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INTRODLICC ION. 

Una de las principales· tareas que tiene un administrador, es 

dirigir a. la ·organizác:ión hacia el logrl? de les objetives; mismos que 

··se ·,van· ci _iÓg.t:ar a .tra~és del factor l'fláS impor'tante dentro de cualquier 

orgoni2ac:íOn ºel -Fáctor humano". 

."' ;' '., ·.·-< : --
·._Pclt;~ ello es necesario conoc::e:r qtié e~ _1a':.:q~é·::·m~-tiVc.' -~~ las ·perscrlas 

a hacer las cosas; existen1· diversos. -t=á~tdt'::~·~,:·~~qJ~:::-1~~-·. ~~~~~~n:··:· las 

·Los. i!1~:ivi·duos , d_i_cen.: '1mis 

no. 1~~ ·-~u~·o~ .. :·- ·e~·- ~·or ~so que:f ·.no ·se·: 
. ···•• . > ~~:;;~;~~J:,~.t~r~a,~t~,, 
debe.: pr:-et~nd~ .. t:'·.~"· m-':1~~~-va~ _.;a··: :las. 

·pe~sonas· .. Con. -~:imP i.es enunci~dos :_cÓnVe~~-io~~l-es :'t;:ii'~S'_:·:~c;~¿f _·.,.c~·mp_~~er~· 

en- esta 'empt·_és·a tU e~·es .. l~ más ·.imPor~t~nte'; ·.'~i~~ ·.·q~~ :p:~~ :~'.{~. C:oiitrcfrí6, . 

. hay que pr'etender. 'motivar .. i:ie·. ac:Üerdo a las ne>c:esi dades. qué el los c:omc 

se~es, human.Os tier:tS~: en -.. sU. · t·rabajo. 



La· c:onduc:ta normal de las personas obedece a ciertas causas que se 

relacionan con las necesidades de una persona. Las personas se sienten 

motivadas no por lo que piensan que deben tener~ sino por lo qu~ 

desean. 

El comportamiento humano dentro de las organizaciones es 

impredec:ible, debido a que se originan de necesidades múy particulares 

de las personas y sus sistemas de valores. No e>:iste·n -Fórmulas simples 

y prác:tic:as para trabajar c:on las personas, ni existe una solución 

ideial para los pr·oblemas. Todo lo que se puede hacer es incrementar· la 

comprensión y las capacidades existentes para elevar el rifvel de 

calidad de las t"'elac:iones en el trabajo. 

Cabe mer:·u::ionar que hay. cier~_~s. acciones que·. se· llevan· a·. Ca'bo"· "S'in 

motivación~ p~ro"ca~i ~·t..C?dil··ia conducta c:onc:iente est·~· .'.~~f-·¡·j~~~~-(~' :·:¡;~._: 
provOC:ada. 

Por ·otra· parte, los incentivos juegan ·un ~apel ~ iínp~r.tante .en la 
' ' ' 

motiva~_ión de las 'persOnas, Ya· que ayuda a sati"S.f&Cer .. SUS di oferentes 

. nec:esidades; tambi.én en algunos casos, a través de· i"nc:entivos se puede 

elevar el nivel de·produci:ión y así ob'tener .. una mayor productividad. 

-'.2-



1. CARACTERISTICAS GENERALES DE URUAPAN M,ICH. 

1.1 BREVE RESEÑA DE SU HISTORIA 

.- ... ·:·_: .'.::" ... .:_';:· .. · ... ·.-: . '. :. ' 

En el año de 1530 los pueblos de Mic:.ho'~c:clri· '>fueron, sometí dos· 'por el 

Conquistador y Presidente de .la Primera:;;~~~.i.~~da, Beltrán Nuño de 
:~ 

crédulo . .y. pÚ~i ,,lánl~e .:'·: 'f%_i.-~~:z~i'.c:h~, . !-} la~~d~ Guzmán. El don 

Franc: i seo TangáXoan--. I I; úl t.i . .ri'ci '~·:~~~-~/~--~~<i~f·~;~~~-~~~~, ·: C¡u~ ~~o supo · defend~r 
su reí no c:Ontra··, ~-~s·: ~ n-~~~~~~-~-~--~ :f·ue· ·:j-~aCada<-ae · , Urü8p-~n y llevado ·'a -

Te_~o~htitl.~·".·.!. en ~~nd~ t~i-;.in~i:·~n; i·~;.-':(f:~}~~es; dÚis . de . su débil 
·..;-~ .. -... :···: '·- _--'t:',.·:::::~::·_-:\~(,"'·:·.~~'.~~:?/f;:;('.::. :. . .... 

eXi'sten!=_i·a- ~·manos de1 .c:onquistadór.:.)~e_it_t>áf"!_:_~ur:;o~,;de. Gµ:~mán. 

< •• :·•:r~;:;'#~};~:~¡,¡Jl~i?~~t'ei~·:~,::,:·:.:.:º ~=: 
~bandori·a·do :y·:·i:on'.ürüf:.q'ue .-.otr·o: .. indio~· .. esc:ondido: por,,·.al 11 . 

. ::·~'.:tf i~ti~if i[~Í~ill111it~~{o;:: ·:=~~:::: 
urbanizó·· la ::ciudad; .··di vi_diéndola:,·en,;barri'ós ''.é:omo "el· :de la _Magdalena y 

- ' '. ''· ........ ', ... ~;·' <.:,''. ;_.: ... ;,::::.:/<::i:\(.~'-,>'~':;·/:::,_J_t·;:.,~·:¿: . ~ .·, -

Santo Santiago, ·además· t1'.a¡;ó'. las}caÚei.':'p;.;i:f;,;c:t:..mente, ayudó y dirigió 
·_ ',1 ·' · •• ;_·:. -".· 1 ·c:·;.•.·:.~·'.'..'\~-.-.,:·:;,;.-·::·~·-_ :'-~,~·:· .. ·.",, : ' 

en .la c:oriStruc:c:iÓn de· 1g~_~s·i,~s.~;:)/-.__~~P~ .. ~1.·a~~)-~it.~d6_._un ·estilo espe:cial a. 

todas las casas. 

-3-



A Fray Juan de San Miguel correspondió el mét"ito de la pac:if'icación 

de Uruapan y el cimentar las bases para su nueva organización política 

y religiosa. Gran mérito suyo, en lsi. historia colonial de Michoacan, 

es haber puesto las bases para la congregación de muchos de sus 

pueblos¡ el principal y prototipo de ellos fue éste, de Uruapan. 

V transcurrieron los años con la vi'sita cada ve: más numerosa de 
. . ' 

arrieros que venían de todos lados con :mercá.ncícls o a llevar de· las de 

Uruapan y otros productos a distí"nt"as ·. ~-i:-~_te.5· · ~~l país. Crecien~o, .: pueS 

así, poco a poco la población, hc\sta'' ll~ga1· _al 28·'de noviembré· de 

1858, que es cuando se le concede·~. Ur~apa·n··.·e1, título· de :•ciL~dad ·del 

Progreso 11
• 

1.2 G E O G R A F I A 

El municipio _de 
. ' '.", 

está ubica~~ª '~~- \:i :.'verti~~·lte :>sú··,.- ·-de:,· ra-Uruapan 

sierra Madre .de UruaPan.· .Forman~o · ·.~-~~~~ ., c;ie\. ~··je ··vo1c·a~t~~·¡;1:·su~::··a1t.Ut-a 
.: -:.,•; .·.·-;:,·-- ·'-··. 

:~::::::::: ::::::º::, ::::::::aF~t~\tí~~lllf.r: 
, ... ,-- -~;·.:·;;;:~·:··-·~<:,. • :.:: ~ ·:.::.~~':'.·- '· ;\.-::·:- ;- ·-;; 

Se considera a Uruapan. rá: · p;t~~nC:ipai·:~ .. :·~-~~'~t.~::~-:~r·:!~:~t~Ji~-~.~·~~~·~:.{~ci~~·~~-~:ic(: 

:::::r:iªa,t~:~~: :::~1: Yt::::ª::i.;~d:::- :t~G~r]:Jl}¿~~ttt_ti~•'f5, de 

-4-



Los limites del municipio de Uruapan se marcan por los municipios 

de Tingambato, Tziracuaretiro, Ta.retan, Nuevo Parangaricutiro, 

F·arac:ho, Charapan, los Reyes y el municipio de Gabriel Zamora. La 

extensión geográ:fic:a del municipio alc:an:a una super-Fic:ie de 1286 l~m. 

cuadrados y a una densidad de 114 habitantes por Km. cuadrado, 

1.3 e o M E R e I o E I .N D, U S T R I A 

<·:.:.: . ' .... ·' ; . ·~·:·:< . :- ·_. ' .. 

pririd¡iia5.: ~~{·~;~1.º. xx/ ~~n\dii'ere~t~s Uruapan contaba·a tipos de 
c_'·.·-.:r .. ,.. :.: ·, . ' · .. ··: . 

comercio, entr-e 1·os C:úa'ies .. ··se' .. ~Mc:OM.tr.abán". ioS s~g~.i~nt~~=· 
- La .zapa1:~t~ía···,.E·~·:_.~~~i1"~;·1 , de Don:·~~~,.~·~~-:Fl~~e~~- · 

- La Bótica, del Dr. Luna, 

- La ÚrÚi?ipense, de Don Agustíri Mercado; entre otr6s. 

Entre 1892 y 1894 se constituyó una asociación de empr~sarios :cuya 

empresa se conoció como " Hurtado, ·Cerdla. ·Y.-~Ci1i~·~_1 ·.de-iúC:ada·en\el ramo· 

de hilados y tejidos; bien conocida como- 11 ~·á:·b;~~ca .. :.~d~·::·s·~:-:::~~~r.o· ¡.··~:_:.;·;· 
·,. _,.,,, .-.,;·; :, . ·:'"J .. : ... 

.. :_; ,~'.(' ·: ··::~~.:\; :·:.~:· ,,,~,... .. '·' 

'.: .. ,! • .. ~- : .. -,;.:< .-: .. ·. =<~~~:·.::,\I'i~ .. ~-.... ~~:~ r:~:·:;".\.:·· :.\. :,,': ...... ~ .... 
Fue en el año. de 189.9~-' ~·~ 1?'.'~.~e ·:m~.t:z~···"·:'.·cu.an.~c·:·,ur":i-}~P.~ri ~ .. ~~·:·-u~'i6.~·corí 

::::::. : .:·::;",:· .:: <:;~;: :~~¡·¡~~~¡;~~~~\f ~~!?.;. 
•.''-.. ' 

Posteriormente ·nació· el proyec~o de' ··int~ódt.i·C·i~.: .··1~~t·:\~J~·~;· ~íéCti·'fCa \~. 
' ' .. , ~ . '. : ' . \ 

esta· ciudad .Y -Fue entonces .. ~.Ua~-do.:· i\Js· ·.he~-~~~~~- :Ai~·~r~~>.:·~~·:.:ulii~~oii e 

hicieron· .. posible .. que. el 15 de .. : diciembre _de'. -189.5:: se i lui:ninara· por 

pri~1era ve~ la Ci';!dad de Uruapan. 



2. LA INDUSTRIA Y LA F'EGUEr:;A INDUSTRIA 

2.1 DESARROLLO INDUSTRIAL EN MEXICO. 

Antes de hacer menc:ion a lo 'i:..'~ es el estudio de la pequeña 

industria., es importante señalar algunos púntOs impo~~antes referentes 

al desat~rollo industrial que ha venido teniend~, nuestro, F'a:is. 

En los (al timos años hemos cambiadO como· r:iac.i_.ón,: cambios· y 

tr.ans-formaciones que incidirán en .f=ormá .,fmp~,~·:t~·nte:,:,.eh,,.:rlu-~~:trC .f.uturo 
... ·,;. ; .. ;:: 

inmediato, pero los rasgos· que defi'liEn :'·,,.~-~~~-St)~:~::.;~~-~·~i-i.-- ·.~C?mo;'" une... 

potencia intermedia tuvieron su ra:ón• de ·st~é-~'.·~f.~\~e· •• ~~.}~~s;-· 
, ... _ .·_.-;-~:E.~:.· .. :;:::·:.:<.';:: .··.~.' •. 1.'..1 • . ·, \ .; ... ·.,--;<·· ·'··.,', ... ··,;.-

"Al triunfo del movimiento arm~~~ de ,,'j91:~1 .. '_y:':~stableé~~t;se las 

premisas para la conc:ertac:ión ·d~::u~~·:'. 11úé_va·; es~~:uét'u.ra.'.:,so·c:JO.:....e·canóffiica, 
correspondió a los· sectoreS _Í>.f'.'ogr'e~·i·~t·~~·:·.: ·¿,'~up·~~. un pue'StO" a· ia 
vanguardia en la etapa con·s~~~2~·~-~~--~~~ .r~~:~~;~¡·~. e~-· p-~·!s para imoulsar· 

la industrialización y alcanz.ar afirmiif'.' la· ·iridependencia económica. 

En 1940, la industria_ aportab·a el 157. del valor total de los bienes y 

servicios producidos_' en e1 ·pa:ís, 30. años ~más. tarde, en 1970 dicha 

partic:ipac:ión se elevó al 21Y.. En 1992, la c:ontribuc:ión industrial a 

la producción nacional es del 'órden ~~-1 34/.;, ·10 ~ual :~6~ indica qu.e en 

la actualidad uno de cada tres productos ~e_l- pa~s .~e _·:e1~_bo~anc por el 

sector industrial. Para lograr estos. ~aVance~' - han tenido que 

transcurrir 5 décadas de intenso trab_ajo·,;: "·lo.-:'. c~~l·. a ·,su ·:vez ha 

repercutido para que la econom.í a na.e ·i ona1:·.'._" ~b·~~~:i6~:~ ; .. ~.~~-:{~:fi n.3mente·· su 
. . '. . . . '· ·.'.'-~ - ' -

perfil agrícola y minero para con~tr·~i:~é,::~·,una· -..p·1~'rit~_.·p1·c~uc~iv~ 
predominantemente industrial. 



En c:ada una de estas fases el papel de la actividad produc:tiva 

privada ha sido decisivo, pues di ó pauta a un proceso de 

diversificación y especiali:ación hacia formas de producción más 

completas, de tal modo, que pasamos a ser"' una potenéia industrial 

intermedia cuya planta produc:tiva. ocupa ya el décimo tercer lugar en 

el mundo moderno. 

Mientras que en 1940, la industria c:cntaba. c:cn. alre.dédor·d~ ·:639;.000'. . .-· 
-·:./'···· 

puestos de trabajo; en la actualidad o~upa·· 4.·6 :-.. mi"lrcinl?s·. :CJe· .P.e~_S.on~_~, 
cifra equivalente al 19'.r. del ~mp.~~o :·n·~·c¡·¿·n~Y·~·._,~ :\-'·.~~· .. ··~). ... :~:\·:~:;;'_·>.'~.·,- _._ .;, 

-,o,·,, ";·~·' _.,, ·- •. , __ ... , ::·:'...,:.:: -~~;·j~-~:'. .... -
..... ) ' .·-., \-_-:\::;,_ ·-:.:: ;_-.\. · __ ::_,} ·. ·: . ' -

>- -- - ,_:·;·;:'> :j'_:: 

El sec:tor industrial abare:~ ;~º~~~fr~r.~;,~f~J~~~r2t\;~5ff~~~~~.~,~::,~,·las 
cuales se encuentra la ir':'dustria'.,.,.,dS.$;':transfor:mación,:..:-<que:: :en.-· 1~·. 

-. ,'.' :·:'.? ·/~:~ .. ,_:~ .j_"t;:.;p_:;(~i/fr~.·:~?J\:'<·:·5J}~(: :~-:):~;\): ·::\·,;: :: ~5:}> :·.:·; > '. 
actualidad se agrupa en· 10 con.sejos,\··coordiriadores··10·:·cuYa;:-·acc:·ióO- se 

·:~-; .:: -:~', -~-- _._::;~-~\~-t::~~-:.~~.:·,¿~:.t ~ :\:_ ... ?;·;>~-;~-:-\-~,i;\3r.--~;-:),.;:_-:·:. · ---.-:: · ,_ -·· - · · -
insc:ribe en las industrias ,de .alimentos.y•beb'idás;:é;indú~t·ria ~~~rii~a\i 

:=~~~:::::: :::,:::::"~:::~.~f :8~:r1 {~tmii~c~~;~j'.;;!; 
):e·, ;<.,>·' 

Ante todos estos cambios y trans.f~rmaCi~-~-~~ -·p~·opi-~'ia.do"S Por la 

industria mexicana, que impl ic:an un reto ante :_t:;l- cual-· ·de:bemos decidir 

seguir avanzando, nos en-frentamos. a nuestra princ:ipal consi9na y 

c:ompromisu: LA TRANSFORMACION DE NUESTRO MEXICO. 

Datos proporcionados por la Cámara. Nacio.nal de la Industria y 

Transi'crmac:ión de Uruapan <CANACINTRAl 



2.2 CONCEPTO DE EMPRESA. 
.: ~ . ' .. ; .. . . . : ' ~ 

• Empresa: "Es la célula del siS·tem~ ···::ec:·o~~~ic:l?'.:·.ca~·~tal·¡ .. sta,_ .:~s. la· 
' ,' ~ . •: ' ., . .-

unidad básica de producción, rept:es.~n!-a un., 'tipo· :,dé' ~·:.~t'.",~~-ni::'a.c:iÓn 

económica que se dedica a c:~~lqui~~~~ d'e ·1as 'a'2t"f~,(~BdeS :· eC~nÓ~-i~~~ 

fundamentales en alguna 

económicos". 2 

de . las r~!'l~s ·j:w·~~~C:t:~·~~~ ··:::·~~·;:.:·los .\S~ec:toP.es.' 
... ·'· .. 

.... 
,,.;'-':,:,'· 

• .'.::·-· ·1·~ ' ".· .. ·.;-:.:. 

* Empresa: "Organismo social integ',ad:,~,;~;'.;J,'.fie~~nt';:~; 'hümanos; 

técnicos, materiales e inma~eria:1·e5~-~:·~uy~--~<o~j~t_i_YC?_!,,~,7~~~t:"~_1;zp_uede ser 

la de optimizar servicios, utilid~7e~f':":~~~;·;;}: ·~:'.>·:~::;'::~:· -~ ' . 
.. . . ........... · .· ;:< J.;~:·· :c;'J}:,;',?:,;;;i::~.,.i\'.:: ·. * Empresa: 11 Unidad de producci ón>~'de'!t. bi'e'nes.,,.\y :'.;-;servicios ·. páf a un 

-'°''º' . • .•. ••• ;;.:~11~~~;.!):~~sdr .. 
De lo anterior se concluye·_~; que::: una:: empresa·:.; es.~ 'úii ~·:·e·nte qu~.· cuenta 

<· - < -:.-.::,::·-.:'~~:¡~,::·t~:t-:.;:~.-~ .. ~~.-.(('.7;_-,!~;:;_;}~y;_'.:'._·:/. ~· ,. ,. 
con recursos técnicos,.~má.t'Br.ia·leS,::·:-Financiercs·: y· humanos, ·mismos ·qUe 

;·; • .-·':'f.·."_,:_·'"'._: :';'-·- ... ": ,. • : . 

se encuentran i nterre {a~\fctj!itc~it~f ,~~g•·t:'< : 1 os objetivos genera 1 es • 

... . ·_;)':'1· .. :¡;_. ' ., 

El término -~ 1 Ein~-~~~~~( ·" \P'úed~· ~~~- te:~:~·~:i rse: tanto a· empresas· .~~. · tip.o : 

comer-cial · colno ·:irldli~t,::fai·" :~:-'t{~i·i~~~-;~:·d~--- otro tipo; siendo. ~ate~iá _de 

~u~-~ t·,.·~ es·~-~~~~ ; .. ¡·~ ~-.·.de. -~ 1·~:~ ... ¡-ndu's·~:r -~ ~-~ :_-~.';._·'. .: 

2 Méndez Morales J. Si lvestr~L ~~~~Om·Í~ ·-.Y: --~~- · ~~P<7-~~:,-:.:p:.: 272 

3~'Mor~ñO ··perdomc, Planeación·: F~~·~~~~-~!_7,-;i~:.: 'P~· .. ·:'·~;>:: 
4 Reyes Ponce Agustin,. AdminiS~-~-~~·~.·~·~·:·~·~:~:: ·~~~-~:ti,Vos', .P· 13 
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En lo referente a la clasi-Ficacion de las emprese.s existen varios 

.criterios; el que tomar~ para -Fines de este trabajo es por su tamaño; 

el cual se subdivide en : microempresas, pequeñas empresas, mediana Y 

grande empresa; existen varios elementos para la clasificación de 

acuerdo a su tamaño, en los cuales destacan: magnitud de los recursos 

ec:onómicos, princ:ipal~~nte capital y mano de obra; volumen de ventas 

anuales; área de operaciones de la empresa, la cual pueda se~·: local, 

regional, nacional e internacional. 

De lo anterior se puede seña.lar que lo.s· princi,pales criterí.".ls p~ra_ 

juz.gar el tamaño de una empresa son: la -ro,- ma" ,~7 ~,r_?dU.c i'~; 

puede ser rudimentaria, artesanal o. tec:rÚfic&d·a·~ ·,- ~r: si9Uiente·,·.·~~:{t~~)'.o 
·:;::-.· :,_-, "', 

es el tamaño que 1 a empresa absoi:--be ~~.'..~.'~.~.',·:.~e~,~.~.~4Y =··~.·:,~~·éa:~··?s~:s; 1- vent~~ -y , 
finalmente el monto de su capital.·. 

... ,·•·'<•,:,:>!· 

'' ,~-· ' "... ~ ·:· ¡,!l· ' ,. . -,..'.,::~.' ,.:¡ ":::: ....... :: .. 
'.'>'' .·\;;~:';'. ,-,.. , .. _-~-,:!~·~ ;-.?.:: 

Los criterios de empresa de ac:·u~r~o a·· ~~rt·~~~:~;.;;,{¿;~. ;.:t;, .. , 
~-:~i -~:., . ', '/ _'. (. :f 7,· ;_ . ;. .. ~ ;., , .... , .' 

- Microempresa.. - . Empresa ·que . o~~~·~-;' hasta.;:.' 15,: 'per:.sonas ::~·/~· r~~~·i za 

ventas anuales hasta de N$ BO,OC•0.00~ . '."'·"·'·/.:·>: .~·:·'. ':_'_: 
·,;·; 

que oc:Üpá: • .. dé '· 1;~• a :•io~!'..,p'~r:s¡;n~s·•. y. 

realiza ventas hasta de N$1' 000, OÓO. 00 anuales •. "· ·' '"···· ·.· .' .. . '."(·:" .,_, 

- Pequeña Empresa. - Empresa 

.~'{:·... . .... ~~·-. 
- Mediana Empresa.- Empresa qu~ .ocupa de 1,01.• a 25Ó. personas· c:ór¡': 

·.·.;,::· :·-.:: 
ventas de hasta Ns2•000,ooo.oo anuales. 

- Gran Empresa.- Empresá que a~upa mas de 250 -~.r~ba.J~~-6~e5 y ;1:.ie~é: .. 
ventas superiores a les N$2'000,000.00 anuales. 
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Lil, estrati-fic:ación que considera SECOFI en cuanto al tamaño de la 

empresa es: 

Tamaño Ventas Anuales Número de trabajadores 

C nuevos pesos > 

- Micro s 580, ººº··ºº hasta 15 

5',B00,000.00 
··:, '. 

250 

.,.··,_.·.·.: 

.:. Gra'nci~ más»de. 250 

. -', . .'~~:·:.·<_::·:·:> ¡ .:·. •.:." .:·.' 

Alg~~á~ ·de· las' ~af..ac~eri:S.t icaS que compa;_r·~:e~ las ~{croempf'.°esas son: 

··.·. ;.; :.''/; ... ·.·:~ ' ' . 
> ••••• •• ;-~'· ~:< 

Su organización es de tipo -famil·:f.~··r;)~~·-~·::~~'.~~~~~-~~~:: quien' propot·ciona 

el capital!' generalmente su adminf~·tr:-a~iÓ;~~~~'}'~~~:í~i.~~., es dirigida y 

org~nizade por el propio dueño, e1 riierca'.d~>:,q·t~··:·:do~i~a y abastece es· 

pequeño, ya sea local o cuando mucho re:9i.onái'; :Su_· prodÚé:c:ión no es muy 

mecanizada; su número de trabajadores es .m~Y .. b~jO. y muchas veces· esta 

integrado por los propios -familiares del dueño; para el pago de los 

impuestos son considerados como causantas menores. 
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Características importantes de las pequeñas y medianas empresas: 

El capital es proporcionado por una o dos personas que establecen 

una sociedad; la administración es empírica y dirigida por los dueños; 

el número de trabajadores va de 16 hasta 25(1 personas; dominan y 

establecen un mercado más amplio; muchas veces produciendo para el 

mercado nacional e incluso internacional. 

Las grandes empresas cuentan:con laS siguientes características: 

Tienen un capital api::irtado .: :por ,varios socios; -forman grandes 

consorcios que dominan e·i ·'mers~,~~·:-~lg,u~~-~- veces sólo interno y otras 

con participación internac:'iéiri.:i.·~<_' ~i'7_nen :grandes recursos de capital, 

permitiendo estar a la· varí9.üar"~iá .:, en la tecnología y procesos 

productivos\ cuentan· con mucho .P~rsonal _que pasa de 250 trabajadores; 

y su administrac:ión es llevada por pro-Fesicinistas. 

Es importante señalar que la mict~o, peque~~ y mediana empresa 

industrial son "fuentes generadoras de: empleo~, Tác:ii de. adaptarse en 

las di-ferentes regiones de país. y así·" p~g~~t~~i~na~ sat.is~ac:tores. 
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Algunas de las ventajas de la pequeña empresa son: 

- Producen art~culos ~ue generalmente están destinados a surtir 

los mercados locales y son bienes de consumo básico. 

- Mantienen una gran flexibilidad por lo que se adaptan con 

..facilidad a.l tamaño del mercado, aumentan o reducen su o-ferta 

cuando se hace necesario. 

- El personal ocupado es bajo, por lo cual el gerente-propietario 

conoce a sus trabajadores y empleados, lo que le permite 

resolver con ~recuencia los problemas que se presenten. 

- Existe un contacto directo y personal con los consumidores a 

los cuales sirve. 

- Los dueños, generalmente tienen un gran conocimiento del área 

en que operan, permitiéndoles aplicar su talento, y capacid~des 

para la adecuada marcha del negocio. 

Por otra parte, en la pequeña empresa se tienen las siguientes 

desventajas: 

- Les afecta ·can mayor -facilidad los problemas que se suscitan en 

el entorno económico como la inflación y devaluación. 

- La Talta de recursos -financieros los limita, ya que no tienen 

Tácil acceso a' ·las fue_ntes de -financiamiento. 

- Su admini.~t"~aéiÓn ·.no es especial izada, es empírica y por lo 

general.la-llevan a cabo los propios dueños. 

- Viven.al día y_· no: pueden soportar períodos largos de crisis en 

l~s·. cuales·. dis,¡;inuyen las ventas. 
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El sector de la industria; tanto la micro, pequeña y mediana 

empresa en Méuico, representan una parte importante en el desarrollo y 

crecimiento del país. 

º Euiste información que muestra que hay apro}{. 111,soo empresas 

industriales en la repOblica; de las cuales el 9SY. son medianas 

pequeñas y micro industrias, responsables del 51/. de los empleos en el 

sector industrial''.• 

2.4 LOS SECTORES ECONOMICOS. 

Otra -Forma de clasificar las empresas. es .de acuerdo. ·a~ sectoc a.1· qUe. 

pertenecen. La economía se encuentra divi'dida.-·-por --se"é:tcir~s · ecanó.micos 

1. Sector agropecuario.- Llamada 

Agricultura 

- Ganadería 

de acti vida.des económicas que tiene,:C:o~·oji:~·~,a~f(~~·~:~>{~ :·.~·~ª~~fCir:~ac"i·o~ .·,~ 

la adaptación de recursos naturales· y inat·~~i"aS · Pri·inaS semie.labaradas 
···.':· ·:.. . 

en productos acabados de consumo final ·a int.et~médio, que son los 

bienes mater:-iales o mercancías"., 

• Méndez Morales J. Silvestre, EcanomíB. y la Empresa, p. 288 

7 Méndez Morales J. Silvest~e, Problemas Económicos de México, p. 116 

-14-



El sector indus.trio.l llamado también secundario, se divide en: 

a> Industria extractiva: conjunto de actividades económicas que 

tiene como finalidad sacar del subsuelo algunos recursos materiales 

como el carbón, petróleo~ gas y minerales. 

b) Industria de transformación: conjunto de actividades económicas 

que se reali2an con el objeto de producir bienes materiales o 

mercancías que han tenido algún cambio durante el proceso productivo, 

es decir, las CJedicadas a la transformación de recursos naturales y de 

materias primas; algunas de el las son: alimentos industt"ial izados, 

productos químicos, téxtil, vidrio, aparatos de uso doméstico, 

aparatos eléctricos y electrónicos, papel, etc. 

3. Sector servicios.- Llamado el sector terciario de la economía. 

Este sector no es productivo propi~mente hablando porque no produce 

bienes materiales; proporciona atención personal, es deci~, servicios. 

Los principales son: comercio, restaurantes ,y hoteles, transporte, 

comunicac:iones, servicios -Financieros, : . alquiler de inmuebles, 
.. • ' 

servicios profesionales, la ~~u~-~·~~ ó_ n, · médicos, servicios 

gubernamentales y otr.os serv.icicis; 
.. ,,., 
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S~CTORES ECONOMICOS 

SECTORES 
ECOHO!IICOS 

SECTOR SECTOR SECTOR 
AGROPECUARIO INDUSTRIAL SERVICIOS 

- AGRICllLTURll - JHDllSJRIA - COlllJICIOS 

- GllltllDiRIA Ml<ACIIUA - JRAHSPOR!ES 

- SILUJCULJURll - IHOOSJRIA Di - COMUHICACIOHJ:S 

- PiSCR JRAHSFOR~ACIOH - OIROS SrRUICIOS 
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2.5. CLASIFICACION DE LAS INDUSTRIAS, 

Cabe señalar que en el Diario Oficial de la Federación, publicado 

el día 3 de diciembre de 1993 se dió a c:onoc:er el acuerdo por el que 

se modi-Fican las definiciones tanto de la micro, como de la pequeña, 

mediana y grande industria, quedando éstas definidas de la siguiente 

manera: 

Micro-Industria: son todas aquellas empresas que ocupen hasta 15 

personas y el valor de sus ventas, netas anuales no rebasen el 

equivalente a N$ 900,000.00 

Industria Pequel'ia: son aquellas que ocupan hasta· 100 personas y 'el 

valor de sus ventas anuales no rebasen el equivalenfe a ·N$9'00o;ooo.oo 

Industria Mediana: son aquellas que ocupan hasta 250 personas -y el 

valor de sus ventas anuales no rebasen el equivalente· a 

NS20' (100, 000, 00 

Ahora bien, de acuerdo al marco de ,refere~~ia· se puede señalar que 

la. ciudad de Uruapan, es .una· zona:·. dohde .las actividades comerciales 

abarcan un porcentaje mayor en relación a laS.: indus"tria.les, es .·decir~ 

el comercio se ha desarrolla"d'o ·más ampliamen.te que la· industria. 

-17-



Sin embargo, segQn datos estadísticos del INEGI, obtenido~ del 

censo realizc.do en 1992, en la ciudad de Uruapan existen alrededor de 

1200 industrias, de las cuales 75C• son tol:.almente de trans-Formación y 

el resto se divide entre la industria panifica.dora, de la masa y la. 

tortilla y la constructora1 

Tambien cabe señalar que en. nü'estra·. ciudád se cuenta con un 

porcentaje aún no específicado sobr"e .una·. '"i'ndUstria :subterránea, es 

decir, aquellas industrias _que no est~n "registrada.$ "a.ct_ualmente. y que ¡ 

no cumplen los requisitos básicos, ·-legales y adminiS~.rativos "que toda -~·1 
empresa debe cumplir. 

Ahora pues~ el porcentaje de la Micro-Industria· en Uruapan .. osci_la·· 

entre un 70:;( u so;: del total de la industria; la. pequeña en un· 11~~<}. 

la mediana en un e:: temporal. Esto altimo si9nii'ü:a que e1',pc:ité¡1C:r~1·< .·· .-,:·.:-· ,-, 

industrial en la ciudad de_ Uruapan es la agroindustri"a,: siendo ·,~Us; 

actividades eventuales y realizarido contrataclones temp"o~al.es·;..: ·Un; 

ejemplo de ello son las empacadoras • 
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2.6 ANTECEDENTES DE LA INDUSTRIA EN URUAPAN 

En el estado de Michoacan, hacia el año 1842 se iniciaba un 

movimiento de industrialización con la suscripción de acciones para 

una compañía de seda en la cual se cifraban muchas esperan~as. Estaba 

involucrada gente muy importante del estado como el Gobernador y los 

eclesiásticos entre otros, los cuales habían apoyado económicamente el 

proyecto del francés Esteban Guenot. Pero la eaperiencia se había 

venido abajo por falta de materia prima y problemas laborales, además 

de la influencia de los norteamericanos. 

En Uruapan. la industrialización comienza a ser importante a partir 

del afio.· 1860¡ fué el norteamericano William Henry Bradbent, .quien 
. . ... 

trata de organizar una sociedad compuesta de un capital.~~ .$30,00.0.00; 

los cuales se utilizarían para la importac:ión de la .má."qÜ .. iÍ1arÚi 'i:té los 
/.· ·--·. ' .. »;"; ··. '.·: . 

Estad.os Unidos para establecer una fabrica de· hi.~adC)~·,: Y:.·t,.;,·.Íidos, que 

c:onstaría de 25 telares. El Sr. Bradbent se ·c·o~~P-r:-'Offiét.iá'"·a· .traer las 

máquinas, a su instalación y también a fa·_; }nStrucción de su 

funcionamiento para los operarios, siempre 

director, perc:ibiendo un sueldo anual ·de $1,,soo .•. 'oo· desde el momento en 

que se consolidara la sociedad Y .. se.· .inici·ara la compra de la 

maquinaria'. 
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Para constituir la sociedad estuvo presente Don Toribio Rui:, 

quien -fungía como escribano públ ice y_ asi asentando los nombres de los 

accionistas encabezados por el Lic. Manuel Valdés y Don Miguel 

Treviño. Además resaltaban nombres de importam:ia del ambiente 

p611tico en Uruapan; como Isidro Paz," Don Antonio M. Gutierrez, 

Antonio Hernández~ Mariano Pulido, Basilio Barajas; así como socios ·de 

otras poblaciones encabezados por el gob~rnador de Michoac:á.n Epitacio 
·.' ···.:.: .. ':· 

Huerta, gente de Ta.retan, Tancitaro,:' :·~~~~.~-~n~~"-' F'arac:ho, Peribán, 

Coalcoman y Colima entre '?tro5:. que_._._é:ub~r.·~~r.o_n_\lá -~~Scripc:ión. Se nombra 

tesorero de la empresa a Don····R.!\·~'~·~:~·F~'f{~-~~~:'.: q-~lieÍ-Í -~,.~~·encargaba de la 
• ·1::·.. , .. _, ,~ • 

recolección de los abonos de ~:~·~.- C~Ot'~~~ ·;e~·~' -·ac::ontecimientos de guerra 

en que se yió envuelt.o :e1 .. Pa:Ls~· ·-~~-~i·~:¡-~-,la realización de la empresa 
. . ' 

·par~ ... ~~ -~ue los· ac:cioni.Stas·~ ya· hab:la'n' aportado dinero. 

;_ ;, ·_, .. 
,,;· ·:,.· 

-'". Fue_':·tiasta·. "~t_ .. :i_o· de_-Febrero de 1871, cuando se vuelve a la ídea de 

la· i'~~er·s.iÓii-.· ~-n.-;l~·· (~dusti-ia con el establecimiento .de otra empresa 

téxti~; . _Ut:uapaii~ por sus caracter:lstic::as geográfic:.as.- era ',~,e~.';:··.·1':1·~-~~~·:. 
ideal.: 1Ú 27-·':de'.juÚo de _1874, Don Ramón Farias,. Anfoniéi_:rr'eikñci·:e 

Ignacio Rey~~~éi; s~Ú.citan y obtienen· el permi~~--~¡~~:;~~f~~le2"er la; 

-fábrica téxtil..· El Gobierno trató ·de ayudarlos,-:.>exC:';:~~é~dolos · 

p~edial~~ .. -~C>!":.U.t¡' P~Úo~~-.d~ -~ ~ñ~s. 
dé 

•' .. '.; --~·.\ __ :~~-:'.;:·?-~· ,. 

El nombre que les -Fundador';;"~. pusieron a . fa -Fábricá te>:ti 1 

establecida en la ciudad ft.ié·· 0i·-~e}:;·_ ,f'ar~Í~6_:..~~- Michoacán 11 que luego 

se cambió por el que hasta el día de hoy lleva1 11 La. Providencia 11 

dejando de ser los fundadores dueños de la ~ábrica, pasando a manos de 

Don Feliciano Vidales. 
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El desarrollo de la industria de la ciudad ha venido a colocar a 

Uruapan en el segundo lugar en el estado, c:ontando desde las 

tradicionales ~ábricas del siglo pasado y a las que ya existían antes 

de los 40'& agregándose ahora a nuevos giros. 

El haber hecho posible la continuación del proyecto del ferrocarril 

hacia la costa, coloca a Uruapan en una situación ~avorable y bené~ica 

estando más cerca de los productos de LázarO Cárdenas y de tierra 

caliente. Por eso Uruapan se encuentra situada en e·l eje industrial 

Uruapan- Apatzingán- Lázaro Cárdenas. 

Posteriormente viene la fábrica de papel donde se racionaliza la 

explotación del bosque. Se continuó con el establecimiento de 

industrias relacionadas con los productos maderables, como: -fábrica de 

triplay, de aglomerados de madera, de muebles de madera, de productos 

derivados de la resina ( jabones, veladoras, barnices, lacas, etc. ) • 

En 197:5 el centro CANACINTRA registraba un número de 166 industrias 

representadas gran parte por capital uruapense. Uruapan a-fronta un 

serio problema para su amplio desarrollo industrial que es la escasez 

de terrenos adecuados para la industria; aunque ha ido evolucionando 

con la habilitación de zonas hacia Taretan; donde eMisten industrias 

c:omo: 

La Chocolatera Uruapan, S.A.; 

Artifibra~, S.A.; 

Fibraco, S.A. e 

Industrial Papelera M,exicana, S.A. 
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3. LA MOTIVACION COMO HERRAMIENTA DE LA DIRE.CCION 

3.1 CONCEPTO E IMPORTANCIA DE LA DIRECCION. 

La dirección se ha definido como: 

- El elemento de la administración donde se logran la realización 

de los objetivos, por medio de la autoridad del administrador, 

ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas directamente o con mayor 

-frecuencia delegando dicha autoridad y vigilando simultáneamente que 

se cumplan en la forma adecuada todas las órdenes emitidas < Agustín 

Reyes Ponce l • 

- El proceso de in~luir en las personas para que contribuyan a las 

metas de la organización y del grupo. La función ejecutiva de guiar y 

vigilar a los subordinados ( Koonts / O'Donnell>. 

Una vez constituído el grupo social, se trata de hacerlo 

~uncionar. Tal es la misión de la dirección, la que consiste para cada 

je-fe, en obtener los máximos resultados posibles de los elementos que 

componen su unidad, en interés de la empresa < Henry Fayol ) • 

De lo anterior se puede señalar entonces que; la dirección es un 

proceso que consiste en guiar las actividades de los subordinados, 

conciliando intereses tanto particulares como organizacionales hacia 

una mejor consecución de los objetivos. 
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3.2 FUNCIONES TIPICAS DE LA DIRECCION 

Para lograr influir en los subordinados a que trabajen en -forma. 

espontánea, entusiasta y ordenada, e5 necesario que el dirigente tenga 

en cuenta di~erentes ~únciones que estan íntimamente relacionadas con 

la dirección, como son: autoridad, liderazgo, comunicación y la 

motivación. A continuación se desarrollará brevemente cada una de las 

~unci6nes típicas de la dirección. 

3.2.1 LA AUTORIDAD C Concepto y tipos de ) 

La· ,,autor~i.d.iad·· se :défine como "la facultad o derecho de mandar y la 
. - ~ . , . . •;' . ' ' : . . 

~bii'gaci'dn<~orFela-tiva de ser obedecido por otr~s" . ( Administración de 

Emp~e,;asi· tecwí~ y p~á~Üca, Agust:'in Reyes Pcmce, ,p.316 >. 
. . . ~:f". 

La autoridad permite a su titula·r a aCtuar en ciertas -formas 

.·desig~adas. e in-fluir directamente en .las acciones de otros a través de 

l.as ·órdenes que emita. Suelen. distinguirse tres principales tipos de 

autoY.idad dentrO de· una org.anización, a· saber son: Autoridad Lineal, 

Funcional y Sta-f-f. 

Por otra. pal-te es necesario que se dé una delegación de las 

actividades así como·1a autoridad correspondiente para un mejor logro 

de los objetivos. Es razonable concluir que aunque la autoridad puede 

existir dentro de una organización en varias -formas, estas 'formas 

deben ser usadas en la combinación que capacite mejor a los individues 

para desempeñar sus responsabi 1 ida des asignadas y de esta -forma ayudar 

al logro de los objetivos. 
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3.2.2 LIDERAZGO <Concepto y tipos del 

Una forma de lograr que los subordinados coadyuven al logro de 

los objetivos es a través del líder del grupo. El lidera%go se puede 

definir como el proceso de dirigir el comportamiento de otros para que 

se es-fuercen por voluntad propia y entusiasmo a lograr las metas del 

grupo. Consiste en motivar a las personas a que realicen su trabajo 

con celo y conTian:a. Dirigir en este sentido, signi~ica hacer que los 

individuos actúen en cierta forma o que sigan un camino particular. 

Ser líder implica guiar, conducir, influir, ayudar a los 

individuos a cumplir con los objetivos mediante la aplicació~ máKima 

de sus capacidades. También facilita el progreso del grupo e inspira 

para el logro de los objetivos organizacionales. Las razones por las 

cuales las personas siguen a un líder son diversas, donde se incluye 

la seguridad, el poder y la admiración. Generalmente un líder es aquél 

en el cual el subordinado cree poder satisfacer de la mejor manera las 

necesidadeS por las cuales luchan los subordinados. 

La labor de los gerentes consiste en motivar a la.s personas para 

que contribuyan con eficiencia al cumplimiento de los objetivos de la 

empresa y, de paso, satisfagan sus propios deseos y necesidades. 

Por otra parte, e>:isten tres categorías genéricas para la 

conduc:c:ión de grupos; a saber son: mediante la autoridad, en forma 

paternal Y de manera democrática. Aunque la práctica mezcla elementos 

de las distintas categorías y no es -frecuente un estilo 11 puro 11 • 
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3.2.3 COMUNICACION (Concepto y tipo& del 

Gran parte del é><ito de un empresario estriba en su habilidad 

p.9ra comunicarse, pues casi todo le que hace a diario tiene que ver 

con la comunicación. Da órdenes a sus empleados, negocia precios con 

su provQedor, convence un posible cliente para que utilice sus 

servicios. 

La comunicación se puede de~inir como el proceso mediante el cual 

una persona transmite un mensaje usando símbolos que la otra persona 

debe ser capa2 de entender para dar una respuesta; es decir, la 

comunicación es una manera de entrar en contacto con otras personas 

mediante palabras, señas, dibujos, conductaS, gestos. Se espera que la 

otra persona entienda el mensaje y dé una respuesta que también se 

expr·esa en palabras, gestos, conductas, etc. 

Las empresas no pueden existir sin la comunicación 

organizacional. Esta se puede dar en tres dir-ecciones: en 'forma 

ascendente, descendente y horizontal. 

3.2.4 CONCEPTO E IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION. 

Para entender qué motiva a los empleados es necesario saber algo 

de sus ~ines, deseos, necesidades y valores. La motivación está 

íntimamente relacionada con el comportamiento humano, además existen 

muchos 'factores diversos que lo afectan: las necesidades y las 

actitudes de las personas son dos de las más importantes. 
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El comporta.miento de c:ad~ individuo va enc:arrdnado a satis.facer 

cierto tipo de necesidad, siguiendo determinados criterios personales; 

de tal fo~ma que si se pretende motivar al personal es imprescindible 

avEwiguar lo que rl~~ea obtener de su trabajo, ésto aunado a un 

determinado incentivo para satis.facer necesidades del personal se 

obtendrá lo ac:c:ión deseada. 

Las personas se sienten motivadas no por lo que piensan que deben 

tener, sino por lo que desean. Se debe tener una clara visión de sus 

acciones en las organizaciones cuando tratan de satis~ac:er sus 

necesidades. 

Por lo anterior, la teor:ía de la "1otivac:ión comienza con las 

necesidades humanas. Un modelo sencillo de motivación muestra que el 

personal se encuentra bajo una se1·ie de necesidades. Estas necesidades 

producen varias tensiones en diversos momentos que impiden su 

actuación adecuada. 

Para un mejor entendimiento de las necesidades a continuación se dá 

una clasificación sencilla de éstas en: 

Necesidades Fisiológicas <Primari.asl y 

Necesidades Sociales y Psicológicas .(Secundarias> 
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Las necesidades 'fisiológicas consideradas como primarias incluyen 

aliment:o, agua, sexo, aire. Apuntando que éstas tienen di'ferente 

intensidad de una persona a otra. Se enc:uentran condicionadas por le. 

práctica social, igualmente el organismo se puede adaptar a tres 

alimentos como a dos dependiente de la entidad. 

Las necesidades sociales y psicológicas tienen un carácter mas 

interno; muchas de estas se desarrollan a medida que se madura. Entre 

otras podemos citart la autoestimac:ión, el sentido del deber, la 

pertenencia y el recibir a-fecto. 

Las necesidades secundarias va.rían entre las personas tanto o más 

que las primarias; puede ser que una persona necesite algo para 

rea-firmarse y se comporte de manera agresiva con las demás. Estas 

necesidades producen diTerentes motivos en cada.persona. Hay motivos 

de todos los tipos y todas las intensidades que in.fluyen e impulsan a 

una persona a ac:tuar en determinada -forma. 

Ya que las necesidades secundarias se encuentran ocultas, de modo 

que la persona no puede reconocerlas, se mencionan algunas de sus 

características: 

- Se encuentran firmemente condicionadas por la experiencia, un 

ejemplo de ésto es el sentido de la responsabilidad, el cual se 

obtiene a través de las vivencias experimentadas. 

- Varían de intensidad según la persona, prueba de ésto es la 

autorrealización la cual comprende la necesidad de crecer y de 

sentirse realizado. 
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Con.frecuencia 9uedan ocultas, apareciendo como sen~imienLos 

Vagos y no·como necesidades espec~ficas; además influyen e~· la 

conducta dei individuo. 

Es importa.nte señalar que la clasi-Fic.ación de las necesidades no se 

puede separar dentro de una persona, es decir, el estado que guarda el 

cuerpo afec't.a a lo. mente y el estado de ésta. afecta al org~nismo. 

; '· 

3.3 PRINCIPALES TEORIAS MOTIVACION~LES·· 
·,·-

- - .· .... 
Actualmente exi~t·~·n : d·1-y.e~sa~::<~t:eo~ias . moti vaciona~es, . ---.~- , __ : 

las cuales 
- ·. :· 

proporcio~.an.;'las··-.b~,~~s_._p~ra·\.l,le·y~r::_a· .c:~bo· una ··adecuad.a motivación ·no 

olvidando que p~~-a,",una fnejor'-··s'atisfac:C:"íó·n· en el •:t.'rabB.jo es necesario 

otorgaf. inc:eni:iVoS. ·'oerltrO·.-de e-st~- ga.'ma '.d~· ~e~·~~·~s _·-se Ín_encionan las .. 
siguientes: 

Teo.~ia. de- n~c,esid~des ( De, Abrah~~ Maslow ) 

T~~r·.ía· de ffiadurez e inmadurez '<.De Chris Argyris 

T.eoría. de motiva.c:idn por logros'< De· Mc:Clella.nd 

TeF>r.ío. "X" y 11 Y 11 
( De Douglas McGregor 

T.eoría dual < De Freoer ic:k Herzberg l 

El conoc:inliento de estas teorías podrán ayudar. a la g·erené:ia· a._ 

determinar laS necesidades que predominan en los OPerari'OS,,· .as·i;·_:como· 
-·~; ._ ,:'· 

'-\(.' ·~·.· 
.!,,;' ''" ;'.' 

·.;:" . ·.::·;/,?:\~;;~·.:. :\,·:·:/=.:' ·',_,;:;'· . . 
moti vac: i anal es se esta·~·~··;"e~~~-c.~,~~:~·-~·~~n~~-' de' 

necesidades de1 .. ~-~péú~~-~-~;~·~:9.:'.·aS!>"?~~:{e~~·;. su 
·:::-_:-.· 

Al aplicar las teot-ías 

los 'fac:tOres que influyen en su ambiente laboral. 

satisfacer las principales 

máximo rendimiento. 
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3.3.l TEDRIA DE NECESIDADES DE ABRAHAM MASLOW 

Se hace importante conocer cuáles son las necesidades primarias y 

secundarias, pero ésto no basta; es necesario saber cuales son las -más 

importantes en un momento y sitio en particular, es decir, rec:onoc:er 

que las necesidaeles tienen una prioridad específica. En un momento 

determinado las personas estarán motivadas para satis-Facer sus 

necesidades mas fuer'tes. El predominio de una necesidad depende de la 

situación act:ua.l del sujeto y de sus e>:periencias recientes. 

ABRAHAM MASLOW sef;a la la necesidad de satis-Fac:et- aquellas 

consideradas como básicas, para poder satisfacer las si.guientes. 

Me.slow popul~ri:zó una· jerarquía de nécesidades, ·probablemente ·es la 

que ha: rec,ibido·.·~a.;..6 .. ·· \itenc:iÓn ·pof* par:te de los adm'inistrado'res q~.e: 

cualquie•:· otr~, t~f.;~:. d~ 'la •motiv~~i~n. ;•·· . <: 
. ,._ '• ·-:-.· '.',.'":' ·:·'<=·:.:: /; 
. · .. -.-~'.:\:'. :,);,'"~;~,;:; ... ··~; :;· -:· . ' .. -,; ~·: '\: 

Mas;~w ,sostie¡;e que fil~; 'ii:Ú:ii.,;iduos '.~~e;\~ueven a 

~i~·~1e',~·~: ·<·~~:.· .. ~t~\ ;'..¡<':,~· .. ;>.>;:.~~':'.·:~.<,:-:•:-~-~Y>::~};~{:··~·::·~~:';'-'. .• -.::,, ..... '':-: 
. . .. .... . ·.-¡"·~; '.~~l~\\:,,:~r~>~.;-~-~':::;~~~¡:.r_:t.\:t,:i,·;,. .. 

..• _.·._.· :;:·_:.;;:_."\:;:i·~.;~W\'.1~-hé•%;x~:::;\~ .. : ........... . 
:'1) Nec;~~i,~~.~~~,12.:~:S.c~-.~~ .. ~·[/~~:~.:- ~'~:~.i~~.S :' ~-;<~ '"·:" 

2> .'segúri'dad f/sii:á: y'emodona1;:•;.;. :;.• 

3> Ne~~si~~d~~dep~·~~~né;~·¡~i)· ~~·•;nd6i~ social 

4> :.·E~.~.i_efi~ci.~~ _y·, pb·~~.c:~~h: sC:C_i.~y- · 
5) .Autorrealización 
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El aspec:to importante sobre los ni veles de las necesidades es que 

generalmente siguen una secuencia de dominación definida, e-s decir, 

las necesidades del segundo nivel no dominan sino hastc.. que hayan 

quedado razonablemente sat isfec:has las del primer nivel y así 

sucesivamente. 

Necesidades <fisiológicas básicas - Necesidades corporales.-. ~ent~o.·. 

de estas necesidades se incluyen la necesidad de aire, 

sexo. Son vitales para el func:ionamieni:o del organismo •. 

Necesidades de seguridad.- Se incluyen la 

orden y ausencia de miedo o amenazas. 

Necesidades sociales.- Abarcan .Ja 

sentimientos de pertenencia 

Necesidades de estima.- Incluye 

autoestima, logro y respeto de los 

-: .•.,,:, ' 

Necesidades de autorreal(zació~.~ :··co~:~~~~dé:;.·1;· ·.i:i.~ceSi·~ad~ de crS.C:e·r, · 

'de sentirse real i :ado, de real f%ar ·, la~ :·.h·~·~'~ ¡:~~ ·:·~~p·~~.Í.~á;~~s • 
. --;: ··,.' ' - - . 

- . ~> :·.':·: ·; .. ::L)·:·::-. :.::.-: 

3.3.1.1 INTE~:PRETACION DE LA JERARllÜÍAiDE NECESIDADES 

. .¡:·, :-.~· ....... 
Las necesidades fisiológicas sorj ,··1as .; más Potentes. EspecÍ-Ficamente ." .. ,-.' 

cuando una persona ca.rece de"·tod~·}.,e~·: grcido extremo,. es m.iis factible 

que la motivación principal sean", 1··~5 ·~ec:esidádes .fisiológic:a.~, a~'tes 
.:_., 

que cuai'quier o.tra. 
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Según Masiow qu~en p~pu.~~·¡..{~ó~'. ::~\/··:. teor:íS·· básicamen~e en Estados 

Unidos, señala que: "Las person~s trabajan- para satisfacer sus 
. . ' . 

n·ec~sidades -Fisiológicas; e'n'· ¡·~·'situación típica de trabajo dominan 

raramente, p"orque estan b~en satiSfechas. 11 

Ahora bien, es· necesario mencionar que en México la mayoría de 

las _personas trabajan pat~a satisf~cer las necesidades de primer orden, 
' ' ' 

las· cu.a les. no estan· plenamente satisfechas por los bajos salarios que 

se ti,~ríen _y. ·1as 'mínimas prestaciones que dan las emp,-esas. 

Es·:~~-~~/ c·i~r~,~ que· 11 · e.l· hombre vive sólo de· pan .. cuando lo (mico que 

·,hª~~:~,~·· :~-~~;;.":P.e!.-~~ ¿;:._q~é sucede ª 1os deseos de1 hombre cuando. hay mucho 

· .par:i :.v .¿·J~i;d-~ .. Su\·eStómago está crónicamente· lleFiO ? «11
• Al. momento 

, sürg~n ·.~otr.as· .. ·:~ece~idades; si las necesidad~s -fisiológicas están 
., .:'.:--.-- '·.·-: .. 

rei-~t ivament~ bien 
: ,": '·, ... gratificadas surge entonces·· un nuevo grupo de 

ne¿eSida'rje·s ,que _,puede formar la cat_egor.ia de necesidades de seguridad, 

i:aS ·:._:~ua'i~s -funciorlan de la siguient"e manera: una vez resueltas las 
. .. ' . 

f:isiOI'ógicas, las:personas··de~San <tener cferta seguridad de que estas 
' . ". ,··.: '. ·. _. 

néc~s-Íd~·des ~egui~á~·,,~~·~~d.o_~_~u·~~·~,~~~·~,r'~0\~1-.:~utur6; tanto la seguridad 

física como l_a ~conómic:~, ·<1.a <·~eg~r.·id~·d".;':':'~· el- trabajo, la ausencia de 

una_ sane: i ón .. ·p,:.o·du-~~'·c~.: ,~~:·:_> J~\>~:~~:¡~!·:.~~:-jbi·f~~·~~ ~O y normas definidas con 

claridad; <i ·:~\~ .. :-,{i<~'_\'.. i_:~Xi.J~ ':-:.;,'.·~,- ·~·.,;.::;:_,.:., :~'.'-· 
,. -. , ·~, · .- ::-;-., . '.~'I.,·" "·:\. 

;.·-,,. ··;... . ........... ·::~:::.·~_í._,_:::.¡{:";.;,-' 
·e·,· ·.: .. ·-;·;i:_·"rt"{¿:· ·G<-::-... _ ~--

Generalm~~t~:. ;_1á~-.: de·.~·~ oY.d~~·( . .;:~~f~r:·~-~-/· .. _se ·satisfacen· o pueden ser 
. . : , :·r{¡".'>' · _.,_:~./" fi:<~ .. _.-~: ... ., .. , .. "' ,- ._, .. . : 

cubie.rta~-·~.:PC?.r~:. f!1Ed~o; ..... ~e:.\~.eco~p_eflsas· ecc:inóni~c:.as; P.or >Un sueldo qúe les . . .... ,._.. ··-· '· . 

pr~por~i~n'e)uf~:'.i·e~~;.','~Íi~ert.ación, vivi~nd~; .,;;.;;tido y protección a 

~-¡lo·~ ._-,Y·, ~-:sus' '"~-~~il·i.~5\.'.-·· á~egurandÓ .:~·~{~: ... :~~~~,i~~~-~~·~i~n ~~·y, , mañana y 
·,"',. 
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Ahora bien, si tanto las necesidades fisiológicas come las de 

seguridad estan 11 más o menes satisfechas 11 surgirán necesidades que 

se asocian con las preocupaciones de pertenencia y de índole soc:ial, '' 

de afecto 11
• El individuo también se preocupa por el aspec:to soc:ial; 

piiirm él es de vital importancia pertenecer y ser aceptado como miembro 

del grupo, ocupar un lugar en este; y lw:hara con gran in'tensidad para 

alcanzar esta meta. 

El ambiente de trabajo es un ambiente social y si los empleados no 

creen que -forman parte integral de la organización, se sentirán 

-Frustrados por una necesidad i nsat is-Fecha de pertenencia y 

difícilmente responderán a oportunidades o incentivos de orden 

superior. Por lo tanto, las necesidades sociales·' deben· satisf'.acerse 

tanto dentro como -Fuera de su es-fer a laboral. 

Las necesidades del cuarto nivel incluyen las d~ eStimii y 

reconomiento. En toda persona de nuestra sociedad existe una necesidad 

o deseo de lograr un estatus basado en un al to concepto de si mismo, 

de respeto y de estimación de los demás. Además necesitamos sentir qu~ 

somos valiosos como personas y tener la firme creencia 'de que lo 

somos. 

En térmir1os organizacionales, las personas quieren ser competentes 

en su trabajo. La gerencia tiene muchas maneras de cubrir ambos tipos 

de necesidades de autoestima de los subordinados dándoles trabajos 

interesantes~ retroalimentación sobre su desempeño~ rec:onocimiento del 

esi=uerzo y estimulo personal. 

-:.2-



Aun cuando todas estas necesidades estén sa't.is-Fechas, a menudo 

surgirá el desarrollo de un nuevo descontento o inquietud; el empleaao 

ahora estará motivado por la autorrealización~ ya que buscará el 

sentido y el desarrollo personal en su trabajo buscando activamente 

nuevas responsabilidades, es decir, una tendencia a realizarse en lo 

que uno potencialmente es y llegar a reali:ar todo aquéllo para lo que 

se tiene capacidad. Aquí intervienen factores tales como: el sentir 

que su trabajo es importante, el sentido de responsabilidad, el 

desa-fio en el trabajo y la oportunidad de desarrollarse a sí mismo. 

Cabe mencionar que las necesidades de más alto nivel se satisTacen 

primordialmente por medio de recompensas sociales, exigiendo formas 

distintas de pensamiento con respecto a las personas. No· ·se debe 

suponer que una vez que las personas alcanzan el quinto nivel de 

necesidades ya no hay espacio para progresar; dicho nivel es muy 

amplio y sería necesario reclasificar en otros pasos mas de 

mejoramiento. Las necesidades no se pueden satis-facer jamás 

plenamente, ya que las personas no ~on otra· cosa que seres que desean 

siempre. 

' . . -' -~. . ~: . . . - ' 

Por otro lado, la satis+:a~~ión d·~:.>1~~, ~ecesidades es un problema .. - ... -·"·' ·_: .. ··- ' 

contínuo para las ·or~ani%ac:f~~~5·~:,··_··.'Porque -~?. existe una s61ución 

permanente al sat i sfac:e~ ~ná_' ~~-~.{#i~~~;~;Rfr~~;·~~l~r • de .. · hoy. _Con respecto. 

a la jerarquía de las necesid~?e~~!·.ª,~-::'.~f~·~~~.·~·.~-·~_D,- __ ha·~E7~· _mención que _l~s 
necesidades de segut--ida'd:~.'"y'-:i p-~i·C~l dgi·c:as:· :;~e·-· pú~den , considerar como 

elemento _vital para :~~~iVa.,.:,::_~:{:'~~~:~po~t~-~i~nt~ dentro de la· empresa, 

admit.ienda que la mejor:._ ~i;~~{. dQ ·satis-facer las es por medio de 

salarios. 



Mientras no &e s•tis-fagan por completo todas las necesidades 

económicas no habran de surgir otras necesidades superiores que sirvan 

de moti\lación el empleado. Es decir, si un individuo tiene un salario 

tan bajo que no le permite satisf'acer sus necesidades fisiológicas y 

de seguridad, dificilmente puede responder a los incentivos destinados 

a satisfacer las necesidades sociológicas~ etc. 

Una de las limitantes en la jerarquía de necesidades es que las 

personas a menudo no responden como predice el modelo~ sobre todo 

cuando se trata de las necesidades superiores. En ocasiones muchas 

personas buscan la satisfacción de necesidades de mas alto nivel, 

i ocluso cuando las de menos nivel no han quedado cubiertas. Hasta 

cierto punto la clasif=icación es artif'icial porque las di-ferencias 

entre los individuos generan muchas exepciones. En una situación real, 

todas las necesidades interactúan en una sola persona como un todo. 

Además las necesidades varían según las distintas situaciones que 

se presentan, haciendo referencia básicamente a un planteamiento de 

situaciones para motivar a las personas; no existiendo una -forma ún~ca 

de motivación, ésta es una mas de ellas. Sin embargo, se puede 

concluir que la clasificación de las necesidades proporciona 

conocimientos útiles con respecto a qué necesidades tienden a dominar 

en una persona en situaciones específicas. Además de presentar 

conceptos -firmes a la gerencia que pueden ayudar para motivar a sus 

empleados, también existe evidencia que apoya de que a menos de que 

las necesidades basicas estén satis-fechas, ninguna de las de más alto 

orden adquirirá preponderancia. 
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3,3,2 TEORIA DUAL DE HERZBERG 

Intimamente relacionada con la teoría de Maslow!' la teoría dual de 

Herzberg propone encontrar una explicación de la motivación basandose 

en dos factores. 

El primer grupo de -Factores .,_.lCs: cuales se relacionan con el medio 

ambiente de trabajo fue por Herzberg como factores de 
.. -.. 

"mantenimiento" o 11 higiene!1
• Dorlde encuentran aspectos como 

políticas de la comp~~ia, supervisión, condiciones de trabajo, 
','-'.·: , .. ·;_ ·. _., .. 

sala~io, seguridad iabot~ai -.Y": v:ida::·per·S'arlal. Herzberg encontró que la 

presencia de estos aspectos ryo ~oti..;.a~á·:\1 .la gente. qµe se encuentra en 

la organización; sin ~mba~go· ·:>:J~~~:~· .. :'.. ~-~:ta~.". pres~r:ites, .. 6 ·· surgi·r~á.. el 

de'scontento. 

En el segundo grupo Het·:b~<g ~n.:;~erii··. C:"i··er-tOS" ,, ... ,-fact:o'~éS· ,::.1;05·. ~Üal 95' 

estaban todos relacionados·. c:on >~ir c:oiite~ido ~~i\.~Sª·b~{~;\:?i~s qu~ .. · 
denominó como 11 motivadores".- : .. :~)~-~d·~-~ .. ~/~~>~~¡:~·~ 'las· .. · ~~C~~:r __ ~:~ .. :_·~~~--i~.)::·~.9:r~,~· 
reconoc:imiento, trabajo de°~~-fi'~·~fe ::·y::·;:ascensO. _ en· -ei:.).t~a~~j·~'.~,j<~·~gúO 

•, '}•····•',-

Her:berg el segundo grupo_._ ~-~¡,~~-:.~.b~~-~a~or:es·.: t:Ecii_~~-\~.P~?g~_~::.::;:~~ .. ~~n.~n·· el. 
,,,.. - . . . ·.~.-.-.-: .·-- ,, 

potencial de poder produ~i_!'" ·¿n-:-seót~·dO d~. s¿.tfSi=acC1'Cr~.~-'.·::;_ .. ,·~····0 :·.-,.· 

·.·, .. :<>·>~):?~~' -,-:· 

necesidades 

El modelo de Her.zbe~Q: 'afirma· q~e nluChas , pe_rsona~--· ;~h~;:·~:~i·i·:~~~,c:h.o. sus 
' ::.:-:·.: 

ahé)r'a ··_se ·, s'ieOt~~-1;~: ~ru~(iva·do~:. ·_·por 
·<'- ·;· .• -, 

básicas modo _.que 

alcan::::ar los de 'máS alto nivel' •. 



Por le anterior, considero que exis'te una relac:ion con la teor:ía ce 

Maslow; ya que éste se centra en las necesidades de una persona y 

Herzberg me dirige a las condiciones de trabajo para la satis-facción 

de las necesidades. 

A pesar de las criticas que ha recibido la teoría dual de Herzberg!I 

precisamente por la separación de la motivación en una per·sona en dos 

-factores, señalandose que E>dste uno solo y es cont.:ínuo; se concluye 

lo siguiente: este modelo puede ser útil para poder distinguir los 

-factores que motivan a las personas y ayuda a sostener a las que ya se 

sienten motivadas. 
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DE DOUGLAS McGREGOR 

Otra teoría. que la gerenc:ia puede usar para motivar a ·ftn{: ... 
- ,- ' 

operarios, implica las suposiciones que tiene acerca de la nati.traleZa' 

de las personas. 

DOUGLAS McGREGOR.- Identificó des conjuntes de éstas suposiciones y· 

las denominó: Teoria 11 X 11 y 11 Y 11
• 

·r· ·i" 

Pr-imeramente se analiza ·:·la·:.·t·eOr:i.a: 11 X11 llamada también ºpunto de 

vista tradiciona.1 -~o~t~·e::~~·~::~it-~~ci:,~·ri.·.'-_Y. e1 control 11
• 

La teoría 0 X11 .inclúye las suposic~ones que la admiÓÍStraC"ión 

utili:a -ofrecuei:item~nte como base para tra:~ar .a 

cuales s~ ·aboc:an ·a-·los siguientes sup":lestos: 

las 

... ·. ~' 

- En promedio las personas tienen 'repugnanc:ia··~~Póf ;.~-~-'.[--;~·~ab~·j_~j~ 
.·.-.---<'·1 .. :: :;g:\. ~;_.;.:·,:¡ 

que nacen, y lo evitarán si pueden. ,,.... ..,,. .. ';- :,,_, .. :::' .,:.> 
, . , {'.:\' -·-:. . /Y;·,;.:·;; .·~ 

- Debido a lo anterior, las· _personas·, t.i.~n~rl>-~9·~~·\,·,~~í- ·· .. obl ic;jcld~S: 
trabajar, controladas, dirigidas ·y amen~·~a·d.~~:- c·6~ ~Cas't{g·~: 

. ' . . ' . 

que realicen un es-fuerzo adecuado par~ lo9i:-a"f.- ·los. ·obJetivos 

organi::acionales. 

- Las personas promedio prefieren ser dirigidas, desean evitar 

responsabilidades y tienen ambiciones muy pequeñas; y sobre todo, 

desean seguridad. 

-37-



Este punto de vista claramente señala que lo motivación se lograr~ 

pri nc:ipalmente por tumor y que el gerente debe mantener estrecha 

vigi lanc:ia sobre sus subordinados si los objetivos tanto 

organi:acíonale& como personales se quieren alc:.anzar. En pocas 

pal .. br•s, el gerente debe proteger a sus empleados de sus propias 

desventajas y debilidades. 

Si se acepta la teoría "X" se tendrá una tendencia a: 

Una comunicación unidireccional sólo en forma descendente, 

eKc:t:apto en in-Formes que se pudieran· e>4igir del último nivel. 

- Reali~ar planes, tomar decisiones en el nivel alto, dándose solo 

las órdenes de arriba pat"a ser ejecutadas por los trabajadores de los 

ni veles bajos. 

Contraponiendo lo señalado por la teoría uxu, la. teorla uyu 

en-fatii:a la mctivac:ión por objetivos, permitiendo a los subordinados 

experimentar una satisfacción personal en la medida en que contribuyan 

al logro º'" los objetivos. Las ideas· impl Íc:itas en la teot·ía son las 

siguientesl 

' ,- ' ' . ·: . 

- Los es-fuerzos que se realiZan .. tanto f:ísiC:a como mentalmente en el 

trabajo son tan naturales C::~~o >~1 ···;ugar o descansar. Al ser humano no 

es que le cli.sguste el .t~a~~jar,_;si'~o que éste constituirá una fuente 

de· satis-fa<:c:ión ( e1 cu"a1" >te ·re~liz.ará· voluntariamente ) o una. manera 
... : -., ," - . 

de castigo ( y se evitat'á si es posible J. 
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- ·.El é:ont.r.·cl ·eXt'e_r~'? y .las ·amena::as de castigo no son las únicas 
.. , -

-Formas. de· lograr:-. 105 ·obJ_e:ti".'oS -de ra· etripresa; las personas desean su 
: . -

autocontrol y autod_Ü~9cc:ión-·para la· consecusión ·de los objetivos. 

- El compromiso de alcan::ar los objetivos es una -Func:ión de las 

recompensas asociadas con su logro. Una de las más importantes de 

estas compensaciones es, por ejemplo~ la satisfac:c:ión de la 

autorreali2ac:idn, que puede ser producto .-.. ·di° recto del es-Fuerzo· , .. _, 
, ... -. 

orientado hacia los objetivos. -·,, 

- Las personas promedio~ en con~-icio~·~·5· ::-~d·~~:~·~~~·s,· _no ~·Si1·0·· ·áCeptan·. ·. 
" 

sino que buscan responsabi 1 idades.' El .:reti&fr··:1a5'' responsabi'lfdades·, 
.. '. _,._ '·· 

además de la ·f:al ta de a_mbic:ión ·y.: fa -~:-1·~~\~t:~;b.~f~L~~->:1."~·-': ·s~?~~<~~~~-~·~::.·~;_S'.~:~:. 
consecuencias de lá e:.<perienc:Ía.·~: :< :~,.:·-~~-.) ~~!-}:/.,:- .-·:. ~-\:·~·.::·--:..·, ··_;_'\/~--.. -~;:.·-,:-, 

- Las personas tienen un altoc;n·i~·~i/ci~\:~:~.~~1'd~~:,\ii'i;i;~~·~~: y 
• • '-'!-_,,. . :·' .:·,.' • . . ¡ • • .~, '< e . '. •· 

.. -· ~ .. , .-, • ' . ' ·~. '.:. . ' . ',_·~1'· •. 

. :, :.-: ~ ' 

.<;;,l, ',.,',J 

~~;P~.r-~-~-~~e:,:· destacar. Es 
,, 
:;~-~.i_'/.:.:ci:d_oP~a · un ': si ~tem·~ 

valo_r.es .. ··mU_~ho --'ma~ ~mpleado un. trato ·mas 

equitatiV6 y. h~~ª"~-~-·: y agradable , en 

general; -·_adecuadas para su ·buen 

desenvol vimient~ ·> )(, '-~~.(:·. ~-6.At~::°fbJi\~~: .. ·~~n·· -~os ·objetivos tanto personales 

como organizacio~al~s. 
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f'a"ra tener una comprension más e~acta de las tearias,.se ilustran de 

l• siguiente manera: 

T E O R I A 

Lass personas por le regular son1 

Flojas 

Dependientes 

Irresponsables 

Enemigas 

Faltas de imaginación 

Faltas de visión 

Las personas pcr lo regul~r s~i:i=·:, 

Dinámicas y con motivación propia 

l ndependi entes 

Responsables 

Aliadas 

Creativas 

Imaginativas con visión 

-4(•-

"X11 

Por lo tanto ha_y que: 

Motivarlas 

Dirigirlas 

Supervisarlas· cÍ~;~~~¿ac•· 
De5Cc~fi~t~·\·~~~~' .. ;~~i ·í·a:~; dar· p91ea 

Del 'iriea~ les~.el ; trabajo 
::(.':-:y··;-.;.,:··" ·!'t .. ·' 

Plan!Tic:ar_les, éi.:· t~abajo 

:--·,.: 

(_;_ ~ 

·::/ 
>!}~'r:'1.; tari_to hay que: 

·.> 0::-~~i· ~~'.{~·~.:>~: 

·~ P~·~ve~~· mas oportunidades 

·Confiar en ellas 

Colaborar c:on ellas 

Cr~ar condiciones a su crea-

tividad. 

~Planific:ar c:on ellas 



De acuerdo con el cuadro anterior, se deduce que la teor·ía 11 Y11 va 

enfocada. a un principio de integración, o sea, la necesidad de crear 

condiciones que permitan a los miembro» de la organización realizar 

mejor sus propios objetivos examinando sus esfuerzos hacia el éxito de 

la empresa.; pero la teoría "X" se enToca a la dirección y el control, 

los cuales deben ser ejercidos ·por medio ael desarrollo de la 

autoridad, no permitiendo a los empleados realizarse tanto personal 

como profesionalmente. 

1 

1 
1 
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3.3.4 CONTINUO DE INMADUREZ-MADUREZ DE CHRIS ARGYRIS 

El continuo de inmadurez-madurez también proporciona algunos 

indicio& acerca de la necesidad humana .. A diferencia de A. Maslow, 

Argyris señala que las necesidades no llevan un orden esta:blecido. 

Dicha teoría se ha centrado'principalmente en el reconocimiento de las 

necesidades individuales y organizacionales.. Indica que cuanto mas 

grande sea la disparidad entre las necesidades del individuo y la 

organización, mas probable sera que un empleado mani-Fieste 

descontento, apatía, rebeldía, etc. Argumenta que el administrador 

e~ectivo ayudará al individuo a trasladarse de un estado de inmadurez 

o dependencia a uno de madurez o independencia. Supone que 6i una 

organización no proporciona a las personas oportunidades para madurar 

':y para ser tratados como individuos independiEiites, ellas se 

' -frustraran. 

Según Argyr is a medida que las personas progresan en -forma 

natural desde la inmadure:z hac:ia la madurez, se despla::an: 

1.- De un estado de pasividad a un estado de actividad creciente. 

2.- De un estado de dependenc:ia, como los niños, a un estado de 

independenc:ia relativa. 

3.- De tener intereses ambiguos, superficiales y c:ambiantes; hasta 

tener intereses mas arriasgados y objetivos. 

4.- De tener una perspectiva a corto plazo a una perspectiva de un 

plazo mucho mayor. 

5.- De estar en una posición de subordinado, hasta aspirar a ocu­

par una posición igualitaria o superior 11
.• 

C. Certo Samuel, Administración Moderna, p. 385 
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3.:..s PATRONES DE MOTIVACION DE DAVID C. McCLELLAND 

Otro teoría sobre las necesidades humanas es la que popularizo 

David C. McClelland, donde identi~icó tres patrones de motivación que 

son particularmente importantes, a saber : LOGRO, AFILIACION Y PODER. 

A continuación se dá una. breve explicación de cada uno de ellos. 

MOTIVACION DEL LOGRO. Es un impulso que tienen las personas por 

vencer desa-Fí.os, avanzar y c:recer. Se puede dec·ir que tienen una alta 

necesidad de logro, aquel las personas que pasan el tiempo pensando 

cómo pueden mejorar en su trabajo, cómo pueden lograr el éxito y cómo 

desarrollar con mayor e-Ficiencia su trabaje. 

MOTIVACION DE AFILIACION. Las personas con al ta neces1 dad de 

a-filiación generalmente tienen el impulso que los mueve' a re"Iac:i'ona·rse 

con las personas. Atinada.mente señala que la a-Filiación es una 

necesidad de pertenencia es decir, el estar integrado a un grupo 

y sentirse parte de él. Las personas que tienen mo~ivac:iones de 

a-Filiación laboran mejor cuando reciben alguna -felicitación por sus 

actitudes -Favorables y su c:olaborac:ión; además los motivados por la 

a-Filiación, seleccionan a amigos para rodearse de ellos. sienten una 

satisfacción interna mayor al encontrarse entre amigos, y buscan la 

libertad en el trabajo para tener esta clase de c:on'tactos' en el 

empleo. 
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Es probable que se preocupe por mantener buenas relaciones!' por 

gozar de un sentimiento de intimi~ad y entendimiento y, por disfrutar 

la interacción amistosa con los demcis. 

MOTIVACION DEL PODER. Se considera c:omo impulso o nec:esidad de 

inf'luir en los demás. Las personas motivadas por el poder tienden a 

mostrarse más dispuestas que otras a aceptar riesgos. En ocasiones 

emplean el poder en forma destructiva, logrando satisfacer esta 

necesidad de poder por medio de la manipulación o a través de 

amenazas, ejerciendo su autoridad en forma arbitraria. Ademas de que 

utilizan dicha necesidad en forma constructiva cuando se pretende 

colaborar con el desarrollo de organi::aciones que buscan el éxito. 

Ahora bien, de ac:uerdo a la teoría" de Mc:Clelland se llega a la 

conclusión de que ésta tiene estrecha relaC:ión con la teoría de 

necesidades de Maslow, ya que las necesidades que expone McClelland se 

pueden conside1-ar como psicológicas dentro de la jerarquía que 

argumenta Maslow. 
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3.3.b CONCLUSIONES 

Las teot·ías mot.í vac:ionales antes expuestas,. solo forman parte de 

una gran gama de teor :Las que existen en c:u•nto a la motivación. Las 

que se estudiaren de acuerdo a mi c:r i terio •on las máE aceptadas hoy 

en día y pueden tener una gran aplicación en la pequeña industria en 

Uruapan. Sin embargo, cabe mencionar que no e>:iste una forma única de 

motivar a los empleados, además de que cada teoría tiene sus puntos 

fuertes así como sus puntos débiles y para poder llevar a cabo una 

buer1a motivación es necesario la combinación de teorías 

motivac:ionales. Ahora bien es necesario integrar en el estudio de la 

motivación los incentivos; ya que ayudan a satisfacer las diferentes 

necesidades. En el siguiente capítulo se analizan aquellos incentivos 

que se relacionan con la pequeña industria. 

Por otra parte, el conocimiento y la aplicación de las teorías 

motivacionales proporcionan los elementos que ayudarán a. comprender de 

una forma mejor el comportamiento de, los opet·arios y así mismo, 

satis-facer sus necesidades creando un ambiente de trabajo adecuado y 

les incentivos necesarios para la satisfacción de las necesidades. 
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4 LA SATISFACCIDN DE LAS NECESIDADES A Tf;:AVES DE INCENTIVOS. 

4.1 SISTEMA DE INCENTIVOS PARA PERSONAL OPERATIVO 

El hecho de que muchos operarios reciban sus salarios, no sirve 

necesariamente para. motivarlos o para proporcionarles un elevado nivel 

de satisfac:c:ión en el trabaje. 

F·ara que la motivación sea más e-fec:tiva, ·en términos de una mayor 

satis~ac:c:ión y productividad del operario, es necesario que se use una 

pluralidad de incentivos en proporciones variables como mejor lo 

estimen los gerentes. 

Cabe mencionar que existe una gran variedad de incentivos, los 

cuales pueden ser utilizados para diversos tipos Y.· categorías de 

empleados, entre ellos: 

- Incentivos para el personal no administrativo. 

- Inc:entivcs para el personal pagado por hct"as. 

- Incentivos por trabajo a destajo. 

- Incentivos colectivos. 

- Incentivos para vendedores. 

- Premios de producción. 
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Debido a las diferencias en los esquemas de necesidades, ya que son 

'siempre cambiantes, los incentivos que son mejor siempre para un grupo 

o para un individuo pueden no resultar e-Fectivos para otro en un 

momento determinado. 

La comprensión y aplicación de los di oferentes incentivos 

proporcionará a la gerencia las bases para determinar los en.foques mas 

apropiados para crear un ambiente de trabajo saludable Y productivo; 

sin embargo~ se tiene que reconocer que en un individuo e>:isten 

diversas necesidades y su satisfacción dependerá de que se encuentren 

presentes varios incentivos en un momento determinado. 

De acuerdo al análisis de las diferentes teorí_as motivacionales, se 

puede determinar que un incentivo es exterior a una persona, mientras 

que un motivo es el impulso interno de un individuo. Los inceñti~os 

! proporcionados por la empresa hacen posible la motivación de· )os, 

empleados para satis-facer sus diferentes necesidades. 

4.1.1 INCENTIVOS FINANCIEROS PARA EL PERSONAL OPERATIVO. 

En un esfuerzo por relacionar las compensaciones -fi nanc:ieras y/o el 

rendimiento del empleado en forma mas tangible y directa con su 

productividad, se han creado varios tipos de incentivos financieros, 

los cuales pueden proporc:ionar a los empleados una -fuente de 

motivación. 

Los ·incentivos -financieros tienen auge en el inicio de la 

administración científica, donde se les proporcionaba incent~vos d~, 

tipo:· mon.etario, de ac:.uerdo a estándares de desempeño y productividad. 
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Frederick w. Taylor tenía la conVicción de que si al empleado se le 

aplicaba un incentivo mOnetario este podía producir más y el pago se 

le haría de acuerdo a lo que produjera. 

Actualmente, el pago de los incentivos puede constituir el salario 

completo que percibe el operario o sólo un complemento al salario 

regular que reciben por el tiempo que hé\n trabajado. 

El monto del pago de incentivos puede ser relacionada directamente 

al número de unidades producidas o a las cuotas establecidas de 

producción. 

4.1.2 SISTEMA A DESTAJO <No. de Unidades Producidas l. 

' ' . 
El pago de los incentivos se determina multiplican,do··e1·<~úff!~.r.C?·· de 

unidades producidas por la tari-Fa correspondiente 

producción. También se puede expresar como sigue: 

N.U x T = I Donde: 

N.U Número 

T Tarii=a.· 

Incentivo 

El sistema a destajo puede o-frec:er un ·incentivo máximo al 

trabajador, ya que ganará según produzca. El pago' de incentivo para 

cada trabajador resulta fácil de calcular y el pian permitirá 

pronosticar sus costos de mano de obt~a, ·.lOs cuales serán los mismos 

para cada unidad de proouc:t:' i ón. 
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Ca.be menc1onar que el sis-cema pueoe ser mas provechoso si los 

traoajo5 a realizar son faciles de medir- en unidades y si se cuenta 

con estándares ce produc:c:ion. De lo contrario se tenará problemas 

para determinar tanto las unidades producidas por hombre como la 

cantidad promedio de producción que permita. decidir ·si se. otorga o no 

un incentivo. 

Generalmente no se ·1es paga. a los empleados ·Cuando estan inactivos 

e11 el trabajo, a menos que el pago' se:_,deb"a--·a~·.colÍdi'c.iones o causas 

justificadas, donde los trabajadores no éic:has 
··.•::-

demoras. en 'ef." ·fi1.1".JO ."~de\tr:aba.io,"- .c:ie.rto material 
~,_:,}:~; -

ser: 

defectuc.so, Tal las en , ei · eqLiip!?_:·/ .. o <.:.~~qüf~~'s·,.,- :·i nopera~tes, una 

int:er~rupC:ión en la eneí-'gía·· .. ei~é-~'t·;.~i~~:~~:{ ~~1}'e:.~¡;t·~-~~S. 

··•En ios c:aso~ de • r.e~: .. ~~~1n,l8'.~~brIJ',~;J::~'. i;b~. empleados no son 
;• ?' ·,~ ~ ·.:-.. ,.'·: ~,o 

respónsabl'e~ /~~ i~~~;'·:,u~f?~~~:~,'::~~}i,~fi~.'~'~i:~:~±:~f ;nc<lné~si ón por· . tiempo 

~~erau; ~·:.~.~ .'.:í~.e:~~ ~~·' -:. >~~-r,:·:.~l;', pe.r:iod:~-.::d·~ .. ~ira~.ti:v.i ~~d:·:se ·1es hace un ~ago 

:'::' .;;1~B~~~12~;;~}~,~~~~i:,;1:JJjf .é:·::::: :" ,::· .::::::: · 
_solo,,:, Un·;.: mi'nfmo.;/esta.~i .. ec:i'do-,'·: es;-;ne·e:esa:ri.o · ·eSlablec:'er el criterio a 

seguit;j ~~·~\~~{b':¡~~~~~~ ~'A'·2ú~~~.~·:,:: l~~ dos f~r~as de pago P'.'t:ª evit~r 
.. ~~~i~-~·~~·~»P·~Ob~~n1~:k;··.~ra:bb~.~f~: .. ~:.:~. ·5<:.' ·.::·~.:·, ·' ... ·. ·: 

., :' .- .. "·'.· '.·\ 2~.·'.,;·;::J>>~,.: ·'.'.;\:~:~·;.:~'.~\:···. ,:;:: 1: >~.: 
' ::;::h::«';\,\:..<;' • ' 

,-.. v.:.<,.. >·.·.:<::~ .... . :~< ;:~'.:~·-;". ·<····-- '~ .. : 

.EX~S~~~·:<~~~.~.rtas.~ 1 iffii tilllteS' par~ llevar ª" cabo ·ar ··si.~te~a a déstajo:o 

en'Cre :··:~t"a~:.i ·c'U~.leS-~ ··:.e1 . q·~te. no . se .·~engan .· ~~tablec:~:~o·~ · ~~~a'~.,'da~·~~ de 
:',': 

prodUCciéúl'( .... ~adéfrlás d& que los trabajos pudi ef~n ·no. ·ser'· ·fác:i leS de 

~~-dú;:·.~~.-.-~~:~~to. ~·.su desempeño. 

-49-



4.1.3 SISTEMA DE PREMIOS DE PRODUCCION. 

Otro de los incentivos -financieros es el de premios de producción 

donde~ los pagos de· los incentivos son complementarios al salario 

base. Se tiene la ventaja de ofrecer más cantidad a los operarios por 

mayores es-fuerzas y al mismo tiempo, darles seguridad ae sus salarios 

regulares. El pago de los premios de producción puede estar basado en 

el número de unidades que una persona o grupo produce, también en el 

tiempo que un empleado pueda ahorrar al c:Ompletar una tarea en 

comparación con el tiempo estándar calculado pat·a hacerlo. 

4.2 CONSIDERACIONES GENERALES 

Los incentivos financieros tienen algo que ·ofrecer si se reconocen 

sus limitaciones y sus requerimientos pat.~a·-.el .. éxitO •. _.Act'ualmente el 

dinero aún tiene mucho 

siendo tambien una forma de incentiv~.;:,, 

e,•: <~:~~:,:~:; ·' 
• •C • .'" ': • ,' ·i~' •,• 

El principal problema de· 105 ... inC~·nt·i~~·s· :financieros es el 

relacionar los aumentos en los pagos.·· :·con .. el mejoramiento en el 

comportamiento y desempeño que se busca en los empleados. Los -Factores 

que in-fluyen en los incentivos -financieros se verán afectados por la 

necesidad y el deseo que los emplea.dos tengan de aumentar sus 

ingresos. Es decir, como se tienen diferentes necesidades existirán 

diferentes esfuer:os. 
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El exitc de cualquier incentivo .financiero debe ser juzgado en 

términos de su impacte total sobre la crgani::acíón. Por le tanto, los 

aumentos en la producción generados por los incentivos pueden ser a 

costa de gastos de operación más elevados, calidad más baja, 

disminución en la. cooperac:ión del empleado, o una c:ombinación de 

ésto&. Es probable que tenga más éxito el incentivo -financiero si 

existe un clima mas -Favorable, si los empleados tienen fé en la 

gerencia y si existe una integt·ídad en la organi::ación. 

Sin embargo, los operarios pueden considerar los incentivos 

-Financieros como un instrumento para obtener de ellos más es-Fuerzo por­

menos dinero; por lo tanto, los pagos de incentivo nunca deben 

convertir~se en una garantía. que tenga poca relación con ~l insumo, 

sino que siempt·e deberán ser una recompensa que debe ganarse. 

Para tener éxito un incentivo financiero tiene que ser 

su~icientemente simple para que los empleados ten9an .eMpectativas 

firmes de que las compensaciones seguirán al desempe;;o. Si el plan es 

tan complejo que los empleados tienen dificultades para r-elacionar el 

desempeño con las compensaciones, ha.bt·á menos probabi 1 ida des de que se 

origine una motivación mas elevada. 
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4.3 INCENTIVOS SOCIALES 

De acuerdo a las teoría motivacional de Maslow y al rec:onoc:imientc 

de necesidades en el individuo, se puede considerar lo siguiente: 

como se mencionó, las necesidades fisiológicas y de seguridad la~ 

podemcs 5atisfac:er a través de incentivos salariares o aumentos d& 

salarios. Por otro lado, la¡¡ nec:eSidades de afiliación, como ya se 

dije, es la necesidad de pertenecer a un grupo; luego entonces el tipo 

de incentivo que se puede utilizar es a través' de la creación de las 

rela.c:icnes dentro de l• organización de -forma informal y así 

contribuir a. la satisfacción de la necesidad de afiliación. 

La satisfacción de las necesidades de estima pueden cumplirse 

m~diante una variedad de incentivos ·que, principalmente, implican 

prestigio y poder. Consisten en oportunidades para ejecutar ta.reas; que 

se consideran de importancia para la organización y en tener poder 

$-Obre personas y recursos. La autoridad sobre las personas y los 

recursos es un Tueyte incentive para 'el individuo de una gran 

neces; i dad de pode.-. 

La participación es uno de les mejores incentivos para esti·mu·la.r la 

producción del empleado y para proporcionar satisfacción·· e'n< ·:~··¡~"' 
trabajo. Además de dar oportunidad .t.l empleado para que particl:p.,;, .. en· 

juntas y conferencias, también puede prestarse mayor atenclin ~:'.~ ~. i·~ > .· 

participación en la toma de decisiones acerca del tra_bajf;l .en sl·· y ·a·· 
las condiciones bajo las c:ua.les se desempeña dentro del grupo de 

trabajo. 
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' 

También para la satisfacción de la necesidad de autorreal izacion, 

los tipos de incentivo& incluyen la oportunidad para lograr una 

sensación de competencia ocupacional y logro. Es decir, se reTiere a 

la habilidad de desempeño y al conocimiento por parte del individuo de 

1 o que es capaz de hacer y no hacer. Su efectividad como incentivo 

requiere que se dé al individuo libertad para desempeñar sus 

obligaciones sin una supervisión estrecha. 

4.4 OTROS INCENTIVOS 

A forma de conocimiento, &e da una breve explicación a lo& 

siguientes sistemas de incentivos: · 

INCENTIVOS PARA EL PERSONAL DE VENTAS; El entusiasmo y l;,. energía 

que deben dedicarse en la mayoría de los tipos de trabajo de ventas 

requiere que los vendedores estén altamente motivados,lo cual explica 

en parte, por qué se utilizan tanto los incentivos financieros en el 

trabajo de ventas. La motivacidn es de particular importancia para los 

que laboran en la calle. Dicho sistema de incentivos se vuelve 

complicados por las amplias diferencias en !,:. naturaleza de la ventas. 

Dependiendo de la naturaleza del trabajo, el desempeño de un vendedor 

no sólo puede ser medido por el volumen en dinero de sus ventas, sino 

que por su habilidad para lograr nuevas ventas o para promover nuevos 

productos o servicios. Su desempeño suele estar a.fectado por 

in-fluencias externas 'fuera de control, las cuales pueden ser: las 

condiciones económicas o de temporada, la competencia y los cambios en 

la demanda. 
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Los sistemas de retribución im:luyen principalmente la comisión 

directa, el sala,.io 'fijo y la combinación de planes de salario y 

premios de incentivos. Además de planes combinados que implican un 

salario 'fijo más una comisión o premio de incentivo. 

INCENTIVOS COLECTIVOS.- Son los más deseables cuando las 

contribuciones de los empleados individuales son di'fíciles de 

distinguir o dependen de la cooperación del grupo. Si se util i:;:a en 

condiciones apropiadas, éste sistema puede contribuír al trabajo en 

equipo y a mantener la disciplina dentro del grupo. Al existir. el 

trabajo en equipo y la coordinación del grupo, pueden motivar al 

empleado por el aspecto total de sus contribuciones en él puesto. 

Los sistemas de. incentivos colectivos desarrollados recientementE:. 

basan los pagos de incentivos en factores tales como: los inCrementos 

en las utilidades de la organi::ación , la productiVidad o la reducción 

de costos. 

INCENTIVOS PARA EMPLEADOS DE OFICINA.- Un medio para otorgar 

incentivos es la calificación de méritos, 'que .se refiere a una serie 

de características que señalan la calidad en el desempeño de un 

puesto, Y son: puntualidad, iniciativa, previsión, responsabilidad, 

etc. Lo anterior permite observar las cualidades del empleado, así 

como el desempeño de las mismas en el desarrollo de su trabajo y por 

consiguiente determinar quiénes deben recibir los -incent{vos. 
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F'or otra parte~ si se desea establecer un sistema de incentivos· o 

los empleado.s con base en méritos, es convenient:e ~ue se observe lo 

siguiente: 

Los incentivos por mérito se deben separar del sueldo. También se 

recomienda que se detengan en cuanto decline el rendimiento. Al 

separar el aumento de mérito del resto del pago de un empleado es más 

fti:ci l para el individuo identificar la recompensa y asociarla. como el 

merecido por su rendimiento. 

Una de las limitaciones principales de las recompensas por merito 

reside en la Terma de evaluación del rendimiento. Ademéis, los -factores 

de evaluación frecuentemente son motivo de desacuerdo entre los 

empleados y supervisores; en ocasiones los empleados par·a maximi:zar 

sus ingresos sólo presionan al supervisor para conseguir aumentos de 

sueldos, sin embargo, pueden así desviar el objetivo de las 

evaluaciones destinadas a medir el rendimiento, discutiendo sólo el 

sueldo. 

Además existen otros incentivos como las despensas, las cuales se 

pueden otorgar mensualmente tomando en cuenta la puntualidad y 

eficiencia, los premios en efectivo o diplomas .y reconocimiento por su 

labor a lo más destacado durante el riño. 
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4.5 CONCLUSIONES 

De acuerc:io a los sistemas de incentivos expuestos, es importante 

señalar que existe una gran variedad de incent i vosl' los cuales pueden 

ser para todo tipo de personal, desde ejecutivos hasta los operarios, 

así como grupal e individual. Además de que algunos de estos sistemas 

pueden .funcionar en toda la organi zac:ión, mientras que otros JI solo 

comprenden ciertill& categorías de empleados. Por otra parte, para que 

un sistema de incentivos tenga exito, debe procurarse que se ~ormule 

de tal forma que garantice cubrir las di-Ferentes necesidades 

personales de acuerdo a la naturaleza de los diversos trabajos; además 

es imcortante que los empleados estén convencidos de que los 

incentivos son equitativos y no una amenaza a la seguridad de que se 

les puede quitar su empleo. 

El pago de incentivos no debe ser rel~cionado únicanlente· c:on el 

rendimiento para la organización Sino; que es preciso que los 

empleados lo perciban como un beneficio dir"ecto para el los. 

Los sistecas de incentivos producen consecuencias tanto positivas 

como negativas para los empleados. Ambos tipos de consecuencias se 

tienen que evaluar al determinar la conveniencia de un sistema de 

incentivos. Al gerente le corresponde la tarea de reducir las 

diTicultades e incrementar los bene-Ficios de modo que los incentivos 

<funcionen con a.ayer e-ficienc:ia. Los sistemas de incentivos no 

proporcionan en sí la solución para la motivación, sino que es un 

complemento o una forma más de motivar. 
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CA~() rnACTIC() 

~TA Cf .LN SIS~A Cf 
~C>IlV ACKN PAPA LA l:t:()l_f~ 
~RIA E~ lllJAP~ ~ICti. 



CASO PRACTICO 

En los capítulos anteriores se han propuesto varias teorías 

motivacionales que van dirigidas basicamente a la de~erminación de lms 

necesi'd•des, asi como los Ttilctores que aTec:tan el desempeño de los 

operarios. También se incluyeron los incentivos 'financieros y sociales 

para la satist=acción de dichas necesidades; ahora bien, es necesario 

la aplicación y comparaciOn de la teoría mencionada con la realidad 

que vive la pequeña industria en Uruapan. 

Por otra. parte, para dar cumplimien~o a los objetivos que .son: 

OBJETIVO GENERAL 

Presentar una propuesta de un sistema de motivación que permita 

satis-facer las necesidades de~ los operarios y así lograr su 

mejor desempeño. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Diagnosticar el ambiente laboral de la pequeña industria. 

- Dar a conocer el grado de satisfacción que produce .contar co.n 

un sistema de motivación. 

Recabar información pat-a . estar en condiciones de ¿i"ci~oner un . 
·. :_.::·~' 

sistema oe motivación. 

., : '. 

Así como lograr la comprobación de .las. ~N~:~5¡:j:~~&1~~~s· ~~· · ·'"" r ·.?·\. ;. :.~.;;· 
estudio, las cuales soni 

Si se cuenta con el adecuado 
.... ·,. ·~ ·'~ ·:.' t '..', .. t' 

siStema de moti váéi"Ó.~~<:· s~ ~~~h~i~~: .un.:. 

mejor desempef!\o de 1 os operarios. 

A mayor motivación a los operarios, se fog~~r¿{ ~ener· un :;nejor 

ambiente de trabajo. 
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.·. _- -.,. 

Es' i~~·ot~fant~ contar ~:·céfrl"·la··- metodoi Ógí __ a. de investiga~·Í:on:'. la· Cual . 
. '· 

consistirá_·'.en :":io~·- ~:~.9~-~~"~~·~s:· pasost · 

:. ·. ·.: : . ::,, : ~ ' 

'Determin"á.r ia ··~o.b1-~~-~.-¿~~ ·y·, mú~·~t"ra suj-~ta 
·v- ,.:-:;·:"'·· 

- DiseP.ar y apl"fc'a.;ª ~el' .·cUestiorlario como método··óe recoleC:ciCfr¡, 'de .- · .. . :.:. .. ·:·. 

pe,~m_i ~-ª ; .· rea'i i :ar: un 

diagnóstico del ~m·~.i~~~e:.',:--~·~g~r~·i:· .. '~~~ l~. peql.ie~a:. i.ndú.St~i-~;~~.:·:: '.::;:·_, 

para recabar. l¡( ,·irifO,!mrlciÓ.n que datos 

Diagn.ost icar .. lá ~Í-tú~c·'i Ó~ ~d~ ·,~la ·.·p~q~~-~a ind~~~:~~i'a···~·j~¿-~~~)~~~~-· -·:.:¿-~~ .:.:. 
evaluaC:ión que 'permita' e·, determinar las nec:esid~de7>Xdé )~·;,s .. 

: ·,~ '' :~-.-.: ... · ·:·' '~·.;.:'" 
'. ~- : op~rar.ios_.·: 

":\'·' .· 
Finalmente-_: se; p17opÓndrá·,:~;üíi '. Sfsteffia 

·• ... _;,:.·_, 
· fiecesi'dcides· d~ -:iOs:~.ope,~ar".fos ·en·· 1a _pequéña 

·- ·~-

,La, pobl~~io~;.registrada en CANACINTRA de las pequeñas i ndustr ia.s 

dedi~-adaS·· a l,a. .t:ransform"a.c:ión son las siguientes:. 

FA.BRICANTES DE AGUARDIENTE 

- FABRICANTES DE ALIMENTOS Y BEBIDAS 

FABRICANTES DE ARTICULO$ DE ASEO 

- FABRICANTES DE ART!CULOS PARA LA CONSTRUCC!ON 

- FABRICANTES DE EMPAQUES 

- FABRICANTES DE ROPA 

FABRICAS DE HIELO 

- FABRICANTES DE PAPEL Y DE CARTON. 

- INDUSTRIALES DE FIBRAS 'NATÚRÁLES .· 

- INDUSTRIALES DEL PLAST!CO 



MUESTRA. 

Considerando cue en la ciudad de Uruapan solo. el lli de las 

empresas son pequeñas, para -fine-s de est:e trabajo se t:.on1ará como 

muestra representativa de la población las siguie'ntes actividades, las 

cuales -fueron elegidas aleatoriamente. 

- FABRICANTES DE ALIMENTOS Y BEBIDAS 

- FABRICANTES DE EMPAQUES 

- FABRICANTES DE ROPA 

- FABRICANTES DE ARTICULOS PARA LA CONSTRUCCION 

- FABRICAS DE AGUARDIENTE 

- INDUSTRIALES DEL PLASTICO 

dos empr,es~~~' J:~?t~·,_ Ca.da::': acti vida-d . ~en ·'.forma· 

aleatoria; teniendo un total de' '.t:Z;;~ff+~-~.s;::i.n l~~; c:!-'al~s·· se, 

aplicarán e cuestionarios en c;;dá.un~'d¡,·~~"H:';';~/iJ/'.;;_;}U·•.•.> 
' : ~:-_, !,::/'_· :~::·~~_.'.;~_)_': __ ~ ... ::_~·:_.);~ .•. -.~~:_:;,,·:.:·:_~;:;;:~~-

En donde se elegiran 

' ;':: -,· ·::,J. 

5.2 DIAGNOSTICO LABORAL EN LA PEGIUE;:;A'IJÓGsiR~'ii\v.,E~A~OACION/: 
,.,\:'.~1<. ·::.¡'.;'.¡.'>:.~·· .·.,_: ~;'·-.>· _;·.::?i:. :~¡~.'.-~ •• · . 

. _· _)?·,,.:. _:(st;m~;"-~~r ·.1~:-;:.(:>r: · : .; . . .. 
Para tener conocimiento de ·1a':·motivación")en~.:,\.1a:.-·pequeña··· industria,. 

~· ... : :· . ,:.· .. ,'. .. \,·/ :;, .. ~:<:·,:; -><(~~.~-·.:!.~{~~-~:··,_;?·:">.'.-<·>··,::· .. '._>,"· . .._ '. '' 
es necesario el diseño, aplicación ·y_, eya~uaci'ón.:.de,,·cuestronari"os--·como 

'forma de recolección de datos; "1~~: C~al:~~:~.:_.v~:~c:.:_-~~/··~;. :"~Í·~'.i·~id6~· ~a la 

gerencia y a los operarios, para· ·a·s-ími·Smó \propof17r U_n. ~·istema· de 

motivación. 
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1 

1 
5.2.1 CUESTIONARIOS. 

1 
1 

1 

1 
1 
1 

' 

Los cuestionarios son les siguientes: 

PAF>A EL OPERARJO 

1.- ¿ Consideras interesante tu trabajo ? 
a.) Si b) No 

¿ Por qué ? 

-2.- ¿ Eres escuchado cuando tienes alguna inquietud sobre cómo 
hacer mejor las cosas en tu trabajo ? 

a) Siempre b) De vez en cuando e> Rara vez d) Nunc:a. 

3. - ¿ Encuentras respeto en cuanto a los esfuerzos que haces en 
tu traba.jo ? 

a) Siempre b> De vez en cuando e> Rara vez d) Nunca 

4.- ¿ Obtienes reconocimiento cuando haces bien tu trab?jo ? 
a) Siempre b) De vez en cuando ci Rara vez d) Nunca 

5.- ¿ Tienes oportunidades para desarrollar tu: habilidades ? 
a) Siempre b) De vez en cuando e) Rara ve: d) Nunca 

6.- ¿La relación diaria con tu jefe es ? 
a) Amistosa b) De compaierismo e> Indiferente 

7. - l La relación que llevas con tus compañeros es ? 
a> Amistosa b> De compañerismo el Indi~erente 

a. - ¿ Cómo te pat·ecen las instalaciones de trabajo ? 
a) Adecuadas b) Inadecuadas 

9. -· ·¿ El salario que recibes es ? 
a> Su~iciente b) lnsu~iciente 

1(1.- ¿ Has recibido algún tipo de premio o reconocimiento al cabo 
de algún periodo por su labor ? 

;,) Si bl No 

11.- l Qué tipo de premio o rec'?nocimi~fato te ·gu~t~ria 'recib·i~ por 
tu la.bar ? 

a) Premio en efectivo b) Va.les de despensa. 

e:) Ascender de puesto d) Diploma 
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PARA LA GERENCIA 

1.- ¿ Toma usted en cuenta las inquietudes de sus empleildos 7 

al Siempre bl De ve; en cuando el Rilra ve: di Nunca 

2.- ¿ El trato c:on sus empleados lo considera de tipo ? 

al Proi'esional bl Amistosa el Compañerismo dl Indii'erente 

3,-'¿ El trabajo bien hecho por sus empleados es reconocido y 
elogiado ? 

al Siempre b) De ve% en cuando c) Rara vez d) Nunca 

~.- ¿La relación diaria con sus empleados es ? 

al Proi'esiÓnal b) Amistosa el Compañerismo d) !ndif'erente 

5. - l Se les otorga algún tipo de premio o rec:onoc.imientc .al c:a.bo 
de algún periódo por su labor a los empleados 7 · 

6.- ¿ 

bl No 

,.. .'.·/-"~·> _;: ,: -_ ;, ~· . 
Gué tipo de premio a reconoi:Í.mie'~t~· :·é:re~:::U~t~d -·~~,~_>~·~--f"'.ia.::·~--¡· 
más adecuado para elevar la motivación de:·sus' e~pleáífos · 7 • 

~ ¡ ~~;~~~: .. e~e e=~~:!~ª; .. ••• ;·~;_~-~':,~;;:'.;E;ff ~i~f ;~~;·~~~r:r~fa···•·' .. · 
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L A E V A L U A C I O N 

A continuación se darán los resulta.dos de los cuestionarios, 

analizando cada una de las preguntas y dando una breve inter-pretac:ión 

a los cuestionamientos realizados. Posteriormente se presentarán 

algunas grá-ficas, las cuales indican variaciones en las respuestas 

tanto de la gerencia como del operario. 
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TU TRABAJO ES INTERESANTE 

NO B.0% 

SI 92.0% 

De acuerdo a la teoría de los factores de Herzbércj, eS inlpcrtaiite 

proporcionar. al operario un trabaje variado,. c_o,r< ~~y~·~-:<s~:n_t:Ú:io.·· de. 

desa:f(o y realización; lo anterior ayuda a·· eliminar·"=:: la.' monotonía· 
, .. ·,· 

asociada con el desempeño de las operaciones· r~-~~~i~i ~:~.~:. ·::.·:·. 
Los resultados muestran que el operario 

:·";_ .... · '' 

trabajo ya que le agrada su labor dentro de ·1a' .emp·r_eisa,_, Por el 

contrario los que no estan conformes con su trabajo es porque as~~ran · 

a algo mejor. 



ERES ESCUCHADO 
CUANDO TIENES INQUIETUDES 

De vez en cuando 
54.0% 

Siempre 
42.0% 

Rara vez 
4.0% 

Para hacer que las personas se adapten a su trabajo no hay mejor 

manera que mostrar una actitud de preocupación, haciéndolas participar 

primero y después escuchando sus comentarios. 

El 54~ de los encuestados consideran que son escuchados de vez en 

cuando; por lo que es conveniente crear un el ima que permita las 

sugerencias entre la gerencia y el operario solicitando detalles sobre 

como perciben la situación tomando nota si es necesario. 

Por lo tanto , ser escuchado propicia contribuir al desarrollo de la 

empresa; si esto se impide, los operarios perder~n su interes e 

·invertirán sus energías en otras cosas. 
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ENCUENTRAS RESPETO 
EN CUANTO A TUS ESFUERZOS 

100% 

BO'l> 71:t -
~ 

~ 

29'1> 
40'l> 

20'1> -
O'l> O'l> 

O'l> ~ 
Siempre De wz en cuanoo Rara \19z Nunca 

• Serles A B Series B i:::3l Serles O - Series O 

Una de las actitudes mas importantes que la gerencia debe tener, 

es tratar a los operarios con respeto y o-frecer rec:onoc:im1ent:o cuando 

lo mer·ec:en; de lo contrario se volvera.n eventualmente improductivos. 

Los resultados muestran la necesidad de reforzar continuamente este 

aspecto. La gerencia puede ! levar las siguientes acciones: 

- Saludar amablemente a todos los operarios cada día. 

- Tratar de incluirlos en tantas decisiones como sea posible, 

pidiendoles consejos concernientes a su trabajo. 

- Tratar a todos de igual manera, llamando a los operarios 

por su nombre preferido. 

- Dar elogios a los operarios cuanoo el trabajo se ha. 

relizado bien y, corrigiendo en privado cuando algo no estuvo 

bien. 
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OBTIENES RECONOCIMIENTO 
CUANDO HACES BIEN TU TRABAJO 

Siempre 
23.0% 

Rara vez 
19.0% 

El obtener reconocimiento por un trabajo bien hecho es de suma 

importancia, ya que hace sentir al operario como parte de la empresa 

y eleva su motivac:ión para seguir trabajando. La aplicación de 

cualquier reconocimiento podr.i re-Forzar la motivación del operario, 

para lograr su mejor desempeño y satisfacción de su necesidad de 

pertenencia <Segun A.Maslowl. 

Los resultados señalan que la gerencia· ·de'.be _hacer el es-Fuerzo por 

otorgar algún reconocimiento al término de algún periodo de trabajo. 
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TIENES OPORTUNIDADES PARA 
DESARROLLAR TUS HABILIDADES 

Siempre 
42.0% 

Nunca 
3.0% 

Otro paso para motivar al operario a dar lo mejor es ·creando 

oportunidades para el c:rec:imiento personal. Sin oportunidades el 

operario se encuentra estancado. Lo' que un trabajador espera para 

seguir adelante es crecer tanto intelectualmente como en el 

conocimiento ~e nuevas habilidades. 

De cuerdo a la gr.i.-fica, la gerencia debe darle esta oportunidad 

de crecimiento • Algunas consideraciones al respecto son: 

- Ayudar a los operarios a establecer metas para desarrollar 

nuevas habilidades. 

- Colocar a los operarios en nuevos desarrollos dentro de su 

campo. 

Invertir :_tiempo en discutir. con el los las nuevas opotunidade~. 
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LA RELACION DIARIA 
CON TU JEFE ES 

De companerismo 
52.0% 

Amistosa 
46.0% 

Indiferente 
2.0% 

La comunicación entre los diferentes niveles jerárquicos debe 

mantenerse .. abierta~ 'para conocer las ,,inql:'ie.tt.~des e ideas que se 

tengan.:· Si el 'g~r_e.~~~: .. ~.r~~a '. __ de,: di·~·i·~·ir :··¿·6·n ia .C:ooperac:fón obtendrá leí 

participáciÓri·· espontánea.:x r~ .. ~~~"ª·~·~~~~ta~de las personas que 

dirige·; ·'. -ta~bié~: -'.-úis·· re~~;ion~~ ::·pe·r:1ódi"C.is -:·en·: toda la empresa puede 
.·· • .:-:..: ·, .. ,_.,(_:'':·f:.;-..\· >" ·::- .:··:~-,·<:.:...:" -·\:· ··~<:: .. '.. . 

·ayudar: .. á: ffiej.01

r.-~t~ :~,.~~ · ~-~_1a·c~d_i1.':.-_er1:~_'re> oP~r·ariO"y_ g~ren~ia. De acuerdo ·_a 

ioS .'.:resu1tadOS!·/:·-.s~:·:·t~~~é . .'·qüe:; e>d:·ste· Una·. tendencia a- una relilcióÍi·. de·. 
' ._ ·- .: '· .. ,,,_ .. ,.•[._,, .. _, ; .. ,·. . ' . - .... 

t iPO ,C:omP.~ñ~riSmO ::y .. ·~!fifs~.~~~:z~' LÓ .. 'qUé(_~·igni-Fica_. la .. preocupación·:·de· ._·1~_-
,., ... • .. .-,. .-;:-·- ' ., 

ge~e-ncia por mante~~r» ... U.~ .,bUery :iifflhie"nte- de trabajo basado' en ._:el·'·-~e~~:~t.~.·~'.:~- :·/.·-~> 
y la con1'ia~za _. ·Lo cual. permite expresar abiertamente las .'fallas. y 
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LA RELACION CON TUS 
COMPANEROS 

100'.I\ 

aoz 

60Z 52Z 
48Z 

40Z 

20Z 

O!!> 
Nnietose De companerismo -Series A R Serles B 

La relación diaria en el trabajo es un -Factor importante para el 

é><! to de la empresa, ya que a traves del grupo de trabajo se logra 

a·lCanzar los objetivos establecidos. 

Los' resultados obtenidos muestran un equilÍbr;-io .en la· relación,-
. ' 

esto hace suponer que e~:iste un respeto · ~ñtt!!:-· ~os operar·ios como 

cOmpañeros de trabajo y además una comunicación ·amigable. Lo. anterior: 
._., .. · 

significa mayores posibilidades para d~sa;r~11'a:r. •el trabajo ·eri equipo, 

la cooperación entre el grupo y por úl_timo, ··--man·te.i:i~·~· un. mejor ambiente 

de trabajo exento de con'fl ictos entre· comp-.añer·O~. 
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60% 

LAS INSTALACIONES 
TE PARECEN 

Adecuadas Inadecuadas 

- Series A m Serles B 

Las instalaciones de trabajo son sin duda un segundo hogar de los 

operarios~ por lo que la gerencia debe de cuidar el perfecto 

funcionamiento de sus instalaciones para ·hacer sentir al operario en 

buen ambiente laboral y pueda desempeñar su trabajo con gusto. 

Los resultados hacen suponer que en la pequeña industria se cuenta 

con las instalaciones apropiadas para el buen desarrollo de las.· 

tareas. 
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EL SALARIO QUE 
RECIBES ES 

Suficiente Insuficiente 

• Serles A E Serles B 

En muchas empresas la compensac::i ón económica. no llega.· ·a ~er .un 

-factor de motivación. La pequeña industria no es la ·~·.ex~~~.i-~~~- de 

acuerdo a los resulta dos un al to porcentaje señala. q~~":·~S .. ·.:~ nS~fi~íente 

su salario. La gerencia debe buscar la forma· ~e .·.::-~~mP~~n~~~>..··~."·~·~·S . 
operarios a parte de su salario fijo, como_.pue~d~ ,··'~er',;''?'~D'r·~~~·c:i.~·:~'ry 

incentivo por trabajo a destajo, un premio por may~r .~p(oduc~f~idac:i!I 

vales de aespensa., rifas, sorteos, pré.stamos.' 
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HAS RECIBIDO ALGUN 
PREMIO O RECONOCIMIENTO 

Los. incentivos en especie o en dinero pueden ser un c:om~lemSnto ~·l, 

salario.. La recompensa puede ayudar a satisface( 
·-. ·: ·, . " 
iaS ne.cesi dildés 

tanto financieras como sociales. :·!· 
·:,_'. ¡;; ·:¡r • '' .···~:-• ; • ~-: '. • :· • • ., • 

Los resultados muestran el poco i'"!~-~:réS·,~ de )~ ,_·9~.re~~.ia_- p~;~\· 'bt6·t~~~,~-'-
- algCin incentivo de este tipo. ·Po·~,':¡~~_:;: -~~~~<»:~e}hac'é.·:'ñe·ce·Sat:·i~,:._-~;~~~~g-ar 
premi.os o t_·econocimientos al té~~ino·~- ~~:::~·¡9,~fl ~-~-,.:·¡-~-~-~<de_ f ~,~b~J·6·: :·· 
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QUE RECONOCIMIENTO 
TE GUSTARIA RECIBIR 

Ascender de puesto 
22.0'.t 

Diploma 
10.0'.t 

Efectivo/Diploma 
10.0'.t 

Efectivo/ Ascenso 
13.0% 

Par.a que la motivac:ión sea más efectiva en términos de. una mayor 

liatisfacc:ión y productividad del operario, es necesa~-io que se cuente 

con di~erentes tipos de incentivos; los cuales deben. ser aplicac:Jos 

bajo circunstancias particulares en forma individual o en grupo. Es 

fundamental señalar que la cantidad de pago puede relacionarse con el 

desempeño, el vol'1men de traca.jo, la puntualidad y la dedic:ac:ion del 

operario. 

A continuación se presentan algunas gráficas, en donde se puede 
observar que existen. algunas variaciones respecto a las respuestas de 
la gerencia y el operario de la pequeña industria • 
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SE TOMAN EN CUENTA 
LAS INQUIETUDES 

De ~z en ouendO 
39.0'i'> Siempre 

42.0'i'> 

Rara wz 
4.0'1'> 

GIEIRIENCIA OPERARIO 

La participación es uno de los mejores incentivos par-a estifnu1B.'r: :la 

producción del operario y para proporcionar s'atis-Fac:ción _,en_·; e1 
trabajo. Además de que responde a diversas necesida~es .como ·1a de 

a~iliación y aceptación. 

Es preciso que la gerencia mantenga una comunicacion más Constante 

con el oper·ario, que permita la consulta sobre cómo mejorar las tat.:eas 

diarias, así como los problemas que estan afectando a la empresa. 
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PREMIO/RECONOCIMIENTO 
MAS ADECUADO 

va1es1d1p1om 15.0I 

Ascencw de 23.0S 

Premio efect 62.0I 

Ascender de pUOS!O 
22.01 

Vales de despensa 
15.011 

Eiectho/asoenso 
12.01 

GERENOA OPERARIO 

Es conveniente premiar el esfuerzo y rendimiento del operario 

cuando es merecido; reconociendo a cada quien lo· que hace. Tanto la 

gerencia como el operario coinciden en qUe el incentivo más adecuado 

es la retribución en efectivo. La gerencia puede otorgarlo tomando en 

cuenta la productividad, el rendimiento, la puntualidad y la 

dedicación del operario. Por otra parte, el desarrollo de nuevas 

tareas y la competencia sana entre operarios permitirá conceder 

ascensos, además, la ger·encia debe tomar en cuenta que siempre que se 

dé un incentivo pot· pequeño que este parezca provocará un mejor 

desenvolvimiento del operario. 
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LA RELACION DE TRABAJO ES 

Oompsner1smo 
31.0l!\ 

GERENCIA 

Ami:nosa 
46.0~ 

OPERARIO 

Indiferente 
2.0$ 

La .. re~a~ió,ri_. ~-"; ~·ra~ajo_·. ei:\ ~·~ .~eq.~~~ª:.}!1~~st~~.ª Está Tu-n~ame~.tada en 

ra ~. am·i sta~<: .. Y .·-.~~í :,·~'.·;~~sPet~. ·-::'"La~ -~F~~~~i-~a.~ i·on·.:.:·Per~·i t~ .. establecer nuevos 

obj~~i VÓ~·.:Y.\uri~.i m~j'o~:- ~;ooperaéi.ór<'. d~·l ··~--~:;~-~:~·.:-,·d·~ ·~:~~bajo. 
Si_ i'a-. -~~:~~~~-c.1·;a,_::-~¡··g·J~.-,.;n~-~~,~-~i·e~~8·~~'- i'_~_~'.--.\~u~na~ relaCi~nes, se ·podrá 

~ontaU~~<J~ álÍlbi·;,nte de ~r~b~jé saludable y produc:tivo, 
; ', 
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40'l> 

20'l> 

TIPO DE MOTIVACION 
QUE APLICA 

55')) 

45'l> 

lncanll\IO eoonomlco Sin respuesta 

• Serles A B Serles B 

Es importante recordar que existe una gran gama de incentivos que 

pueden ayudar a elevar la motivación del operario y así lograr una 

mejor smtisi=acción y productividad en el trabaje. 

La gerencia debe tratar de determinar las dii=erentes necesidades 

d&l opet·•rio y asímismo procurar satisf'.acerlas de la mejer manera. 

El conocimiento y aplicación de las teorías motivacionales para el 

descubrimiento de las necesidades y su satis-Facción a través de 

incentivos, son una forma más de motivación que debe tomarse en 

c'uenta. 
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S.3 PROPUESTA DE UN SISTEMA DE MOTIVACION. 

Es importante conocer lo que motiva a los operarios • reilliz•r su 

labor dentro d& la. empresa; ya que as;í se puede determinar su& 

necesidades y su satis~acción en el trabajo. 

Una vez concluida la etapa de evaluación, se tienen las bases par• 

proponer un sist...,. de motivación que per11ita satis~acer las 

necesidades de los operarios, así como lograr un mejor desempeño. 

Por lo tanto, de acuerdo a los hal la:zgos mias importantes que se 

encontraron; es indispensable que la gerencia adopte las siguientes 

medidas1 

1.- Aplicar incentivos independientes al salario como: 

a) Premio por puntualidad y e~iciencia en vales canjeables: 

Estos pueden ser otorgados al operario en los primeros dias de 

cada mes o como lo convengan ambas partes, se debe tomar en cuenta un 

porcentaje del salario base. Es esencial que se considere la habilidad 

y regularidad del operario para conceder el incentivo. 

b) Pago por producción a destajo: 

Este consiste en entregar al operario un pago de acuerdo a su 

rendimiento; es decir, quien produzca m~s unidades recibirei mayor 

beneficio. Si el operario durante su jornada de trabajo semanal logra 

rebasar la cantidad promedio de producción tendr4 destajo. 
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e> Premios en efectivo: 

Consiste en otorgar al operario cierta cantidad de dinero, la cual 

puRd• R&tar establecida Rn algi:.n convenio entre ambas partea. Lo& 

prRmio& puRden i;er entregados al personal operativo más destacado 

durante el año; es fa.ctible que junto con el efectiva se otorgue un 

dipl~ma como reconocimiento a su labor. 

d) Otros incentivos a considerar: 

Préstamos de la empresa con bajos descuentos, despensa en dinero o 

en especie; adem~s de, la creación de alglln equipo deportivo para 

fomentar las relaciones informales. 

También es necesario un estudio del salario que percibe el 

opera.ria, ya que como se observó es insu-ficiente. La empresa debe 

llevar a cabo una encuesta regional de salarios con la finalidad de 

proporcionar un salario adecuado de acuerdo al trabajo que realiza el 

operario. 

2.- Es indispensable que la empresa lleve a cabo diferentes 

a.ctividades para lograr un mejor enriquecimiento en el trabajo y así, 

satisfacer las diferentes necesidades del· operario: 

a) Se debe dar a los operarios más injerencia al decidit· sabre 

cuestiones ta.les como: métodos, secuencias y pasos o permitiéndoles 

temar decisiones acerca de la ac:eptación o rechazo de materiales. 
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b> Debe -fomentarse la partic:!pac:!ón. de los operarios y la 

interacción entre ellos. 

e> Es necesario dar a los operarios un sentimiento de 

responsabilidad personal por las tareas que realiza·. 

d) Debe asegurarse de que el operaril?:· pueda ver. cómo contribuyó 

su trabajo para obtener el producto i:et-mt"~~·d'~: ~sí , ~_eme al bienestar de 

la empresa. 

e) Proporcionar a sobre el 

desempeño en su trabajo. 

fl Hac:er que 1 os . ···~.· c:amb!o dé 
aspectos físicos ·en el 

3.- Es indispensable que los operarios 'expreSen sus ideas o 

sugerencias en forma abierta; ya_ que ellos ·astan en contacto directo e 

inmediato con la realidad del trabajo. Para-lo cual va hacer necesario 

realizar reuniones ordinarias cada mes, o cuando se requiera discutir 

algunas Tal las o nuevos logros. Con lo anterior se pretende que los 

operarios propongan ideas y que intenten venderlas en el grupo de 

trabajo, en lugar de que se acerquen a ellos con ideas; también se 

procura la participación de todos para una mejor organi:;:ación del 

trabaja. 
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En dicha~ sesiones el gerente expone 11 &u visión 11 del ambiente 

labor•ll posteriormente los cper•rio& deben pensar &abre las .ideas y 

lo que les pr1tocupa en su trabajo, mas tarde se vuelve a reunir el 

Qrupo y discutRn esta& cuestiones. 

Por última, es importante sel'íalar que tales propuestas tienen un 

car4cter muy general, ya que su aplicación depender;i de la fisonomía 

interna de cada empresa, de su entorne y problemOitica particulares y 

requerir4n que el gerente actúe a nivel interno en su empresa y en el 

contexto en que se desenvuelve. 
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6. CONCLUSIONES. 

LA motivación jueg,¡ un P•pel importante en la ;ictividad di;iri,¡ de 

lA& empresas; pues a través de ésta se logra una mayar satis~accidn en 

el trabajo que conlleva a incrementar l• productivid•d en l• 

org•niz•cidn. 

Al haber terminado este trabajo, se puede concluir lo siguiente: 

Cada individuo tiene un conjunto de necesidades que cambian 

constantemente de intensidad dependiendo de la situación actual y sus 

experiencias, además de que interactúan en una persona como un todo y 

no se pueden separar. La interesante es que el gerente logre conjugar 

todo lo anterior para satisfacer las necesidades de los operarios y 

así obtener su máximo rendimiento. 

Las teorías motivacionales analizadas implican que un cabal 

entendimiento de la motivación se basa en una completa comprensión de 

las necesidades así como los -factores que influyen en el ambiente 

laboral. Por otra parte, debido a las di-ferencias en los esquemas de 

nscesidades de una persona es necesario aplicar varios incentivos para 

smatisTacer una necesidad en un momento determinado. La comprensión y 

aplicación de los di-ferentes incentivos e><puestos, proporcionan las 

bases para satisfacer las necesidades de los operarios así como ct"'ear 

un ambiente de trabajo saludable y productivo. 
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En lit. pequl!ñ• industria es necesario llevar a Cil.bo un sistema de 

motivación basado en la determinación y satisfacción de las 

necesidades de los operarios, ya que dich•u; nl!cesi dades no están 

plenamente satisfechas. 

Es fundamental sei'\alar que esta investigación sólo presenta 

perspec:tiv¡¡s de 1• motivación en la pequeña industria, por lo que es 

necesaria recomendar estudios posteriores para tene1· una mayor 

precisión del PAP"l que juega la motivación en el desempei'io del 

operario. 

Por (JltiRIO, queda por señalar que se cumplió con el objetivo 

principal de proponer un sistema de motivación que permita satisTacer 

la.s necesidades de los operarios y así lograr su mejor desempeña. 
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