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INTBOQRUCCION.

El estudio de ln motivacion juega un papel central en el desarrolio de ioda «---
empresa, K6 por esta razén que el presente trabajo tiene como finnlidad ana---
lizar el porqué no se toma en cuents al individuo, como un ser capaz, que «------
siente, razona, actiia y que mientras mas motivado esté, mayores serdan las mo-
tivaciones que fe proporcione ia empresa. mayor va a ser su eficiencia y pro----
duciividad en el irabajo, io que traera como consecuencia mayores y mejores---
niveies de produceion , con todo lo anterior se beneficia al trabajador, a la ----

empresa y a ja socjedad.

Un objetivo fundamental que se persigue obtener con esta investigacion, es
que el trahajador desarrolle todo su potencial y capacidad sin que éste se------
sienta limitado y obstaculizado por la organizacién; mucho podrfa depender--
de ésta que el individuo logre dicho objetivo, siempre y cuando la empresa lo-
motive, para que a su vez el indlviduo se sienta impulsado a aleanzary a de---

sarrollar toda su capacidad,

Para ello, el desarrollo del trabajo enmarea, de una manera general, las «~--
bases te6ricas, sus antecedentes y algunos factores importantes de motivacion,
que deben ser tomados en cuenta como punto de partida en la organizacién de

cualquier empresa,

También se pretende presentar y analizar la problemética de la motivacién,
las repercusiones que tiene dentro de una organizacién y su relacién con e} --
trahajo.

Cabe mencionar que el presente trabajo no pretende, ser una gufa de soly-



~>

¢i6n a los diversos problemas que puede tener una empresa, sino que s pro--
pésito es destacar la Importancia que tiene ¢l individuo motivado, como ele---

mento declsivo y vital, para el desarrollo y crecimiento de la empresa,




CAPITULO 1

MOTIVACION
1. Coneepto.

La Moiivacién va e¢n funcidn con los fundamentos de nuestro comporta-----
miento hacia lo que hay dentro de nosotros mismos y a nuestro alrededor, nos

impulsa, mueve y lleva a comportarnos as{y no de otro modo.

Se entiende por motivacion, la accibn recfproca entre el individuo motiva--
do y la situacion motivadora, por ejemplo: una persona que se encuentra rea-
lizando su trabajo en forma manual quiz4 muestre una actitud de indiferencia
y no de la menor muestra de Interés, sin embargo si su tarea Ia realiza a tra--

vés de una computadora puede encontrarse mas motlvado. La causa de indi--

ferencia no es el trabajo en si, sino la situacién,

Podemos decir que el resultado de la motivacion es In relacién que tiene el

individuo con la situacién y que tan atractiva sea ésta,
1.2, Orlgen Histérico,

El término motivacién es uno de los conceptos més antiguos que ha reali---

zado el ser humano.

A finales del siglo XIX, Freud realizé una teorfa en ta que decfa que ln acti~



vidad del ser humano se encontraba en constante movimiento por una energfa
interna; esta energfa inferna llevaba a cabo las actitudes de un Individuo hacla
determinados objetos; estos objetos eran satisfactorios ¢ iban cambiando a ---

medida que la persona iba creciendo y evolucionando. (1)

Los psicélogos desconfiaban de la teoria dada por Freud, ya que deefan que

no habia ninguna medida, ni manera de analizar dicha teorfa.

81 queremos saber mds sobre el estudio de la motivacidn, dejando a un lado
las teorfas, nos deberiamos [ijar en aquél momento importante,en donde el ~---

instinto pasa a ser una explicacién de la funcién de la conducta.

Para cada comportamiento se da un instinto que lo explicard; lus listas de -
instintos llegaron a ser muchas y pronto empezaron a surgir varias contrg----

versias,

La més grande controversia que se di6 fué el significado del término ~eee-
“instinto” : a partir de esto, ¢l término "Instinto” queda fuera del estudlo de la

psicologfa.
El impulso es mds aceptado en la psicologi® que el término "instinto" y da-

una explicacion mucho mds exacta y objetiva para poder explicar los compor-

tamientos, conductas y actitudes del individuo.

(1) Motivacién y conducta, por Jaime Arnau, pdg. 15



Es asf como el estudio de Ia motivacion ha tenido gran importancia en la -
psicologia y en el desarrollo del comportamiento y aprendizaje del ser huma--

no,

1.3, Propdsito.

En relacion con la motivacién y el comportamiento del individuo dentro de

una empresa se tlene que:

El propésito de la motivaeién es lograr en el Individuo, mediante sltuaclones -
motivadoras, tales como ofrecerles la seguridad de un empleo de acuerdo con
su rendimiento, reconocerles sus logros individuales y agegurarles la satis----
faccion personal que se deriva de un sentimiento de realizacidn en el trabajo,
para que todo esto lo conduzea a que aumente su produetividad y de esta ma-

nera el Indlviduo comparta el éxlto con la empresa.

1.4, Diferenclas entre Motlvaelén y Motlvo,

El término "motivacion” indica las diferentes respuestas que puceda tener -
un individuo para aleanzar determinados factores (estimulos, incentivos,------
efe.),

La ejecucldn de estos factores, son medlos para lograr un objetivo o meta,

La motivacion va en funcién de los motivos que tenga una persona, un mo--



tivo es una causa que mueve a una persona hacia una determinada aceidn,

Exlste, por lo tanto, una interaccién con respecto a log diferentes motivos -
que pueda tener un Individuo y la respuesta de la motivaeidn dada por él.
1.8, Factores Importantes de la Motivacion.

Algunos factores determinantes de la motivacion que se conslderan esen----

ciales en el individuo son los siguientes:
A) El estado de dnimo,

B) El incentivo,

C) Incentivo econdmico, y

D) Motivo de logro,

1.5.1. El estado de animo.

"El estado de sinimo es subjetivo, consta de sentimlentos que la gente tiene-
respecto a su trabajo, y por lo tanto, es dificil de medir y fdcil de pasar desa--
percibido”, (2)

(2) Motivacién y Productividad, por Saul W. Gelierman, pdg, 262, Editorial

Diana,
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Cuando las personas estin muy motivadas su estado de dnimo se eleva y es--
bueno, sin embargo si hay insatisfaccidn por alguna situacién que perjudique

al Individuo decae y es malo.

Mucho depende de Ia empresa, y es responsabilidad de ella, que sus miem---

hros mantengan un equilibrio emocional.

Si la empresa no toma en cuenta cl estado de dnimo de sus empleados, -~
puede provocar en ellos inconformidades tales como s¢ mencionan a continua-
cldn:

- Produclr menos en ¢l desarrollo de sus actividades,
- Aumento del ausentismo y
- En ocasiones lleguen a huelgas.

Si los trabajadores pertenecen a una organizacidn, en donde se les pro-----
porcione un espfritu de conflanza y se dé la participacién en grupos; El esta---

do de 4nlmo de éstos se incrementard y los Indlviduos permanecerdn con un -

sentimiento de satisfaccién,

Si a las personas se les dan cargas de trabajo muy pesadas, se sentirdn —--
tensas, al igual que si en sus trabajos desempefian papeles que no se apeguen
a sus propias motlvaclones; si se les niega el derecho de un papel que anhelan
y sl existe un ambiente pesado, en el sentido de chismes, criticas y competencia,
afectard en gran proporcién las aspiraciones de sus miembros y a su estado -

anfmico.



El estado de dnimo se refiere a;
a) Las satlsfacclones que tlenen las personas en el mismo trabajo, como son:
- El ingreso,
- La seguridad,
-y la poslcidn,

Asf como la oportunidad de desarrollarse y tener un lugar en la compafifa,

como por ejemplo:
~El prestigio.
b) Las satisfacciones que nacen del trabajo son:

- El logro,

- La renlizacion de sus aspiraciones, ete,

Si el estado de dnimo del individuo no es afectado por la organizacién, el

nivel de productividad serd alin mayor, de lo contrario sl 1a persona no es ---
tomada en cuenta como un ser humano que slente, el nivel de productividad-

disminuird en forma considerable,

En sf, el nivel de entusiasmo que tengn una persona, depende de lns deci--



siones que tome la empresa sobre su personal,

Las organizaciones podrian ayndar mucho a elevar el estado de dnimo de -
sus empleados si llevaran a la prdctica varlos mecanlsmos, a fin de determi -
nar las causas del mismo y ayudar a incrementarlo, una herramienta muy ---

usual es la aplicacion de encuestas.

Las encuestas son muy itiles para todo tipo de organizaciones, ya que se -
podrén detectar con mayor facilidad los problemas que estén afectando al ---

estado de 4nimo de sus miembros.

En estas encuestas, los empleados tendrén la oportunidad de dar a cono--
cer sus opiniones, inquietudes, preferencias y liberar todos aquéllos senti-----
mientos que se derivan de sus trabajos, podrén ser evaluados y se podrd, mds

fdcilmente, encontrar soluciones para incrementar el estado de dnimo.

1.5.2. El Incentivo.

El concepto de incentivo, se da en los afios cincuenta; a partir de esta déca-
da, es considerado como un factor muy importante dentro del estudio de la -

motivacién,

Cada autor tiene su propia concepeldn, su proplo criterio respecto al Incen-

tivo.

"Para Black (1969), existe toda una serie de vocablos como:



- Incentivo,
- Recompensa,
- Mﬁ(ﬂ,

- Reforzador, etc,, que son usados Indistintamente”, (3)

El incentivo no s6lo se refiere a una sola accién que motiva a un individuo,

81 no que abarea una serie de aceiones o conceptos que motivan a una personga

a lograr todo aquéllo que ¢l desea,

"Para Brinda (1959),‘\Un incentivo puede ser considerado como un objeto o -

evento del que se espera afecte la conducta del individuo de una manera radi-

cal y eficaz", (4)

Cualquier tipo de incentivo que tenga que ver con una persona, afecta de -

una u otra manera la conducta de ésta,

Dentro del amplio estudio de la motivacién Intervienen dos conceptos -----
como reforzadores del comportamlento de un individuo: el impulso y el In-----

centivo.

Estos dos conceptos funcionan de igual manera, como funciones activado---

ras en el individuo, pero el impulso tiene una funcién activadora de cardcter

de estfmulo.

(3) Motivacién y Conducta, por Jaime Arnau, pag. 157
(4) Motivacién y Conducta, por Jaime Arnau, pag. 158



En s, los dos conceptos intervienen para impulsar al individuo hacia una -

acelén, aunque su orlgen sea dlstinto,

El Incentivo es una forma de motivar al individuo para que, de esta mane-
ra, contribuya con la productividad de la empresa y debe de ser un factor to--
mado en cuenta por las organizaciones y darle la importancia que le acredits

como vital para su desarrollo produetivo,

En algunas empresas, los tipos de Incentivos que se manejan son diferen--
tes, ya que utilizan sus proplos incentivos como herramientas para motlvar al

empleado, los cuales actiian en un alto o bajo grado de estfmulo segiin sea el -

individuo,

A continuacién se mencionan y analizan dos tipos de incentivos que ge =--~

consideran como elementos esenciales de motivacién en el individuo,

- El Incentlvo econémico, y

- El motivo de logro.

1.5.3, Elinecvntivo econémico,

Se sabe muy poco respecto a la Importancla psicolégica que tlene el incen—

tivo econdmico.

Segdn un dicho popular norteamericano, el dinero no lo es todo, pero se —-

encuentra adelante de cunlquier cosa que ocupa el segundo lugar (para la ma-

1
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yorfa de las personas).

Tal vez el incentivo econémico no lo sea todo para muchos individuos, sin--

embargo, para otros, éste lo conslderan fundamental en sus vidas,

El dinero, es un sfmbolo, carente de valor por s{ mismo, lo que hace que ---
adquiera valor es la capacidad que tiene para representar cualquier cosa que

pueda ser intercambiable,

En sl, el Incentlvo econémico afecta de una u otra manera el comporta----.-
miento de un Individuo sin importar la magnitud de la intensidad que ejerza-

sobre €l

El dinero no es el inico motivador pero resultarfa muy diffcil afirmar que

no lo es,

El incentivo econdémico actda como un sfmbolo, en distintas formas para -
diferentes personas y para una sola en diversas situaclones; adqulere valor --

para obtener los resultados deseados.

Cuando un individuo se integra a una organizacién, el incentivo personal -
mas obvio que é] espera es el sueldo o el salario, si ésta renumeracién influye
en el desempefio esto alentard a los empleados a trabajar con un mayor es---

fuerzo.

Es caracterfstica de un trabajador que, a cambio del incentivo, d€ su ~=me-ev

tiempo y su esfuerzo; por el contrario, si este tipo de incentivo econ6mico no -
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corresponde al valor del servicio que tiene su trabajo, se sentird desmoraliza-
do y su rendimiento repercutird en la productividad de la organizacién, en---

forma considerable.

1.5.4 Motivo de logro.

El motivo de logro, es aquello que se persigue en el medlo ambiente de ---—
trabajo, lo que impulsa o mueve a un individuo a alcanzar todo lo que desea -

y satlsfacer sus proplas necesldades.

El motivo de logro adquiere gran importancia en el desarrollo de cualquier
empresa; aiin mAs, es un factor decisivo para ¢l éxito o fracaso de una empre-
sa; esto depende de que el individuo se esfuerce para obtenerlo y de que la --~-

empresa lo motive para alcanzar cualquier meta que se proponga,

El motivo de logro ejerce una gran influencia en el individuo; tan grande es

ésta que se considera un aspecto bésico hacia la vida de cualquier persona.

Entre mds fuerte sea la motivacién al logro, inayor va a ser la recompensa
que se obtenga asf como las responsabilidades y la posicién que tenga den-

tro de la empresa; en consecuencia, logrard mds,

Es poco comiin ver a un hombre que no tenga dicho motivo de logro, sin ---
embargo, si es asf, ¢l individuo se estancard y no podrd desarrollarse, por lo -

que siempre permanecerd estdtico.
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El motivo de logro, no sé6lo, motiva & une persona a aleanzar aquéllo que
pretende, sino también, lo Impulsa a correr riesgos y la actltud que asuma --

ante estos.

Si toma una actitud positiva, con habilidad y esfuerzo va a tener una ma-—

yor oportunidad de influir ¢en los resultados de sus actividades.

La gente que lleva a cabo su propésito de logro, trabaja con mAs intensi-—
dad y se slente a gusto cuando se le fellelta por su eflelencla.

En camblo, hay quienes trabajan mejor cuando se les reconoce por g == ----

actitud, sin embhargo, a menudo, se presenta una mezela de ambas,
La persona que va encaminada al logro, no deja que la empresa influya en
su propésito, ni en sus decisiones, ya que, al sentirse obstaculizada por ésta, -

buscard otra fuente u otros recursos que lo lleven al cumplimiento de sug «---

ohjetivos,
Las personas con un alto grado de motivacldn al logro, son:
- Mds persistentes en sus tareas,
- En la bisqueda de lograr ohjetlvos y trazarse otros nugvo&,
- Son personas actlvas,

- Poseen iniciativa y ereatividad, y todo esto los hace ser més produciivos,
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Si lo anterior lo llevan a eabo, es muy probable que dejen a sus competido-

res muy atras,

Es asf, como la motivacldn al logro ha desempefiado un papel muy impor-
tante dentro de las empresas, un factor decisivo que influye en las personas--
a lograr sus metas, para que, de esta manera, contribuya al éxito de las mis--
mas.

L.5.5. Teorfa de las necesidades.

La teorfa més conocida en la motivacion es Ia teorfa de Ia necesidades de -

Maslow, £l mostré una teorfa en la que se aplicaba a cada persona y que in--

fluye en cada individuo para sentirse lo suficientemente motivado.

Dlcha teorfa se compone de cinco tipos de necesidades que son las que a --

continuacion se menclonan:

1) NECESIDADES FISIOLOGICAS

Este tipo de necesidades comprenden hambre, sed, sexo, ete, (5)

(5) Comportamiento Organizacional, por Stephen P, Robbins, pag.124



2) NECESIDADES DE SEGURIDAD

Comprenden la seguridad y proteccién contra dafio fisico y contra dafio —~
materlal. (6)
3) NECESIDAD DE AMOR

Incluye el afecto, amor, pertenencia y amistad. (7)

4) NECESIDAD DE ESTIMA

Abareca el respeto de s{ mismo y el logro que son factores internos de cada -
individuo y también otro tipo de factores como el status, ¢l reconocimiento y -
la atencidn. (8)

5) NECESIDAD DE AUTORREALIZACION

Esta se refiere a lo que uno quiere y puede ser, abarea el crecimiento, de--
sarrollo y la realizacidn de la persona. (9)

(6) Comportamiento Organizaclonal, por Stephen P. Robbins, pdg. 124
(7) Comportamiento Organizacional, por Stephen P. Robbins, pdg. 12§
(8) Comportamiento Orgarizacional, por Stephen P, Robbins, pdg, 125
(9) Comportamiento Organizacional, por Stephen P. Robbins, pag. 125

16



Dicha teorfa dice que a medida gue cada nwna sea satisfecha, In siguiente va
slendo primordlal aunque se establece que cada necesidad no debe ser com--

pletamente satisfecha ya que mlentras mas completa ésta sea dejard de motl-
var.

Cabe hacer mencion que cada una de €stas necesidades son jerarquias tal

y como nos lo dice Maslow en su teorfa,

Como podemos observar si la empresa le ofrece a su empleado la oportuni-
dad de un Ingreso razonable de acuerdo al tipo de su trabajo y a sus neceslda-
des, lo acepta, le brinda segurldad, le reconoce su trabajo, lo estimula y 1o ««--
ayuda a realizarse , sus necesidades se verdn satisfechas y es muy probable --
que se sienta muy a gusto, desarrollard su labor con mayor entusinsmo y esto

se podrd observar en el resultado de su trabajo,

17
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Z PROBLEMATICA DE LA MOTIVACION

2.1. La Motlvaclén en la Vida Dlarla.

Hoy en dfa, es diffcll saber cudles son realmente las motlvaclones que mue-

ven a un individuo a actuar de una manera determinada,

Sabemos que vamos atréis de personas, cosas, acontecimientos, nos ocupa--
mos de ellas, nos esforzamos en alcanzarlas. Por el contrarlo, tratamos de ---
evitar Ir atrds de otras cosas que no son importantes, sin embargo, hasta »o--
ahora no existe alguna herramlenta 6 Instrumento que pueda medlr el grado
de motlvacldn , sln embargo son muy importantes para la convivencla humana

para la superacién del individuo y de la empresa.

El hecho de que problemas semejantes que surgen diariamente, que se dan
con mucha frecuencia entre 1as personas, se deben, a que los motivos del -
comportamlento humano no se pueden deducir en forma determinada, y por -

ello, necesitan de un andlisis muy minucloso,

Habrfa que analizar ln psicologia de cada individuo, su comportamiento, -
sus inquietudes y la forma en que actdan ante ciertos tipos de motivacién.
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Ubicando al individuo dentro de una empresa, existen varios factores en -
los que la organizacion puede cooperar en la motivacion de un trabajador por
medio de un estfmulo y obtener una respuesta positiva, y que no necesita de un

gran andllsis para saber cual va a ser su comportamlento como por ejemplo:

- tomarlo en cuenta en algunas decisiones que se tomen en el drea de trabajo,
- como: el reconocerle sus méritos, promover Ia iniciativa y la creatividad ----
ddndole al individuo amplia libertad de accién en la consecucién de sus obje-

tivos, ete.

Esto, junto con otros tipos de motlvaclones, hardn que el Individuo se -

sienta satisfecho e incremente su productividad,

La motivacion en la vida diaria de cualquier persona y en la empresa, es un
instrumento que se considera fundamental para el desarrollo y crecimiento de
éstos.

2.2. La Organizacién.

Podemos decir, que existen dos factores bésicos que influyen en el indivi-—

duo como consecuencia de una buena motivacién:
- El Medlo ambiente laboral, y

- El individuo mismo.



El medio ambiente a veces influye tanto en la persona, tanto que si alguien
no tiene objetivos bien definidos, puede verse tan moldeado por su medio am-

biente que lo convierte en un ser paslvo,

El medio ambiente puede legar a afectar tanto & wna persona que, en v-----
ocasiones, lo [rusta y lo reprime de sus ambiciones; sin embargo quien estf --

fuertemente motivado quizds no sea en ninguna forma, desviada de su meta.

Aquf entra el segundo factor bdsico, en donde el individuo mismo se en-~--
cuentre tan motlvado como para no dejar que su medio amblente lo afecte o lo

perjudique.

Es important: mencionar que no siempre ¢l medio perjudica al individuo,
ya que algunas veces influye en €l de una manera positiva, y esto depende ---

del tipo de empresa de que se trate,

A menudo, algunas organizaclones, no ponen atencién en qué tan impor---
tante es para el trabajador sentirse motivado, a éstas les preocupan mds los -
resultados de sus trabajos, que el mismo trabsjador, lo cual es contradlcto---
rio, ya que mientras menos motivado esté, sus resultados serdn ineficientes, -
y su rendimiento bajard en forma considerable afectando el resultado de su -~

trabajo,

Los problemas de la motivacién repercuten de una manera abundante en -

casl todas las empresas.

Las compafifas, en lugar de erear una estructura que facilite el desarrolio
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de los trabajadores, lo entorpece y obstaculiza credndoles varins restriccio----
nes que lo limltan, es decir, los empleados se ven restringidos por la estructu-
ra de ésta mlsma, que puede afectar y de hecho es asf, a las actitudes y com---
portamientos de sus miembros, lo cual trae como consecuencia que el traba...

jador se sienta desmotivado,

Algunos de los problemas que se dan con mayor frecuencia en las organi---
zaciones y que son causa de desmotivacién en los individuos son los siguien--

tes:

1) Un problema al que las personas se enfrentan, es que éstas encuentran --- -
que sus trabajos les ofrecen relativamente pocas oportunidades para satisfa--
cer sus necesidades mds importantes, y por esto, obligan al individuo a «-=<-=--
~ dirigir su atencidn en busca de otros tipos de recursos en donde puedan cana-

lizar todo su entusiasmo y esfuerzo.

2) Falta de cursos de capacitacién al personal, esto trae como consecuencla, --

que los individuos se vean limitados a mejorar su puesto.

3) Falta de motivacién para incrementar el nivel de entusiasmo y satisfaceidn -

personal.

4) En ocasiones no se permite que los subordinados particlpen en la toma de --

decisiones.

5) Otras veces, no se les reconocen sus méritos,
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6) Las empresas ofrecen muy pocos incentivos al personal, debido a que no se

le da la Importancla que tlene.
7) Falta de apoyo y comunicacidn en el trahajo en la velacién de autoridad,

8) Los objetivos de la organizacion, muchas veces, no son conocidos por ««---

los que laboran en eila.

9) Toman a la persona como una fuente de producelén mds que como un ger

humano.

10) Algunos jefes abusan con sus empleados ddndoles mayores cargas de ~---

trabajo.

11) Les dan tareas simples y repetitivas, volviéndose el trabajo una rutina, ~--

esto provoca que el trabajador no se supere y plerda el Interés,

12) Algunas empresas crean una atmdsfera que limita el desarrollo de las ----

personas y que implde que actden en un amblente de conflanza, unién de .---

grupo, creatividad e iniciativa, volviéndose un ambiente tedioso y pesado,

Estos son s6lo algunos de los problemas que surjen como consecuencia de—
una desmotlvacidn en el empleado, sln embargo, quizd sea clerto que estos -

problemas sean parte de todo grupo u organizacion,

Tal vez sea imposible eliminarlos por completo pero, esto no justifica que -

las organizaciones no tomen cartas en ¢l asunto.



La lista de los problemas que se derivan de wna mala motivacién resulta im---
presionante, acarrean una serie de conflictos que perjudican tanto al Indlvi---

duo como a la empresa.

Estos conflictos provocan tanto al individuo como a la compaiifa; sufrir -
apatfa, estancarse, hajar de productividad y todo esto, es debido a que no se -
considera 1a motivacién como un instrumento vital para el desarrollo integral

de la empresa.

Quiz4 las empresas no tlenen bien definidos, sus objetivos o seguramente,
no toman en cuenta a la motivacién como un factor que influye en el indlviduo
de una manera determinante para el logro y el éxito, tanto de ¢l como de la ---

empresa misma,

2.2.1, Resistencia al Camblo.

Entendemos como cambio a aquéilo que tiene como objeto hacer que las --

cosas sean distintas y nunca jguales.

La resistencia al cambio es uno de los problemas a los que mfs se enfren--
tan las organizaciones, inclusive, puede llegar a afectar a un individuo al gra-

do de desmotivarlo.

La resistencla al cambio es la oposicién a cambiar algo que ya estd esta-——
blecido (normas, polfticas, perfiles de puesto, jerarqufas, ete.), por miedo a ---

perder valores, conductas y mejoras de trabajo.
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Las personas tienden s resistirse o a evitar este cambio por una de las dos --

razones siguientes:

PERDIDADELO CONOCIDQ,

En una organizacién cuando se llega a implantar dentro de ésta , un nuevo -
sistema o una nueva tecnologfa, se advierte que las personas al enfrentarse a -
ellos, tienen miedo a lo nuevo y/o se descontrolan ante ese cambio; estas -
actitudes van a depender de qué tan ventajoso serd ese sistema para ellos.

Al desconocerlo el individuo se encuentra en una actitud de Incertldum-----
bre; por ejemplo: cuando la persona ha estado laborando en la misma drea -
durante mucho tiempo en donde conoce muy bien su trabajo, en donde se ha -
encontrado con muchos problemas y ha tenido que solucionarlos, y la organi--
zacién decide cambiarlo a otra drea desconocida para €l, es muy probable que

se sienta incapaz de desarrollarse y en una actitud de incertidumbre.

Por lo tanto, quiz4 desarrolle una actitud negativa o disfunclonal si traba-
Jja en esa nueva drea, y el mismo sentimiento tendrdn todos los empleados ----
frente a esa situacién, lo que traerd como consecuencia una menor efectivi----
dad.
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Este cambio provoca que el individuo tema perder lo sigulente:

- El status que se tenfa,
- La autoridad ante sus compafieros de trabajo,
- La comodidad personal,

- Las prestaclones que le proporclone la empresa u otras ventajas que en ---
ese momento tuviera y al enfrentarse a un nuevo cambio en donde vea que ~--
estd perdiendo todo ésto, se desmoralizard y quizd su rendimiento disminuya

considerablemente,

Estos dos tipos o formas de resistencla afectan al trabajador de una u otra
manera, por ¢80, la organizacldén sl plensa en hacer algtn camblo debe de ----
manejarlo con mucho culdado, analizando todos los pros y contras que pue--
dan surglr, debe de darle un curso de capacitacidn si plensa cambiarlo de --..
drea, asf como promover una interrelacién con el personal con ¢l cual tendréd
que operar, para que estos se sientan familiarizados y no le sean desconocidos,
al igual que darles confianza para que este nuevo cambio evite ese sentimien-

to de pérdida personal,

Por lo tanto, la resistencla al camblo os ¢l mledo que tlene un individuo a -
perder lo que posee, este grado de resistencia depende del tipo de cambio y de

lo bien que se estructure por parte de la empresa para llevarlo a cabo,
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Las propias motivaciones de las personas pueden inclinarlos a apoyar v --

oponerse al eamblo.,

Muchos de los conflictos que tienen las empresas como el no conslderar al
individuo como un ser humano, el no capacitarlo para un posible cambio, se -
deben principalmente, a que éstas se resisten a cambiar su mentalidad; esto ---

puede provocar en el trabajador sentirse desmoralizado y limitado,

En algunas organizaclones que operan en nuestro pafs, han existido, y pre--
valecerdn clertos conflictos que diferenclan a una organlzacién sana de una -
enferma; Generalmente, las segundas son aquéllas que se oponen al camblo es
decir, a modificar su estruetura, esto trac como consecuencia algunos proble--
mas que perjudican tanto al trabajador como a la organizacion, en cambio ---

una organizacion sana es todo lo contrario a ésta,

Algunos obstdculos que se presentan en éstas y que oponen resistencla son

las sigulentes:

1) Los objetivos de la organizacidn solo son conocldos por los directivos.

2) Cuando se dan conflictos entre los que laboran en la organizacién, éstas no
les ponen mucha atencién y, a veces, tratan de ocultarlos, esto s debido a -
que en ella no hay una buena comunicacién y las relaclones humanas no son

muy satlsfactorias.

3) Les falta disponibilidad para proporcionar informaci6n en cuanto a las de-

cisiones que éstas toman.



4) No hay sentido de equipo en la planeacién y en el desarrollo del trabgjo; --

Esto provoca que los empleados se slentan golos.

5) No existe una retroalimentaclén efectlva en el aprendizaje ya que falta In--

terés por parte de los empleados que laboran en la organizaci6n,

6) La gente que labora en la empresa se siente sola ya que no se promueven --

las relaciones humanas.
7) Los altos directlvos toman muy en serio su nivel jerdrquico, es declr, -—--
actdan en forma autoritaria, omltiendo a los subordinados y ademds se re----

sisten a cambiar sus actitudes e ideas,

8) Los sistemas y métodos que utilizan algunas organizaciones se basan en lo

tradicional y se resisiten a implantar uno nuevo, no buscan la innovacidén,
Estos son solo algunos conflictos dentro de los muchos que se dan en las --

empresas que s¢ oponen a cambiar su mentalidad, quizd los factores que mds

afecten a éstas son los siguientes:

- Tienen miedo a lo nuevo,

- Miedo a lo desconocido,

- Ala creaclén de nuevos slstemas, métodos, polfticas y procedimienios,

- A la pérdida personal,
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- A la incertidumbre y

- A la adaptacién,

Algunos pasos a seguir para combatir la resistencia al cambio son los gi----

guientes:
A) Capacitacién;

Capacltar al personal que labora en las empresas para postbles camblos que

vayan a surglr.
B) Consultorfa:

Reunir a las dreas afectadas para analizar problemas que las estdn perjudi---

cando.
C) Motivacidn:

Motivar a los empleados para facilitar el acceso de comunicacién, ereando -

un ambiente de confianza y apertura,
D) Informe:
Se reflere al avance que esidn teniendo dickos conflictos.

E) Retroalimentacién:
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Retroalimentar a lns dreas interesadas,
F) Andlisls:
Seleccionar la alternativa mds id6nea.
G) Modificacidn:
Camblar la estructura y los medios para llevar a cabo las tareas.
H) Establecimiento:
Fijar un plan de trabajo.
I) Desarrollo;
Llevar a la préctica dicho cambio.
Como apoyo a los pasos que hay que seguir para evitar Ia resistencia al ---

cambio, se han propuesto seis estrategias que se pueden aplicar en cualquier -
empresa para eliminar este tipo de problema,

ESTRATEQIAS

L.- Comunicacién: la oposicion ai cambio puede disminuir mediante la comu.--

nicacién con los trabajadores, de manera que comprendan -
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los motivos del cambio,

Muchas veces, esta resistencia surge de una mal o Inade~-—-

cuada informacion: si a los irabajadores se les provee de una
buena comunleacidn, la resistencia posiblemente disminuya.
Esto puede lograrse a través de medios escritos, informes o -

por medio de una comunicacion directa.

2.~ Colahoracidn: es poco comun ver que una persona se¢ oponga a una decisién

3.- Apoyo:

de cambio en la cual ha Intervenido.

Es importante tanto para la organizaclén como para el -

empleado, que antes de hacer algin camblo, éste particlpe -
en ¢l proceso de decision,

Si la organizacién toma en cuenta las opiniones y las Inquie-
tudes de los empleados, colabora con ellos cuando surja al--
giin cambio, su grado de aportacién aumentard dismimu---

yendo la resistencia.

cuando surje descontrol y miedo en los empleados al implan--
tarse un nuevo camblo, es Importante que la organlzacién los
apoye y les facilite su aprendizaje; esto traersi como conse--~
cuencia que al empleado no le afecte ese cambio que se estd-

dando.

4.- Concillacldn de intereses: es de gran utilidad para las empresas como a -«

sus miembros, que Heguen a un acuerdo cuando surja un --
nuevo cambio, sin que éste afecte los intereses de ambos, es -

decir, que entre los dos negocien para que se les facilite di--
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cho cambio y su desarrollo, esto puede ser muy -
costoso para la empresa, pero su aplicaclén pue--

de ser trascendente,

§.- Evitar la manipulacién: ¢s comain en las organizaciones que la informas».---
¢iér de un nuevo combio ls menejen a su conve ----
niencia, es decir, distorsionan los hechos para -~

que parezean atractivos al empleado,

La manipulaclén se refiere alos Intentos de «=-u--
ejercer una Influencla oculta, creando sltuaciones
y rumores falsos, para que los empleados acepten

el eambio,

6.- Evitar la imposicion: generalmente, las organizaciones no toman =--
en cuenta qué tanto afecta al Individuo ese cam.-
blo, sino simplemente éste se impone arbitraria-

mente, esto provoca que el personal que 1a-vw--
bora en la arganlzacldn se slenta desmorallzado

y tiendn atin mds a resistirse 4 ese nuevo cambio,

Estas estrategins adecundamente contempladas conllevardn « los trabaja---
dores a sentlrse mds motivados y aceptar con mds facllidad cualquler tipo de-
camblo que la empresa declda Implantar ; al mismo tiempo, hard que los tra--

bajadores eviten reslstirse ante cunlquier sltuacién presente,



En ocasiones, existe la posibilidad que estos eambios duren muy pocoy los -
trabajadores vuelvan al anterlor sistema; por eso es importante que todo sis-
tema sea analizado antes de ser implantado, evaluando los pros y contras, a -

fin de que perdure y se mantenga en uso dicho slstema.

2.2.2. El Cambio.

Al haber analizado las distintas fuerzas que perjudican y favorecen lag ----
actitudes de la resistencla al camblo, éstos adquieren gran Importancla en las
organizaciones y pueden tener un profundo efecto en las satisfacclones derlva-

das del trabajo,

Si el cambio coloca a un individuo en un papel que es mucho mds satisfato-
rio que el anterior sistema, su rendimiento serd mayor y se encontrard en una
situacién motivada; en otras palabras, debe dz haber una culdadosa planifi--
cacién del aspecto humano dentro del camblo y esto debe Ir ligado con log ----
aspectos de organizacién téenicos y financleros asf como de recompensas para

el trabajador, tales como:
- La dignidad,

- El incentivo y,

- Desarrollo personal.

Un cambio Implica lo sigulente:

a) Un movimiento,
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b) Revolucién,

¢) Restructuracion,
d) Renovaci6n,

¢) Resolucidn,

f) Reubicacion,

¢) Novedad, etc,.

Como podentos observar un camblie no solo se puede concretar moviendo a -
una persona de su lugar, sino que involucra crear una serie de métodos, proce-
dimlentos, sistemas, ete, que se verdn afectados al implantarse ese nuevo -«---

cambio,

Para que se d¢ un cambio, se requiere renovar la estructura que se tenfa «=-

para hacerlo permanente y funcional.

El principal problema que nace de un cambio es la manera en que lag —=—-
personas se adaptan a €l, esto es una situacién que toma gran importancla en

la vida laboral de todas las organizaclones.

Esta adaptacién debe enfocarse a la capacidad que tiene cada individuo en
acoplarse a su nuevo ambiente, sobre las perspectivas que le pueda acarrear y

del encuentro que con €1 tenga,

A veces se dan, dentro de una organizacidn, camblos muy radicales, —-——-
cambios muy acelerados y éstos llegan a sexr tan rdpidos gue el empleado no -

los llega a asimilar de inmediato.
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La aceleracion del ecambio no afects vdnicamente a las empresas y @ 1og «evee-
parses, es una fuerza que llega a afectar la vida de ias personas, los obllga a--
representar nuevos papeles, a camblar actitudes, valores y comportamientos,

y altera el equilibrio entre las sitnaclones nuevas y las conocldas,

Por esta razon, es importante que antes de realizar un cambio, se prepare -
psicolégicamente al individuo para que de estn manera lo pueda entender y -

captar mas, para aceptarlo y afrontarlo con mayor facilidad,

A los trabajadores que no puedan adaptarse con mayor rapldez, es nece---
cesarlo que la organizacién les dé tlempo para que estos vayan aslmillando -

las modificaciones,

El cambio significa innovacién, lo que sugiere nuevas solneiones u los pro-
blemas que puedan tener las empresas, alteran todo ¢l medio del intelecto ---

humano, su forma de pensar y hasta la manera de ver al mundo.

El individuo debe también de contribulr con la empresa y procurar ser una

persona mds adaptable,

Las organizaciones deben desempefiar un papel importante en la ripida -
integracién de cambio del individuo, mientras mds rdpida sen Ia integracidn,

ms breves serdn las formas de organizacidn,

El proceso de adaptacldn al camblo es varlabls segiin la porsoha, hay -
quienes se adaptan muy fécil mientras que u otros les cuesta mucho trabajo, o

bien, hay algunos que estin anhelando un cambio, que no llegn, mientras que
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otros huyen por muchas razones,

Algunas de éstas razones podrian ser lag siguientes:

A) Miedo a lo desconocido,

B) No existe comunicacién por parte de la empresa sobre los beneficios que --

les traers ese nuevo cambio,

C) Incertidumbre.

D) Temor a perder el status que se tenfa,

E) Que no se les capreite, ete,

Cuando mds cambiante sea el slstema, mayor informacién necesita el ind}-
viduo para tomar decisiones efectivas y para adaptarse mejor, por eso los que

laboran ¢n las organizaciones, deben de estar en constante comunicacién,

Hay personas que tienen miedo a adaptarse ya que algunos pierden una -—
parte de seguridad y empiezan a dudar de su capacidad; por esta razén es ----
importante que las organizaciones coloquen a estas personas con otras que --
estdin pasando por la misma sltuacién, esto serd de gran beneflelo para --<----
ambos ya que se sentlrdn ldentificados, podrdn Intercambiar ideas y opinio--

nes Gtiles y verdn sus problemas con mayor objetividad.

Por eso es fundamental que se prevea cualquier cambio para que los invo-



lucrados se puedan adaptar més facilmente,

El individuo debe prepararse para la adaptaclén y muchas veces esto ge -

puede lograr sl la organizacién los apoya y los motiva,

Se les debe proporeionar informacién suficiente y anticipada sobre lo que -
les espera, asf como los benelicios que de éste se deriven de esta manera, el -~
empleado tendrd mds seguridad en s( mismo, mayor confianza, apertura, in--
cluso pueda cooperar y enfrentar con optimismo cualquier tipo de cambio que
realice Ia empresa, asf, de esta forma el proceso de adaptaclsn serf mas «.-- -

efectivo.

Las empresas deben ir junto con el individuo e involuerarlo al cambioy a -
la adaptaci6n, de manera que esté consciente que ha sido tomado en cuenta, y
no se encuentra sélo, e inclusive participe en las decisiones de alguna mane--
ra para que se dé un mejor desarrollo y una mayor productividad en benefl--

clo de ambos.

En sf un camblo debe de estar perfectamente planeado de tal forma que -
permita al trabajador a descnvolverse tan bien que la empresa tenga la con--

fianza de promover cualquier cambio que se pueda dar en el futuro.
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LAMOTIVACION EN EL TRABAJO

3.1. Concepto y funcién de trabajo.

El trabajo es un esfuerzo intelectual o manual se puede obtener, transfor--
mar o es algo por hacer que influye en el Individuo de una manera definitiva y
que adqulere gran importancia en la vida de todo ser humano.

El trabajo se ha vuelto para muchas personas:

A) Un medio para ganarse Ia vida y

B) Es un medlo funclonal que los hace eatar ligados a una socledad.

El trabajo Influye en los Indlviduos de una manera vital para que éstos se -
slentan iitlles, sln embargo a veces funclona en olios en formas diferentes, -
dependiendo de ¢l mismo.

Algunas de éstas funciones son las siguientes:

a) El trabajo, para algunos, es un Instrumento para el logro de sus objetivos.

b) Para otros, ¢l trabajo s6lo es un medlo para ganarse la vida.
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¢) El trabajo actiia como un estfmulo en el ser humano para sentirse motivado,

3.2, Etlca de trabajo.

Es necesario en todas las organizaciones que tomen conciencia del papel ---
que tiene la ética dentro del buen funcionamiento de las mismas; es decir, se -
refiere a la moral y a las obligaciones que tienen los individuos a actuar dentro

de clertos llneamientos que guardan las empresas.

La étlca adqulere gran iImportancia para la vida de las compafifas, ya que si
es deficiente puede afectar a la compafifa en su imagen y puede llegar a ser ----

contraproducente para la misma,

Uno de los objetivos generales de las empresas es el armonizar las tareas de
los empleados en su trabajo junto con los objetivos profesionales, que permita
al Individuo disfrutar de su lahor o actlvidad mlentras alcanza sus metas, si la
empresa les crea a éstos una buena imagen, se sentirdn en un amblente pro----

ductivo, sano y profesional.

Muchas organizaciones ofrecen a los que ingresan a éstas, una gama d¢ ~-

oportunidades de crecimiento y desarrollo tales como:

- Cursos de capacitacldn,

- Incentivos,

- Desarrollo profesional,

- Buenas prestaciones, etc.,
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Que provocan en las personas sentirse motivadas y que estiin trabajando -
para una empresa serla y profesional, sln embargo, con el paso del tiempo, ---
éstos se dan cuenta que la organizaclén deja mucho que desear; es declr, que -

actdan con falta de profesionallsmo y de étlea, perjudicando la moral de sus -

miembros.

Por eso, es importante que las empresas actiien con profesionalismo, deben
ser ejemplo para sus trabajadores, observando un comportamiento de disci---

pilnay ética.

De esta manera, los trabajadores tomardn Interés por su compafifay ayu--
dardn a complir con mayor eficiencia los objetivos de éstas,
3.3. Ambiente de trabajo.

A las personas que laboran en las empresas, no sélo les afectan las caracte--

rfsticas de su trabajo y la estructura sino tamblén ¢l ambiente fislico,
Desde hace mucho tiempo, este problema viene a afectar al empleado en--
torpeciendo su rendimiento y lo llega a perjudicar tanto, que hace que se sienta

desmotivado y en un ambiente pesado.

Por ejemplo, sabemos de antemano que es mds diffell kacer un buen traba-

Jo cuando el nivel de ambiente es bajo o pesado.

Si fas organizaciones no toman al ambicente de trabajo, como un fenémeno



vital para su buen funcionamiento, esto conllevarfa a bajar su productividad,-
el augentlgsmo en algunas ocaslones, la rotaclon de personal y por otro lado la

insatlstaceion,

Cuando ¢l ambiente de trabajo no estd bicn estructurado o ¢s incémodo pa-
ra el trabajador, puede acarrear la fatiga y la dificultad en la comunicacién de

¢l individuo mismo,

Exlsten dos tipos de amblentes que adquleren Importancia en el desarrollo

laboral del trabajador, que son los slgulentes:

a) El ambiente fisico, y
b) El disefio del espacio,

a) En el ambiente fisico se dan, bdsicamente, tres fendmenos que son los sj---

gulentes:

L.- Ventllacién,
2.- Ruldo, ¢

3.-Ilvminacién,
1. Venfilacioén.

Debe de existir en todo amblente de trabajo una ventilaclén favorable que -

permita eliminar la fatiga en los Individuos,

Todo ambiente laboral debe contar con una buena ventilaci6n 6, si es nece-
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sario, contar con aire acondicionado para eviter de esta manera temperaturas

muy extremosas,

El calor tiende a afectar mds el rendimiento en aquéllas personas que rea--
lizan actividades fisicas pesadas, los efectos del frfo influyen en forma menos -

severa que el calor; sin embargo, afectan aunque en menor grado, al individuo,

Las organizaciones podrian ayudar mds al personal si sus polfticas sobre el
vestido fueran mds flexibles, permitiendo al trabajador vestir conforme a sus -

necesidades fisicas y tomando mds en cuenta la circulacién de aire.
Zv' Ru.i.dﬂ;

El nivel de ruido llega a perjudicar al individuo, hace que baje su rendj---
miento, ademds de afectar el flujo de comunicacién dentro de los que laboran -
en la misma drea, por eso es fundamental que las organizaciones tomen en -
cuenta este problema y traten de solucionarlo, aunque a veces es diffell evi--v--
tarlo; sobre todo sl el trabajador se encuentra en dreas de produccién, pero tal
vez, las compafifas puedan tomar cartas ¢n el asunto, de manera que las m4---
quinas disminuyan el nivel de ruido, quiz4 la soluci6n a esto y que ya se ha ---
puesto en préctica, es el proporcionarles a los trabajadores, una especie de au-
dffonos o ciertos descansos para que esto no entorpezca el rendimlento de los--

mismos.

3--Hluminacidn.

Este es un factor que permite que el individuo labore con mds preclsién y -



productividad,

La baja lluminacidn provoca en el empleado ademds de 1a fatlpa de la vista,
tamblén la baja de su productividad.

Todas las empresas deben de estar conscientes de esta situacién y deben de
contar en todas las dreas de la empresa con una buena iluminacion; asf, de es-

ta manera, quizé o seguramente los empleados trabajen con mds ahfnco,
b) El Disefio del espaclo.

Dentro del espacio del trabajo se localizan tres aspectos bésicos para que -
el empleado se sienta en un ambiente mds accesible; y estos son los que a ««---

continuacion se mencionan:

Tamafio,

Es el espacio de trabajo que tiene cada empleado conforme a las necesida--

des yfunciones de sus actlvidades,

Hay ocasiones en que las personas que tienen una menor jerarqufa en la -
compaiifa, llegan a compartir la oficina o su lugar de trabajo con nueve perso-
nas; esto provoca que se entorpezea ¢l trabajo de los mlsmos y se slentan a ---

disgusto.

Las organizaciones deben de tomar en cuenta a las personas que ocupan un
nivel mds bajo y les den un poco mds de espacio para que estos se slentan mds



motivados, realicen con mayor comodidad sus tareas y produzean mejor,

Disposicién,

La disposicion es Ia distancia que ocupan entre las personas y las instala---

laciones del mismo trabajo.

Si el empleado se encuentra ubicado muy lejos de sus compafieros y de las -
Instalaclones de la organlzacldn, afectard en gran proporcidn a la informacidn
a la que tlenen acceso y probablemente pierdan tiempo; esto perjudicarfa a la

produceidn de la organtzacidn,

La disposicién no s6lo produce satisfaceidn gino, la falta de disposici6én en-
algunas ocasiones produce [a insatisfaccién en ¢l sentido de que para algunos
afecta su eficiencia, los canales de comunicecion, a la pérdida de tiempo y a Ia
productividad.

Privac(a,

La privacfa se refiere al espacio que tiene cada individvuo en su lugar de ---
trabajo a su disposicién al flujo de paredes a oficinas abiertas y cerradas, y a

otras barreras.

La mayorfa de los empleados prefleren la privaciag esto se da mds en las -

personas de una poslelén mayor que los demds.

Por esto, las organizaciones deben de crear un ambiente laboral flexible ---
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que permita el contacto con las demés personas, siempre y cuando tomen en -

cuenta el status que éstos tengan.

El ambiente fislco del trabajo debe estar tan bien estructurado que permita
al individuo Iaborar con mayor entusiasmo y con mayor precisién, ya que si --
estd mal disefiado podria afectar a la persona y a la empresa de acuerdo a lo

siguiente:

A) Fatiga en el empleado,

B) Entorpece la productividad y

C) Retrasa la comunicacidn,

3.31. Estructura de Trabajo.

Para algunas personas clertos trabajos son més interesantes y atractivos -
que para otras; lo que para una persona es aburrido y rutinario, para otra su
trabajo resulta sumamente importante e interesante,

Las personas tlenen distintas preferencias, es por esto que las empresas ---
deben de seleccionar muy bien a su personal, tomando en cuenta sus inquietu-
des, su experiencia, sus conocimientos y habilidades para colocarlos en -«-----
puestos o lugares estratégicos, es decir, colocar al hombre adecuado en el =----

puesto adecuado,
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Las empresas deben usar varias herramientas o mecanismos tales como:
- Test,
- Entrevistas,
- Exdmenes de conoclmientos,

- Exdmenes psicométricos, y

Otros mecanismos de seleccién para encontrar Ias caracterfsticas del soli--
citante, que se adecuen a los objetivos de la empresa o en su caso a la vacante

que exista en ese momento.

La mayorfa de las veces, los empleados se quejan de sus trabajos, es declr,
de las funciones que realizan; esto es debido a que Ia organizacidn no siempre
toma en cuenta sus inquietudes ni sus intereses en el momento que estos in---
gresan a la compafifa y los colocan en puestos o en fireas que no les gustan o -
no tienen el conocimiento suficiente para desarrollar el trabajo y, otras veces,

es por la forma en que los trabajos estdn mal estructurados.

Cuando los trabajos estdn mal estructurados ya sea por Ia empresa 6 por -
el empleado, surgen varios conflictos que afectan al Individuo y le impiden ---
realizar con eficiencia sus tareas; estos conflictos son los siguientes:

1.~ Los trabajos son rutinarios, simples y repetitivos.

2.- La organizaclén no da libertad al personal en cuanto a la forma de reallzar

sus tareas.

3.- No dejan que sus empleados participen en la toma de declsiones de sug ---
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trabajos.

4.- Falta de motivacidn en la reallzacién de sus tareas,
5.- No les reconoeen sus méritos cuando desarroilan un trabajo efectivo,
6.~ Limitan al personal de manera que sigan procedimientos muy precisos.

7.- Las compafifas no ven mds alld de sus polftlcas y procedimientos, sin dejar
que los empleados desarrollen un trabajo con objetivos distintos y con nuevas

ideas.

Todo esto provoea que el empleado pierda interés por su compafifa y se ~-
sienta desmotivado; por ésta razdn, las empresas dehen de crear una atmdsfe-

ra flexible, para que se sientan més a gusto y puedan realizar mejor sus traba-

Jos.
Quiz4, algunas soluclones para contribulr ¢con una estructura efectlva po--

drfan ser los slgulentes puntos que a continuscién se enumeran:

Tomar en cuenta las inquietudes y preferenclns de las personas para ¢ge---

locarlas en puestos adecuados.

Reconocerles sus méritos,
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Darles libertad en el desarrollo de sus trabajos.

v

Darles la capacidnd de decisién en la realizacion de las tareas,

Motlvarlos para que sus trabajos sean mfs efectivos,

vi

Reestructurar ¢l trabajo; Esto se reflere a hacer algidn camblo en el trabajo, --
para asf aumentar la experiencia laboral y productividad, evitando con esto,-

los trabajos rutinarios.

vii

Efectuar juntas o reuniones para aquéllos individuos que compartan un drea
de responsabilidad, y de ésta manera se analicen y vean los conflictos que se -
- han originado a causa de Ia estructura de trabajo, ya sea por él mismo o por -
algdn otro tipo de conflicto, para dar posibles soluclones.
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Vil

En el caso que se requiera trabajar en equipo, 1o organizacién puede colabo--
borar creando un ambiente de confianza ¢n donde los individuos pucdan «----
participar y se sientan apoyados por sus compafieros en la realizacién de las

tareas.

X

Aumentar el nimero y diversidad de las tareas,

X

Organizar las tareas de modo que el personal efectvé una actividad comple---
pleta; esto acrecentarfa la responsabilidad y la retroalimentarfa para evaluar

y correglr los postbles conflictos que se puedan presentar.

X1

Integrar la rotacién de puestos, en compafifas donde sea pbslble; esto permi--
tirfa a los empleados camblar periédicamente de trabajo credndoles interés y
evitando el aburrimiento y puede motivar, hasto clerto punto, a aquellag ---e-
personas ambiciosas que busquen responsabilidades espectficas en su especia-
lidad,

Cabe hacer mencién que no siempre In rotacién de puesto ayuda a los em—



pleados, ya que es diffcil que se adapten a ese nuevo cambio, puede ser un ~---
cambio no favorable pues quizd el empleado esté a gusto en su puesto y podrfa

ser un desembolso econdmico muy fuerte para las organizaclones.

Si las empresas toman en cuenta lo anterior y si los trabajos estdn bien es--
tructurados de manera que las recompensas parezean ser el resultado de un -
buen desempefio, s¢ puede pensar que como consecuencia los trabajos en sf --

mismos pueden ser motivadores muy eficaces.

3.32 Desempefio en el trabajo.

El desempefio en el trabajo va en funcién de la cantidad de motivacién que
tiene un individuo, es decir, cuanto mds motivado se encuentre un trabajador
para realizar una tarea eficaz mds efectiva serd su capacidad; en sf, el desem-

pefio es la medlcidn de los resultados,

Cuanto mds se facllite la tarea a un trabajador, el ptimo nivel de motiva--

clén aumentar4, sin embargo, sl Ia tarea es muy diffell o no estd al alcance de

el trabajador el nivel de motivacién disminuird considerablemente,

Las empresas deben tomar en cuenta la importancia que tiene la motiva-
¢lén como Instrumento esencial en el desempefio ya que, mientras mds moti--

vado esté una persona mayor y mejor serdl su desempefio.

19
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3.3.3. Evaluaci6n del Desempefio,

La evaluaclén del desempefto cumple varlos objetlvos de In organlzacion, -

como el dar a conocer las necesidndes de capacltacidn, desarrolio y habilida--

dades de los trabajadores,

La evaluacidn del desempefio influye en la conducta y en el comportamiento
de todos los miembros de Ia organizacién y repercute en gran escala en el tra-
bajo de los mismos. Su propésito es proporclonar una retroallmentacién al -
empleado sobre como lo ve, analiza y juzga la organizaclén su rendimiento, su
capacidad, su desempefio en su trabajo, su entusiasmo y declsién para resol--
ver problemas, y también como aliernativa, la consecusion de las recompen---

sas,

Los empleados necesitan estar informados sobre lo que les espera, es decir,
deben saber ¢cédmo se medird su desempefio, deben tener la seguridad de que, -
8l realizan el mayor esfuerzo logrardn un resultado eficaz que cumpla con los

requisitos de evaluacidn.

Si estos no estdn seguros que su rendimiento serd evaluado por la organi-~
zacién, se sentirdn inseguros y tal vez su desempefio baje a niveles de llegar a

ser improductivo e ineficaz.

La organlzaclén debe darle a sus mlembros conflanza y seguridad, para —-

que estos sepan que han sido tomados en cuenta en Ia evaluacién de su de-----
sempefio, asf como recompensarlos, siempre y cuando el individuo sea efi------

ciente.
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Los eriterios que ¢scojan y tomen las empresas, influirdn de modo pro=----
fundo sobre lo que sus miembros reallcen,

Los tres criterlos mds comunes que toman en cuenta la mayorfa de las orga-

nizaciones para evaluar a sus miembros son 1os signientes:

1) Los resultados de las tarcas individuales,

2) Los comportamientos, y

3) Los rasgos.

Resultados de tureas individuales.

Es mds fdcll para algunas organizaciones medir o evaluar los resultados de

las tareas indlviduales que las de un grupo.

Las tareas Individuales podran ser evaluadag por la cantidad de trabajo -

que realice una persona, Ia calidad y por la unidad de produccién elaborada,

Comportamientos.

Es diffell Identificar los resultados especfficos que puedan dar los miembros
de 1a empresa, sin embargo, se pueden evaluar las formas de comportamiento
detectando y vigilando ¢l supervisor a su subordinado, Ia aportacién que éste
realice en el drea de trabajo,
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Rasgos.

Los rasgos estén menos ligados a la ejecucién del irabajo en sf, como lo son
los resultados de las tareas individuales y ¢l comportamlento, sin embargo, no

por esta razdén dejan de tener importancia.

Algunos de los rasgos que la organizacion toma en cuenta en el individuo y
que se pueden relacionar con los resultados positivos de las tareas, son los ---

sigulentes:

- Tener buena actitud o comportamiento,

- Tener experiencia en el puesto,

- Mostrar seguridad en s{ mismo,

- Ser amistoso y cordial,

- Capacidad de resolver problemas bajo presion,
- Ser Inteligente,

- Poseer Inlclatlva,

- Actltud de serviclo y disposicion,

- Ser responsable y comprdmet.ldo,

- Tener creatividad,

Existen principalmente tres métodos para evaluar a los empleados, se les -

puede juzgar o evaluar por medlo de:

a) Métodos Individuales.

h) Métodos Grupales,y
¢) Evaluacion por Objetivos,
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Métodos Individunles

Estos métodos analizan las conductas, raggos, cualidades y defectos de los -

trabajadores para ser evaluados,

Este método juzga el rendimiento del individuo y no en comnparacion con --

otros, es decir, evalia los resultados de cada individuo por separado.

Con este procedimlento o método, se evitan posibles conflictos, como tratar
de clasificar por rango a sels personas en un departamento pequefio cuyos nl-
veles de desempefio son casl iguales o muy simllares, de esta manera, el geren-
te se podrs dar cuenta como responde cads individuo en la realizacion de sus

tareas,

Métodos Grupales,

Estos métodos comparan a los empleados unos con otros, esto resulia mds
efectivo para la organizncién, ya que permite evaluar a todos sus miembros -
mostrando niveles distintos de eficiencla y la organizacién puede darse cuenta
que personas sobresalen del grupo, aportan mayor desempefio y quiénes rea--

lizan mejor sus trabajos.

Evaluacién por Qbjetivos.

Este método de evaluacion se basa en los objetlvos, es declr, funclona bien,
cuando la compafifa busca ante todo establecerlos basdndose en la obtencién

de ellos.
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Serin de gran utilidad que todas lns empresas evaluarfin a su personal en -
perlédos frecuentes y no mayores 2 un afio tal vez en forma trimestral o ge¢----
mestraly ya que esto serfa de gran beneflclo tanto para ella como para sus ----

empleados.

La evaluaci6n a veces, llegn a perjudicar a la autoestima y al desempefio ---
posterior del individuo, yn que dar vna buena noticia es menos diffcil para el -
jefe y el subordinado, que comunicar que ¢l rendimiento del individuo es defi-

clente y no corresponde a las espectativas que requlere la empresa,

Slel proceso de evaluacién es errdneo d deflelente se Juzgard en forma equi-
vocada al individuo y esto lo perjudicarfa credndole un sentimiento de insa---

tisfaceion,

Para evitar una injusta evaluacién, las organizaciones deben analizar —--
muy blen a cada Individuo, tanto su desempefio, como en la calidad de sus ta-
reas para impedir posibles problemas que lleven al trabajador & sentirge -«
desmotivado.

Si se lleva a cabo una efectiva evaluacién serd de gran importancia para la

organizacién como para ¢l empleado, y2 que permitird medir ¢l rendimiento,

el desempeiio, y la productividad que éste tenga frente a Ia empresa.

Sl ge evalda correctamente al individuo los resultades obtenidos por el —---

mismo como consecuencla del desempefio de su papel, podrfan reflejarse en :

a) El sueldo,



b) La posicién y
¢) En la aceptacién.

Si el empleado destaca en el resultado de su evaluaclén, puede ser que lo --
primero que pudiera esperar serfa que la organizacién de alguna forma lo re-
compensara y esto serfa lo mds indicado que deberfa hacer una empresa, por
esta razén una justa evaluacion siempre elevard el desempefio y U §Re~semee-

tisfaccion motivéindolo a mejorar su puesto,

La evaluacién del desempefio no sé6lo influye en el individuo, sino que tam-
bién constituye un factor importante en todas las empresas ya que ayuda a «--
éstas a medir con mayor exactitud el desarrollo de sus miembros y a su pro---

ductividad.

3.34. El Trabajo en Conjunto.

Un grupo se define como aquel que estd formado por dos o mds indlviduos -

cuyos objetlvos son los mismos.

Lo que hace que una organizacion sea efectiva y productiva, mucho depende
de ln actitud que sus miembros tengan hacia ella, la manera en que‘éstos tra--
bajen y Ia forma en que ésta interviene para crear un ambiente de conflanza y
unlén de grupo, de tal manera que Involucre & su personal para que disfruten

de su trabajo, motlvéindolos en la consecusién de objetivos.

Las personas tienen que saber quiénes son los demés con las que van a -~
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convivir durante Ia mayor parte de su tiempo.

La empresa debe crear a su personal un amblente de dlsposleldn y cotten..

flanza que le permita trabajar y desarrollarse adecuadamente,

La confianza es Ia forma de trabajar conjuntamente tomando a sus miem--

bros como seres humenos integros, no como instrumentos aislados,

La organizacidn puede colaborar mezelando el buen humor con ¢l trabajo,
promoviendo las relaclones humanas y haclendo que sus mlembros aprendan
a conflar m4s en los demds slempre y cuando la organlzaclén no desculde sus

objetivos,

Si los empleados se afanan en conseguir metas y objetivos comiines, al te--
ner €éstos mayor seguridad, se verén contentos y disfrutardn ain més su tra--

bajo, si disfrutan haclendo lo que hacen, hay muchas posibilidades de hacer -

un buen trabajo.

Si 1as personas estdn acostumbradas a depender uno de otro, y saben que -

tienen un compromiso a futuro con sus relaciones de trabajo y que trabajan --
bien en conjunto, formardn agrupaciones mfs fuertes y expertas para abordm'

posibles conflictos que se puedan presentar y encontrar mejores soluciones a

¢éstos.

Cuanto mds interesante y atractlvo sea un grapo para sus trabajadores, —-

mayores posibilidades tendrdn de cambiar sus puntos de vista.
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Si un individuo no se integra a un grupo, ez muy probable que sus compa--
fieros de trabajo lo rechacen y cuanio mds atractlvo sea este grupo, mds re--.-

chazargn a este Individuo,

Para que un grupo llame la atencién, ¢s necesario resaltar la satisfaceion -

que las personas obtienen de sus relaciones humanas dentro de el mismo.

Cuando los trabajadores se enfrentan a una situacion amenazante o ===

frustrante, el grupo puede colaborar con ellos de acuerdo a lo sigulente:

a) Dlalogar con ellos para que estos slentan que son escuchados por los de--

més.

b) Proporcionarles un sentido de bienestar y consuelo,

¢) Darles fuerza y apoyo para que éstos hagan frente a su situaclén.
d) Orlentacidn en la solucién a sus problemas,

¢) Les da seguridad, poder y status,

f) los aynda a obtener metas,

) Y sobre todo saber que no se encuentran solos y tener la seguridad de que
en la compafifa a la cual pertenccen existe un espfritu de ayuda y cooperacién

por parte de los que ln conforman,



Pertenecer a un grupo unido ayuda a incrementar la satisfacei6n en el tra---
bajo a elevar el estado de dnimo y a elevar el nlvel de motivacién, por otro lado

disminuye el ausentlsmoy la rotacién de personal.

El sentimiento de pertenecer a un grupo, la fidelidad y el espfritu de grupo,
dan como consecuencia una mayor seguridad para que este a su vez se sienta-
tan motivado que desarrolle con mds eficiencia su trabajo y con una mayor en-

trega de él mismo, he aquf la importancia de un trabajo en grupo.

El trabajo en conjunto actda de manera importante sobre la forma en que
se adaptan los miembros de una organizacidn, es decir, los empleados que ----
pertenccen a un grupo se ven o estdn mejor adaptados que aquéllos que no ---

pertenecen a un grupo de ¢sta naturaleza,

Los trabajadores que se encuentran en grupos de trabajo unidos, mostra--

rdn lo sigulente:

- Mayores satlsfacclones en el trabajo,
- Tomardn mejor sus decisiones,

- Menores tasas de ausentismo,

- Menor rotacién de personal,

- Se evitard la apatfa y

- No existird tenslén que en los trabajadores que no formen parte de ese tipo -

de grupos

Los grupos de trabajo que estén bien determinados por la organizacion ~--
representardn aquéllas personas que trabajardn juntas por un mismo fin, es -
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decir, por un mismo objetivo y con un mayor interés y esto traer como con---
secuencia un trabajo mds efectivo y funclonal.

3.35, La Comunicacién en el Trabajo.

Se entiende por comunicacién » aquel mensaje que se va a transmitir, es --
decir, se origina por medio de un emisor a través de un canal que es el medio -

por el cnal pasa el mensaje y es recibido por el receptor.

Todos podemos ser emigores y receptores pero en relaclén con el trabajo -

vamos & enfocar a la empresa como el emisor y al empleado como el receptor,

En la vida de toda organizacién y en Ia de cada individuo es fundamental -
para su existencia el poder comunicarse, ya que vivimos en una sociedad en --
donde es necesarlo relaclonarse con los demds y poder expresar todo aquello
que pasa por nuestra mente, por lo tanto no existe hombre alguno que pueda
vivir sin ella,

La mayor parte de nuestro tiempo nos estdmos comunicando ya sea =~
transmitiendo un pensamiento, escribiendo, leyendo, ete.

La comunicacién no es mds que el transmitir una Idea que se colneibe en
nuestra mente hacla otra persona,

Las ideas por muy grandes que sean resultarfan indtiles si no se compren-~

dieran y esto llega a suceder en casi todas las empresas, es declr, éstas no ----

39



50

envian la informacién en forma adecuada la distorsionan, de tal manera que -
los subordinades no llegan a comprender el gentldo de sus ldeas y ésto puede
provocar en ellos una serle de problemas que van afectar a la misma organl--

zaclon y a sus resultados,
Una comunicacién errénea pucde provocar lo siguiente:

L.- Que los objetivos de una orgrnizacion se pierdan de vista por los mismos -

trabajadores,

2.- Que las funclones no estén blen defluldas creando confuslén en las perso--

nas,
3.- Un mensaje no muy claro puede distorsionar los resultados en los trabajos.

4.- Sl la comunlcaclén es deficlente puede representar un costo muy grande a -

la empresa.

5.- Una comunlcacién mal llevada puede provocar Incertidumbre entre log «-.
empieados, motivo por el cual pueda afectar el estado de dnimo en los indivi--

duos.

6.- Los empleados que sepan cque son los dltmos en saber lo que sucede «eeume

tlenden a estar menos satisfechos, ete,

Estos son tan sélo algunos de los conflictos que s¢ puden crear por llevar -

una defectuosa comunieacién,
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A continvacién se mencionan como alternativas para mejorar los sistemas

de informacién lo sigulente:

L.- La comunlcacién debe ser tan clara que permita al individuo captar lo que

se estd diciendo,

2.- No debe existir la comunicacién indirecta, es decir, lo que un jefe desea----
transmitir a un subordinado no lo debe hacer a través de otro ya que ésto crea

distorsidn en los mensajes.

3.- Los objetivos y las actlvidades de los empleados deben de estar bien defl--

nidos,

4.- El saber escuchar permite al subordinado expresar con ¢laridad Ias ideas

e inquietudes de los mismos.

5.- El simplificar un mensaje sin mayor Informacién crea una idea concrets --

sobre lo que se estd diclendo.

6.- Buscar el momento oportuno para transmitir lo que se quiere decir, por ---
ejemplo: si un jefe comunica al subordinado una idea en el momento en que se
encuentra presionado o molesto causard quizd una interpretacién distinta a -

cuando su estado de dnimo sea neutral,

Como podemos observar ¢s fundamental para las empresas llevar una bue-
na comunicacion, de tal manera que la informacién que se genere debe de ser

tan clara que permita entenderla perfectamente, un mensaje bien entendido -
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y bien dirigido elimina cualquier tipo de barrera en In informacién, por lo ==
tanto una comunicacion eficiente va a incrementar el desempefio en todos los

Individuos que se encuentren Integrados & una organizacion,

3.3.6. Participacion en la Toma de Decisiones.

En Ia actualldad algunas empresas coartan la libertad de sus empleados, -

al no dejarlos partieipar en la toma de declsiones.
Al no tomar en cuenta la participacion del individuo en sus decisiones, puede
provocar en ellos, una serie de conflictos en donde s¢ vean afectados los inte--

reses de Ia empresa y que van a repercutir en la productividad de Ia misma,

Algunos de estos conflictos se pueden observar en los sigulentes puntos que

a continuacién enlistamos:

1) Muchas veces los empleados no son escuchados por la organizaclén.

2) Algunas veces limitan al empleado a participar en la toma de decisiones,
3) Nolesdan oportunidad de participar en decislones Importantes,

4) Otras veces limitan al empleado en el desarrollo de su creatividad,

5) Les coartan su libertad de expresion y emocional.
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6) En algunas ocasiones, la empresa le impone & su personal, el cumplimiento

de actlvidades que son desagradables para ellos.

Todos estos conflictos llevan al individuo a bajar su nivel de motivacién, -
cooperacion y participacion en la empresa, por esta razén, las empresas deben
tomar conciencia sobre Ia importancia que tiene la toma de decisiones e indu-

cir a su personal a participar en sus actividades,

La declgién de un Individuo a participar en el slstema se determina por los

Incentlvos que le proporelone 1a empresa y por las aportaciones de él mismo.

El aumento de la participacion en la toma de decisiones da origen a dos si-
tuaciones que se consideran fundamentales para la supervivencia de cualquier

compafifa,

L.~ El incremento de participacién en la toma de declsiones, trae como conge-
cuencia, que el personal aumente su satlsfaceién, mientras que una menor ---
particlpacién, la disminuye.

2~ El aumento de participacién en la toma de decisiones, trae como conse-—
cuencia que el personal avmente su productividad, mientras que una menor
participacién la disminuye,

3.37. Satisfaccidn en el Trabajo.

La satisfaccitn ¢n el trabajo es el resultado que tiene el individuo frente a
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la empresa y hacia su trabajo, es decir, es la actitud que tenga el individuo en -
relacion a sus actividades; esta actitud se reflejard en menor o mayor grado --
¢n cada persona y esto va a depender en muchas ocasiones de la aportacion --

que tenga la empresa hacla el mismo empleado.

Todo trabajo implica la relacién que tiene ¢l emnpleado con sus compafieros
y con su jefe, acatar las reglas de la empresa y sus polfticas, realizar sus tareas
con eficiencia y calidad, es decir, el compromiso que tiene el individuo frente a
su trabajo, de la misma manera la compafifa tlene un compromiso con sus tra-
bajadores, sl existe en ellos disposicldn y entrega esta deberfa de buscar la -
forma de Incrementar su satisfacclén, ya que la mayor parte de la vida de una

persona se encuentra ligada a esta,

Por lo general, a muchas personas les importa poco donde trabajen, siem-
pre y cuando las empresas les proporcionen una serie de oportunidades de ---
realizar el tipo de trabajo que les Interese, tal vez su contribuclén para lograr

los objetivos de la empresa sea mds alld de lo que exige su tarea.

Las organlzaclones deben ofrecerle a sus miembros una serle de elementos

para incrementar su motivacién y su satisfaccion en el drea de trabajo.

Algunos de estos elementos podrfan ser los siguientes:

A) Proporcionarles mayores responsabilidades que requieran mayores habi-

Hdades para desarrollar sus trabajos.

B) Que les reconozean sus méritos.
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C) Que les den incentivos que sivvan como estfmulos para elevar su grado de

motivacidn.
D) Que Induzean a sus empleados a la partlclpacién,

E) Que les ofrezean variedad de tareas para incrementar la ampliacion de -

sus trabajos y evitar el aburrimiento.
F) Que sus trabajos sean de interés y de retos.

G) Que la ejecucion de sus trabajos les brinden la oportunidad de utllizar sus

habilidades y destrezas,

H) Proporcionarles condiciones de trabajo favorables, de tal manera que les

brinde comodidad personal y facilite su rendimiento.

I) Que encuentren en sus trabajos un sentimiento de placer y blenestar,
J) Que su trabajo corresponda a las caracterfsticas de su puesto,

K) Que ¢l sistema de evaluacién del desempefio sea lo mds justo posible,
L) Que los premios sean equitativos.

M) Que la organizacién promueva las relaclones humanas,

N) Que sean tomados en cuenta comos seres humanos y no como piezas aisla-

das.
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Si los puntos antes mencionados son llevados a la practiea por las organi--
zaclones, los trabajadores se gentirdn mds eatlsfechos y estardn mejor motl-~-

vados para lograr una produccldn mds alta y de mejor ealidad,

La insatisfaccién en el trahajo no solo afecta la forma en que el empleado -
realiza su tarea, y su motivacion, sizo que, también faltard al trabajo mas ---- a-
menudo y tenderd o buscar su renuncia, los empleados satisfechos y com------

prometidos mostrardn menores tasas de rotacién y ausentismo,

La Insatistaceldn se da tamblén en la vida fuera del trabajo, es declr, en el
hopar, cuando $stos estdn a gusto en sus trabajos, mejorard tamblén su vida -
fuera de €l ya que una persona insatisfecha llevard una actitud negativa y en

ocasiones, ¢l grado de insatisfaccién puede llegar a ser tan alto que repereuta
en la salud fisica del individuo,

Por lo tanto, mlentras mis satlsfacclones encueniren los Individuos en sus-
trabajos, mayor serd el grado de motlvaclén y esto se verd reflejado en la rea-
Hzacldn de ¢l mlsmo y en los resultados de sus trabajos, ya que un trabajo sa-

tisfecho slempre traerd como conasecuencla una mayor productividad,

3.38 La Motivacién y la Productividad,

La motlvacién va en funcidn de la productividad que tenga un individuo, es

decir, mlentras mas motlvado esté una persona, mayor va a ser su eflelencla y

su productividad, y esto s¢ observard en la calidad de sus trabajos y en el ere-
cimiento de la empresa, |
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La productividad de una persona ests en funcion de Ia propia motivacion a
producir un determinado nivel; Esto dependerd de las necesidades que tenga-

un individuo hacla el logro de sus metas,

Si un trabajador ve a Ja productividad como el camino que lo lleva a obtener
sus objetivos personales, tenderd a ser mds productivo, en cambio, si la ve co--
mo algo que no es importante para obtener sus objetivos personales, se estan-
card y tenderd a ser improductivo,

La productividad es un problema que puede soluclonarse coordinando los -
esfuerzos individuales y grupales de una forms provechosa y motivando a los

trabajadores a hacerlo & través de una cooperacién continua,
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CAPITULQ 4.

CASO PRACTICO

4.1, Objetivo de la Investigacidn,

El objetivo que se pretende alcanzar con esta investigacion, es ver en que -
medida son tomados en cuenta los empleados como seres humanos dentro de
la organizacion, lo que piensa la empresa con respecto a la motivacién que «---
otorga a través de su departamento de Recursos Humanos, y lo que piensan --

los empleados y obreros respecto a la motivaclén que reciben.

4.2, Desarrollo de la Investigacion.

Para la realizacién de este caso préctico se llevé a cabo una investigacion -
de campo, y se contemplé una encuesta que fue aplicada a 10 empresas de di--
ferente giro, ndmero de empleados, tamafio y actividad, de las cuales, 4 de ----

éstas son empresas prandes, 3 medianas y 3 pequefias,

Para obtener dicha informacién, se elaboré un cucstionario que fue aplica-

doa:

A) Una persona responsable del drea de personal (Recursos Humanos),
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B) Cinco personas de confianzn de diferentes niveles jerdrquicos y a,

C) Cinco obreros por cada empresa entrevistada,

Con el objeto de que los trabajadores de cada una de las empresas expresen

su forma de opinién sobre el medio ambiente laboral en el que se desenvuelven,

El contenido del cuestionario que fue aplicado a las diferentes empresas se

puede observar a continuacldn.
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e e e D e S o 2 et i S b L S

1.~ & Contribuye lan empresa para clevar el estado de nimo de sus miembros 7

S () NO () EN OCASIONES ()

2.~ & Qué tipo de Incentivos ofrece la empresa a su personal ?

Incentivo Kconémico ()

Otro tipo de Incentive ()

Ninguno ()

; 3.- L Influye la empresa en la motivacién de sus trabajadores para el logro de

sus objetivos ?

SI () NO () EN OCASIONES ()

4.- & Reclben algin tipo de preparacion en caso de que se realice un cambio -

dentro de la empresa ?

SI () NO () EN OCASIONES ()



5.- & El ambiente fisico del trabajo esta bien estructurado de manera que no -

afecte a sus empleados y obreros ?

SI () NO () EN OCASIONES ()

6.- { La empresa sclecciona bien a su personal de manera que coloca al -—---

hombre adecuado en el puesto adecuado ?

SI () NO () EN OCASIONES ( )

7.- & Toman en cuenta las inquietudes, Intereses y las propias motivaciones -

del individuo para colocarlos en puestos idéneos ?
SI () NO () EN QCASIONES ()

8.~ & La organizacién da libertad al personal ¢n cuanto a la forma de realizar
su trabajo ?

SI () NO () EN OCASIONES ()
9.- & Les reconocen sus méritos cuando realizan un trabajo efectivo ?
SI () NO () EN OCASIONES ()

10.- & Iis evaluado y recompensado el desempefio del trabajador ?

SI () NO () EN OCASIONES ()



11.- & Existe una compensacién adecuada ?

SI () NO () EN OCASIONES ()

12.- L El flujo de comunicacion es hueno de manera que los trabajadores estén

bien informados sobre lo que sucede en Ia compafifa 7

SI () NO () EN OCASIONES ()
13.- & La orpanlzacldn promueve las relaclones humanag ?
SI () NO () EN OCASIONES ()

14,- & Existe confianza y espiritu de equipo ¢n la planeacién y desarrollo del --

trabajo 7

SI () NO () EN OCASIONES ()
18.- £ Conocen los superiores los problemas a los que se enfrentan sus ftieaeas-
hordinados 7

SI () NO () EN OCASIONES ()

16.- & Los objetlvos de la organizaclén son conocidos por todos los que laboran

en ella ?

SI () NO () EN OCASIONES ()
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17.- & Los individnos participan en la toms de decisiones ?

SI () NO () EN OCASIONES ()

18.-  Estd consciente la empresa acerca de que ln motivacién del personal ~---

produce una mayor productividad 7
SI () NO () EN OCASIONES ()
19.- & La empresa ofrece oportunidades de desarrollo y crecimiento ?

SI () NO () EN OCASIONES ()

20.- & La empresa toma al individuo como un ser humano y no como una fuente

de produecin ?

ST () NO () EN OCASIONES ()
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Los formatos que se encuentran a continuacién fueron los que se utilizaron
para recopilar la informacidn proporcionads por el personal de cada una de --

las empresas entevistadas y en donde se ven reflejadas lag respuestas de las --

mismas.

Cabe hacer mencién que dentro de los formatos se estdn abreviando lag ~-

siglas SI, NO y EO, cuyo significado es el siguiente:
- 81 significa que ¢s correcto, que asf es.

- NO: significa que no es correcto.

- EO: significa que en ocasiones.

Asf mismo en la pregunta ntimero 2 del cuestionario se mencionan Ias gi---

gulentes siglas:

- IE : que significa incentlvo econdmico.
- OT': que significa otro tipo de incentivo,

- N : que significa ningdn tipo de incentivo.



EMPRESA No. 4

NUMERODE RECURSOS | EMPLEADOS |

PREGUNTA [Humanos | a | s el D | el a s | ¢ _
1 ST ST |INO | SI[SI (ST (s8I |SIisy IsI INO
2 1B N_|IR! QPIIE JN. | XE| N |YE lOT | IE

J sI EQ_| RO | SIEQO _[NO |SI | NOI[SI _ISI NO
4 SI NO | NO | ST|EQ [NO {sI | NoINO |SI [sI
5 ST BQ !SI I SIINO IST |SI { NOISI |SI | NO
b S1 SI_ISY LEQIEO INQ |1ST ) NOISL IEO | SI
7 sI SI NOTAL EQ _|ST { ST | NOINO Ist |s1
8 SI ST I ST | STIEQ (ST | ST | 8SY|SI |SI |Ss1
9 SI NO | NO | EQJEO |SI | SI | NO[SI [SI |NO
10 SI |EO | EO | SI|EQ [NO | SI| NO|NO |EO | NO
11 ST NO | 5O [ SIIST INO | EQ! NQINOQO. ISI | EO
12 SI ST _| NO | NOINO INO | NO! SY|EQ ISI | RO
13 SI SIINO.J.NOIEQ INO | sT | sTiST isi | RO
14 ST st |ral sriNo |st [s1| s1ira_ls1 | a1
15 S1 SI |NO | EQEO INO |SI|{ SI|NO ISI |[EO
16 SI SI | NQ | EOINO [NO |SI | NO|SI [NO |NO
17 sI___|ro |wo|s1lro |s1 |s1| Eolst |mo | ko
18 SI EQ | EQ | SI|SI ST |81 | sIlE0 |Eo |sI
19 SI SIINO | STISI ST 1 SI 1 NOINO RO |SI
20 ST EQ L EQ ! EOIST. B0 {s1! s1iro Is1 RO

(]



EMPBESANo 2

NUMERODE RECURSOS | EM P ll‘.A pos |
PREGUNTA Jiiumanos | o | 8 [ e | o] e | a

! s1 EQ (ST | STL ST! NOINO I NOL EOLST {EQ
2 _1E IE [IELOT] OT| QLI QT L OT N (IE IN

3 SI NO |sT | ST ] SII NOILST | ST} NOIEOQ |NO |
4 ST No._lNo |l st ! sti EolEn | sl Nolsy INO |
5 sr.__|sr|Nojsrlst! nolwno | N0l NOlsT [NO
6 SI NO |NO | EO| NO| NO|{EO | SI | NO[NO |SI
7 st |no |{no | Eo| no| EolEo | sI| EO|EO |NO
8 ST _Isr isr.iNol srl Nolro | Nol sT{NO {NO
] SL NO_[RO_|.ST! Na! EQ{NO | NO! NOIEO. |NO_|
10 s8I NO B0 | sT ! NOo| NOINO. i NO L EOINO. INO |
1 ST SI_|EQ.|.EQ] E0} NOLEQ.| NO| NOINO. |SI
12 SI NO_|E0 | STl E0.l-NolsI | RO .STINO_INO.|
13 SI NO INO | 81| SI| NolsI | No!l Nolro [N
14 SY EOQ _Isy | sT | St E0|lEO._ | SI! NO|SI écL
15 ST NO._INO [ NO{ NO ! NOLEO.lNO.|-EQINQ-!lEQ
16 SI FEO _[EO | EO| SI| NOINQ | EQO | EOIST [FQ
7 SI SI_ RO IST{ EQI NOINQ | EBO| STINO INQ |
18 ST gr_lst isrl sl Enisr!Eol.siisy INO
19 SI SI {EQO 1 SI ) SI; EOINO i EO | NOIST isSI
20 sI SI INO | ST ) EQOJ NOINO INO | EQISI |EOQ
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EMPRESA No 3

NUMERO DE [RECURSOS | EMPLEADOS | "OBRREROS .
PREGUNTA |HUMANOS | A | B J € I D | E| A | B ERERE
| SI EO |51 | s1| NO|NO |NO | EO| NO|NO |SI
2 or__|n_|or|N_|orlie |1e|or| n |N lor
3 SI EOQ_|.SI I NO! EQ'NQ. .|.RO_|.NO| SI|NO [ RO
4 SI._. :|SI.).st{NO| EO!SI |EO [ EO|[ EQINO [NO |
5 SI NO..| ST |.NO ..EQ|EQ_|{NO.| -NO.|-NO.lEQ.|NO..
8 ST No.|l.sr syl NO|NO.|NO.LNO.-NOLEO | ST
7 SI EQ_|.NO. | NO | NO|NO. | NO.| NO| EQINO_|NO.|
8 1 _s1.._Ino.|NO.|NO| EO|EQ.|2O.| NO.|.NO|NO.|NO..
- 9 ST NO | SI | SI| EQINO.|NO.| SYT 1 NOIST |EO
10 | . s1 . |EQ.{NO.|SI| NO|SIL |EQ.|.EOQ]| EQ{NQ.|NO_
1 SI E0_| ST | NO|. .EO|EQ.|.EO.[.NO | SI|EQ-|-NO_]
12 SI NO_|NO. | NO| NO|SI. |NOo_ | Eo[ NOINO |NO.
1 ST |Eo |s1.|.S1.| SI|NO.|NO | EO.|-NO|EO |SI-
.l _sI._.|sr.|s1.|-SL|{-EO|NO.|EO.[-NO|-ST|SI-|-EO-
s | .s¥____|FO_|NO |SY|.SIL|EO..|EQ.| EO|-SI{NO..[SI |
16 51 ST [.8I.|.SI|{ NO|EQ | NO |.EO| NOlEQ.|.SI
17 ST NO_|.NO | EOo! EOINO._|NO.l-NOJL NO|EQ | EO
18 SI EQ_|ST | ST |.EO|SI | ST | NO | NO|SI _|EQ
13 SI ST 181 181 | EOIEQ.LEO.{ NO| EQiNQ.|SI
2 SI No_lsi |LEO! NOINO INQ [ NOI NOINO _|EO

i



EMPRESA No. 4

NUMERO DE |RECURSOS | EMPLEADOS 0BREROS

precuNtA [HuManos | A B lc ol e {aln{c|o|E
1 Sl SI| NO|NO | EO{ NOINO [ NO | NO|EO [NO
2 IE IE{ OT{IE| N N |OT N N |0T (IE
3 EO. EQO| NOINO | NO| EOINO | NO{ NO [NO |NO
4 SI SI| EQEQ | EO| NO|NO | NO| NO|SI |EO
5 81 SI|. SI|ST NO‘. SIJEO | NO SIl SI |EOQ
6 SI. SI) _NO|EQ | ST | _EQINO_ | NO_|_EQNO |NO
7 EOQ ROl _NOINO { NO|L NOINO | B0 | NOIST |NO
8 SI s1}.s1l.s1.|-Eo.|-E0lE0_|.E0{ ST |NO. |NO.
9 SI SI|_-NONO_|-EO.[_NO|NO | NO | ST {EO_[NO_
10 SI. ST|_NO/NOQ_| EQ[ NOINO_ | NO | _ROIST INO
i 51 l.rol_s1lrol.s1l £olNo_|No.l Eo B0 |EO
12 SI ROl ST EQ | ST | . EQ|EO_|NQ EDIST _INO
LK ST EO| _SY| E0 | sTi-EolNo.ls1l s1lE0 isI
14 SI rol sIlEa | Nol si|ro [ sT | No (o |No
15 EQ....._|-No|. NolLEo { NO{ NOjEO._{.8I.|-NOINO_|no_]
16 EQ NO| _NOINQ ! EO | NO(NO | NO ! NOIEQ |EQ
17 SX SI| _NQJEQ_ | NO ] NO|NO ! ST | NOINO |SI
8 ST EQ)l SI|EO | NO ! NOINO_| SI | EQINQ |NO
19 ST Eol silst{mo{ Nolro {No !l sTiNO INO
20 SI SI| NOISI [ NO| EO[NO | NO| ST EO NO
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NUMERO DE [RECURSOS | EMPLEADO S OBREROS
PREGUNTA |HUMaNoS | A | Bl c || e | a|lB]clp|E
1 B0 |EQ_|NO| ST | NolEO | SI | ST| EQ|SI |NO
2 or__lor |Nn_Jor| N e !IE! IE! N loT |N
2 SI NO_{.NO | . ST| EO{RQ._| ST | ST|. FOI{NO | ST
4 Qo _|No | rol sr| NolNo | sri si| NolNo |sI
5 SI._|NO | No| No| sI|ST.|ST| 10| EO NO_|_EQ
6 SX EO_| NO | EO| EQ|NO_ | EO! EO| NO|NO | EO
? SI NO_| NO| EO|_NO|NO | SI | NO| NO|EO | EO
8y SI___|SI | SI| EO| SI|SI | SI] SI| NO/EQ |SI
3 81 NO | EO | EQ| NQ|SX_ | SI | SI| EO|NO |NO
0 _ . |-ST__|No_[No| sT| No|sT |sI| sI!| Eo{NO |EO
n SI NO_ | Nol sT!| NOIRO | NO | _NO{ _NO|EQ | NO|
12 EQ NO. | EQ.| SI| EO|NO_| EO.| NO| EO[EQ | NO
|13 SI ST [.EO.!.SI| NO/EQ | ST | SI] NOIST |NO/|
ot j ST }SI | SY | ST} SI|SY_|S8L | SI| EO{EQ )SI
5| _si__|No rgolro|NalEO_| ST | ST| SIINO |FO
16 sI___|No |nOo | sI| NOlST | sI| NO| NO[NO |SI
17 SI EO | SI | NO| SI|SI | EO | NO| NO|SI | EO
18 SI NO I NO| SI| NO|SY | 8I | SI| NO|SI | NO
19 sI No | EO | EO| EQ|NO | SI | SI| No|ST | EO
2 s s1 | ro ! Eo| NojEo | 51| No| NO{SI | NO

12




EMPRESA No 6

NUMERQ DE

RECURS0S EMPLEADOS oanﬁkbs
PREGUNTA [Humanos | a [ e el ol el alslc|plE
1 NO ST {No &Y | No| _NolNOo | EQlst |NO | NO
2 IE or_ | 1| Il orl_oriar!lorlte In QarT
3 EQ. SI_|NO.| SI.|.EQ| EOLNQ | ST IFO INO |NO
4 SI NO..l.sI isl-._uo NOLEQ_{_EQINO_|NO_lsT i
5 ST SI_|NO.|.ST. NQO| .NO| ST | EOINO INQ [SI.
§ NO-—|SI-|.SI|{-NO.|_NO|.-EO| NO_{.NO{NO_{EQ_|NO
? NO INO..l.No.l-sT |- sx|._NalNO I No [EQ._INO _|INO
8 SI no_|s1.|.rol s1| Eols1 | NolsT {No RO
9 ST SY | SI | RO STl FOISL | ST INQ IST INO
19 SI ST_|ST.LEQ! EO| _NOQIST | FOISI |SI_|NO
1 Sl erl |SI I NO! NO| NOINO | NOISI NO |NO
12 NO ... INQ_ | ST { EQO! NO| NOINO { NOINO |FO INO
.13 sI SI_)8I | SI] SI| EQ|ST | NOJEO |8T !8I
14 EQ SI.|.sI.!sI| SI| NOISI | NOIEQ ISX |NO
15 SIL.__|SI_|ST | NO|.SI|_SI{EQ |NO|EO_|SI |NO
16 sI SI.|.EO_J NO|_SIT|_NO{ST { NOISI INO |EO
17 SI s1_lno.lnal srl siina | stiNo Ino |No
18 SI—.lsr lro | sI| sI| NO|SI | NOISTI |NO |NO
19 SI ST INO INO! STt NOIEO | NQISI. INO | NO
20 ST SI LsI I NO! NOL NOLST I NOISI _INQ_|[NO




EMPRESA No. 7

NUMERQ DE |RECURSOS EMPLEADOS o8B R E RO S

PREGUNTA fHumanos | A | Bl c | D e falnlclple
! SI BO RO { ST | RO NO/NQ | NO | EQIST [NO
2 oT or_|Iie lor | N OTIOT I N | N _|IE |N
3 w8l |EO--| ST | ST [-NO.EOQ|NO-|.SI.|-NO{NO_LEO
4 SI si-lerolnol ol Nolst lsi !l Noleo-{NO-_]

5 . st _|st_|s1 |k0|No| SI|sI_|No.|No|NO |sI
8 SI_....iNO_|NQO_ [ EOQ [ NO [ EQ(NQ [ NO { NOIEQ. . |NQ
7 ST—..INQ_{FO L RO | ST | NOIEO | NO | SI JEQ )EO
8 SI EQ_|EO..|NQ | NO | SL{EQ_[NO | EO|EQ |SI
9 SI EQ..1SI [ SX | NO| EQINO_{NO | NO (EQ |ST
10 SI NO_|SI_|.SI | EQ| EQ/EO |NO | SI INO |EO |
) SI NO_|SI 1EO [ NQ [ NOINO | sI | NO EQ
12 SI___|sI._|E0 |NO | NO EO|SI |NO | NO|EO |SI
13 SI FO_|EQ | SI | NO.| NO|NO | NO | EO[SI |NO
14 SI...|RO_|NO_{ ST | NO| EO|NO [ EO | SIINO |NO
15 SI NO..|EQ.|.NQ.|. ST | _NQ[NQ_| EQ |_EQ[NO_|NO
16 —ST___INO |SI | EO | NO| NO|SI |NO| NO|EO |EO
7 SI EQ_|EQ | NO| SI| NO|NO | NO| EO{NO |NO
18 SI EO |EO | SI!| NO| SI|NO | EO| EO|SI |tO
19 SI Fo_lsI | NO!| NO{ EO|NO | s1| NO[EO [NO
2 SI EQ_| NO | NO| EO| EO|EO | NO| SI|NO |NO

u1



EMPRESA No. a

NUMERO DE RECURSOS | E'M P LEADO S CORREROS

PREGUNTA fiumianos | a [ s lc il el al s | ) pl
! SI NO._|EQ | EQ.|.EQ|EQ |SI [ EQ | ST |SI_|EQ
2 1E N....iN__|oT 'n*mim.__ IE_LOT | OT|OT |IE
3 SI st_lEo |st | noleo |st |sr | EolsT |no
4 SI NolEa |sr ! naleo lst |no | stleo |no_
5 SI NO_| ST I ST/ NO.INO..lEQO ST | SLINO_LEQ
8 SI NO-.. L NO L EQ...EQOIEQ. .| ST I.SI.J-EDIEQ. INO 1
? SI.-..iNO._{N0 | EO [ EO|EO lsx | s1 | EOlST |NO |
8 e 8Lt ST ST | -EO.| ST |ST {EO | 81| ST EQ. |NO |
S __ SI no_leo_leol Eoleo st lRol Eolno Ino
10 s NO_[EOQ | EQO | STIEQ _IST | NO | SIIEO |NO
1 ST NO_INO [ NO ! NOINO {EQ_|LEQ | SIINO INO
12 SI ST _INo | sT | s (ST _|sT | No !l sTINO_{NQ |
13 SI SI_{EQ ! ST | ST INO ISTI | EQ ! EQINO |EO
4 EQ SI {ST | BO_|LEQ|NO ST | NO | ST IEO |SI
15 ST NQ ISX iSI | sTisT |EQ |EO 1 EO N()‘ EQ
18 SI SI_JNQO_ | SI | EQIEQO _{NO | SI. | NOISI {NO
7 ST SI_{EQ INO | SIINO |NO | EO | SI|NO |EO
13 51 NO_JEQ {NO | EQINO 1ST | EQO | SI|NO |SI
'3 St NO !SI | SI ! SIINO |SI | EO| SIINO [NO
2 SI NO_|EQ | SXI!| EO[EQ |EQ | EO | SI|NO_[NO
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EMPRBESA No, 9

NUMERO DE

RECURSOS | EM PLEADOS -
precUNTA lumanos | & | B e | b | el ale | e b |iE
1 sI NO [SI | SI| EOINO ISI | EQ| SIIEO | EQ
2 IE N _JIEJOT|N [N !IEIN | OTIN _ IIE
3 SI NO |SI | SI | STIREO |ST | NO| ST|ST |NO
A ST NO [NQ INO| STINO ST ] ST | NOIST |NO |
5 SI SI_.INO | NO | NOINQ {NO | ST | NOISI |ST
6 SI NOo. INo | NO| STINO |s1 !l s1! E0INQ_ISI
7 SI NO_|.SI | HNO|.NOINO [SI LEO| NOINO | ST_|
8 ar si.lrpo.lNo| srlsT IsT | RO ST{EO. |ST
9 SI SI_ |SI |NOJ EOINO |SI | SI| EQINO |NO
10 s isT |s1|No| EoiNO [NO | No | NO|EQ |NO
L SI SI_{SI |NO! NOINO |NO_ | NO! NO[NO_|NO
12 SI NO_.|SI I NO | NOINO. lsI | NO |l E0lNO 8T
13 sI NO _INO | ST | EOINO isT [ E0.!| NOIND |ST
14 SI sl lsr lsr |- No.lNo |lst lsrl srlsr ls:
15 SI ST _|No |No{ EoNO {sT |ST.! ROlNO |ST
16 51 ST .!sT |EO | NOINO |NO_|.EQ ! EOINO |NO
17 s1 s lEn lE0 | Noisy INo LEQ. L NRINO (RO
18 SI NQ {SI. INO | EQINQ SI | EQ I N0 INO Iro
19 ST NO_|ST | 8T | ST INO _|ST |NO | o INO._ [NO_-
20 Sl NO |st 1ST igriNolsT IEOI[SIiINog_INO




EMPBESA No 10

: |RECURSOS

HUMANOS

C'.

EMPLEADOS

_ OBREROS .

. E
Y

Al B DlEla|n]|cp
| st |s1 |Eo| Eo|sz |E0o |No | EO| s1|EO |EO
2 1g__|1e |or|or|ie [N |or|1E| N lor |IE
3 SI SI_|EQ | EOINO INO | EO | NO| EO!SI | EO
4 SI NO_| NO | EOINO |FO_{'NO | NO| NO|NO |NO
5 SI EQ.JNO. I NOIEOQ ST _|EQI.NOQI NOIEQ [ EQ
6 _ sr___lra |ro|s1lro |si |Eo | nol| rolNo | kO
7 ED MOl EQ ! EQJEQ._|NO | NO. | NO| NOIEO | NO
8 EQ NN | ST | EOEQ _|SI_|NO | EQ| NO|NO | EO
9 EQ EQ [ EQ | EQIEQ _|SI I NQ | NO| EOIEO |sI
10 SI EQ.|SI | EQISI _INO | EQ | EQ| NOINO | NO
1" NO NO |NO | EO|EO [NO |NO | NO| SI{NO |NO
12 NO ro | Ero | EOINO [EO | NO | NO | EO|EO |EO
L1 EN ST | EQ | NOINO {NO |NQ | NO| NOJEO | EO
14 SI FO | NO | EOISI _|NO | NO | EO| EOINO | EO
15 ST SI_JEQO I EQISI JNO ! EQ | SI|_EQOIEO | NO
18 NO EQ.l EO | ST INO |EQ [ NO | NO! EOIEQ | NO
U SI SI | NO| EO{EO |NO |NO | EO| SI{NO {EO
18 SI SI INO| FOINO [NO | EO | NO| SI|EO | NO
19 ST SY | EQO | NOIRO |SI | EO| EO[ NO|FO |SI
2 51 EO | EO | SI[NO |EO | EO | NO| EO|SI |NO




IV, Resultados de ln Investigacion.

vl

Concentrado de las respuestas obtenidas de los Departamentos de Recursos

Humanos, de los 50 empleados y 50 obreros de las Empresas entrevistadas,

* | TOTAL RECURSOS HUMANQS' - | TOTAL EMPLEADOS Y OBREROS
1 70 % 20 % 10 % 35 % 0% 35 %
2 70% 30 % 30 % 38 % 32%
3 90 % 10 % 3% 28 % 39 %
4 90 % 10 % 30 % 22% 48%
5 100 % 8% 18 % 445
6 50 % 10 % 23% 32 % 45 %
7 70 % 20% 10 % 199 27 % 54 %
] 90 % 10 % 44.% 29 % 27 %
9 90 % 10% 30 % 31 % 9%
10 100 % 25 % 31 % 449
i 90 % 10 % 20% 26% 54 %
12 70 % 10 % 20 % 23 % 3t % 46 %
13 90 % 10 % 39 % 26% 15 %
14 80% 20% 50 % 2% 239
15 50 % 10 % 29 % 35 % 6%
16 80 % 10 % 10 % 26 % 28 % 6%
17 100 % 25 % 299 46 %
18 100 % 40%% 29% 31%
19 100 % 38 % 26 % 6%
20 100 % 29 % 3% 404
88 1760 170 70 626 574 800
‘e BB% 8.5% 15% 31.3% 287 % 40 %

44 » SUMA
** = PROMEDIO



vo

La tabla anterior representa en resuinen, los resultados de la investigacion

que se reallzé, en donde podenos observar que:

A) El 88 % de las personas responsables del drea de Recurses Humanos dleen

lo siguiente:

A sus empleados, les ofrecen muchas oportunidades de desarrollo y creei--v-

miento.

Que les proporelonan una serle de estimulos para que ¢l trabajador s¢ ~—ee~

sienta motivado y satisfecho con la compafifa, como por ejemplo:
- Incentivos,
= Libertad en la toma de decisiones,
- Una compensacién adecuada por su trabajo, etc,,
Ademds, dicen que:

- Seleccionan bien a su personal, colocando a sus miembros en puestos ade--

cuados y,

- Que toman al individuo como un ser humano, y no como una fuente de pro-

duecién,

El18.5 % dicen de lo antes mencionado que en ocasiones, y el 3.5, % que no.



B) El 40 % de los empleados de confianza y obreros dicen lo lo siguente:

{
- Los individuos no son tomados en cuenta como seres humanos,
|

i

- Que la compafifa no les ofrece ninguna oportunidad para su desarrolloy -

crecimiento y mucho menos proyeccién dentro de la misma.
- Que no les ofrecen ningyin tipo de estfmulos para sentirse més motivados,
- Que no seleccionan blen a su personal,y
- Que no son motivados por Ia empresa,

El 287 % dicen de lo antes mencionado que en ocasiones, y el 31.3 % dicen
que sf,

Por lo tanto, existe una contradiccién sobre lo que piensa y dice la empresa

( Recursos Humanos ) respecto a lo que dicen los individuos que laboran en la

compafifa,

Los siguientes dos sectores muestran a continuacién el porcentaje global -

de las respuestas obtenidns de acuerdo a las empresas que fueron entrevista--
das.

Podemos decir que el primer sector que se muestra en las sigulentes pdgl—~-
reflejn el resultado obtenido de los cuestionarios aplicados al departamento --

de Personal ( Recursos Humanos ) al cual fueron entrevistados, es decir: el ---



primer sector son aquéllas respuestas obtenidas por los encuestados del de---
partamento de personal, y el segundo sector son aquéllas respuestas pro-------

porclonadas por el personal de conflanza y el operativo ( obreros ).

Sobre la contradiccibn que existe en ¢stos dos sectores se refiere mas que --
nada a la diferencia de opiniones que se dan entre cada uno de ellos, es decir,-
el departamento de personal y ¢l personal de confianza y obreros, y que se -~v--

puede observar en los formutos ya antes mencionados.
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( RESPUESTAS DE LOS RESPONSABLES DEL DEPTO.DE PERSONAL)

==z K188 % del Departamento de Personal (Recurses Humanos)
contestaron que 81
El 85 % del Departamento de Personal (Recursos Humanos)
contestaron que EN OCASIONES,
El 3.5 % del Departamento de Personal (Recursos Humanos)

contestaron que NO,



2ECIQOR.No.2

( RESPUESTAS DE OBREROS Y EMPLEADOS )

2222 El3L3 %delos Empleados y Obreros contestaron
que SL
El 287 % de los Empleados y Obreros contestaron
- que EN OCASIONES., |
El 40 % de los Empleados y Obreros contestaron -

que NO.



Sin duda algunas empresas no toman en cuenta a la motivacién, como un -
elemento vital para su desarrollo y creclmlento productivo, mientras menos -
tomen en cuenta esta situacion, mayores serdn los conflictos a los que 8¢ ===nv--

enfrenten las organizaciones.

Para lograr una mayor efectividad y nivel de productividad es necesario que
las empresas ataquen diferentes problemas que se puedan presentar como «---

consecuencia de una defletente motivacion en el momento oportuno.

Algunas pol(ticas a seguir por la empresa para enfrentar la falta de motiva-
cidn se muestran a continuacién:

1.- Mucho depende de la empresa que sus miembros mantengan un equilibrio
de su estado de dnimo, como por ejemplo: podrfa ser de pran ayuda que la ----
empresa utllizara la aplicacldn de encuestas, para que sus empleados expre---
saran todas sus Inquietudes y sus inconformidades con respecto a su trabajo,
asf de esta manera el individuo al ser tomado en cuenta por la organizacidn, su

nivel de productividad aumentard en forma considerable,

2.~ Un factor que contribuye a aumentar el grado de motivacién, ¢s el incenti-
vo econdmico,

Si la empresa toma en cuenta este factor como un estinulo para motivar al



empleadoy el ineentivo econdmico corresponde al valor del servicio que tiene
el trabajo del Indlviduo, s¢ Incrementars su entuslasmo y esto ge podrd «eeew-e

observar en el resultado de su trabajo.
3.~ La organizacién podri ayudar al trabajador si contribuye apoyando al in--
dividuo a alcanzar su motivo de logro, ¢l tipo de apoyo que podria otorgar la -

organizacién podria ser

- Ayudarles a sus empleados a definir blen sus objetivos, por medlo de una «--

comunicacidn directa entre empresa y empleado,
- Apoydndolos en las decisiones que tomen,
- Reconociéndoles sus méritos, ete,,

Para que de esta manera el indlviduo aleance y Heve a cabo su motivo de

logro.

4.- La empresa puede Influlr y cooperar mucho en la superacién del Indivi-...

duo, si ésta crea:

- Un ambiente de trabajo favorable que permita al empleado desarrollar toda

su capacidad y potencial,
= Proporcionarie cursos de capacitacién ,

= Ofrecerles oportunidades para que sus miembros intervengan en la toma de
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decisiones,

- Apoyo y comunicaci6a en el drea de trabajo; creando un amblente de unién de

grupo,

- Promoviendo la creatividad,

- Promoviendo la iniciativa

Todo esto con un solo fin: que el trabajador mejore el desempefio en su ~-u-

puesto y se slenta mds a gusto.

5.~ La organizacién podrfa ayndar mucho a sus trabajadores, si antes de rea--

lizar algiin cambio:

- Prepara al individuo sobre que beneficios le traers ese nuevo cambio,

- Lo capacita y,

- Lo involucre en el nuevo sistema,

Para que as( el trabajador se pueda adaptar mejor y desarrolle toda su ca-

pacidad en beneficlo de €l mismo y de la organizacién.

6.- Otra polftica que se considera fundamental y que debe ser tomada en -

cuenta por la empresa, es el medio ambiente fisico del trabajo y el disefio del -

espacio.



Sila empresa coopera en proporcionarle a sus empleados una atmdsfern --
adecuada y flexible, de manera que exista una ventllacidn e iluminacldn favo--
rable y procure evitar cualquier tipo de ruldo que perjudique al trabajador, --

tenderd a:

- Aumentar su rendimiento de la persona,
- Se eliminard Ia fatiga y,

- Se incrementard la productividad.

En cuanto al disefio del espacio, si la empresa crea una estructura efectiva,
de manera que los trabajadores tengan privacfa, acceso a los compafieros, =---
instalaciones y satisfacer sus necesidades, asf como realizar adecuadamente -
sus funciones, se verd reflejado en los resultados de sus trabajos al aumentar
su productividad.

7.- En muchas ocaslones los trabajadores esperan ser evaluados y recompensa-
dos por la organizacién, I cual debe de crear un sistema de evaluaclén, de ma-

nera que ¢l individuo se entere que ha sido tomado en cuenta,

Un sistema efectivo y funcional de una correcta evaluacién de desempefio -
podrfa ser la evaluacién de Ins tareas individuales, el comportamiento que ----
tenga el empleado dentro de la empresa, es decir, la actitud, y los rasgos que -

tenga cada Individuo, como por ejemplo

- La actitud,



- La experiencia,

- La Iniclatlva, ete.

Para que asf se evite una injusta evaluacién y se puedn medir més ficilmen-

te el desempefio de cada persona.

Estas son s6lo algunas soluciones dentro de las muchas, en las que lag «-----
organizaciones podrfan cooperar y ayudar a elevar ¢l nlvel de motivacién y -
productividad.

Esta situacién no es algo ficticio, es una situacién real que perjudica tanto ---
a la empresa como a sus miembros, lo podemos demostrar en Ia investigacién
de campo que fué realizada y aplicada a las distintas empresas entrevistadas,

en la cual se observo que:

EL 70 % DE LOS EMPLEADOS

DE LAS DIFERENTES EMPRESAS SELECCIONADAS

ESTAN POCO MOTIVADAS.

Por lo tanto, es importante hacer una llamada de atencion sobre el signifi—
cado y la importancia que tiene la motivaci6n ¢n la vida y supervivencia de «---

cualquler empresa,
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La solucién llegard cuando las empresas principien a valorar a sus recursos
humanos y tomen en cuenta a la motlvaci6n, como un elemento vital para el ---

desarrollo y crecimlento de las empresas.
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