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CINTRODUCCION.

Una ;ie' las.. principales’ tareas gque tiene un administrador, es
'dir‘iail' é la’m'ganiza‘.cidn'hacia el logra de los objetivns; mismos que
"‘se ~an a u:grat a‘,traVe‘s del factor més mpurtar\te dent rn de cualguier

_m-gam‘a:mn tal Fac\:or humano.

va ~hacer . 1as :osas;' existen\ d:versas Fac

T

e ne:es:daaes. a:txtudes y el

. :mpm‘tantes. -

yxduos dicen: Mmis 'necesidades y &eseos

‘hay que pretender matxvar




La conducta normal de las persbnas obedece a ciertas causas que. se
relacionan con las necesidades de una persona. Las personas se sienten
motivadas no por lo que piensan que dehen tener, sino por lo- que

desean.

El comportamiento humano dentro de las organizaciones e‘s'
impredecible, debido a que se originan de necesidades nﬁly partici.llares
de las personas y sus sistemas de valores. No existen férmulas si‘m‘ple_s
y Ppréacticas para trabajar con las personas, ni existe una selucion

ideal para los problemas. Todo lo que se puede hacer es incrementar’ la.

comprensién y las capacidades existentes para elevar ‘el ‘hiyei'

calidad de las relaciones en el trabaio.

mctwacmn. g

provocada.

xncentxvos Juegan “un’ papel

F'or ntra pavte' 165

1mportante en la

mot.\vacxdn de las persunas, ya que . ayuda a satls-racer sus’ dxferentes

.ne:esidades' tambxén en algunas casos, a traves de 1ncent1vns se puede

elevar el nivel -de’ producndn y. asi ob\.ener una mayor productlv:dau.



1. CARACTERISTICAS - GENERALES pE URUAPAN MICH.

‘1.1 EREVE RESEFA DE SU HISTORIA

C.anu:.stadnr

Guzman. " El

de sq‘ debx],

_Un'ﬁapan en: 1531 "

o estaba - solo, .

,ayhdando y
el maltrato a
s de San Hzguel

de la Magdalena y.

Santu Santlago,‘ ac < ;méﬁte. ayudo v dn'lgm

ben la construccxdn de‘” danda ‘un ‘estilo espe;ial a

todas las casas.



A Fray Juan de San Miguel correspondid el mérito de la pa:ifica:idnv
de Uruapan y el cimentar las bases para su nueva ornam..at::dn politica
y religiosa. Gran mérito suyo, en la h15tor1a colonial de Michoacdn,
es haber puesto las bases para la congregacidn de muchos de sus‘

pueblos; el principal y prototipo de ellos fue este, de Uruapan.

Y transcurrieron los afos con la vzszta cada vex mds numerosa de

arrieros gue venian de todos lados con 'mercant:xas o a 11evar de las de

Uruapan y otros productos a d15t1nta partes del paas. C"ec:lendn, pues\

as{, poco & poco la poblacidn, hasta 1 al ZB de nov;emb"e de"

1858, que es cuando se le concede - a Uruapan el txtulo de ~"C1udad ‘del’

Frogreso”.
1.2 GEOGRAFTA

El - municipio ‘de'””Ur\‘.lapah" esté ub:ca

sxerra Madre de Uruapan. Furmando -

'scbre el nivel del mar se cons:dera de 1634 metros




 ‘Lo5'1£mites del muniéipin de Uruapan se marcan por los municipios
de. “Tingambato, Tziracuarétiro, ) Tafetan, Nuevo FParangaricutire,
Par;cho, Charapan, los Reyes y el municipio de Gabriel Zamora. La
extensidn geogrdfica del municipio alcanza una superficie de 128& Km,

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

1.3 COMERCTIO

Uruapan contaba‘

-comerc;o, entre los cuales se ncontraba

f—‘La’éa ater a: El guxla", e Dan Co

“ﬁ El Corren Fpancés, devbﬁh’JaViér Turén,

La Botxca, del Dr. Luné,

- La Uruapense, de Don Agust;n Mercadn-'entre;dtrbsf

.Entre 1892 y 1894 se constituyés
empresa se conocié como ¥ Hurtado,:

de hilados y tejidos; bien conocida

Fue en el afo.de 1899,
Fdtzcuaro a tfévés:'dé
S. Simons. Y el_traﬁvié'q e

" Uruapan.

thlEan pns1ble que el 14 de d1c19mbre de-

) prxmeva ve‘ la Czudad de Uruapan.:



2. L4 INDUSTRIA Y LA FPEGUERNA INDUSTRIA
2.1 DESARROLLO INDUSTRIAL EN MEXICO.
Antes de hacer mencion a lo gue 95: ei‘»estud;o de la peqguefia

industria, es importante EEnalar a]gunos puntos 1mpnrtantes reFerente:

al desarrcllo industrizl qgue ha venxdn temenda nuestr-n Fa;s. :

En los ultimos. afos hemos cambxadu "ca'mb'i‘osk'v'y'

transformaciones que incidiran en 'Form"

inmediato,

peroc los rasgns que'

"Al triunfo del -

correspondié a lns sectore

vanguar'dxa en la etapa constructzva que requer a el paxs para 1mnu15ar

la industrializacidn .y alcanzar af rmar la 1ndependenc1a ecnnomz:a. T

del “\

En 19240, la industrxa aportaba el 15' f ‘alor total de lns bienes vy
servicios pooducxdos en’ el pa;s, oo afos “mas £arde. en 1‘?70 du:ha
participacidn-se . elevd al’ 21/.. En 199 la contr;bucxon 1ndustna1 a.
Vla produccién nacional es del 'érden del 34/.. 1o cual nus 1ndu:a que ‘en

la actualidad uno de cada tres productos del pa:.s sE elaburan pnr el

sector  industrial. fara lograr estos temdn " que

transcurrir S décadas de intenso tr'abn_J a -su "ivez ha’

repercutido para que la economia nacxonal abandone paulatznamente su i

perfil agricola y wminero . para const po-oduct:va

predominantemente industrial.




de serviczos,

Fabr:cac:én de productos y matenales P

En cada una de estas fases ‘el papel de la actividad productiva .
privada ha sido decisivo, Eues did pauta a un proceso de
diversificacién y especializacién hacia formas de produ:tién mas
completas, de tal modo, que pasamos a ser una potencia . industrial
intermedia cuya planta productiva ocupa ya el ‘décimo tercgr' Iugér én'

el mundo moderno.

Mientras que en 19'40, la 1ndu5tr1a cnntaba :on ‘alrededor-d 639{000;

puestos de traﬁaju' en la actuahdad ocupa

cifra equivalente al 19% del emplen
cuales  se encuentrak
actualidad se agl-upa

mueblera,

papel, car'tdn Y- artzculns

Ante todos estos cambios y trananrmac:one -propu::.ados pnr la . .

‘industria mexicana, gque implican un reto ante»EI Cl-lal debemos deczdxr

seguir . avanzando, nos enfrentamos. a nuestra pr:ncxpal cons:gna y

compromisu: LA TRANSFORMACION DE NUESTRO MEXICD.

* ‘Datos proporcionados por la Camara Nacional  ‘de ia Indus'trriia y

Transformacién de Uruapan (CANACINTRA)



2.2 CONCEFTD DE EMFRESA.

% Empresat "“Es la célula‘de;fg_s‘ o capi‘alisté{fgsslqs

unidad bésica de produccién, representa de"organizacién
econdémica que
fundamentales

econgmicos” .2

*x Empresa:

x Empresa: "Unidad~ade pr

mercado".*

‘cuenta’

mismos ‘que

s generales.’ .

J';antqfaigmpresasidévtfpp’

ncluso’ de otré'tipb;'siéndo.hatefiéwde

2 Méndez Morales J. Siivesfré,

T A g ot oo
= Moreno Perdomo, Flaneacién' Financiera,




2.2 "CLASIFICACION DE 143 ENPRESAS DE ACUERDO CO¥ UARIOS CRITERIGS.

CLASIFICACION

DE LAS
EMPRESAS
bL ACUERDO VE ACUERDO DE ACUERDO DE ACUERDO CON
CON 5U CON SU CON sY SUS FUNCIONES
TANANG ORIGER CAPITAL ECONOWICAS
HICRO NACIONALES PRIVADAS PRIMARIAS
EHPRESAS
PEQUENRS EXTRANJLRAS PUBLICRS SECUNDARIAS
EHPRESAS
HEDIARAS KiXTAS HIXIRS TLRCIAREAS
GRAHDES
EMPRESAS

Rendez Moraies Jo Silve

Ve, T

v




vEn 1o referente & la clasificacion de las empresas existen varios
icriterios; el que tomareé parz fines de este trabajo es por su tamafos
&l cual se subdivide en : microempresas, pequefas empresas, mediana y
grandg empresai existen varios elementos para la clasificacién de
#cuerdo a su tamafio, en los cuales destaﬁan: magnitud de los recutrsos
econémicos, principalmente capital y mano de obraj volumen de ventas
Vanhales; drea de operaciones de la empresa, la cual pueda ser: local,

regional, nacional e internacional.

De io anterior se puede sefalar gue lns-principEIEE criterips para’

uzgar el tamafo de una empreSa SDn

puede ser rudimentaria, avtesanal o te:anlcada

es el tamafo que la empresa absorbe en

flnalmente el monto de su capxtal

Los criterios de empreéa dgnacué
- Microempresa.~ Empresa que .ot
ventas anuales hasta de N$ 80,060;0§' 
~ Pequeda Empresa.-— Empresa‘ qugf‘agupa
realiza ventas hasta de N$1’000'060466uénualé

~ Mediana Empresa.- Empresa que ocupa de 101 a.25

ventas de hasta N$27 000, 000, 00 anuales.

— Bran Empresa.- Empresa que ocupa mds.- de 250 traba'

ventas superiores a los Nt”OOO Q00. 00 anuales.

~10-



L& estratificaci6n gue considera SECOFI en cuanto al tamafio de la

. empresa’ es:-

Tamafio Ventas Anuales Namero de trabajadores

( nuevos pesos )

< Micro - - .7'$ 580,000,00 .. hasta 15

* "5 500, 00000

roempresas. son:

p;oporciuna
mpiricé’;'ééhdirigida y
organizada por el propio duefo, él;@ef&a dbmxhaay abastece es
pequedo, ya sea local o cuando mucho féé{oné} ] q;ar;dhtéidn no es muy
mecanizada; su namerc de trabajadurés‘gst@gyibéja y‘mu:hasvvecés‘esta 3
integrado por los propios %amiliéres dei duéﬁb;‘ﬁara el pago de los

impuestos son considerados como causantas. menores.

-1i-



Céracter{sti:as importantes de las pequefias y medianas empresas:

El capital es proporcionado por una © dos personas que. establecen
una sociedad; la administracidcn es empirica y dirigida por los duefios;
el numero de trabajadores va de 16 hasta 22050 personas; dominan vy
establecen un mercado mas ampliog; muchas veces produciendo para el

mercadeo nacional e incluse internacional.

Las grandes empresas cuentan’ con las siguientes caracteristicas:

Tienen un capital apnrtado por varins socipsy  forman grandes

conseorcios que dominan ex mercadn algunas veces s6lo interno y otras

con participacisn internacinnal; txenen:grandes recursos de- capital

permitiendo estar "a lé-'” feﬁ~ ia, tecnulcg;a y Pprocesos
prnductivos- cuentan: con mu:ho personal que’ pasa de 250 trabajadores:

Sy su adminxstracion es 11evada pnr profes1on15tas.

_Es importante seRalar que la micro,  pequeda 'y mediana empresa

industrial son fuentes generadokasvﬁezeﬁp}éq‘ #ééii:dé adaptarse en

las diferentes regiones de pais. y asa;broponc1oﬁa? Satisfactores.




Algunas de las ventajas de la pequeRa empresa son:

Producen articulos gue generalmente estdn destinados a surtir
los mercados locales y son bienes de consumo bdsico.

Mantienen una gran flexibilidad por lo que se adaptan con
facilidad al tamafo del mercado, aumentan o reducen su oferta
cuando se hace necesario.

El personal ocupado es bajo, por lo cual el gerente-propietarie
conoce a sus trabajadores y empleados, lo que 1le permite
resolver con frecuencia los problemas que se presenten.

Existe un contacto directo y personal con los consumidores a
los cuales sirve,

Los duefios, generalmente tienen un gran conocimiento del drea
en que operan, permitiéndoles aplicar su talento, y capacidades

para la adecuada marcha del negocio.

Por otra parte, en la pequeda empresa se tienen ‘las siguientes

desventajas:

Les aFecta con mayor facxl:dad los problemas que’ se suscxtan en -

el entorno’ econémico como.ls inflacidn Y devaluac:én.

La falta de recursos Flnancneras los limita, ya que no txenen

Fécil acceso as, Fuentes de financiamiento.

Su admlnxstracxon no . es especializada, es empirica y por lo

general la llevan a cabo los propios duefos.,

~V1ven al daa y no pueden soportar periodos largos de. crisis en

'lps.cualgs d;sm;nuyen las ventas.

B




El sector de la industria; tanto  la micro, pequefa y mediana
empresa en Meéxico, representan una parte importante en el desarrollo y

crecimiento del pais.

" Existe informacidén gue muestra que hay aprox. 111,800 empresas
industriales en la republica; de las cuales el 9B%X son medianas
pequefas y micro industrias, responsables del 51% de los empleos en el
sector industrial".+

2.4 LOS SECTORES ECONOMICOS.

Dtra forma de clasificar las empresas. es de acuerdo -al sectnr al que’

pertenecen. La economia se encuentra d1v1dxda por sectares ecun6m1cns

donde se realizan actividades productxva

1. Sector agropecuarioc.- Llamado tambieniprimari
- Agricultura L

~ Ganaderia

2. Sector industrial.- La 1ndustr1a e defin “El".conjunto

de actividades econémicas que txene cnm

la adaptacion de recursos naturales y mate as pri S semxelaboradas
en productos acabados de consume F1nal : 1ntermed1n, que ‘son lus

bienes materiales o mercancxas" 7

¢ Mendez Morales J. Silvestre, Economia y la Empfesa, p. 288

7 Méndez Morales J. Silvestné, Problemas Econdmicos de Mexico, p. 116

-14-



El sector industrial llamado también secundaric, se divide en:

a) Industria extractiva: conjunto de actividades econdmicas que
tiene como finalidad sacar del subsuelo algunos recursos materiales

como el carbdn, petrdéleo, gas y minerales.

b) Industria de transformacién: conjunto de actividades econdmicas
que  se realizan con el objeto de producir bienes materiales o
mercancias que han tenide algun cambio durante &1 proceso productivo,

. es decir, las dedicadas a la transformacién de recursos naturales y de
materias primas; algunas de ellas son: alimentos industrializados,
productos quimicos, téxtil, vidrio, aparatos de uso domeéstico,
aparatos electricos y electrénicos, papel, etc.

3..SECtDr servicios.— Llamado el sector terciario de la economia.
Este sector no es productivo propiamente hablando porgue no produce
bienes materiales; proporciona atencién pgrsonal, es decil, serviciﬁs.
Los principales son: cnmercio; restaurantes y h&téias, transporte,

comunicaciones, servicios financieros, " -alquiler . de innuebles,

servicios profesionales, la educacidn,

médicos, - servicios
gubernamentales y otros servicios:




SECTORES ECONOMICOS

SECTORES
ECONOAICOS
SECTOR SECTOR SECTOR
AGROPECUARIO INDUSTRIAL SERVICIOS
- AGRICULTURA ~ INDUSTRIR - COMERCEOS
- GANADERIA EXTRACTIVA - TRANSPORTES
~ SILYICULTURA - INDUSTRIA DE - COMINICACIONES
- PESCR TRANSFORNACION - OTROS SERVICIOS

-6




T 2.5 CLASIFICACION D& LAS INDUSTRIAS.

5‘C$be sefalar gue en el Diario Oficial de la Federacicn, publicado
Ei‘ﬁia 3 de diciembre de 1993 se did & conocer el acuerdo por el gue
» se modifican las definiciones tanto de la micro, como de la pequefa,
ﬁediana y grande industria, quedando éstas definidas de la siguiente

maneras

Micro—-Industria: son todas aquellas empresas que ocupen. hasta 1%
personas Yy el valor de sus ventas, netas anuales no rebasen el

equivalente a N& 900,000.00

Industria Pequefa: son agquellas que ucupan hasta 100 persnnas b4 EL

valor de sus ventas anuales no vaasen el equxvalente a NS?’OOO 000. 00

Industria Mediana: son aguellas que ocupan hasta 250 personas .y el
valor de sus - ventas anuales .. no . rebasen : el equivaléﬁte" a

N$2G° 000, 000, 0

Ahora bien, de acuerdo al marcd de<referen:ia'se puede sefalar que
la ciudad de Uruapan, es una’ zona donde las act1v1dades ccmerclales
abarcan un porcentaije mayor en relacxon a las zndustrzales, es de:xr;

el comercio se ha desarrollado més amplxamente que la industria.




8in embargo, segln datos estédisticos del INEGI, obtenidos dél ¢
censo realizado en 1992, en la ciudad de Uruapan existen.alrededor de ..
1200 industrias, de las cuales 750 son totalmente de transformacién y
el resto se divide entre la industria panificadora, de la masa y la )

tortilla y la constructora:

También cabe sefalar gue en nuestra cxudad se cuenta cnn un

porcentaje aun no especificado sobre una 1ndustrxa subterrénea. 95%

decir, aquellas industrias gue no estan regxstradas actualmente y que;

no cumplen los requisitos basxcas,v legales y admxmstrat:vns que toda.v,'_

empresa debe cumplir.

Ahora pues, el porcentéje :de' la Hicro‘—lndus‘tria' en Uruapan_.n-stv:‘i
entre un 70% u 80% . del ’cotal ‘de la industria; la pequ'eﬁa‘et:l'ﬁﬁ. 11
la mediana en un 8% tempural. Estc ultlmo smni«Fica' que elv: pd‘
industrial en la cxudad de Uruapan ‘es la agrmndustna, sxendo s
actividades eventuales Y realizando cnntratac:nnes tempar‘ale'

ejemplo de ello son las empacadoras.




. 2.6 ANTECEDENTES DE LA INDUSTRIA EN URUAPAN

"En el estado de Michoacdn, hacia el ado 1842 se iniciaba un
‘mbvimiento de industrializacion con la suscripcién de acciones para
una compafia de seda en la cual se cifraban muchas esperan'zas. Estaba
involucrada gente muy importante del estado comoc el Gobernador y los
eclesidsticos entre otros, los cuales habian apoyado econdmicamente el
proyecto del francés Esteban bGuenot. Fero la experiencia se habia
venido abajo por falta de materia prima y problemas laborales, ademds

de la influencia de los norteamericanos.

.En Uruapan.la industrializacidn comienza a ser importante a_ partir

del ‘afo_ '1960; 'Fué el . norteamericano William Henr‘y Bradbent, - quier;n

" constaria de 25 telares. El Sr. Bradbent se compromet;a av‘traer las

méquinas, a su instalacidén yvtamb:é' cxdn de su

funcionamiento para lns'operarios, siembr ando!. se '_le- nombrara
director, percxbxendo un sueldo anual" desde el momento en

piciara’ la compra de la

gue . se consohdakra lal snc:edad y'

‘‘maguinariac’

-1G~



FPara conétituir‘ la sociedad estuvo présente Don Toritio qu:,
quien fungia como escribano pablicu‘y;asi asentando los nombres- de los
accionistas ehcabezados por el Lic.‘ ﬂanuél Valdés y - Don  Miguel
TreQiﬁn. Ademds resaltaban nombres de. importancia del ambiente
palitico €n Uruapan; como Isidro Faz, Don Antonio M. Gutierré:,
Antonio Hernandez, Mariano Pulido, 5551110 Bara:as- aéi como socios de

otras poblaciones encabezados por el gobernador ds M:chnacén prtac1a

Huerta, gente de Taretan, Tanc;tapa Earachn, Perib&n,

A atzingan.

Coalcoman y Colima entre otros qu s:ripcionf Se nombra

tesorero de la empresa a Dan

.20 de Febrern de 1871, cuandu se vuelve a .la idea. de

embrésa

‘de Jufin dE‘1874, Dun Ramon Far:a,

€1 nnmbr ‘que 1054

‘ & la fabrica tewtil
establecxda en la ::udad Fué el F raiso.de chhnacén * gue luego
se cambig por el que hasta el daa de hny llevax * La Frovidencia ",
dejando de ser los Fundadores dUEnDS de ‘la Fébr;ca, pasando a manos de

Don Fel;cxano deales.




“El desarrollo de la industria de la ciudad ha venido a colocar a
Uruapan en el segundo 1lugar en el estado, contando desde las
tradicionales fabricas del siglo pasado y a las que ya existian antes

de los 40’s agregandose ahora a nuevos giros.

El haber hecho posible la continuacion del proyecte del ferrocarril
hacia la costa, colota a Uruapan en una situacién favaorable y benéfica
estando mas cerca de los productos de Lazaro Cardenas y‘de tierra
caliente, Por eso Uruapan se encuentra situada en El eije inQUstrial

Uruapan— Apatzingdn- Lazaro Cardenas.

Posteriormente viene la fabrica de papel donde se raCiQnaliza la
explotacién del bosque. Se continué con el establecimiento de.
industrias relacionadas con los productos maderables., como: fédbrica de
-triplay, de aglomerados de madera, de muebles de madera, de productos

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

En 1975 el centro CANACINTRA registraba un numero de 146 industrias -
representadas gran parte por capital hruapense. Uruapan aﬁraﬁta un
serio problema para su amplio desarrollo industrial que es la escaséz
de terrenos adecuados para la industria; aunque ha ido evolucionando
con la habilitacion de zonas hacia Taretan; donde existen industrias
comos

= La Chocolatera Uruapan, S.A.;
- Artifibras, S.A.; i
- Fibracd, S.A; e

= Industrial Papelers Mexicana, S.A.




I. LA MOTIVACION COMD HERRAMIENTA DE LA DIRECCION: =~
3.1 CONCEPTOD E IMFORTANCIA DE LA DIRECCION.

La direccion se ha definido como:

- E1 elemento de la administracidén donde se logran la realizacidn
de los Dbjeti;us, 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 simultdneamente gue
se cumplan en la forma adecuada todas las dérdenes emitidas ( Agustin

Reyes FPonce ).

~ El proceso de influir en las personas para que contribuyan a las
metas de la organizacién y del grupo. La funcién ejecutiva de guiar y

vigilar a los subordinadeos ( Koonts / 0’Donnell).

- Una vez constituido el grupo social, se trata de hacerio
funcionar. Tal es la misién de la direccién, la que gonsiste para cada
jefe, en obtener los maximos resultados posibles. de los elementos que

camponen su unidad, en interés de la empresa ( Henry Fayol ).

De lo anterior se puede sefalar entonces que; la direccidn es un
proceso que consiste en guiar las actividades de 1los subordinados,
contiliando intereses tanto particulares como organizacionales hacia

una mejor consecucién de los objetivos.



" '3.2 -FUNCIONES TIPICAS DE LA DIRECCION

Fara lograr influir en los subordinados a que trabajen en forma
espontdnea, entusiasta y ordenada, es necesario que el dirigente tenga
en cuenta diferentes funciones gue estan intimamente relacionadas con
la diréccifbn, como son: autoridad, liderazgo, comunicacisén y 1la
mév.f::ivaciOn. A continuacidn se desarrollard brevemente cada una de las

funciones tipicas de la direccién.

3.2.1 LA AUTORIDAD (- Concepto y tipos de )

‘define como "la facultad o derecho de mandar y la

orrelativa’ de ser obedécx‘do pdr otras" ( Administracidén de

y p;_'é‘cf.ica, Agus't‘in»Re_yesF'i::m':e,‘.:p.Sié ).

La autbridad' permite a Ssu titula’r a actuar en cxertas formas

?desxgnadas e in-Flu:r dxrectamente en las acczones de otrns a.través de -
’)as 6rdenes que emxta. Suelen dxstxngu:rse t»es prancxpales tipos de

'»autor:dad dentro de una orgamzacxon, a°“ saber son: Autoridad Lineal,

Funcional y Staff. -

 Par otra parte ‘es necesario que se dé una delegacién de las

‘actividades asi como la autoridad correspondiente para un mejor logro

de lgs objetivos. Es‘ razonable concluir que aunque la autoridad puede
existir dentro de una organizacién en varias formas, estas formas
deben ser usadas en la combinacién que capacite mejor a los individuos
para desempefiar sus responsabilidades asignadas y de esta forma ayudar

al logro de los objetivos.



i
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3.2.2 LIDERA2GO (Concepto y tipos de)

Una forma de lograr gue los subordinados coadyuven al logro de’
los objetivos es a través del lider del grupo. El liderazgo se puede
definir coma el p}aceso de dirigir el comportamiento oe otres para que
se esfuercen por voluntad propia y entusiasmo a lograr las metas dél
grupo. Consiste en motivar a las personas a que realicen su trabaqu
con celo y confianza. Dirigir en este sentido, éigniFiéa héﬁer qde los

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

Ser lider implica guiar, conducir, influir;_.ayuaér a »ibé;
individuos a cumplir con los objetivos mediante la aplicaciﬁnvméxima
de ;us capacidades. También facilita el p;sgresu del grupo e inépira
para el logro de los objetivos organizacionales. Las razones por Iés
cuales las personas siguen a un lider son diversas, donde se incluye
la seguridad, el poder y la admiracién. Generalmente un lider es agquél
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 las 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, existen tres categorias genéricas para la
conduccidn de grupos; a saber son: mediante la autoridad, en forma
paternal y de manera democratica. Aunque la practica mezcla elementos

de las distintas categorias y no es frecuente un estilo “puro"“.
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3.2.3 COMUNICACION (Concepto y tipos de)

Bran parte del éxito de un empresario estriba en su habilidad
para comunicarse, pues casi todo lo que hace a diario tiene que ver
con- la comunicacién. Da drdenes a sus empleados, negocid precios con
su proveedor, convence un posible cliente para que utilice sus

servicios.

La comunicacién se puede definir como el procesc mediante el cual
una persona transmite un mensaje usando simbolos que la otra persona
debe ser capaz de entender para dar una respuesta; es decir, la
comunicacién es wuna manera de entrar en contacto con otras personas
mediante palabras, sefas, dibujos, conductas, gestos. Se espera gque la
otra persona entienda el mensaje y dé una respuesta gue también se

expresa en palabras, gestos, conductas, etc.

Las empresas no pueden existir sin la comunicacidn

organizacional. Esta se puede dar en tres direcciones: 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 fines, deseos, necesidades y valores. La motivacicn estd
intimamente relacionada con el comportamiento humano, ademds existen
muchos factores diversos que lo afectan: las necesidades y las

actitudes de las personas son dos de las més importantes.



El comportamiento de cada -individuo va encaminado & satisfacer
cierto tipo de necesidad, siguiendo determinados criterios personales;
de tal forma que si se pretende motivar al personal es imprescindible
averiguar lo que d=sea obtener de su trabajo, e€sto aunadoc & un

_determinadc incentivo para satisfacer necesidades del personal se

obtendrd la accién deseada.

Las personas se sienten motivadas no porAlo gue piensan  que deben
tener, sino por lo que desean. Se debe tener una clara visidn de sus
acciones en las organizaciones cuando tratan de satisfacgr BE-111-)
necesidades. ‘

for lo anterior, la teoria de 1la ﬁo{ivacidh comienza cén FXas
necesidades humanas. Un modelo sencillo de mutivacidn muestra que el
personal se encuentra bajo una serie de neceéidades. Estas nécesidades
producen varias tensionés en diversas momentos que impiden su

actuacidn adecuada.

Para un mejor entendimiento de las necesidades a continuacidn se da

una clasificacidn sencilla de éstas en:

-~  Necesidades Fisioldgicas (Pfjmérias),y .

- Necesidades Sociales y Psicoldgicas -(Secundarias) =~
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Lasv ne‘ceéidades fisiolégicas consideradas como primarias incluyen
al_ime‘nto, agua, sexo, aire. Apuntando Qque éstas tienen diferente
intensidad de una persona a otra. Se encuentran condicionadas por la
pn-ém‘:ica social, igualmente el organismoc se puede adaptar a tres
alimentos como a dos dependiento de la entidad.

Las necesidades sociales y psicoldgicas tiemen un cardcter mas
interno; muchas de estas se desarrollanh & medida que se madura. Entre
otras podemos citar: la autoestimacidén, el sentido del deber, ;a

pertenencia y el recibir afectao.

Las necesidades secundarias varian entre las personas tanto o mds
gue las primarias; puede ser que una persona necesite algo patra
reafirmarse y se comporte de manera agresiva con los demds. Estas
necesidades producen diferentes motivos en cada persona. Hay motivos
de todos los tipos y todas las intensidades que influyen e impulsan a

una persona a actuar en determinada forma.

Ya que las necesidades secundarias se. encuentran ocultas, de modo
que la persona no puede reconocerlas, se‘qnenc‘iohan algunas de. sus

caracteristicas:

- Se encuentran firmemente condicionadas por la experiencia, un
ejemplo de ésto es el sentido de la responsabilidad, &1 cual se
obtiene a través de las vivencias experimentadas.

- Varian de intensidad segtn la persona, prueba de ésto es la
autorrealizacién la cual comprende la necesidad de crecer y de

sentirse realizado.



 propere ionan

‘- Con frecuencia quedan ocultas, apareciendo como sentimientos
vagos y no como necesidades especificas; ademas influyen en la

conducta del individuo.

Es importante seRalar que la clasificacién de las necesicades no se
puede separar dentro de una persona, es decir, el estado que guarda el

cuerpo afecta & la mente y el estadb de ésta afecta a; orga‘n'ismcn

s ’t'eor;'as mbtivacinnales,‘ ‘las 'cuales‘

olv:danda que- p
ntorgar m:entzvus.
siguientes: ;

de ne:es:dades 4 De Abraha Ma'tsluw‘)

Tecn-xa de madur’ez e 1nmadure- ( DE Chrls Argyris )
mTeur-:a de mntxvacxdn por lncu'os { De ncClelland )

"X"‘y "Y" ( De Douglas McGr'egor )

B 'Teor;a dual . ( De Frecerick Her;berg )

El. :Drial:iniiento de estas teorias podran ayud ar lagerencia‘’a’

determxnar las necesxdades que predominan en lns upera

los Factores que 1nF1uyen en su ambiente labm‘al

Al aplicar las teorias motivacionales se estar
satisfacer las principales necesidades .del.

mdximo rendimiento.
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3.3.1 TEORIA DE NECESIDADES DE ARRAHAM MASLOW

Se hace importante conocer cudies son las necesidades primal'ias Y
secundarias, pero esto no basta; es necesarip saber cuales son . lgs-mas'
importantes en un momento y sitic en particular, es decir, reconocer
gque las necesidades tienen una prioridad especifica. En un momento
determinado las personas estaran motivadas para satisfacer sus
necesidades mas fuertes. El predominio de una necesidad depende de la

situacién actual del sujeto y de sus experiencias recientes.

ABRAHAM . MASLOW  sefala la necesidad = de satisfacer aque1‘1a5
consideradas como- Eééicas, 'para poder  satisfacer - las si‘guientes._ '

. Maslow’ popularize “una jerarquia .de necesidades, -probablemente ‘es 1a

que - ha‘recibido’ ma stencion por parte  de laj.-'.'vadm‘inis‘tv:'adafr"es» “qu

social .




El aspecto importante sobre los niveles de las necesidades es  que
generalmente siguen una secuencia de dominacidn definida, es decir,
las necesidades de]l segunoo nivel no dominan sino hasta. que hayan
:

quedado razonablemente satisfechas las del primer’ nivel 'y asi

sucesivamente.

Necesidades fisioldgicas bdsicas - Necesidades corporale

de estas necesidades se incluyen la necesidad de aire, aguas

sexo. Son vitales para el funcionamiento del organismo.

Necesidades de seguridad.- Se incluyen la necesidéd

orden y ausencia de miedo o amenazas.

Neresidades sociales.-~ Abarcan .la nhecesi

sentimientos de pertenencia y contactqvhpména

Necesidades de estima.- Incluye la neces:dad de respetu

autoestima, logro y respeto de los demas

Necesidades de autorrealizacidn

" de-sentirse realizado, de realizar.la
3.3.1.1 INTERPRETACION DE LA _q'ER'ARau’

Las necesidades F151alnglcas mas bo{éntes.'Espécf;icaméhtéﬂ”

cuandu una persona carece de todo e xtremn. es mas Factlblei

que la motivacion pr:ncxpa1_59nn ne:esluades F:sxolég1cas, antes‘

gue cualquier otra.




‘Segan _Hasim{ q_u'i,erfn :‘pdpﬁ_larizd ‘s tenri'a-f bésjl;amente en Estados

Uhidns, sedala  que: . "Lasy persnnas trabaJan para satisfacer sus

‘necesxdades 'Fxsaoldgzcas, en® la sztuacadn txpxca de trabajc dominan

'.raramente. porque estan bxen satxsFechas.

Ahura'bien,‘, es necesario mencionar que en Mexico la mayoria de

las personas trabajan para satisfacer las necesidades de primer orden,

las cuales:no estan pléhamente satisfechas por los bajos salarios que

se.tienen y las minimas prestacidnes que dan las empresas.

estdmagu esté cramcamente lleno ?; .Ql momento
hét:_esmades; 'éi ,lyés“ ne;eszd;des‘ fisioldgicas estédn

“ relativamente blEﬂ ’-‘gratiFicadas ‘éurgé ehtoncés" un nuevo grupo de

necesuiadés qu= puede Formar la categona de necesxdades de seguridad,

uales Funcmnan de 1a’ s:gmente manera-~‘ una  vez resueltas las

: Fxs:alog:cas, vlaslpersnnas Eseanftener c;erta seuuridad de que estas

'necesxdades seguu‘an sxendo cubiertas n el Futurn, tanto la seguridad

-F:sxg:a cnnjuo l_a e_condmx_ca el traba_:u, la ausencia de

una. sancidn . p odu o:.d y. normas definidas can

‘claridad,

Gener;éimente




Ahora bien, si tanto las necesidades fisioldgicas como las de
sequridad estan " mds o menos satisfechas " surgiran necesidades que
se asocian con las preocupaciones de pertenencia y de indole social, "
de afecto ". El individuo también se preocupa por el aspecto socialj
para él es de vital importancia pertenecer y ser aceptado como miembro
del grupo, ocupar un lugar en eéste; y luchard con gran intensidad para

alcanzar esta meta,

El ambiente de trabajo es un ambiente social y si los empleados no
creen que forman parte integral de la organizacidn, se sentiran
frustrados por una necesidad insatisfecha = de f pertenencia 'y

dificilmente responderan a oportunidades o";iriééntiyvos de. orden

supermr. Por lo- tanta, las necesidades socxales deben sat:sfacerse

tanto dentro como fuera de su esfera laboral.

Las necesidades del cuarto nivel incluyén las dé e'stim‘a y
reconaomiento. En toda persona de nuestra sociedad Ex“i's‘te una necésidad,
b‘ .deseo de lograr un estatus basado en 'un alto concepto de si mismo;-

. de réspeto y de estimacidn de los demds. Ademds necesitamos sentir que
somos valiosos como personas y tener la firme creencia de gque. lo

SOomDS.

En términos 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 dandnles trabajos
interesantes, retroalimentacidn sobre su desempefo, reconocimiento del

esfuerzo y estimulo personal.




Aun . cuando todas estas necesidades estén satisfechas, a menude
surgird el desarrolle de un nuevo descontento o inquietud; el émpleaao
ahora estard motivado por la autorrealizacién, ya gque buscard el
sentido y el desarrollo personal en su trabajo buscando activamente
huevas responsabilidades, es decir, una tendencia a realizarse eh lo
que uno potencialmente es y llegar a realizar todo aquéllo para 1o que
se tiene capacidad. Aqui intervienen factores tales como: el sentir
que su trabajo es importante, el sentido de responsabilidad, el

desafio en el trabajo y la oportunidad de desarrollarse a si mismo.

Cabe mencionar que las necesidades de mds alto nivel se satisfacen
primordialmente por medio de recompensas sociales, Ex‘igien.du formas
distintas de pensamiento con respecto a 1las persunas. 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 seria necesario reclasificar en otros bpasos més de
mejoramiento. Las necesidades no . se puedgnv satisfacer jamas
plenamente, ya que las personas ‘nn son otra cosa que seres que desean

siempre.

Por otro  lado, la sat:sfac 16n d

~continuo - para ‘las ovgan'&an

permanente al sa'tisfacer_.,‘una. n cés_ ad partxcular de hDy. Con respectn':

a la jerarquia de laé necesidade mencmn que las

. necesidades ' de segur1dad y ps:cnlog cas se puedﬂn cunsxderar comg. .’

'elemento vxtal para motwar el cnmportamento dentro de la empresa,

admitxenda que‘la me.:cn' Fnrma de satxs*FEu:Erlas es por  medio de

salarins.
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Mientras no se satisfagan por completo todas las necesidades
econémicas no habran de surgir otras necesidadés superiores que sirvan
de motivacion al empleadn. Es decir, si un individuo tiene un salario
tan bajo gque no le permite satisfacer sus necesidades fisioldgicas y
de seguridad, dificilmente puede responder a los incentivos destinados

a satisfacer las necesidades sociolégicas, etc.

Una de las limitantes en la jerarquia de necesidades es que las
personas a menudo no responden como predi:e. el modelo, sobre todo
cuando se trata de las necesidades superiores. En ocasiones muchas
personas buscan la satisfaccién de necesidades de mas alto nivel, .
incluso cuando las de menos nivel no han quedado cubien'i:.és- Hasta
cierto punto la clasificacién es artificial porgque las difereﬁcias
entre los i‘ndividuus generan muchas exepciones. Er.Auna situacién real,

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

Ademds las necesidades varian segin las distintas situaciones que
se presentan, haciendoc referencia basicamente a un . planteamiento de
situaciones para motivar a las personas; no existiendo una Forma unica
de motivacidn, ésta es una mas de ellas. Sin embargo, se puede
concluir que la «clasificacidén de 1las necesidades proporciona
conocimientos dtiles con respecto a qué necesidades tienden a dominar
en una perspha en situaciones especificas. Ademds de presentar
conceptos firmes a la gerencia gque pueden ayudar para motivar a sus
empleados, también existe evidencia que apoya de que a menos de que
las necesidades bdsicas estén satisfechas, ninguna de las de mas alto

orden adgquirird preponderancia.
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3.3%.2 TEORIA DUAL DE HERZBERG

Intimamente relacionada con 1la teoria de Maslow, la teoria dual .de
Herzberg propone encontrar -una explicacidén de la motivacién basandose

en dos factores.

El primer gr upo de ractores lns cuales se ‘relacionan con el medio

ambiente de trabaJo Fue de omxnad ‘pqr Her.berg como factores de

“mantenimiento" o /8. ‘encuentran  aspectos como

peliticas de  la - :ampaﬁ:’a, “supervisidn, .cnndicicnes de trabajo,

salario,'

seguridad labm'al

Her:berg encontro que la

la organizacién; sin embar_’gu

descontenta.

En el segundo grupn ‘ Hér‘ébér
estaban todos' re.\acionadés ©eontie
denomind como' “motivadarés".
reconocimiento, trabaj‘r;)‘ »yd'ev_s

Her‘berg el segundo grup

sfecha sus

necesidades - basn:as de mcu:ln "bque ahDra v

alecanzar. los de -mas altn,niyel’..




For lc anterior, consideroc que existe una trelacion con la teoria aoe
Maslow; yYa que éste se centra en las necesidades de una persona y
Herzberg se dirige a las condiciones de trabajo para la satisfaccién

de las necesidades.

A pesar de las criticas que ha recibido la teoria dual de Herzberg,
precisamente ‘por la separacién de la mpbtivacidn en una persona en dos
factores, sefalandnse que existe uno solo Yy és continuo; se& concluye
lo siguiente: este modeloc puede ser util para poder distinguir los
factores que motivan a las personas y ayuda a sostener a las gue ya se

sienten motivadas.
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'3‘.’3;3 TEODR I A "X" .y "y DE DOUGLAS McGREGOR

Dtra +teoria que la gerencia @ puede usar para motivar a
pperarios,implica las suposiciones que tiene acerca de la »nati.nr‘ale‘z'a E

de las personas.

DOUGLAS McBREGOR.~ Identificd das conjuntos de éstas suposiciones y

las denomind: Tearia “X" y "Yu,

Primeramente se analiza’l ria: “X" . llamada también “punto',d»e:'

vista tradiciona‘l ‘-sobr"é» lardireccién’y. él control”,

‘ta’ teorfa X" incluye  las’ suposiciones que .-la’ administracisn’

/utiliza’ frecuentemente - como . base para tratar  a - las . person

“cuales 'se aboran'a-los siguientes supuestos: .

-~ En promedio las personas tienen 'repugnanci

' que nacen, y lo evitaran si pueden.’ R

= Debido a 1o anterior, las personas.t

trabajar, controladas, dirigidas 'y ém:eﬁazadas

que  realicen .un esfuerzo adecﬁadﬁ ‘p_'ar'
organizacionales. e

- Las personas prvomedio prefieren ser’ dirigidas, desean | evit‘ar,
i’eéponsabilidades y tienen ambiciones muy pequeRas; y ‘éobre todu,'”

desean seguridad.




Este punto de vista claramente sefala gue 1& motivacion se lograra
principalmente por temor y que el gerente debe mantener estrecha
vigilancia sohre sus subordinados si los objetivos tanto
organizacionales como personales se guieren alcanzar. En pocas
palabras, el gerente debe proteger 2 sus empleados de sus propias

desventajas y debilidades.
Si se acepta la tepria "X" se tendrid una tendencia a:

~ Una comunicacién unidireccional sélo  en forma descendente,
excapto en infarmes gue se pudieran- engir del ult:mo nivel.

- Realizar planes, tomar decisiones en el nxvel alto, dépdose solo
las o6rdenes de arriba para ser EJecutaqas por lns—trabasadnrés de laos

niveles bajos.

Contraponiends 1o sefRalade por la teorfa "X“, la teoria “y®
enfatize la motivacidn por objetives, permitiendo a los subordinados
experimentar una satisfaccidn personal en la medida en que contribuyan
al logro de los abietivos. Las ideaé'implkcitas‘en la teoria son las

siguientes:

- Los esfuerzas que se realxgan tantn F:sxca como mentalmente en el

trabajo son tan naturales

o‘el’)ugar a descansar. Al ser humanc. no

es, que le dxsguste el trabajar nuque'este constituird uma fuente

‘de satxsfaccxén (el cual lo; 'ealx‘ara voluntarxamente ) 6 una manera

de :astxgo ( y se ev:taré sz as: pns;ble ).




= El contral Eyternn y las amena‘as de ca=t1ao no son las Gnicas

WFormas de lograr los obJetxvas de la’ empresa. las personas desean su

'autocontrnl y autod:recc:ﬁn para la consecusion de los objetivos.
- Ex cnmpromxsn de al:an‘ar las nbgetzvns es una funcién de las
recnmpensas asociadas. con su lngro. Una dge - las mas importantes de

estas compensaciones . es, por ejemp)o, 'la _satlsFécciOn de 1la

autorrealizacicn, que puede -ser producto; ‘directo’ -del esfuerzo’

orientado hacia los objetivos.

- Las personas: promedio,

trato mas -
'general; prnpnr;ianandule i 3 ara 'su ‘buen

como organizacionales




ia

fara tener una comprension mds exacta de las teorias,se ilustran dg

siguiente manera:

TEORIA "X

Las personas por lo regular son: Por ‘1o tanto hay que
Flojas nntivarlasv
Dependientes Dirigi?lés

Irresponsables
Enemigas
Faltas de imagipacidén

Faltas de visién

TEDR

Las personas por lo regulér'sd u}hayfque=~

Dindmicas y con motivacién propia Guiarlas

Independientes nvégr m&éiﬁéoftﬁﬁidédes

Responsables Edﬁ#i;rfeavellaé

Aliadas C;iab@far can ellas

Creativas - 5'~ff  B 'v_\;CréarKEDnai:iDnes a su crea-
- ‘tividad.

Imaginativas con viéi@n . Co “Planificar con ellasz
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De: acuerde con el cuadro éntefior, sé:deduce que ja teoria "Y" va
enfocada a un principio de integracion, © sea, la necesidad de crear
condiciones que permitan a ‘los miembros de la organizacidon realizar
mejor sus propios objetivos examinando sus esfuerzos hacia el éxito de
la empresa; pero la teoria “X" se entoca a la direccién y el control,
los cuales oeben ser edercidos ‘por medio del desarrollo de la
autoridad, no permitiendo & los empleados realizarse tanto personal

como profesionalmente.
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3.3.4 CONTINUD DE INMADUREZ~MADUREZ  DE CHRIS ARGYRIS

El continup de inmadurez-madurez también proporciona algunos
indicios acerca de la necesidad humana. A diferencia de A. Maslow,
Argyris sefiala que las necesidades no llevan un orden establecido.

Dicha teoria 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 individuc y la
organizacion, mas probable sera que un empleado manifieste

descontenta, apatia, rebeldia, etc. Argumenta que el administrador
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efectivo ayudard al individuo a trasladarse de un estado de inmadurez

;o0 dependencia a uno de madurez o independencia. Supone que &i una
iorganizacién no proporciona a las personas oportunidades para madurar
iy para ser tratados como individuos independiéhtes, ellas se
1-Frustrara'n.

! Segun Argyris " &a medida que las personas progresan en forma :

inatural desde la inmadurez hacia la madurez, se desplazan:

i
P

1.~ De un estado de pasividad a un esgado de actividad creciente;

2.~ De un estado de dependencia, como los nifios, a un estado de

independencia relativa. »

De tener intereses ambiguos, superficiales y cambi;ntes; hasta

tener intereses mas arriasgados y objetivos.

: 4.- De tener una perspectiva a corto plazo a uﬁé perspéctiva de un’
plazo mucho mayor. :

S.- De estar en una posicidn de subordinadao, Easta aspir;r é’oc;— .

par una posicidn igualitaria o superiar".s

- €. Certo Samuel, Administracidén Hoderﬁa,bp.,385
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PATRONES DE MOTIVACION DE DAVID C. McCLELLAND

€
Lt
o
wm

Otrs teoria sobre las hnhecesidades humanas es 1la que popularizs
David €. McClelland, donde identificé tres patrones de motivacidn que
son particularmente importantes, a saber : LOGRD, AFILIACION Y PODER.

A continuacién se d& wna breve explicacién de cada uno de ellos.

MOTIVACION DEL LOGRO. Es un impulso que tienen las personas por
vencer desafios, avanzar y crecer. Se puede decir que tienen una alta
necesidad de logro, aguellas personas gque pasan el tiempo pensando
como pueden mejorar en su trabajo, como pueden lagrar el eéxito y cémnr

desarrallar con mayor eficiencia su trabaja.

MOTIVACION DE AFILIACION. Las persenas con alta,’necesfx\daa cfe'-'
afiliacién generalmente tienen el impulsc que los mugve‘ﬂa‘.}-‘é'_‘lvagi»bnavrse '
con las personas. Atinadamente sefala que 1la a:F‘iliac‘i‘:dr'i..vels una
necesidad de pertenencia es decir, el estar integréﬁo a; qn'gfﬁpq
y sentirse parte de é&l. Las personas que tiener‘ﬁf"mqtiivaciénes de
afiliacién laboran mejor cuando reciben alguna felicitacién por “sus
actitudes favorabhles y su colaboracidn; ademas los motivados por la
afiliacidn, seleccionan a amigos para rodearse de'ellus. Si’.én;én una
satisfaccidn interna mayor al encontrarse entre amigns,vy' buscan la
libertad en el trabajo para tener esta clase de c;:zntaci:os'_en e;l;

empleo.



Es probable que se preocupe pPor mantensr buenas relaciones, por
'qazif de un sentimiento de intimicad y entendimiento y, por distrutar

la interaccién amistosa con los demds.

MDTIVACION DEL FODER. Se considera como impulso o necesidad de
influir en los demds. Las personas motivadas por el poder tienden.a
:mostrarse mids dispuestas gue otras a aceptar riesgos. En ocasiones
emplean el poder en forma destructiva, logrando satisfacer esta
necesidad de poder por medio de la manipulacién 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 organizaciones que buscan el éxito.

Ahora bien, de acuerdo a la teoria de McClelland se llega a la
‘conclusion de gue ésta tiene estrecha relacion con la teoria de
necesidades de Maslow, ya que las necesidades que expane Hicl21elland se
pueden considerar como psicolégicas dentro de la jerarquia que

argumenta Maslow.
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3,36 CONCLUSTONES

Las teorias motivacionales antes expuestas, solo forman parte de
una gran gama de teorias que existen en cuanto a la motivacién. Las
que se estudiaron de acuerdo a mi criterio son las mds aceptadas hny
en dia y pueden tener una gran aplicacién en la pequefia industria en
Uruapan. Sin embargo, cabe mencionar que no existe upa forma anica de
motivar a los empleados, ademas de que cada teoria tiene sus puntos
fuertes asi como sus puntos débiles y para poder llevar a cabo una
buera motivacidén es necesario la combinacion de teorias
motivacionales. Ahora bien es necesario integrar en el estudio de 1a
motivacién los incentivos; ya que ayudan a satisfacer las diferentes
necesidades. En el siguiente capitulo se analizan aquellos incentivos
que se relacionan con la pequeRa industria.

For otra parte, el conocimiento y la aplicacién de 1las teorias
motivacionales proporcionan los elementos. gue ayudardn a comprender de
una forma mejor el comportamiento de los operarios y asi mismo,
;atisfacer sus necesidades creandu un ambiente de trabajo adecuado y

los incentivos necesarips para la satisfaccidn de las necesidades.



4 LA SATISFACCION DE LAS NECESIDADES A TRAVES 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 proporcionaries un elevads nivel

de satisfaccidén en el trabajo.

Fara que la motivacion sea mas efectiva, ‘en términos de una mayor
satisfaccion y productividad del operario, es hecesario gue se use una
pluralidad de incentivos en proporciones variables como mejor lo

estimen los gerentes.

Cabe mencionar gue existe una gran variedad de incentivos,  los:
cuales pueden ser utilizados para diversos tipos y- categorias i de

empleados, entre ellos:

~ Incentivos para el personal no administfativa.”l :
- Incentivos para el personal pagado por-horas.

- Incentivos por trabajo a destajoc.

. Incentivos colectivos.
- Incentivos para vendedores.

~ Premios de produccién;
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Debido a las diferencias en los esguemas de necesidades, ya qhe sgn
‘siempre cambiantes, los incentivos que son mejor siempre para unkgruﬁo’
o para uﬁ individuo pueden no resultar efectivos para otro.en 'qnb
momento determinado. .

La comprensién y aplicacién de los diferentes incentivos
proporcionard a la gerencia las bases para determinar los enfoques mas
apropiados para crear un ambiente de trabajo saludable y productivo;
sin embargo, se tiene que reconocer que en un individuo existen
diversas necesidades y su satisfaccion dependerd de gue se encuentren

presentes varios incentivos en un momento determinado.

De acuerdo al andlisis de las diferentes teorias motivacionales, se
puede determinar que un incentivo es exterior a una persona, mientras. -
que un motivo es el impulso interno de un individuo. Los incentivos °

proporcionados por la empresa hacen posible la motivacion 'dé

1oz

empleados para satisfacer sus diferentes ne:esidades."

4.1.1 INCENTIVOS FINANCIEROS FARA EL PERSONAL OFERATIVO.

En un esfuerzo por relaciopar las compensaciones financieras y/o ei
rendimiento del empleado en forma mas tangible vy directa‘vcon sﬁ
produ:tividaq, se han creado varios tipos de incentivos Financierns,‘

los «cuales pueden proporcionar a los empleados una fuente: de

motivaciodn.

Los “incentivos - financieros tienen auge en el inicio .de’ la "

administracién’ cientifica, donde se les proporcionaba incentivos’ d

tipurmonétario, de acuerdo a estdndares de desempefioc y praductividad}
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. Frederick W. Taylor tenia la conviccidn de que si ;1 empleado se le
aplicaba un incentivo monetario este podia producir mids y el pago se

le haria de acuerdo a 10 que produjera.

Actualmente, el pago de los incentivos puede constituir el salario
completo que percibe el operario o sdlo un complemento al salario
regular gque reciben por el tiempo que han trabajado.

El monto del pago de incentivos puede ser relacionada directamente
al numero de unidades producidas © a las cuotas establecidas de
produccion.

4.1.2 SISTEMA A DESTAJO ( No. de Unidades Producidas ).

"El pago de los incentivos se determina multiplic'anrdn’fel n

unidades  producidas por la tarifa correspondiente ‘& una’
produccién. También se puede expresar como sigue: ’

NU x T =13 donde:

N.U = Namero ‘de ‘Uni

ey
n

Tai‘i?a,

-
(]

Incentivo

El sistema a destajo puede ofrecer un"im_:ehti_vu‘ ma‘xiﬁm al
‘traba‘jador, ya que ganard segan broduzca. ElA pa‘gd dé in.:éﬁtivu par;
cada . trabajador resulta facil de calt‘:uiaf Y el bian permitirad
pronosticar sus costos de mano de obv’-a“, :1o5. cuales seran. los mismos

pa‘r-a cada unidad de proogucrién.

age



Cabe manc:ﬁnar que el sistema pueoce ser mas provechoso si ios

: trapajus a realizar son faciles de medir en unidades y si se cuenta‘
k:on estandares de produccion. De lo contraric se tenara pv'ut{l_emas
para determiﬁar tanto las unidades producidas por hombre como la
cantidad promedio de produccidn que permita decidir si se otorga e no

. un incentivo.

Generalmente no sa 'les'paga a 1us empleadds cuandn ‘estan inactivns

en el ‘~trabajo; . & menos gue el pago se deba a conmcxanes o causas

_mstxfzcadas, dunde - los tr-aoa;adm‘es respnnsables,‘d:chas

t:1e7rta material

B causas pueden ser- deinorés. en \'gl» flujo de.trabajo,-

o dsFectuoso al las L"e»h o noperantes, © una

~xntet

empleados no’ - son

DI'ICESIDFI pcn' txempo

ademas de que los traoajus pud:eran na’ ser. Faczles de’




©4.1,3 :SISTEMA DE FREMIOS DE.FRODUCCION.

Otro de los incentivos fipancieros es el de'pv'emios de produccidn
donde, 1lo0s pagos de los incentivos son complementaries al salario
base. Se tiene la ventaja de ofrecer mds cantidad a los operarios por
mayores esfuerzos y al mismo tiempo, darles seguridad ce sus salarios
regulares. El pago de los premios de produccidn puede estar basado en
el numero de unidades gQue una persona 0 grupo produce, también en el
tiempo que un empleado pueda ahorrar al cémpletar una tarea en

comparacién con el tiempo estandar calculado para hacerlo.
4.2  CONSIDERACIONES GENERALES

Los incentivos financieros tienen algo que 'ofreé.er'si»se reconocen

sus limitaciones y sus requerimientos.para:el xito;._thctualmente el

dinero adn tiene mucho valor para’la’ satisfaccién|:de  neécesidades,

siendo tambien una forma de ‘incentiv

El - principal problema _de”' Fih?ncierns es el

relacionar los aumentos en los. pagos - ‘con:el .mejoramiento en el

- comportamiento y desempefo que se busca en los empleados. Los factores

‘que influyen en los incentivos financieros. se verdan afectados por la

necesidad y el deseo que los empleados tengan de aumentar ‘su;s
ingresos. Es decir, como se tienen diferentes necesidades existirdn

diferentes esfuerzos.



o El ‘exite de cualquier incentiva financiero debe ser  juzgado en
teérminos de su impacto total sobre la organizacidn., For lo tante, los
aumentos en la produccidén generados por los incentivos pueden ser a
costa de gastos de operacion méds elevados, calidad mds baja,
disminucién en la cooperacidn del empleado, © una combinacidn de
estos. Es probable gue tenga mas exita €l incentive financiero si
existe un clima mas favorable, si los empleados tienen fé en la

gerencia y si existe una intearidad en la organizacion.

Sin embargo, los operarios pueden considerar los incentivos
financieros como un instrumento para obtenar de ellos mds esfuerzo por
menos dinero; por lo tanto, los pagos de incentivo nunca deben
convertirse en una garantia gque tenga poca relacion con él insumo,

sino que siempre deberdn ser una recompensa que debe ganarse.

Para tener éxita un incentive fipanciersc tiene gque sék
suficientemente simple para que los empleados tengan ,expeétatQQAs )
firmes de que las compensaciones seguirdn al desempefo. Si el plan es
tan complejo que los empleados tienen dificultades para relacionar. el
Jesempeﬁo con las compensaciones, habrd menos prababiiidades de gue. se

origine una motivacion mas elevada.



4.3 INCENTIVOS SOCIALES

De acuerdo a las teoria motivacional de Maslow vy al reconocimiento
de necesidades en el individuo, se puede considerar 1o siguiente:
comp se mentiond, las necesidades fisioldgicas y de seguridad las
podemos satisfacer a traves de incentivos salariales o aumentos de
salarios. Por otro lado, las necesidades de afiliacidén, <omo ya se
dijo. es la necesidad de pertenecer a un grupo; luego entonces el tipo
de incentivo que se puede utilizar es a través de la creacion de las
relaciones dentro de la orpanizacien de forma informal vy asi

contribuir a la satisfaccién de la necesidad de afiliacidn.

ta satisfaccion de las necesidades de estima pueden cumplirse

_msdiante una varijedad de incentivos " que, principalmente, implican

prestigio y pader. Consisten en oportunidades para ejecutar tareas gue
se consideran de importancia para la organizacién Y en fenet poder
sobre per‘snnas Yy recursos. La autoridad ’subre las personas y ltl:s
recursos es un fuerte incentivo. para ‘el individuo de uné gran
necesidad de poder, ’
La participacien es uno de los mejores incentivos para eét‘:ivl.‘null r iq

produccion del empleads y para proporcionar satisfacciéﬁ:'

juntas y conferencias, también puede prestarse mayor  atenc:
participacién en la toma de decisiones acerca del trabajo .en si’

las condiciones bajo las ctuales se desempeda dentro del grupo .de

trabaja.




También para la satisfaccidn de la necesidad de autorrealizacidn,
los tipos ge incentivos incluyen la oportunidad para lograr wuna
sensacién de competencia ocupacional y logro. Es decir, e refierc a
la habilidad de desempedoc y al conocimiento por parte del individuo de
lo que es capaz de hacer y no hacer. Su efectividad como incentivo
requiere que se de al individuo libertad para desempefiar sus

obligaciones sin una supervisidn estrecha.
4.4 DTROS INCENTIVOS

A forma de conocimiento, ®€ da una breve explicacién a los

siguientes sistemas de incentivos:’

INCENTIVOS PARA EL PERSONAL DE VENTAS.” El entusiasn&o v la energia
que deben dedicarse en la mayoria de loé tipos de trabajo de ventas
requiere que los vendedores estén altamente motivados,lo cual explica
en parte, por qué se utilizan tanto los incentivos financieraos en el
trabajo de ventas. La motivacién es de particular importancia para los
que laboran en la calle. Dicho sistema de incentivos se wvuelve
complicados por las amplias diferencias en 1> naturaleza de la ventas.
Dependiendo de la naturaleza del trabaijo, el desempefo de un vehdedor
no stlo puede ser medido por el volumen en dinero de sus ventas, sino
que por su habilidad para lograr nuevas ventas © para promover nuevos
productos o0 servicios. Su desempefo suele estar afectado por
influencias externas fuera de contreol, las cuales pueden ser: las
condiciones econdmicas o de temporada, la competencis y los cambios en

la demanda.



Los sistemas de retribucidn incluyen principalmente la comision
directa, el salario fijo y la combinacién de planes de salaric y
premios de incentivos. Ademas de planes combinados que aimplican un

galario fijo mas una comisidn o premio de incentivo.

INCENTIVOS COLECTIVOS.- Son 1los mds deseables cuando las
contribuciones de 1los empleados individuales son dificiles .de
distinguir o dependen de la cooperacién del grupo. Si se utiliza en.
condiciones apropiadas, €ste sistema puede contribuir al trabajo ‘enl'
equipo y a mantener la disciplina dentro del grupo. Al ‘existir: el
trabajo en eguipo y la coordinacién del grupo, pueden mc;:iv’ar'al

empleado por el aspecto total de sus contribuciones en el puestu."

Los sistemas de.incentivos colectives’ desarrolladas recxentemente-
basan los pagos de incentivos en factores tales cumo- ips :ncrementns
en las utilidades de la organizacién , la produ:txvxdad o la reduccidn

de costos.

INCENTIVDS PARA EMPLEADOS DE DFICINA.S—v'.:Un medic para otorgar
incentivos es la calificacién de méritos, 'dug ‘se refiere a una serie
de caracteristicas que sefalan la cal:dad ‘en el desempeRfo de un
puesto, Yy son: puntualidad, iniciat:va, prev;sxén, responsabilidad,
etc. Lo anterior permite observar las cualidades del empleé\dn, aéx’
como el desempefo de las mismas en el desarrollo de su trabaJD y por

consiguiente determinar gquiénes deben recxbir lus 1ncent1vus.



For otra parte, si se desea establecer un sistema de incentivas &
los empleados con base en méritos, es conveniente 3ue 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 €s mis
fécil para el individuo identificar la recompensa y asociarla como el

merecido por su rendimiento.

Unz de las limitaciones principales de las recompensas por merito
reside en la forma de evaluacidn del rendimiento. Ademés, los factores
de evaluacidn frecuentemente son motive de desacuerdo entre los
empleados y supervisores; en ocasiones los empleados para maximizar
sus ingresos s6lo presionan al supervisor para conseguir aumentos de
sueldos, sin embargo, pueden asi desviar el objetivo de las
evaluaciones destinadas a medir el rendimiento, discutiendo sdélo el

sueldo.

Ademds 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 10 mas destacado durante el afo.



4,5 CONCLUSIONES

De acuerdp a los sistemas de incentivos expuestos, es importante
sefhalar que existe una gran variedad de incentivos, los cuales pueden
ser para todo tipo de personal, desde ejecutivos hasta los operarios,
asi como grupal e individual. Ademds de que algunos de estos sistemas
pueden funcionar en toda la organizacidn, mientras que otros, solo
comprenden ciertas categorias de empleados. Por otra parte, para que
un sistema de incentivos tenga exito, dehe procurarse gque se formule
de tal forma que garantice cubrir las diferentes necesidades
personales de acuerdo a la naturaleza de los diversos trabajos; ademds
es importante que los empleados estén convencidos de que los
incentivos son equitativos y no una amenaza a la seguridad‘de qQue se
les puede quitar su empleo, ) Uy ) ! .' 5

El pago de imcentivos no debe -ser rél;c'io.nadp" L’mic‘:anie‘h{e-fc‘:on el
rendimiento para la organizacién 'éinng qdé_ es ‘”p're‘c'isow’ que - los

empleados lo perciban como un beneficio directo para ellns;

Los sistemas 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 vreducir las
dificultades e incrementar los beneficios de modo que los incentivos
funcionen con eayor eficiencia. Los sistemas de incentives no

proporcionan en si la solucidén para la motivacidn, sino que es un

complemento 0 una forma mds de motivar.




' CASO PRACTICO

PROPUESTA DE N SISTEMA DE
MOTIVACION PARA LA PEQUENA
PNDUSTRIA EN URUAPAN, AIRCH,



S. CASD PRACTICO

En .los capitulos anteriores se han propuesto varias teorias
motivacionales que van dirigidas basicamente a la determinacion de las
necesiﬁades, asi comp los factores que afectan el desempefn de los
operarios. También se incluyeron los incentivos financieros y sociales
para la satisfaccion de dichas necesidades; ahora pbien, es necesario
la aplicacion y comparacicn de la teoria mencionada con la realidad

que vive la pequefia industria en Uruapan.

Por otra parte, para dar cumplimienpu a los objetivos que.spn=.

OEJETIVO GENERAL o

— Presentar una propuesta de un sistema de motivacidén qﬁe. permita
satisfacer las necesidades de " los operarios y asi lograr su
me jor desempefio.

OBJETIVOS ESFPECIFICOS

~ Diagnosticar el ambiente laboral de la pequefa industria.

- Dar a conocer el grado de satisfaccion que produce‘contar,cdn

un sistema de motivacion.

- Recabar informacidon para .estar en :undi:iuneé

sistema oe motivacion.

Asi como lograr la comprobacién  de .lés hi

estudio, las cuales son:

un-mejor. -



. Es Ampartante conta 1a

anlla,métadpibggé_dé 1ﬁve§t§gaéfdnf

Disefar .

ﬂatﬁs

pafaf

h?lgv_paquenn, 1ndustpxa y sa- haran‘

) reg1strada En CANACINTRA de Ias pequEnas‘induétriAQ v

dedlcadas a la ttansrnnmacxon son las 51gu1entes', L

FABRICANTED DE ABUARDIENTE

FABRICANTES DE ALIMENTOS Y BEBIDAS :
~ FABRICANTES DE ARTICULOS DE ASEO

~ FABRICANTES DE ARTICULOS PARA LA CONSTRUCCION

~:  FABRICANTES DE EMPAGUES
’— FABRICANTES DE ROFA

- FABRICAS DE HIELOD
) - FABRICANTES DE FPAFEL Y DE CARTDN
-’INDUSTRIALES DE FIBRAS NATURALES
vl— INDUSTRIALES DEL FLASTICD



5,11 - MUESTRA.

‘Considerande que en la ciudad de Uruapan solo. el 11% de las
'émpresas son pequefas, para fines de este trabajo. se Tomard. como
_"muestr-a representativa de la poblacién las siguientes actividades, las

cuales fueron elegidas aleatoriamente.

-~ FABRICANTES DE ALIMENTDS Y BEBIDAS

- FABRICANTES DE EMPAQUES

- FABRICANTES DE ROFA G :
- FABRICANTES DE ARTICULOS FARA LA‘&OQSTRUECIQN

- FABRICAS DE AGUARDIENTE

-~ INDUSTRIALES DEL FLASTICD

aleatoria; teniendo un tntal‘.ld

- aplicarén 8 cuestionarios en cada’ i

forma de recoleccién de datos; los.: cuales van

proponer

gerencia y a los operarios, para’:asimism

motivacian.




S.Z.1 CUESTIONARIOS.

Los cuestionarios son los siguientes:

FaRs _EL OPERA]

¢ Consideras interesante tu trabajo ?
a) Si b) No

¢ For que ?

& Eres escuchado cuando tienes alguna inquietud sobre cémo
hacer mejor las cosas en tu trabajo 7
a) Siempre b} De vez en cuando €) Rara vez d) Nunca

¢ Encuentras respeto en cuanto & los esfuerzos gue haces en
tu trabajo ?
a) Siempre b) De vez en cuando c) Rara vez d) Nunca

" ¢ Obtienes reconocimiento cuando haces bien tu trabajo ?

a) Siempre b) De vez en cuandn c) Rara vez d) Nunca

¢ Tienes oportunidades para desarraollar tus habilidades ?
a) Siempre b) De vez en cuando c) Rara ve:x d) Nunca

L La relacidn diaria con tu jefe es 7
a) Amistosa b) De compaferismo c) Indiferente

¢ La relacidén que llevas con tus compafieros es ?

a) Amistosa b) De compafierismo c) Indiferente

& Como. te parecen las instalaciones de trabajo ?
a) Adecuadas b) Inadecuadas

¢ El salario gue recibes es 7

a) Suficiente b} Insuficiente
¢ Has recibido algun tipo de premio o reconnc1mxento al cabo

‘de alg(n periodo por su labor ?
@) 5i b) No

¢ Cual ?

11.-

¢ Qué tipo de premioc o recono:xm:entu te gustarza recxbir pDr‘
tu labor ? E

a) Premio en efectivo b) Vaiés;de despensa

€) Ascender de puesto d) Diploma
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PARA LA RENE

" i.= ¢ Toma usted en cuenta las inguietudes de sus empleados ?

-a) Siempre b) De vez en cuando ) Rara vez d) Munca

] YZ;— i, €l trata con sus empleados lo considera de tipo 7
*a) . profesional b) Amistasa c) Compaderismo d) Indiferente
C3.~"¢ El trabajn bien hecho par sus empleades es reconocido y
. elogiado 7

E a)'Siempre b) De vez en cuando c©) Rara vez d) Nunca

-

"bkf & La relacién diaria con sus empleados es 7

Cra) Prn#esidné{ b) Amistosa c) Compaferismo d) Indiferente

f L Se les otoprga algdn tipo de premio.o reconocimiento sl cabo
~de alaun peridda por su labor a los empleados 7?7

Ca) si . b} No

& Cudl 7

- & Gue tipe de premio a re:onucxmle ]
mis adecuado para elevar 1a motivacio

a) Premias en eFectxv
€} Ascendey . de puest
e) Dtrus
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.22 LA EVALUACION

‘A _continuacidn se daran los resultados de los cuestiunarioé,
anaiizando cada una de las preguntas y dando una breve interbrefacidn
"a 1os cuestionamientos realizados. FPosteriormente se presentaran
.algunas grédficas, las cuales indican variaciones en las respuestas

tanto de la gerencia como del operario.



TU TRABAJO ES INTERESANTE

NO 8.0%

8! 92.0%

De acuerdo a la teoria de los factores de Herzbérg', ‘esb'irﬁpnrtahte

probov-éiunaxj al operario un trabajo variado,:’

_desafifo y réali:acio‘n; lo  anterior ayuda

Los resultados muestran que el operario’ Eonsxq
trabajo ya que le agrada su labor dentro ‘vdé"l:y

contrarie los que no estan conformes con su trabajo. es porque aspiran:

a algo mejor.
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- ERES ESCUCHADO
CUANDO TIENES INQUIETUDES

Siempre
42.0%

De vez en cuando
54.0%

Para hacer que las personas se adapten a su trabajo no hay mejar
manera que mostrar una actitud de preocupacién, ha‘ciévndalas participar
primero y después escuchando sus comentarios. -

El S4% de los encuestados consideran que son escuchados de vez en
cuando; por lo que es conveniente crear un clima que permita las
sugerenciag entre la gerencia y el operario solicitando detalles sobre
camo perciben la situacién tomando nota si es necesario.

Por 1o tanto s ser escuchado propicia contribuir al desarrocllo de la
) émpr'e‘s:a; sii esto se impide, los operariwgs perderdn su intevres e

" “invertirdn sus energias en otras cosas.
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ENCUENTRAS RESPETO
EN CUANTO A TUS ESFUERZOS

100%
60%
4 —|
0% 29%
20% [
0% R gt
0% Vs 2 B v &
Siempre De vez en cuando Rara wex Nunca

B sories A Series B Series C MEB Series D

Una de las actitudes mas importantes que la gerencia debe tener,
es tratar a los operarios con respeto y ofrecer reconocimiento cuando
lo merecen; de lo contrario se volveran eventualmente imprnductiyos;
Los resultados muestran la necesidad de reforzar tontinuamente este’”
aspecto. La gerencia puede llevar las siguientes ac:iunes: ‘

- Saludar amablemente a todos los uperarzns cada d:a.

-~ Tratar de incluirlos en tantas dec:slones camn sea pus;ble

pidiendoles consejos concernientes a su trabago.

- Tratar a todos de igual manera, llamandn a‘los oﬁerafib#t‘
por su nombre preferido.

- D;r elogios a los operarios cuanao 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

De woz en cuando
2.0%

Siempre
23.0%
Nunca
16.0%

Rara vez
19.0%

El obtener reconocimiento por un trabajo bien hecho es de suma
importancia, ya gque hace sentir al operario como parte de la empresa
y eleva su motivacién para seguir trabajando. La aplicacién de
cualquier reconocimiento podrd reforzar la motiQacidn del bperario,
para lograr su mejor desempedo y satisfaccién de su necesidad de
pertenencia (Segun A.Maslow).

Los resultados selalan gque la gerenci

debe hacer el esfuerzo por

otorgar alguan reconocimiento al término de é1g0n periodo de trabajo.
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TIENES OPORTUNIDADES PARA
'DESARROLLAR TUS HABILIDADES

Siempre
42.0%

Nunca
3.0%

Rara vez

De vez en cuando 15.0%

Dfrn pasb bafa motivar al operario a dar lo méjor es.~cresﬁdo
apuréunidades ‘para el crecimiento personal. 8in oportdnidadas el
nﬁerario se encuentra estancado,: Lo gue un trabajador ‘espera‘ para
segpuir adelante es crecer tanto  intelectualmente ‘comsc en el
conotimiento e nusvas habilidades.

De cuerdo a la grdfica, la gerencia debe darle e§ta oportunidad
de crecimiento ., Algunas consideraciones al respecto son:

- fyudar a los operarios a éstablecer metas paravdesarrnliar
nuevas habilidades.

Colocar a los operarios en nuevos desarrollos dentro de su -

campo.

Invertir tiempo en discutir con ellos las nuevas opotunidades.
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LA RELACION DIARIA
CON TU JEFE ES

Amistosa
46.0%

Indiferente
2.0%

De companerismo
52.0% -
La ”'comunicacio‘n entre los diferentes 'niveles ) jéra‘rquicos debe

mantenerée abxerta. ‘para’ conoger . las-inguietudes e ideas - gue se

tengan.f peracicn obtendra 1a

;dg las’  personas que

‘toda la " empresa puede o

'y, gerencia, De acuardo a

"6_8-—} :




LA RELACION CON TUS
- COMPANEROS

‘ 00%
80%
60% | 48%
40%

20% -

0% )
Amistose De companerismo

MR Seriss A Series B

La relacidn diaria en el trabajo es un factor importante pars el
.éxito de la empresa, ya que a traves del grupo d_e'{:,rabajn se logra
alcanzar los objetivos establecidos.

Los’ resultadns obtenidos muestran un Equ:llbr:n en la rela:mn,

esto ‘hace suponer que existe un respeto Entre lus DpEr‘a!‘lDS como

companerns de trabajo y ademds una comumcaczo

amv;ga’b‘le.. I_.D‘ antev.xpr :

51gm+'1c= mayores posibiligades para desarrolla el ,i:raba'jn’-en' équiﬁo,

la cooperacion entre el grupo y por u]txmn," mantener un memr amb;ente )

de trabajo exento de conflictes entre cnmpaneros
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LAS INSTALACIONES
TE PARECEN

T 100%

73%

80%

60%

40%

20%

0%

Adecuedes !nadecuedes

B Series A Series B

Las instalaciones de trabajo son sin duda un sequndo hogar de los
operarios, por lo que 1la gerencia debe de cuidar el perfecto ’
funcionamiento de sus instalaciones para hacer sentir al operario en
buen ambiente laboral y pueda desempefar su trabajo con qusto.

Los resultados hacen suponer que en la pequefa industria se cuenta

‘con las instalaciones apropiadas para el buen desarrolle de laé_.

tareas.

-70-



" EL SALARIO QUE
RECIBES ES

100%

80%

60%

40% 29%

.- 20% f———

/ \
Suficiente i insuficiente

0%

Il Sories A Serles B

En muchas empresas la compensacién econdémica no llega fa ser :

factor de motivacién. La pegueda industria no es ‘la :exepcidn; . .de .

acuerdo & los resultados un alto porcentaje seﬁaialv gu =Y

incentivo por trabajo a destajo, un premio {:m"

vales de gespensa, rifas, sorteos, préstamos.



HAS RECIBIDO ALGUN
PREMIO O RECONOCIMIENTO

salario, ' La recompensa puede ayudar .a sati e

tanto financieras como sociales, -

'_algtm mcenhvn de este t1pc 'F“or:

premos o »econo:xm;entn: al. térmxn
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" QUE RECONOCIMIENTO
TE GUSTARIA RECIBIR

Premio en efectivo
30.0%

Ascender de puesto Efectl;@ /Q%iploma
22.0% '
Efectivo/ Ascenso
Diploma 13.0%
10.0% . '

- Para que la motivacitn sea mas efectiva en términos ge’

satisfaccion y productividad del operario, es ’neceéarjiu que

con diferentes tipos de incentives; los cuales deben. ser

bajo circunstancias particulares en farma individual o en:

una. mayot
s’ cuente
aplicaaos

girupo. Es

fundamental sefalar que l1a cantidad 'dg pégo puede. relacionarse con el

desempesn, el volamen de tracajo, la- puntualidad y la dedicacion del

operario.

¥ A continuacidn se presentan algunas graficas, en donde se puede
observar que existen algunas variaciones respecto a las respuestas de

la gerencia y el operario de la pequefa industria.

-
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SE TOMAN EN CUENTA
LAS INQUIETUDES

Siempre

De vaz en ocuando
30.0%

Slampre
42.0%

GERENCIA OPERARIO

La participacion es uno de los mejores incentivos para estimular:la

produccién del operario y para proporcionar .‘s‘atis#accidn vj’é B

Celi

trabajo. Ademds de que responde a diversas nec‘esiaaéés';‘omép la de
afiliacién y aceptacién. ‘ » -

Es preciso que la gerencia mantenga una :omunicécion mds constante )
con el operario, gque permita la consulta sobre cdmo mejorar" las taréaﬁ' ‘

diarias, asi como los problemas gue estan afectando a la empresa.
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PREMIO/RECONOCIMIENTO
MAS ADECUADO

Premé% %!gcllvo
Valeg/dipiom 16.0% ASCENGe! 08 PUBSID g
22.0%

‘:z.g;m““

Efectivo/asocenso
12.0%

GERENCA OPERARIO

Ascender e . 23.0%

¥ Dipiomas

Premio efect 62.0% 10.0%

Efectivo/dipioma
1.0%

Es conveniente premiar el esfuerzo y rendimiento del aperario
cuando es merecido; reconociendo a cada quien lo que hace. Tanto la
gerencia como el operario coinciden en que el incentivo mas adecuado
es la retribucién en efectivo. La gerencia puede otorgarlo tomando en
cuenta la productividad, el rendimiento, la puntualidad y 1la
dedicacién del operaric. Por otra parte, el desarrclloc de nuevas
tareas y la competencia sana entre operarios permitird conceder
ascensos; ademds, la gerencia debe tomar en cuenta que siempre que se

dé un incentivo por pequefo que este parezca provocara un mejor

desenvolvimiento del operario.



LA RELACION DE TRABAJO ES

Amistosa
54.0% Companeriamo

tnaiterente
2.0%

Indiferente
15.0%
Compane!ismo
$108 oy

GERENCIA OPERARIO

La relacion industria esta’ fundamentada en

ermite establecer nuevos .
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TIPO DE MOTIVACION
QUE APLICA

100%

80%

55%
6o% . 45%
\\\\\\\\\\\\\
40% \\ §
20% | \
o .

ncentivo economico Sin respuesta

Ml Seriss A Series B

Es importante recordar que existe una gran gama de incentivos gque
pueden ayudar a elevar la motivacién del operario y asi lagrar una
mejor satisfaccion y productividad en el trabajo.

La gerencia debe tratar de determinar las diferentes necesidades
del operario y asimismo procurar satisfacerlas de la mejor manera.

El conocimiento y aplicacidn de las teorias motivacionales para el
descubrimiento de las necesidades y su satisfaccién a través de

incentivos, son una forma més de motivacion gque debe taomarse en

cuenta.
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5.3 PROPUESTA DE UN SISTEMA DE MOTIVACION.

Es importante conocer lo que motiva a 10s operarios a realizar su
labor dentro de la empresa; ya que asi se puede determinar sus

necesidades y su satisfaccion en el trabajo.

Una vez concluida la etapa de evaluacidon, se tienen las bases para
proponer un sistema de motivacidn gue permita satisfacer las

necesidades de los operarios, asi como lograr un mejor desempeRa.

Por lo tanto, de acuerdo a los hallazgos mds importantes que se
encontraron; es indispensable que la gerencia adopte las siguientes

medidas:

1.- Aplicar incentivos independientes al salarioc como:

a) Premio por puntualidad y eficiencia 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 produccidn a destajo:

Este consiste en entregar al operaric un pago de acuerds a su
rendimiento; es decir, Qquien produzca més unidades recibird mayor
beneficio. Si el operario durante su jornada de trabajo semanal logra

rebasar la cantidad promedio de produccién tendrd destajo.
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h).Premiag en efectivo:

Consiste en otorgar al operario cierta cantidad de dinero, la cual
puede estar establecida en algun convenio entre ambas partes. Los
premios pueden ser entregados al personal operativo mds destacado
durante el afo; es factible que junto con el efectivo se otorgue un

dipléma como reconocimiento a su labor.

d) Otros incentivos a considerar:
Fréstamos de la empresa con bajos descuentos, despensa en dinero o
en especie; ademds de, la creacién de algin equipo deportive para

fomentar las relaciones informales.

Tambieén es necesario un estudio del salario Qque percibe el
operario, ya que como se ubéérvo es insuficiente. La empresa debe
llevar a cabo una encuesta regional de salarios con la finalidad de
proporcionar un salario adecuads de acuerdo al trabajo que realiza el

operario.

2.~ Es indispensable que 1a empresa lleve a cabo diferentes
actividades para lograr un mejor enriquecimiento en el trabajo y asi,
satisfacer las diferentes necesidades del operario:

a) Se debe dar a los operarios mds injerencia al decidir sobre
cuestiones tales como: métodos, secuencias Yy pasos o permitiéndoles

tomar decisiones acerca de la aceptacidn o rechazo de materiales.

ESTA TESIS MO DEBE
SAUR DE LA BIBLOTECA
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b) Debe fomentarse la participacion. de ln;: operarios 'y . la

interaccién entre ellos.

€ Es necesario dar a los . operarias . un ‘sentimiento de

regponsabilidad personal por }as tareas‘que rea};zdﬂ

d) Debe asegurarse de que el aperario pueda ver cdma contr;buyd

su trabajo para abtener el productn termina si- camo al bienestar de

la empresa.

e) Proporcionar a

desempefo en su trabajo. |

) S'V:Eaﬁbiu'dé

aspectos fisicos en el ambiente de trabaJn

Se— Es indispensable que los oberarios"expréééﬁ sus ideas o
sugerencias. en forma abiertas ya que ellos estan en contactu directo e
inmediato con la realidad del trabaJa. Para lo cual va hacer necesario
realizar reuniones ordinarias cada mes, 0 cuandn se requiera discutir
algunas fallas o nuevos logros. Con lo anterior se pretende gque 1los
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 participacién de todos para una mejor organizacién del

trabajo.
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En dichas sesiones el ogerente expone "su visién" del ambiente
laboral; posteriormente los operarios deben pensar sobre las ideas y
lo que les preocupa en su trabajo, mas tarde se vuelve a reunir el

grupo ¥y discuten estas cuestiones.

for altimo, es importante sefalar que tales propuestas tienen un
cardcter muy general, ya que su aplicacidn dependerd de la fisonomia
interna de cada empresa, de su entarno y problemdtica particulares y
requerirén que el gerente actie a nivel interno en su empresa y en el

contexto en que se desenvuelve.
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6. CONCLUSIONES,

La motivacidén juega un papel importante en la actividad diaria de
las émpresas; pues a través de ésta se logra una mayor satisfaccidn en
@1 trabajo que conlleva a incrementar la productividad en la

organizacién.

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 situacidn actual y sus
experiencias, ademds de que interactdan en una persona caomo un todo y
no se pueden separar. Lo interesante es que el gerente logre conjugar
todo lo anterior para satisfacer las necesidades de los opérarios y

as{ obtener su miximo rendimiento.

Las teorias motivacionales analizadas implican que un cabal
entendimiento de la motivacién se basa en una completa comprensién de
las necesidades as{ como los factores que influyen en el ambiente
laboral. Por otra parte, debido a las diferencias en los esquemas de
necesidades de una persona es necesario aplicar varios incentivos para
satisfacer una necesidad en un momento determinado. La comprensién y
aplicacion de los diferentes incentivos expuestos, proporcionan las
bases para satisfacer las necesidades de los operarios asi como crear

un ambiente de trabajo saludable y productiva.
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En la pequeRa industria es necesario llevar a cabo un sistema de
motivacién basado en la determinacién y satisfaccidn de las
necesidades de los operarios, ya que dichas necesidades no estdn

plenamente satisfechas.

Es fundamental sefRalar que esta investigacién sd6lo presenta
‘perspectivas de la motivacién en la pequeRa industria, por lo que es
necesaric recomendar estudios posteriores para tener una mayor
precision del papel que juega la motivacidn en el desempefic del

operario.
Por altimn, queda por seRalar que se cumplié con el objetivo

principal de proponer un sistema de motivacién que permita satisfacer

las necesidades de los operarios y asi lograr su mejor desempenso.
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