siguientes aspectos:

FAMILIARIZAR AL TRABAJADOR CON LAS NORMAS DE SEGURIDAD

Al no familiarizar al trabajador con las nermas de seguridad establecidas en el trabajo, le
llevara a que no acate las normas y sea irresponsable en lo que hace; Io que trae como
consecuencia accidentes, dafio a !a maquinaria y desperdicio en los materiales

utilizados.

PREVENIR Y REDUCIR ACCIDENTES

Cuando no se dan a conocer los riesgos dentro del trabajo, el empleado no actuara con

responsabilidad, lo que se vera reflejado en e} elevado indice de accidentes,



CONCLUSIONES

s De acuerdo a la teoria de Herzberg, a! analizar cudles serian los factores higiénicos y
los factores motivacionales asociados a la organizacién, puesto y seguridad industrial, se

encontrd que:

-

. Los factores higiénicos vinculados a la induccién a la organizacién son: salario,
condiciones de seguridad e higiene, estabilidad de la fuente de trabajo, relaciones
directas a la vida privada del trabajador, relaciones formales, politicas, normas,
método y procedimientos, jerarguia, liderazgo y supervision, Los factores higiénicos
asociados al puesto sor: método y procedimientos, condiciones de seguridad e
higiene, relaciones formales, liderazgo, normas. politicas, jerarquia y supervisién,
Finalmente, los factores higiénicos vinculados son la induccién a la seguridad
industrial son; normas, condiciones da seguridad e higiens, relaciones formales,

método y procedimientos.

Considerando que si los factores higiénicos son descuidados por parte de las
organizaciones, generan o producan insatisfaccion en el trabajador que se traduce en:

Falta de atencién del trabajador por su pr tacién personal, descuido de las

instalaciones y mobiliario, conflictos familiares , falta de compromiso con la organizacién
porqtie no se conocen los objetivos y valoras que ésta representa.

En el lugar de trabajo no cumple totalmente con sus obligaciones al no saber
exactamente que es [0 que el puesto exige, por consiguiente efectia con lentitud sus
funciones, le crea inseguridad y descontento, frecuentemente llega tarde con el
propdsito de permanecer el menor tiempo posible en la empresa, pide permisos, falta
injustificadamente a laborar, distrae a sus compariaros ¢ se ocupa en hacer algo que no

tiene nada que ver con el trabajo asignado, no presta atencién ni cuidado en e! manejo
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de materiales o0 herramientas, no se preocupa porque el sitio en el que trabaja se

mantenga limpio y en orden y no participa en las actividades culturales de la empresa.

2.- Los factores motivacionales asociados a la induccién a la organizacién son: logro,
responsabilidad, promocién, reconoeimiento y trabajo en si mismo. Los factores
motivacionales vinculados al puesto son: trabajo en si mismo, reconocimiento,
responsabilidad y promocién. Finalmente el factor asociado a la seguridad industrial

es, la responsabilidad.

Por otra parte, la presencia de factores motivacionales causan satisfaccion y ayudan a
incrementar la capacidad productiva del trabafador, En caso contrario se traducen en:

Apatia del empleado hacia el trabajo en general porque lo considera rutinario y carente
de interés, no le ofrace posibilidades para desarroliar su creatividad e iniciativa ni

altemativas para escalar a otro puesto,

Al aplicar |la teoria de Herzberg ha pemmitido que nos demos cuenta que si las
organizaciones no proporcionan una adecuada induccién a los trabajadores de nuevo
ingreso, reparcute directamente en la forma en que éstos se sientan respecto de la
empresa y el trabajo en general, con las consecuencias que representa para la
organizacién el volver a reclutar y seleccionar mas personal en caso de que el trabajador

abandone la empresa.



ey,
"o,
BIBLIOGRAFIA &G 7,

1. Rosenbaum, L.B. (1983). Como motivar_a los empleados de_hoy. México: McGraw-
Hilt,

2. Flippo, B.E. (1980). Principios de administracién. México: McGraw-Hill,

3. Reyes, P.A. (1979). Administracién de_personal. Relaciones Humanas. México:

Limusa.
4.  Wurtzel, H. (1959). Administracién de personal. Técnicas y practicas. México: Eman.
5. Sikula, F. A, (1979). Administracién de recursos humanos. México: Limusa.
8. Dessler, G. (1991). Administracién de personal, (4a. ed.) México: Prentice-Hall.

7. Byars, Ll L.y Rue, L. W. (1884). Administracién de recursos humanos. Conceptos y
aplicaciones. México: Interamericana.

8. Van Dersal, W. R. (1963). Supervision de personal. (1a. ed.) México: Uteha.
9. Cadwaell, M. Ch. (1991). inducclén del nuevo empleado. México: Trillas.

10. Tyson, S. y York, A. (1989). Administracién de personal. México: Trillas.

69



1.

12,

13.

14,

15,

16.

17.

18.

18

20.

Gareia, S. R. y Escobar, H. A. (1987). Estudic exploratorio y un modelo de inducelén
al personal. Tesis para obtener el titulo de Lic. en Psicologia. México: UNAM.

Chruden, J. H. y Sherman, W. A. (1991). Administracién de personal. México:

Continental,

Pigors, P. y Myers, A. Ch. (1885). Administracién de personal. Un punto de vista y

un método, México: Continental.

Werther, W. P,, Jr y Davis, K. (1982), Direccién_de personal y recursos humanos.
México: McGraw-Hill.

Waendell, L. F. (1890). Desamollo de recursos_humanos. Vol. 5. México; Ciencia y

téenica,

Arias, G. F. (1883). Administracién de recursos humanes. México: Trillas.

Yoder, D. (1863). Mane]o de personal y relaciones industriales. México: Continental.

Tiffin, J. y McCormick, J. E. (1876). Psicologia Industrial. México: Diana.

Gilmer, H. B, (1976). Tratado de psicologia empresarial. Tomo 2: Relaciones

humanas. Barcelona: Martinez Roca.

Ruiz, |. J. (1978). Conocimientos basicos_de_higiene y_sequridad en el trabalo.

Espaiia: Deusto.

Y



21.

22

23,

24,

25,

26.

Smith, C. H. y Wakeley, H. J. (1978). Psocolcgia de [a conducta industrial, México:
McGraw-Hill.

McGregor, D. (1991). El aspecto humano de 1as empresas. México: Diana.

McClelland, C. D. (1989). El estudic de la motivacién humana, Madrid; Narcea.

Maslow, A. (1975). Motivacién y personalidad. Barcelona: Sagitario.

Genesca, E. (1877). Motivacidn y enriquecimiento del trabajo. Barcelona: Hispano

Europea.
Secretaria def Trabajo y Previsién Social y del Instituto Mexicano del Seguro Social
(1981). Conceptos Basicos de Sequridad para las Comisiones Mixtas de Sequridad

e Higiene, México.

Blanchard, K.H. y Hersey, P. (1970). La administracién y el comportamiento
humano, México: Editora Técnica.

n



	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo 1. Inducción
	Capítulo 2. Teorías Motivacionales
	Capítulo 3. Aplicación y Resultados de la Teoría de Herzberg para Analizar las Consecuencias en la Conducta de los Trabajadores Cuando No se Induce Adecuadamente a la Organización, Puesto y Seguridad Industrial
	Conclusiones
	Bibliografía



