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INTRODUCCIÓN. 

Para estar acorde con la filosofia de la "Nueva cultura laboral", la cual impulsa el 
desarrollo del recurso humano en las empresas, por parte de la Secretaria del Trabajo y 
Previsión Social, he desarrollado este sistema de apoyo para el área de recursos humanos, 
apoyando no solo al sector obrero, sino además al patronal, ya que ambos apoyan el 
sistema productivo y económico del país, requiriendo para ello herramientas que les 
impulsen a lograr sus objetivos de forma coordinada. 
Ya que todas las empresas para poder integrar al recurso humano a su organización, tienen 
que seleccionarlo a través de diferentes técnicas, las cuales indican diferentes aspectos de 
su personalidad, como pueden ser; grado de observación, retención, rapidez mental, 
vocabulario, percepción, memoria, operaciones aritméticas, razonamiento, etc. Y gracias a 
ello el departamento de recursos humanos, sabrá elegir a los mejores candidatos a ocupar 
una vacante en la organización. Los seres humanos generalmente tienden a pasar una gran 
parte de su vida en el trabajo, ya que es ahí donde se desarrollan en muchos ámbitos y en el 
que obtienen los satisfactores que le sirven para poder vivir. Sin embargo dicho elemento 
una vez seleccionado e integrado, casi no vuelve a ser sometido a estos tipos de filtros, los 
cuales sirven para integrar a un elemento a la organización o elevarlo de nivelo de puesto. 
Una vez que el elemento se encuentra desempeñando su labor en forma normal, tiende a 
sufrir alteraciones en su desempeño laboral, en ocasiones al sufrir trastornos en alguno de 
los elementos que integran su personalidad, los cuales motivan su conducta. Las causas que 
originan una baja en la motivación del individuo son diversas, y por lo cual en ocasiones el 
sujeto mismo no comparte para recibir ayuda. 

Además de los factores anteriores, se suman a ello el estrés la angustia y la depresión como 
tres elementos por separado que pueden ocasionar que dichos factores de la personalidad 
humana se manifiesten en niveles que pueden ser peligrosos a su conducta normal. 

El propósito de esta investigación, es presentar algunas de las técnicas desarrolladas por 
psicólogos alemanes del "Instituto para la formación e investigación de la personalidad". en 
Westerau. Alemania. Así como parte del trabajo de la Doctora Feggy Ostrosyk-Solís; quién 
es profesora de tiempo completo y jefa del laboratorio de neuro psicología de la Facultad de 
Psicología, en la Universidad Nacional Autónoma de México, Ciudad Universitaria. 

Por lo cual y con base en lo anterior. a través de este trabajo, presento una serie de 
exámenes que, sin ser psicométricos de integración del recurso humano a la empresa, 
pueden determinar el grado o nivel en que se encuentran una serie de factores que están 
presentes en la personalidad del ser humano, y con ello evitar que dichos niveles bajen 
alterando su conducta y por ello su desempeño dentro de una empresa. Es decir son un 
medio preventivo para evitar que el recurso humano tenga una baja en su rendimiento 
normal y para que su motivación sea la adecuada cómo individuo y por ser parte de una 
organización. 



IMPORTANCIA DE LOS FACTORES DE LA PERSONALIDAD QUE INFLUYEN EN 
LA MOTIVACIÓN Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL. 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
En la actualidad los recursos humanos son integrados a las empresas, después de aprobar 
una serie de pruebas con las cuales demuestran ser capaces de poder desempeñar su trabajo 
y así ser admitidos, pero una vez que se integran a la organización; aspectos diversos. tanto 
internos (irritabilidad, extraversión, valor, desobediencia social, creatividad, altruismo, y 
autocontrol); como externos (medio ambiente, compañeros de trabajo y reglamentos); 
afectan su motivación, y a su vez su desempeño laboral. 

OBJETIVO 

A. Objetivo general: 
Destacar los principales elementos que influyen en el comportamiento humano que puede 
afectar en el incremento de la productividad del trabajador. 

B. Objetivos individuales: 
Determinar la importancia de una adecuada motivación y comunicación para un mayor 
desempeño laboral. 

Identificar los aspectos generales más adecuados de motivación de las relaciones con los 
empleados. 

Establecer la relación entre la satisfacción personal en el trabajo y el nivel de 
productividad. 

Identificar y analizar los factores que afectan las relaciones laborales, así como las 
implicaciones de estas en la productividad . 
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JUSTIFICACIÓN 

El estudio de áreas de la personalidad, puede influir en la motivación y su relación con el 
desempeño laboral, como principal variable en la productividad del trabajador. 

Las personas que laboran en una empresa son recursos humanos, es decir, valiosas 
herramientas que forman parte importante de la organización, siendo elementos decisivos 
para el logro de los objetivos tanto de la empresa, como de quienes colaboran con ella. La 
relevancia del tema radica en el hecho (cada vez más palpable), de que la automatización de 
los procesos puede incrementar la producción, más no la productividad de los empleados, 
ya que si no hay satisfacción de los mismos hacia la actividad realizada y las condiciones 
en que esta se lleva a cabo, el rendimiento será decreciente. 
Ambos problemas plantean la necesidad de un estudio acerca de la importancia de la 
motivación, y las barreras o fortalezas de aquellos factores que integran nuestra 
personalidad, en el marco de la productividad, donde se aborden las principales teorías al 
respecto, una confrontación de las mismas con la realidad cotidiana, y formas para detectar 
factores que afecten el desempeño de una persona. 
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TIPO DE INVESTIGACIÓN 
La realización del presente estudio, será elaborado a través de una investigación 
correlacional, ya que se pretende mostrar la relación entre los factores motivacionales 
presentes en los seres humanos, y cuando estos afectan el nivel de desempeño laboral de los 
empleados. Motivo por el cual, el resultado será la aportación de una herramienta 
administrativa que permita mantener y mejorar la motivación de los empleados en el 
trabajo. 

HIPÓTESIS 

Con la aplicación de una serie de exámenes especiales, diseñados para el estudio de 
factores que integran la personalidad humana, se podrá detectar en forma oportuna, cuando 
dichos factores, puedan afectar la motivación del trabajador y la productividad. 

DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
La presente investigación es de diseño trasversal, ya que la obtención de datos se hará solo 
aplicando la batería completa de test la cual consta de doce cuestionarios y un psicograma a 
cada sujeto investigado. Mi tipo de muestra es probabilística por áreas, ya que se involucran 
tanto el área de ventas como en la administrativa, mientras que la forma de recopilación de 
la información (es decir la fuente) es primaria, es decir a través de las personas 
involucradas en ambas áreas. Finalmente la técnica usada fue la encuesta, ya que a través 
de una batería de test diseñada para ese fin, cada persona proporciono la información 
requerida. 
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CAPITULO 1. 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

1.1. Definición de Administración 

Son muchos los autores y estudiosos de la administración quienes han aportado sus 
conocimientos para la realización de diferentes trabajos relacionados con el tema, por lo 
cual solo se mencionaran algunos de ellos en lo referente a como definen administración. 

"La administración es un proceso particular consistente en las actividades de planeación, 
organización, ejecución y control desempeñadas para determinar y alcanzar los objetivos 
señalados con el uso de seres humanos y otros recursos".' 

"Es el esfuerzo coordinado de un grupo social para obtener un fin con la mayor eficiencia y 
el menor esfuerzo posibles".2 

"Es el conjunto sistemático de reglas para lograr la máxima eficiencia en las formas de 
estructurar y manejar un organismo social".} 

Para los autores neo clásicos, la "administración consiste en orientar, dirigir y controlar los 
esfuerzos de un grupo de individuos para lograr un objetivo común. El buen administrador, 
naturalmente, hace posible que el grupo alcance sus objetivos con la misma inversión de 
recursos y esfuerzo, y la menor interferencia con otras actividades útiles". 

A través de su historia en ser humano para sobrevivir ha tenido que vivir en comunidades, y 
por lo mismo ha tenido que organizar su forma de convivencia con otros en aspectos como 
son: sociales, culturales, religiosas y laborales. Por ello ha tenido que organizar su 
convivencia e idear como mejorar su trabajo en equipo; esto ha dado lugar a una serie de 
estudios (resultado de la observación y experiencia), creando a su vez diferentes disciplinas 
de conocimiento, las cuales han aportado dichos conocimientos para la creación de otros 
campos interdisciplinarios, entre los que destaca la administración. La cual tiene a su vez 
una amplia responsabilidad, ya que su campo acción, abarca todos los quehaceres humanos, 
momentos históricos, desarrollo social, cultural, etapas productivas, políticas, ideológicas, 
etc. Es decir rompe barreras, ya que su uso y aplicación proviene desde el remoto pasado 
del hombre de las cavernas, pasando por la creación de las primeras sociedades como 
fueron aquellas que existieron en Asia menor y principalmente en la época contemporánea. 
Actualmente la administración moderna ha atravesado por una serie de etapas por las cuales 
su evolución le ha permitido incursionar en diferentes tipos de áreas de actuación del ser 
humano. Dichas áreas o énfasis a su vez desarrollaron una serie de especialistas quienes 
estudiaron aspectos diferentes de la administración, creando teorias administrativas 
diferentes en ocasiones al mismo tiempo; pero también creando enfoques de cada una, es 
decir el desarrollo de un estudio especializado de dichas teorías. 

I Terry G, R. "Principios de administración". Pag.22. 
2 Munch G, L "Fundamentos de administración". Pag 25 
3 Reyes P, A. "Administración de empresas." Pag.26 
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ENFASIS TEORIAS ADMINISTRATIVAS ENFOQUES PRINCIPALES 

En las lareas Administración científico Racionalización del trabajo en el 
nivel operacional. 

En lo estructuro Teoría c lásico Organizacional formal. 
Teoría neo clásica Principios generales de la admón. 

Funciones del administrador. 

Teoría de la burocracia Organización formol burocrática. 
Racionalidad organizacional. 

Teoría estruc!uralista Enfoque múltiple: 
Organización formal e informal. 
Análisis intraorganizacional y 
Análisis interorganizac ional . 

._--
En las personas Teoria de los relaciones humanos. Organización informal. 

Motivación. liderazgo. comunicociones y 
i dinámica de arupo. 

Estilos de administración. 
Teoria del comportamiento organizacional. Teoria de los decisiones. 

Integración de los objetivos 
organizacionales e individuales. 

Teoria del desarrollo organizacional. Cambio organizacional p laneodo. 
Enfoque de sistema abierto. 

En el ambiente Teoría estructuralista Análisis intraorganizacional 
Teoría neo estructuralista. y análisis ambiental. 

Enfoque de sistema abierto. 

Teoría situacional. 
Análisis ambiental (imperativo ambiental) . 
Enfoque de sistema abierto. 

En lo tecnología Teoría situacional o contingencial. Administración de lo tecnología 
(imperativo tecnológico) . . . . . . Cuadro de t:nfoqucs de los diferentes tipOS de leonas . 

1.2. Características de la administración. 
Pero la administración tiene características que la definen como un área diferente de otras. 
dichas características son las siguientes: 

l. Universalidad. Se da donde quiera que exista un orgamsmo social, porque en el 
tiene que existir la coordinación sistemática de medios. 

2. Su especificidad. Aunque la administración se acompaña de otros fenómenos de 
índole distinta, el fenómeno administrativo es especifico y se es diferente de los que 
se acompaña. 

, Chiavennato, 1. " Introducción a la teoría general de la administración" . Pago 9 
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3. Unidad temporal. Aunque tienen etapas, fases y elementos este es único y por lo 
mismo en todo momento de la empresa se están dando. 

4. Unidad jerárquica. Todos tienen carácter de jefes en un organismo social, participan 
en distintos grados y modalidades de la misma administración. 

1.3. Finalidades de la administración. 
Es decir la administración por sus características busca tener diferentes finalidades, 
aplicándolas en: 

A) La empresa 

Tipos de 
empresas 

B) finalidades 
subjetivas 
del empresario 

{

Fin inmediato: Producir bienes y servicios para un mercado. 

Fines mediatos: Lo que se busca con producir bienes y servicios. Es 
decir analizar la empresa publica y privada. 

Privada: busca obtener un beneficio económico, satisfaciendo una 
necesidad de orden general o social. 

Publica: Busca satisfacer una necesidad de carácter general o social, 
Pudiendo obtener o no beneficios. 

Es obtener utilidades justas y adecuadas. 

Para empleados y obreros --'Obtener un sueldo justo y buenas 
Condiciones de trabajo así como 

C) Otras finalidades de seguridad , etc . 

Para el capitalista ~onseguir réditos adecuados a su capital , 
Seguridad en su inversión. etc. 

lA. Recursos de la administración. 
Para el aprovechamiento de recursos como son: 

a) Edificios e instalaciones. 

A) Bienes materiales E b) Materias primas, productos terminados. 

c) Dinero. 
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B) Recursos humanos 

/ a) De producción 
C) Sistemas ~~ ___ _ 

- b) De organización y administración. 5 

En conclusión, la administración, a acompañado al hombre desde el inicio de sus primeros 
pasos en la tierra, hasta la actualidad, ayudando a aprovechar sus recursos y obtener él 
Mejor rendimiento de ellos. 

En este capitulo, se presentaran un breve análisis de las principales teorías que se han 
desarrollado en torno a la motivación, en función de las cuales, dicho tema ha tenido 
diferentes tratamientos. 

A la luz de estas teorías, se establecerá el concepto de motivación que se considerará 
durante el presente proyecto, así como su relación con el aspecto de la productividad. Lo 
anterior con el fin de resaltar la creciente importancia que las empresas han dado a la a 
motivación de sus colaboradores como herramientas para el logro de los objetivos 
organizacionales. 

1.5 Escuelas de la teoría administrativa. 
Son las diversas corrientes o enfoques a través de los cuales sé coincide la administración; 
algunas son de ámbito relativamente amplio y otras tienden a la especialización. Es obvio 
que en un campo tan nuevo y dinámico como éste, existan múltiples corrientes o criterios 
en cuanto a su aplicación, lo que ha ocasionado que hasta ahora no exista una sola teoría en 
este ámbito que sea de carácter universal. De gran importancia resulta el estudio de estas 
escuelas, a fin de aclarar el concepto y aplicación, en forma más especifica, de la 
motivación en el campo administrativo. 

-Escuela de la administración científica es el elemento importante de este genero de 
escuelas, que se caracteriza por su racionalización de los métodos de ingeniería aplicados a 
la administración y el desarrollo de investigaciones experimentales orientadas hacia el 
rendimiento del obrero. La principal objeción a esta escuela es la preponderancia que se 
otorga al éxito económico, lugar del bienestar fisico y mental del trabajador. Los 
principales teóricos de esta escuela son: 

A. Babbage. Uno de los iniciadores de la ingeniería industrial y de la administración 
moderna. Dedico tiempo al desarrollo de una maquina llamada "Maquina 
diferencial", precursora de la actual computadora. Se anticipo a las teorías de 
Taylor. 

Identifico inconvenientes del estudio de tiempos, aportando la división por oficios 
usando artesanos para productos completos. 
Postulo ventajas de la división del trabajo : 

• Menor tiempo en aprendizaje. 
• Mayor habilidad por la frecuente repetición de los procesos. 

s Chiavennato, I " Introducción a la teoría general de la administración". Pago 20 l. 
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. • Propicia la invención de herramientas y maquinaría para realizar los 
procesos. 

• Adecuación del hombre en el puesto. 

B. Robinsón. Fue el mediador para alcanzar el reconocImIento de Taylor y sus 
métodos. Fue también un innovador por su propio derecho, en especial por los 
métodos de trabajo por jornal a destajo. Abogo por un intercambio entre los 
gerentes de servicio de diferentes compañías bajo la dirección de la ASME, 
presentando datos en los que se podía basarse una ciencia administrativa. 

c. Taylor gran personalidad de la administración a quien se le llama" padre de la 
administración científica". Se dedico en gran parte al estudio de tiempos y 
movimientos y como remunerar a los trabajadores con el fin de incrementar su 
productividad. Para motivar al personal introdujo el sistema de incentivos de trabajo 
diferencial, que consistía en crear dos tipos de tarifas. Una para casos de producción 
estándar y otra para quién lo rebase esta producción. 

-Escuela de la administración empírica. 

Esta corriente postula que las tareas administrativas deben ser ejecutadas y consideradas en 
la forma sugerida por el pasado reciente, la costumbre o tradición. Su objetivo es evitar 
errores en situaciones pasadas. Sus principales representantes son Peter F. Druker, Emest 
Dale y Lawerence Apleey, quienes realizaron sus estudios basados en experiencias 
prácticas, en los que descartaron casi todos fundamentos teóricos. 

En estas se encuentran escuelas relacionadas con la motivación a la productividad: 

Escuela ambiental. Se basa en la idea que el ser humano mejorara su productividad si las 
condiciones ambientales están en armonía con su organismo (luz, sonido, temperatura, 
humedad, etc.). Es decir obtener una mayor productividad proporcionando al trabajador 
condiciones de trabajo más agradables. 

Escuela de comportamiento humano. También conocida como escuela de las relaciones 
humanas, estas resultaron de las investigaciones hechas por Eltón Mayo en Hawtohme en 
los años 20 's, Los resultados que influyen para elevar la moral de los trabajadores son 
aspectos de tipo afectivo y social, tales como el reconocimiento, el ser escuchados por la 
gerencia, el formar parte del grupo de trabajo, etc. Este enfoque trata de sustituir la idea del 
hombre maquina por el del hombre que merece un trato de justicia y dignidad . 

La anterior concepción ha contribuido a que la administración se preocupe por aspectos 
éticos e ideológicos y respete más la dignidad del hombre. 

Demuestra la necesidad de mejorar las relaciones humanas a través de la aplicación de las 
ciencias de la conducta a la administración especialmente, la psicología. 
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Su objetivo es comprender y lograr los mejores esfuerzos del trabajador, a través de la 
satisfacción de sus necesidades psicológicas y de grupo, valiéndose para ello de estudio~ 
sobre motivación, participación, grupos, etc. 

La desventaja es que esta corriente es el idealismo y descuidando el aspecto técnico y el 
paternalismo exagerado ocasiona resultados muy pobres. 

Los dos autores mas sobre salientes de esta escuela son: 

Robert Owen. Y primer escritor formal en el campo de la gerencia. Se refería a los 
trabajadores como "maquinas vitales" y compara su importancia y naturaleza con la de las 
maquinas inanimadas de la fabrica. 

Owen opino también que, se debía mantener en buen estado a I grupo mecánico ya que este 
se pagaba solo. 

Insto a sus contemporáneos a preocuparse por el bienestar social de sus empleados tanto en 
la comunidad como en el trabajo . 

Demostró que si las necesidades sociales y personales de los trabajadores eran atendidas, 
los costos que implicaban serian devueltos con creces. 

George Elton Mayo. Psicólogo de profesión entro a la investigación industrial , e investigo 
los efectos psicológicos que podrían que podrían producir las condiciones físicas en el 
trabajador en relación con la producción; llevando a cabo su estudio en la "Western Electric 
Company", en Hawtorne (Illinois), demostró que sin la cooperación y solidaridad del 
grupo, de ser considerados en los proyectos, de ser escuchados por sus superiores, es difícil 
y, en ocasiones casi imposible llegar a los objetivos fijados . Para él era importante integrar 
al hombre en grupos de trabajo, buscando las relaciones interpersonales del trabajador. 

-Escuela del sistema social. 
Ligada a la escuela de las relaciones humanas, su importancia es el reconocimiento de la 
importancia de la organización informal, de los niveles, estatus y símbolos de sus 
integrantes y su efecto en el funcionamiento de la organización formal. 

-Escuela del Neo- humano relacionismo. 
Se denomina así por dar un nuevo enfoque a las relaciones humanas en la empresa. Inicia 
en 1940; considera que la empresa debe adaptarse a las necesidades de los individuos que 
integran la empresa y este enfoque no es casual sino resultado de un estudio psicológico. 
sus motivaciones y necesidades ya que el factor resultante resulta determinante en los 
resultados de la empresa, sus principales exponentes son Abraham Maslow, Douglas Mc 
Gregor, Hezberg y Rensis Likert. De los anteriores se describen brevemente a dos 
principales . 

A. Abraham Maslow. Quién describe que los seres humanos tienen ClllCO necesidades 
humanas básicas en las personas, las cuales son las siguientes: 
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Necesidades fisiológicas. Que son todas aquellas necesidades fisicas para poder vivir. 
Necesidades de seguridad. Tener cubierto aspectos que protejan su integridad física y 
psicológica. 
Necesidades sociales. De aceptar a alguien y pertenecer a un grupo que lo acepte como es. 
Necesidad de autoestima. La necesidad de tener respeto y sensación de logro dentro del 
grupo así como posición social. 
Necesidad de autorrealización. Es decir el de realizar el propio potencial y llegar a ser todo 
lo que uno es capaz de ser. 

I 
NECESIDADES DE 

I AUROREALIZACION 

I 
NECESIDADES DE AUTO ESTIMA 

I 
I 

NECESIDADES SOCIALES 

1 
I 

NECESIDADES DE SEGURIDAD 

I 
NECESIDADES FISIOLÓGICAS 

TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW 
O PIRÁMIDE DE LAS NECESIDADES DE MASLOW 6 

B. Douglas Mc Gregor. A través de análisis comparativo llega a ala conclusión que el 
hombre tiene aspiraciones y necesidades (fisicas, psicológicas y sociales) dentro de la 
organización; la ausencia de la satisfacción de necesidades en el trabajo lo llevan a ser 
pasivo, indolente con falta de responsabilidad, etc. Es decir que el hombre tiene tiene dos 
facetas: una en que el hombre no tiene responsabilidad ni iniciativa propia, ambiciones ni 
deseos de superación. Por otra parte postula que el hombre tiene deseos de lograr avances 
en lo que hace, mejorar constantemente, y buscar nuevos retos y logros constantes. 

Frederikc Taylor y la escuela de la administración científica estudio el problema de la baja 
producción diseñando sistemas de recompensa para fomentar el alto desempeño de los 
gerentes y trabajadores. Taylor y sus discípulos creían que los trabajadores, era tenerlos en 
la fabrica pagándoles salarios decorosos y simplificando tareas. Taylor construyo controles 
de producción y diseño un sistema de incentivos con premios o bonos que se pagarían a los 
trabajadores que se excedieran de sus cuotas. La función del supervisor era la de asegurar 
que los trabajadores se apegaran a las políticas y reglas de la compañía. 

Sin embargo parecen necesarias tres condiciones para que la compensación pueda servir 
como motivador: 

6 Chiavennato. I ."Administración de recursos humanos". Pag 72 
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Primera. La persona debe tener el deseo, el conocimiento y la aptitud requeridos para 
aumentar el calibre de su trabajo y aportaciones, ya sea en cantidad o en calidad. Si ya está 
operando a su calibre de su trabajo y aportaciones, si ya está operando a su máximo o muy 
cerca de él, la compensación adicional o la oportunidad para obtenerla dará como resultado 
poca diferencia en su productividad. 

Segunda. El objetivo u objetivos establecidos por el consejo de administración deberán de 
tener mayor valor significado para el empleado que cualquiera otros objetivos disponibles. 
Si una compensación elevada es la meta máxima de la compañía, la persona debe actuar y 
pensar con entusiasmo en la misma forma respecto a la compensación elevada. Por ejemplo 
se si se coloca su prestigio personal por arriba de una elevada compensación, puede sufrir 
un desengaño si se le da más dinero pero se le niega privilegios y un titulo impresionante. 

Tercero. El empleado deberá estar completamente convencido de que la aplicación de su 
energía, aptitud y conocimientos al objetivo conducirá a un razonable cumpliendo del 
mismo. Si duda de que un desempeño mejorado será recompensado con una mayor, no 
sigue en absoluto ese camino. En otras palabras, la confianza que el empleado otorgue al 
comportamiento sugerido para lograr el objetivo de la compañía, determina si se esfuerza 
por alcanzar dicho objetivo. 

Cuando existe inconformidad con la paga entre los miembros de la organizaclOn, los 
resultados pueden ser mal desempeño, ausentismo, elevada rotación inconformidad en el 
puesto, número exagerado de quejas, mala comunicación empleados que buscan puestos 
mejor pagados mientras están en el puesto e incluso huelgas. Todos los síntomas que 
surgen a través de una mala compensación son enemigos de la organización y por lo tanto 
de la productividad. 

La comunicación y las relaciones laborales. 
La comunicación es el arte de desarrollar y lograr entendimiento entre las personas. Es el 
proceso de intercambiar información y sentimientos entre dos o más personas, y es esencial 
para una administración efectiva. Las compañías están clamando por graduados 
universitarios que puedan comunicarse con persuasión y profesionalismo con sus 
compañeros de carrera, sus superiores, sus subordinados y con los clientes. Difícilmente 
podrá encontrar un supervisor, un gerente de nivel medio o un ejecutivo empresarial que no 
esté interesado en mejorar la comunicación en su departamento o área. 
La comunicación es uno de los facilitadores más importantes de las actividades 
administrativas. Sin ella no se puede intercambiar ideas y experiencias. Un gerente 
transmite ideas e información de su mente a otras mentes. La efectividad de esta transición 
de lo que el gerente sabe, piensa y cree; determina y condiciona las realizaciones 
administrativas. 

El entendimiento es el objetivo de la comunicación. Cuando existe entendimiento entre las 
personas, hace más fácil la tarea de transmitir y percibir una idea o mensaje. Si existe una 
perfecta comunicación, sin barreras que obstaculicen, encontraremos que es un magnifico 
motivador dentro de la organización pues es una manera sencilla de hacer llegar a nuestros 
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subordinados nuestras felicitaciones por su alto desempeño y productividad: ya sea por 
cualquiera · de las formas que tenga la comunicación dentro de la organización, 
comunicación formal u oficial por medio de los lugares de trabajo por parte del presidente 
de la compañía, estimula y crea un ambiente de confianza entre organización y empleados, 
esto demuestra al trabajador que es pieza fundamental para la empresa, motivándolo a 
seguir por ese rumbo. La comunicación gráfica, donde, a través de carteles se lleven a cabo 
programas de motivación enfocadas a la productividad, ejemplo de esto puede ser los 
slogan tan diversos que existen y caracterizan a las compañías y que están distribuidos en 
cada rincón de los departamentos que la conforman: "Gracias a tú valiosa participación 
somos la empresa número uno", "Tu haces la diferencia", etc. Encontramos maneras tan 
diversas de hacer llegar ideas y sentimientos que alteren su conducta y recordándole que 
está ahí, por que su trabajo aporta éxitos para la organización. 
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CAPITULO n. 

ADMINISTRACIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS, LA MOTIVACIÓN Y LA 
ORGANIZACIÓN. 

¿En alguna ocasión el trabajo desempeñado habitualmente parece ser tedioso, aburrido o 
carente de interés y hasta odiarlo? Estos son algunos de los aspectos que estudia la 
motivación, tema central de este trabajo de investigación y análisis. El presente estudio, 
tiene como objetivo principal el análisis de la motivación como principal variable en la 
productividad del trabajador. 
La relevancia del tema del tema radica en el hecho (cada vez más palpable) de que la 
automatización de los procesos puede incrementar la producción, mas no la productividad 
de los empleados, ya que si no hay satisfacción de los mismos hacia la actividad realizada y 
las condiciones en que estas se llevan a cabo, el rendimiento será decreciente. Por otra 
parte, a menudo se pierde de vista, tanto por el empleado como por el patrón, que las 
personas que laboran en una empresa son recursos humanos, es decir, seres vivos que 
tienen sentimientos y necesidades. Ambos problemas plantean la necesidad de un estudio 
acerca de la importancia de la motivación en el marco de la productividad. donde se 
aborden las principales teorías al respecto, de las mismas con la realidad cotidiana y una 
serie de observaciones que puedan poner de manifiesto las principales deficiencias 
existentes, así como algunas soluciones viables. A lo largo de lo siguientes capítulos que 
constituyen el presente proyecto, se hará un énfasis cada vez más especifico en el tema de 
la motivación, para finalmente demostrar la estrecha relación de este concepto con la 
productividad, pero estableciéndose las limitaciones existentes en esta relación. Finalmente, 
se presentarán las conclusiones de los autores, a fin de establecer, tras la revisión teórico­
practica del tema, un enfoque diferente del mismo y algunas sugerencias para dar a la 
motivación en su relación con la productividad la importancia que se requiere. 

2.1. La motivación en la organización. 
El individuo y la empresa parecen ser dos entes independientes, sin embargo son muchas 
las cosas que los unen. La principal de ellas es la técnica de que se vale la empresa para 
mantener motivados a sus miembros, pues es la motivación el principal factor que sirve 
como vínculo entre los objetivos individuales y organizacionales. 

La motivaciÓn { 
En la organización 

A. Factores motivacionales. 
B. El desarrollo organizacional como aspecto relevante. 
C. El ambiente organizacional como medio para lograr mayor 

productividad. 
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2.1.1. Factores motivaciónales en la organización. 
Una pregunta que se hacen los gerentes constantemente es " ¿Cómo hago para motivar a 
mis trabajadores para que trabajen mas y mejor, y al mismo tiempo satisfagan todas sus 
necesidades?". En todas las empresas existe una amplia gama de programas para motivar a 
sus recursos humanos, los cuales dependen de las necesidades de la empresa. 
Para efecto de este ensayo se abarcaran algunos de los factores motivacionales, que a 
nuestro juicio son los que a menudo se observarán en las empresas y mayor éxito tienen, así 
como también algunas técnicas para lograr el descubrir esos factores que afectan la 
motivación y la conducta personal y principalmente laboral. 

2.1.2. Administración de los recursos humanos 

Generalmente la administración de recursos humanos, es la forma de elegir al personal y 
optimizar el potencial del mismo, que colaborará junto a otros en la organización para la 
obtención de los objetivos de la empresa. 

Por ello la descripción de las técnicas aplicadas directa o indirectamente a las personas a 
través de los cargos ocupados o de los planes globales o específicos, se pueden describir de 
la siguiente forma: 

2.1.3. Objetivos de la administración de recursos humanos. 
La administración de recursos humanos consiste en planear, organizar, desarrollar 
coordinar y controlar técnicas capaces de promover el desempeño eficiente del personal, 3! 
mismo tiempo que la organización representa el medio de alcanzar sus objetivos 
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. 

Es decir administración de recursos humanos es conquistar y mantener personas en la 
organización, que trabajen y den el máximo de sí mismas, con una actitud positiva 
favorable. Cuando se habla de administración de recursos humanos se habla de : 
La clase y calidad de vida que la organización y sus miembros pretenden llevar tener . 

2.1.4. Políticas de los recursos humanos. 

La forma de poder alcanzar los objetivos de una organización es a través de las normas o 
reglas que se siguen en cada una de las áreas de la organización, dichas normas o reglas se 
conocen también como políticas: 

Políticas de 
Provisión de RH 7 

7 Chiavennalo. L Pag 166 

Investigación de mercado de recursos humanos. 

Redlltl'lmientn 

Selec.c.ión 

Integración 
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Análisis y descripción de cargos 8 

Reclutamiento 
Entrevista 

APLICADAS Selección 
2.1.5. DIRECTAM ENTE A Introducción 

PERSONAS Evaluación del desempeño 

TÉCNICAS Capacitación 

DE Desarrollo del personal 

ADMON 9 

DE 
RECURSOS 
HUMANOS CARGOS f ANÁLISIS Y DESCRIPCiÓN DE CARGOS 

OCUPADOS -< EVALUAC iÓN DE CARGOS 

APLICADAS l HIGIENE Y SEGURIDAD 

INDIRECTAMENTE 
A PERSONAS 
MEDIANTE : 

PLANEACIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
PLAN ES BASE DE DA TOS 
GENERICOS PLAN DE BENEFICIOS SOCIALES 

PLAN DE CARRERAS 
ADMINISTRAC iÓN DE SALARIOS 

La administración de recursos humanos consiste en planear, organizar, desarrollar, 
coordinar y controlar técnicas capaces de promover el desempeño eficiente del personal. Ya 
que la organización representa el medio para alcanzar los objetivos individuales 
relacionados directa o indirectamente relacionados con el trabajo. 

En la administración se implemento el concepto de "Horno Económicus", esto es, el 
hombre según el cual se cree que toda persona esta motivada únÍcamente por recompensas 
saláriales, económicas y materiales. En otras palabras el hombre busca el trabajo no porque 
le guste, sino como medio para ganarse la vida; es decir que el hombre esta motivado a 
trabajar por miedo al hambre y por la necesidad de dinero para vivir. Así las recompensas 
saláriales y los premios por producción (y el salario basado en la producción) influyen 
profundamente en los esfuerzos individuales en el trabajo y hacen que el obrero llegue al 
máximo de su capacidad de producción para obtener mayor ganancia. 

Sin embargo el "Horno Económicus" cede el lugar al "Horno social" (hombre social); es 
decir según Elton Mayo y sus seguidores creían que la motivación económica era 
secundaria en la determinación del rendimiento del trabajador, según la teoría de las 
relaciones humanas, a las personas las motiva, principalmente la necesidad de 

8 Chiavennato, [ "Administración de recursos humanos". Pago 166 
9 Chiavennato, [ "Administración de recursos humanos" . Pago 151 
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allí surge el concepto de horno social (hombre social). Por lo anterior con la teoría de las 
relaciones · humanas se tiene un nuevo repertorio administrativo: se habla de motivación, 
liderazgo, comunicación, organización informal, dinámica de grupos, etc. Criticando a su 
vez los antiguos conceptos clásicos de autoridad, jerarquía, racionalización de trabajo, 
principios generales de la administración, etc. 

Esta revolución surgió poco antes de la 2" guerra mundial. Es decir que el énfasis en las 
tareas en las estructuras es sustituido or el énfasis en las ersonas. 

Administración 
Científica. 

Teoría 
Clásica 

Teoría de las 
Relaciones humanas . 

.............................................................. ~ 
Interés en la 
Producción y en el 
Empleo de autoridad 

TIEMPO 

Interés 
en la producción y en 
las relaciones humanas 

Desplazamiento gradual del objeto de estudio de la administración en el transcurso del tiempo.'· 

Se habla de motivación y su aplicación en el ser humano como parte de aquello que 
impulsa al logro de sus metas y objetivos, pero en sí, se debe definir exactamente que es 
motivación y todo lo referente a ello. 

2.1.6. Definición de motivación. 

Motivación es predisposición a actuar de una manera específica dirigida a un objetivo. 

Es el estado de la perspectiva de un individuo que representa la fuerza de su propensión a 
hacer un esfuerzo hacia un comportamiento en particular. 

Se refiere a un comportamiento dirigido a un objetivo, está caracterizado por el proceso de 
seleccionar y dirigir ciertas actividades voluntarias para alcanzar objetivos. 

Los motivos son expresiones de las necesidades de una persona; en consecuencia, son 
personales e internos. 

La motivación se refiere a dedicar esfuerzos hacia un objetivo. 

10 Chiavennato, I "Introducción a la teoría general de la administración". Pag 142 
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Un común entre las anteriores definiciones es: 

l. Una necesidad interna energiza y activa el comportamiento humano; 
2. El impulso es, la fuerza interior que mueve el comportamiento en una dirección; y 
3. Los objetivos son los incentivos o resultados que refuerzan la satisfacción privada 

de las necesidades. 

Por ejemplo un estudiante puede tener una fuerte necesidad o deseo de salir bien en un 
curso, lo cual impulsará a dicho estudiante a estudiar con diligencia para alcanzar el 
objetivo de una excelente calificación. 

Por lo cual se define la motivación como sigue: 

Motivación es la necesidad o impulso interno de un individuo que lo mueve hacia una 
acción orientada a un objetivo. El grado del impulso dependerá del nivel percibido de 
satisfacción que pueda lograrse por el objetivo. 

2.1.7. Factores motivaciónales. 

Motivación es el deseo de hacer y conseguir resultados, la satisfacción que se obtiene 
depende del esfuerzo que se haya realizado para conseguirlo. Existen en la organización 
varios factores que impulsan ese deseo o necesidad interno hacia un resultado u objetivo 
organizacional a través de los objetivos personales del individuo. Dichos factores son : 
Irritabilidad (Es decir ser fuerte psíquicamente), Extraversión (Contacto social), Valor 
(Saber tomar decisiones adecuadas), Desobediencia social (Respeto social), Creatividad 
(Sensibilidad artística), Altruismo (Pensar en los demás) y Autocontrol (Perfeccionamiento 
y ser detallista). 
A continuación se enuncian los factores organizacionales, aclarando que no tienen ninguna 
relación en cuanto al orden o jerarquía, todos son importantes, expresando que no son los 
únicos que existen. Y como se menciono cada empresa tiene sus propias formas de 
establecer el orden y características de sus programas motivacionales. 
Distinguimos como motivadores los siguientes factores: 

l. El trabajo. 
2. El sueldo y las compensaciones. 
3. Los objetivos de la organización (Objetivos personales) 
4. La comunicación y las relaciones laborales . 

El trabajo como aspecto motivante. 

El trabajo es considerado de extrema importancia en la motivación organizacional 
históricamente, el trabajo a sido considerado como un proveedor de la oportunidad de 
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Tomar parte en la tarea de desarrollar y mantener el universo y sus habitantes. influye en 
los valores ' culturales y determina las circunstancias bajo las cuales vivimos. La 
preocupación por el trabajo y su papel en nuestras vidas continúa siendo un asunto 
importante. 

Parece que el trabajo debe proporcionar un ingreso psíquico a la persona. A la larga, el 
trabajo no puede ser un solo acto instrumental para adquirir posesiones materiales. 

En última instancia, una persona desea un trabajo que sea personalmente significativo. 
cuando esta falta, los esfuerzos motivacionales pueden ser en extremo dificiles de lograr. 
Los cuatro aspectos ideales del trabajo que motivan a una persona son: 

1. La naturaleza general del trabajo su reto y su uso requiere de los propios talentos. 
2. La libertad para ejecutar el trabajo, de usar las ideas personales, de sentirse indispensable 

en los esfuerzos que producen la realización del trabajo. y de tomar decisiones respecto 
al mismo. 

3. Oportunidad de progresar y desarrollarse mediante la capacitación y el entrenamiento, 
la retroalimentación del desempeño, y recibir una variedad razonable de asignaciones. 

4. Reconocimiento de la realización de un trabajo en forma directa, sincera y oportuna. 

Estos aspectos cumplen con las satisfacción de las necesidades humanas; si nos apoyamos 
en la jerarquía de Maslow, Douglas Mc gregor y Argyris lo comprenderemos más 
fácilmente. 

Abraham Maslow. Quién describe que los seres humanos tienen CinCO necesidades 
humanas básicas en las personas, las cuales son las siguientes: 

• Necesidades fisiológicas. Que son todas aquellas necesidades fisicas para poder 
VIVIr. 

• Necesidades de seguridad. Tener cubierto aspectos que protejan su integridad fisica 
y psicológica. 

• Necesidad de amor y pertenencia. De querer a alguien y pertenecer a un grupo que 
lo acepte como es. 

• Necesidad de estima. La necesidad de tener respeto y sensación de logro dentro del 
grupo así como posición social. 

• Necesidad de autorrealización. Es decir el de realizar el propio potencial y llegar a 
ser todo lo que uno es capaz de ser. 

La teoría X y la teoría Y de Douglas Me Gregor. 

Psicólogo del conductismo. se preocupo por distinguir dos tipos de concepciones de 
opuestas de la administración, basadas en ciertas suposiciones acerca de la naturaleza 
humana: la tradicional (teoría "X") y la moderna (teoría "Y"). 

Teoría X: El punto de vista tradicional sobre la dirección y el control. 
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Dicha teoría menciona que el ser humano es primariamente motivado por incentivos 
económicos (Salario). Como estos son controlados por la organización el hombre es un 
agente pasivo que necesita ser administrado y controlado por la organización. En las cuales 
se postula que; el hombre es esencialmente perezoso y debe ser estimulado por incentivos 
externos. Los objetivos individuales en general se oponen a los objetivos de la 
organización, imponiéndose, por lo tanto, un control más rígido. Por lo cual el hombre es 
básicamente, incapaz del auto control y de la autodisciplina. Las creencias que se manejan 
en esta teoría son las siguientes: 

a. El hombre siente repugnancia por el trabajo y lo evitara siempre que pueda. 
b. A la mayoría de las personas deben ser obligadas a trabajar por la fuerza, bajo 

amenazas. 
c. El ser humano prefiere que lo dirijan, teniendo poca ambición, rechazando 

responsabilidades. 

Teoría Y: La integración del interés individual con los objetivos de la organización. 
Se basa en un conjunto de suposiciones de la teoría de la motivación humana. 
Aquí se mencionan que existen los siguiente supuestos: 

a. Al hombre no le disgusta su trabajo cuando encuentra las condiciones idónea~ 
para realizarlo. 

b. El trabajador se compromete con la realización de os objetivos de la 
organización. 

c. Las amenazas de castigo no son el único medio para encauzar el esfuerzo 
humano hacia los objetivos de la organización. 

d. Los grupos sociales se caracterizan por desarrollar gran imaginación y resolver 
problemas. 

e. El hombre no debe ser utilizado en forma parcial sino en forma total. 
La teoría de madurez-inmadures de Argyris. 
El autor señala que, existe una incongruencia básica entre las características de una persona 
adulta, madura emocionalmente y las características de las organizaciones tradicionales, 
que no le permiten al hombre alcanzar un grado de madurez deseable. debido a los sistemas 
de trabajo y las condiciones ambientales en que se desarrollan las actividades. dice que el 
ser humano en la cultura occidental tienden ir: 

DE HACIA 
Estado de pasividad Estado de actividad creciente 
Estado de dependencia a otras personas Estado de relativa independencia 
Formas diferentes de conducta Equipo limitado de pautas de 

comportamiento 
Atención errática y solo causal Tener profundos intereses 
Percepción exclusiva del presente Tener una perspectiva mayor del tiempo 
Percepción de subordinación Tener posiciones iguales o mayor a otros 
Estado de inconsciencia Desarrollo de conciencia y autocontrol 

. . ... , . CUAI>RO I>E CARALI F. RIS IKAS IH. LA PERSONA MAl>lIRA V LA I>ESEABLE SEGUN LAS ORGANIZACIONES. " 

11 Chiavennato. 1 "Administración de recursos humanos" . Pag 161 . 
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Argyris, reconoce la importancia tanto de la organización como la del individuo, así como 
la necesidad de optimizar la efectividad de ambos. Formula la hipótesis de que "La 
incongruencia entre el individuo y la organización puede ser cimiento para aumentar el 
grado de efectividad de ambos" 

2.2. El desarrollo organizacional como aspecto relevante. 
Esencialmente el desarrollo organizacional (DO) se entiende como una parte de serie de 
conceptos de diversa índole, relacionados entre sí y que tienen un objetivo en común: 
buscar el desarrollo y la consecución coincidente de objetivos generales de una 
organización, con las metas particulares de los individuos que la integran. Podríamos, desde 
luego, considerar el DO como una filosofía, por que es básicamente una forma de pensar, 
interpretar y actuar dentro del contexto organizacional. 

2.2.1. Necesidad del desarrollo organizacional. 
Las razones que coincidan este punto pueden ser de muy diversa índole, por ejemplo: 

a) Fuerza mayor de preparar y desarrollar un equipo administrativo más 
productivo con un comportamiento gerencial más humanista. 

b) Lograr la integración de grupos o equipos de producción altamente 
tecnificado. 

c) Resolver problemas de actitudes respecto a las diferentes escalas 
valorativas de empleados administrativos y obreros, o dentro de un 
mismo conjunto de ejecutivos unos maduros y otros jóvenes, o dentro de 
una oficina cuando existe una imagen distorsionada de algún 
departamento clave, o cualquier otro tipo de conflicto organizacional. 

d) Simples problemas de despersonalización del trabajo, por ser este muy 
arduo. O muy especializado, y porque esté llevando a la enajenación 
total, cuando debe ser que el trabajo se desarrolle con toda libertad 
posible. 

2.3. El ambiente organizacional como medio para lograr mayor productividad. 

La liberación del potencial humano mediante el proceso motivacional, depende mucho de 
la existencia de las condiciones o del clima adecuado en la organización. Toda organización 
tiene un ambiente o personalidad propia, que la distingue de otras organizaciones y que 
influye en la conducta de sus miembros. La gerencia, por lo tanto, debe esforzarse para 
crear el tipo de clima o ambiente que permite que se alcance los objetivos de la 
organización y, al mismo tiempo, satisfaga las necesidades psicológicas y sociales de su 
personal. Para alcanzar este objetivo se requiere que la alta gerencia se dedique de continuo 
en el desarrollo organizacional (DO). 

El desarrollo organizacional esta basado sobre el supuesto de que los recursos humanos 
demandan igualo mayor atención que los recursos físicos, si es que la organización ha de 
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funcionar con efectividad. Los criterios para la efectividad organizacional variarán de un 
tipo a otro de organización. Sin embargo, por lo general, estos criterios pueden incluir 
factores tales como productividad, eficiencia de las operaciones, satisfacción de las 
necesidades y deseos individuales, salud, seguridad y ajuste emocional del empleado y el 
desarrollo de grupo favorables. 

Existen muchas características que distinguen a una organización de otra y que le dan una 
personalidad particular. Una de ellas son sus objetivos. El hecho de que las organizaciones 
gubernamentales, educativas y lucrativas difieran en sus objetivos, forman los distintos 
ambientes de las organizaciones. La estructura de una organización, por ejemplo, si es 
plana o alta, o si es de línea o staff, también influye en el clima organizacional. Los 
métodos que usan los gerentes y los supervisores para distinguir y controlar las actividades 
de sus subordinados, la naturaleza de las relaciones entre los individuos y los grupos, y la 
interacción entre las personas en distintos niveles de autoridad en la jerarquía, son algunos 
determinantes del ambiente organizacional. Para efecto de nuestro trabajo, únicamente se 
analizaran los métodos de dirección de los altos mandos, ya que de manera directa son los 
responsables del clima en la organización, y ellos saben que un buen desarrollo 
organizacional de sus recursos humanos, aumentan las tasas de productividad. 

2.3.1. Teoría para la administración de recursos humanos. 

Las organizaciones son diseñadas y administradas de acuerdo a las teorías que prevalecen. 
Utilizando principios y suposiciones que delinean las maneras de cómo serán administradas 
junto con sus recursos. Una teoría de organización puede establecer, por ejemplo, que la 
información debe seguir necesariamente el flujo del poder (autoridad), debe ser totalmente 
centralizado en el clima de la organización; que la información debe seguir necesariamente 
el flujo del poder, y que el trabajo debe ser especializado. La aplicación de estos principios 
y suposiciones determina los condicionamientos para el comportamiento humano que debe 
prevalecer dentro de las organizaciones. 

2.3.2. Motivación: Su enfoque a la productividad. 

En este apartado, la idea principal no es exponer una serie de conceptos que diversos 
autores hayan dado a la motivación, ya que no se haria con ello ninguna aportación al 
análisis de este tema. El objetivo es mencionar los diferentes aspectos relativos a la 
motivación a los cuales se les ha dado importancia a lo largo de su estudio. Posteriormente, 
se establecerá el concepto de motivación del cual partirán las ideas expuestas en este 
ensayo, así como las bases de la relación que existe entre la motivación y la productividad. 

Existen diversos factores que influyen en el comportamiento humano. los cuales son 
importantes de conocer para entender su gran influencia en la actitud del trabajador en todo 
lo referente a su empleo, pues toda actividad desempeñada por las personas es causada por 
un motivo. 

Así, de modo general , motivo es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de 
determinada forma o, por lo menos, que de origen a una un comportamiento especifico. Ese 

22 



impulso a ala aCClOn puede ser provocado por un estimulo externo (que proviene del 
ambiente), y puede ser generado internamente en los procesos de raciocinio del individuo. 

En este aspecto, la motivación esta relacionada con el sistema de cognición del individuo. 
Autores como Krech, Crutchield y 8allachey explican que los actos del ser humano son 
guiados por una cognición, pero al preguntarse el motivo por el cual actúa de esa forma, se 
está entrando en el tema de la motivación. Y la respuesta relativa a la motivación es dada en 
términos de fuerzas activas e inherentes al hombre. 

El proceso que dinamiza el comportamiento es mas o menos semejante para todas las 
personas, pese a que hay que establecer que el sistema de necesidades difiere en cada caso. 

En otras palabras, aunque los patrones de comportamiento varíen enormemente, el proceso 
del cual resultan es básicamente el mismo para lasa personas. En este sentido, Leavii 
sugiere tres suposiciones interrelacionadas sobre el comportamiento humano: 

l. El comportamiento es causado. 
2. El comportamiento es motivado. 
3. El comportamiento es orientado hacia otras metas. 

Si estas suposiciones son correctas, el comportamiento no es espontáneo ni está exento de 
una finalidad : siempre habrá alguna meta implícita o explicita que lo origine. Las 
necesidades o motivos no son estáticos; son fuerzas dinámicas y persistentes que provocan 
comportamientos con el aprendizaje y la repetición, los comportamientos se vuelven 
gradualmente más eficaces en la satisfacción de ciertas necesidades. La satisfacción de 
algunas necesidades es temporal, o sea, la motivación humana es cíclica y orientada por las 
diferentes necesidades, ya sea fisiológicas o sociales. 
De ahí que las necesidades o motivos constituyan un poderoso aliciente para ser más 
productivo individualmente, pues se visualiza la productividad como medio para conseguir 
fines, que serían, en este caso los satis factores de las necesidades del individuo, tanto las 
primarias, como las de carácter más complejo. 

La motivación individual, para contribuir a la obtención de satisfactores dado depende de 
los objetivos particulares y de la percepción de la utilidad relativa del desempeño como un 
medio graduadle alcanzar dichos objetivos. 

Para Vroom, el nivel de productividad individual parece depender de tres fuerzas básicas 
que actúan dentro de individuo: 

./' Los objetivos individuales, o sea, la fuerza de deseo de alcanzar objetivos . 

./' La relación percibida entre productividad y el alcance de los objetivos . 

./' La capacidad del individuo para influir en su propio nivel de productividad, en la 
medida en que él crea que puede influenciarlo. 

Es necesario tomar en cuenta que el comportamiento de todo individuo est6. 
previamente condicionado por la manera en que éste detecte sus necesidades, establezca 
la manera de satisfacerlas y determine su propia capacidad para alcanzar sus objetivos; 
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todo ello, en base a la manera como perciba las condiciones del medio que lo rodea. Es 
en función de estas fuerzas básicas (y, diriase también, casi instintivas) que cada, 
trabajador decide su propio nivel de productividad, así como su propia iniciativa para 
contribuir al logro de objetivos individuales y colectivos. 

Un individuo puede desear aumentar la productividad cuando se imponen tres condiciones. 

Es importante destacar que, aunque casi iguales a alas fuerzas enumeradas anteriormente, 
la diferencia entre unas y otras radica en las fuerzas que se manifiestan a nivel perceptivo y 
las condiciones a nivel cognoscitivo. 

l. Los objetivos personales del individuo. 
2. La relación establecida entre satisfacción de los objetivos y alta productividad. 
3. El conocimiento de su capacidad de influir en su productividad. 

Este modelo apoya la teoría de la motivación de objetivos graduales, y es denominada 
"modelo de esperanza de motivación" . Se basa en la hipótesis de que la motivación es un 
proceso que gobierna elecciones entre comportamientos. El individuo percibe las 
consecuencias de cada alternativa de acción como un conjunto de posibilidades resultados 
provenientes de su comportamiento particular. De ahí que, al visualizar a la productividad 
como un medio para alcanzar un resultado previsto, se beneficia la organización a través de 
la particular motivación de su empleado. 

Cada individuo tiene preferencias por determinados resultados finales, a los que Vroom 
denomina valencias. Una valencia positiva indica un deseo de alcanzar determinado 
resultado final , mientras que una valencia negativa implica un deseo de huir resultado final. 

Afirma que el deseo del individuo (valencia) para una productividad elevada es 
determinada por la suma de las instrumentalidades y valencias de todos los resultados 
finales . 

Es así como la motivación de un individuo podrán influenciarlo a notar que sus acciones 
podrán alterar su nivel de desempeño. 
Huse y Bowditch, por su parte, destacan que la motivación para el trabajo comprende una 
compleja interrelación entre variables como: 

Expectativas, cuya naturaleza y fuerza varían de acuerdo a sus necesidades y aspiraciones a 
lo largo del tiempo. 

Recompensas, la percepción del individuo de potencialidades satisfactorias en la situación. 
Relaciones, la percepción del individuo de posibles recompensas para sus resultados. 

Naturalmente, estos conceptos son acertados. pero la teoría motivacional ha evolucionado 
considerablemente dando paso a la teoría moderna de motivación. 
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2.3.3. Principales teorías sobre motivación y su evolución. 

Existen múltiples teorías (adicionales a las anteriores) que han dado a la motivación 
matices y enfoques diversos. Se mencionarán brevemente, a fin de estudiar la forma 
paulatina en que se han relacionado a la motivación con la productividad, entre otros 
aspectos. 

Los principales descubrimientos en torno a la motivación y su relación directa con la 
productividad, surgen formalmente desde el momento mismo en que nace la teoria 
administrativa. Como sabemos, la teoría administrativa tiene diversas corrientes de estudio. 
Cada una de ellas con su propia idea acerca de la mejor manera de optimizar recursos y 
llegar a los objetivos. 

La comprensión e implementación de los fundamentos, princIpIOs y técnicas de la 
motivación sólo es posible mediante el conocimiento de los distintos enfoques, tendencias y 
aplicaciones que ha sufrido ésta, estando su estudio estrechamente relacionado con el de la 
teoría administrativa, es comprensible él porque en este apartado se hablará brevemente de 
las diferentes escuelas bajo las cuales se ha estudiado a la teoría administrativa, dentro de 
las cuales se encuentran las teorías motivacionales. 
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CAPITULO III. 

MOTIVACIÓN -SATISFACCIÓN: PILARES DE LA PRODUCTIVIDAD. 

3.1. La moral del empleado y su productividad. 

La moral es básicamente un fenómeno de grupo. Refleja el interés y entusiasmo para 
realizar un trabajo y por tanto es básicamente para el cumplimento de los objetivos de la 
organización. 

Es un concepto que describe el nivel de actitudes favorables o no de los empleados 
colectivamente con relación a todos los aspectos de su trabajo: el puesto, la compañía, sus 
tareas, las condiciones de trabajo sus compañeros, los supervisores y demás. Las actitudes 
expresan la manera de pensar y sentir de los individuos acerca de su trabajo . Existen 
diversos enfoques que pueden darse a la moral: 

Como cohesión del grupo. 
Como actitudes en relación al trabajo. 
Como ausencia de conflicto. 
Como sentimiento de alegría. 
Como aceptación de las metas del grupo. 

Las opiniones nacidas del movimiento de relaciones humanas en la industria han sostenido 
frecuentemente que cuando más alta es la moral, mas alta es la productividad y 
correlativamente, una moral baja conduce a una baja productividad. Sin embargo, esta 
relación no es tan simple. La satisfacción con el puesto de cada quién en la red no necesita 
implicar un fuerte deseo de una actuación sobresaliente dentro de ese sistema y la 
productividad puede estar sólo periféricamente relacionada con muchas de las metas por las 
que se afana el trabajador. 

Uno de los mejores caminos para crear la moral es tener una compama exitosa y 
administrada correctamente, con una alta administración interesada en los empleados en 
todos los niveles y con avanzados programas de personal para crear las relaciones humanas. 

El paso de diagnosis es critico. Los gerentes con frecuencia son reacios a reconocer una 
condición de baja moral, particularmente en casos de rumores pasajeros o quejas casuales. 
Pero si un instrumento de encuesta proporciona una diagnosis tangible, es más fácil de 
pasarse por alto. 

3.2. Motivación: El atajo hacia realización del empleado. 

La motivación puede definirse como estado o condición que induce a hacer algo. Implica 
necesidades que existen en el individuo e incentivos y objetivos que se hallan fuera de él. 
Las necesidades pueden considerarse como algo en el individuo que lo obliga a dirigir su 
conducta hacia el logro de objetivos o incentivos que él cree que puedan satisfacer sus 
neces i dades. 
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La motivación de los empleados en todos los niveles ha llegado a ser una gran 
preocupación de la teoría actual de la organización. Los departamentos de personal tratan 
de ayudar a los gerentes a entender y aplicar el concepto de motivación al empleado aún 
cuando no todos estos esfuerzos han tenido resultados deseados. 

La motivación es un concepto de la conducta por el cual tratamos de entender por que la 
gente se comporta como lo hace. Un conocimiento de que tantas influencias internas y 
externas afectan la conducta humana ayuda al gerente a guiar y dirigir el trabajo de su 
grupo muy inteligentemente. El entender la motivación reta al gerente, pues su actuación 
puede beneficiarse mucho aplicando los descubrimientos complejos de la investigación de! 
comportamiento y de la organización. 

3.3. Naturaleza de la motivación. 

No todas las conductas son motivadas, algunas son al azar y de ahí que sean menos 
predecibles y probablemente no están sujetas a influencias administrativas importantes. 
Cierta conducta no motivada consiste en emociones y acciones reflejas. También. no toda 
conducta motivada cae dentro de la influencia o interés directo del gerente. El interés 
primordial del gerente está en esa sección de la conducta motivada que afecta la actuación 
en el trabajo de los miembros de la organización, el nivel de eficiencia, el interés en el 
trabajo y participación en las responsabilidades de la compañía. El gerente resulta 
beneficiado con el entendimiento de la motivación por medio de una mejor introspección. 

Tres dimensiones de la motivación se revelan en el enorme y creciente acervo de la 
investigación a este respecto: 

1) Las fuerzas e influencias que operan dentro del individuo. 
2) Influencias internas dentro de la organización misma y 
3) Influencias externas en el ambiente de la organización. 

La motivación no puede ser entendida simplemente conociendo al individuo, ni los 
ambientes de la organización o fuera de ella, sino solamente por medio de la observación y 
entendimiento de las tres cosas. 

Para entender qué motiva a los empleados, debemos saber algo acerca de sus fines. deseos. 
necesidades y valores. Debemos también observar sus acciones en las organizaciones 
cuando tratan de satisfacer sus necesidades. Es necesario descubrir los componentes de la 
actividad organizacional que conduce a la satisfacción en el trabajo y luego ver de qué 
maneras se esta relacionando esta con la productividad de los empleados. 

Las necesidades humanas son numerosas y complejas. Además de las necesidades fi sicas. 
las mas importantes se derivan en gran parte del desarrollo del meollo cultural de la 
sociedad y sonde naturaleza psicológica y sociológica. Estas necesidades son dificiles de 
descubrir e identificar por que la gente oculta sus verdaderas necesidades bajo un velo de 
conducta socialmente aceptable. Además, la motivación de los individuos e situaciones 
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particulares debe derivarse o conducirse de una conducta clara y manifiesta. Este proceso 
de interpretación que ocurre al traducir la conducta observada en una apreciación de las 
motivaciones subyacentes deja un amplio margen de error. 

3.4. Motivación en la organización 

Existe una relación entre los elementos de la organización pertenecientes al individuo y los 
que conciernen a la organización. La teoría actual de la motivación trata al individuo como 
una persona integral, con motivaciones múltiples, complejas y cambiantes. De este modo, 
la motivación es un atributo dinámico y no fijo, presente o no en el individuo. 

La motivación es de naturaleza altamente situacional. Las tareas, los sistemas tecnológicos 
y los medios fisicos y otros aspectos del medio ambiente interno ejercen distintos efectos en 
cuanto a la motivación. 

La teoría y la investigación indican que muchas variables de organizaclOn afectan la 
motivación. Entre las más importantes están el diseño estructural de la organización, el 
ambiente de la compañía, los sistemas de comunicación, la cantidad de niveles y muchas 
otras. 

3.5. Motivación externa. 

Las fuerzas que están más allá de los limites de inmediatos de la organización son también 
motivadoras, poseen imágenes y atributos conferidos en gran parte por la sociedad. estas 
determinantes culturales, costumbres y normas juegan un papel motivacional poderoso. 

Estas características son fácilmente observables, por ejemplo, en la profesión u ocupación 
de cada quién. La comunidad y vecinos tienen su manera especial de comportarse respecto 
a la forma como la gente se gana la vida. La sociedad espera que el empleado mejore su 
situación financiera, que protegerse en su compañía o trabajo y que viva de manera 
adecuada con la clase de trabajo que hace. Estas son expectativas que se refieren al tipo de 
auto que conduce, la manera como se viste o divierte y al clase de casa y de barrio en que 
vive. 

Aunque todos estos aspectos parezcan ajenos al interés de la empresa, es interesante 
tenerlos en cuenta para conocer las posibles causas de tensión en un empleado, que puedan 
incidir en su actitud hacia el trabajo y su productividad en el mismo. 

3.6. La motivación y la dinámica de la conducta. 

Se han hecho intentos para determinar las causas fundamentales de los comportamientos 
que originan interés para el individuo. El conocimiento del proceso motivacional 
proporciona la base para entender el porque las personas actúan de cierta forma. 
Debe tenerse en cuenta que son muchas situaciones motivaciónales el individuo siente 
tensión, lo que es mas evidente en algunas necesidades fisiológicas o corporales, pero 
también es obvia para el individuo cuyas necesidades de la personalidad lo dirigen hacia 
ciertas recompensas u objetivos de naturaleza psicológica. 
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La teoría de la motivación comienza con las necesidades humanas, donde cualquier modelo 
para motivación muestra al individuo equipado con una serie de necesidades. Estas 
necesidades producen varias tensiones en diversos momentos. Impeliéndolo a actuar de una 
manera que piensa que reducirá sus tensiones y satisfará sus necesidades. Recordemos que, 
de igual manera que con el público en general, con los trabajadores un deseo equivale a una 
necesidad y la empresa debe tomar interés en ayudarlo a satisfacerla. Pero las satisfacciones 
se acaban y las necesidades vuelven a surgir, dando lugar a nuevas necesidades, de carácter 
cada vez más complejo y, por lo tanto, más difíciles de satisfacer, de modo que constituyen 
un ciclo de surgimiento continuo de necesidades y satisfacción de las mismas, equiparable 
con la escala de necesidades establecidas por Maslow. 

3.7. Realización del empleado y su productividad. 

Existe una relación estrecha de los elementos técnicos, materiales y de sistemas con el 
factor humano, que hace posible la existencia de una empresa. No se puede desligar la 
dinámica de la persona y la empresa de los medios tecnológicos, recursos materiales y 
económicos de la misma. 

Hay investigaciones que señalan una relación entre la productividad y la satisfacción de los 
trabajadores en su trabajo. La reciprocidad entre satisfacción y productividad es inequívoca. 
El personal satisfecho es productivo y la productividad es fuente de importante satisfacción. 

La satisfacción del trabajador es una dimensión de importancia en el proceso motivacional 
que refleja el grado hasta el cual el individuo percibe que sus carencias y necesidades están 
cubiertas. 
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CAPITULO IV 
FACTORES DE LA PERSONALIDAD QUE INFLUYEN EN LA MOTlVACION 
Y SU RELACION CON EL DESEMPEÑO LABORAL. 

4.1. Desarrollo de personal. 
Para empezar a conocer los factores de la personalidad, debemos saber que el ser 
humano se desarrolla en dos ámbitos simultáneos, 

Primero desde su persona y después hacia lo que le rodea, ¿pero que son ambos? 

Desarrollo humano (aspecto individual), 
Son los cambios que el ser humano implementa en sí mismo para adaptarse en cualquier 
aspecto de su vida, ya sea laboral, académica, personal, intelectual, en su hogar, etc, 

Desarrollo humano (aspecto genérico) 
Es la evolución natural que el ser humano desarrolla al vivir en sociedad, es decir es 
adaptarse a su medio ambiente, 

Sin embargo existe una pregunta ¿Por qué se dan los cambios en el ser humano? 
La respuesta es necesidades y satisfactores que motiven o estimulen los cambios, 
Pero nuevamente la pregunta es ahora ¿Qué son las necesidades? ¿Qué es la 
motivación? ¿Qué es estímulo? 

Necesidad: es la carencia de algo, es decir cuando el ser humano no tiene aquello que le 
es indispensable para mejorar su forma de vida, 

Motivación: Es todo aquello que se requiere para impulsar al ser humano a hacer algo, 
Otra definición de motivación es: Es lo que impulsa a una persona a actuar de 

determinada manera o, Por lo menos, que origina propensión hacia un comportamiento 
especifico, 
Estimulo: Cualquier elemento a un cuerpo a un órgano que estimula; activa o mejora su 
actividad o su respuesta o reacción, 

Debido a lo anterior para poder llevar a cabo un estimulo, el cual mejore la motivación 
mental de una persona, se debe entender que existen tres aspectos que pueden evitarlo 
los cuales son de origen orgánico: dichos aspectos debido a su origen están presentes al 
mismo tiempo de igualo diferente forma uno de otro, dichos aspectos son: el estrés, 
la ansiedad y la depresión, los cuales son descritos entre otros temas, así como el 
funcionamiento del cerebro y la conducta del ser humano, en el libro de la Doctora 
Feggy Ostrosky Solis, llamado: "¡Toc, Toe' ¿Hay alguien ahí'> Cerebro y conducta, 
manual para usuarios inexpertos, 
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4.1.1. Autodiagnóstico en las áreas de vida 

un gran número de nr'><!i",nf'" 

modifica su forma de vida, dichas se dan en diferentes 
situaciones como puede ser: en la escuela, el el con la 
pareja u otros. Una gran parte de esta es, debido a que se vive en una sociedad que 
constantemente vive va contra esta muy y se liene que a 
los patrones de vida y sistemas de vida de otras las cuales tienen un ritmo de 
vida más rápido. 

Con lo cual se vive bajo una serie de condiciones que alteran nuestros sentidos y nuestro 
organismo en perjuicio de nuestra salud, en ocasiones sentimos una serie de trastornos a 
los cuales no damos importancia pero nos vivir normalmente, como parte de 
algunos síntomas se presentan la el miedo y la ansiedad entre otros; pero sin saber 
exactamente que es lo que tenemos. Cualquiera de ambos es el camino de una serie de 
alteraciones en los factores de nuestra personalidad, que de no descubrirlas a puede 
desencadenar problemas en nuestra conducta, vida yen nuestra salud. 

Una gran parte de los anteriores síntomas son el derivado de tres aspectos fundamentales: el 
estrés la angustia y la depresión pero las preguntas que nos debemos hacer es ¿en qué grado 
presentamos alguna de las tres? Y de los tres tenemos? 

Las personas al estar sometidas a los cambios dinámicos de la sociedad actual tiende a 
reaccionar de formas diversas y a tener una serie de reacciones que pueden ser síntomas de 
alteraciones en su salud. Desencadenando a sí enfermedades que en ocasiones no son 
reales. Esto no que no este enfermo o que lodo esté en su mente sino que Jos 
trastornos mentales y emocionales han contribuido a su enfermedad. 

En algunos casos los trastornos 
otros, el desajuste emocional 
naturaleza orgánica. En otros casos los 
orgánicas genuinas. 

ESTRES 

síntomas que son imaginarios. En 
enfermedad que es primariamente de 

producen enfermedades 

Las enfermedades son de naturaleza real, pero precipitadas por 
emocional crónico. El emocional es primario y el trastorno 

orgánico secundario. Como un inicio para detectar dichas anomalías y saber si se tiene un 
problema o uno reaL A continuación se presentan cuestionarios para 
determinar y la los cuales han sido diseñados por la doctora 

Salís. Antes de empezar debemos saber, es el estrés? La doctora 
OSlrosky, nos dice que el estrés es un proceso fisico o emocional productor de una 
tensión que dar a una enfermedad. Existen tres factores internos que 
ser síntomas de un emotivo, pero también ser solo pasajero o dentro del 
rango normal de las personas, que son el estrés, el ansia y la los cuales se 
encuentran descritos en el libro de la Dra. Ostrosky "Cerebro y conducta 
manual para usuarios 
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4.1.2. AUTO EVALUACIÓN DEL ESTRÉS I2 

Marca la frecuencia de cada uno de los síntomas que sentiste la semana 
Pasada, incluso el día de hoy. 

0= Poco 

1= Algunas veces 

2= Con Frecuencia 

3= Severamente 

l. ¿Tienes dificultad para relajarte? 

~. ¿Te sientes inseguro? 

3. ¿Padeces oleadas de calor? 

i..¡,Sufres debilitamiento de las piernas? 

5. ¿Tienes la sensación de ahogo? 

6.j,Sientes miedo a perder el control? 

7. ¿Presentas dificultad para respirar? 

8. ¿Tienes trastornos del sueño? 

9. ¡,Sufres cambios constantes de humor o irritabilidad? 

10. ¿Sientes opresión en el pecho o latidos acelerados? 

11. ¿Padeces indigestión o malestar estomacal? 

12. ¿Tienes miedo a morir? 

13. ¡'presentas tensión en los hombros y el cuello? 

14. ¿Te levantas cansado? 

TOTAL 
Ahora suma los puntos resultantes de cada una de las preguntas y compáralas en 
la interpretación de abajo. 

INTERPRETACIÓN 

o A 14 puntos .......... NORMAL. Poco estresado 
15 A 27 puntos ......... Necesitas aprender técnicas de relajación y cuidar tu salud 

L--

28 A 36 puntos ......... .Te encuentras en una fase critica . Requieres de ayuda profesional. 

""Cerebro y conduela manual para usuarios incxperlos" OSlrosky Solis Feggy 
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ANSIEDAD. 

""E;'-""UV aspecto para tener en consideración, se 
le define como un que inquietud zozobra y tensión cuyo 
origen es indefinido, es decir carece de fuente o externo; si existe entonces se habla 
de miedo y cuando es se le denomina fobia. En la vida 
cotidiana puede ser un factor para el éxito o felicidad del individuo. 
Ansiedad y miedo están muy relacionados. Ambos reaccionan ante situaciones de riesgo o 
potencialmente, o dañinas. La ansiedad se del miedo porque no existe 
un estimulo externo que provoque esta la ansiedad viene del nuestro interior, 
causando miedo del mundo externo. También ha sido descrita como un miedo no resuelto. 
Así por ejemplo, el miedo se relaciona con actos de escapar y evitar una situación 
amenazante. Cuando estas acciones son frustradas, el miedo se convierte en ansiedad. Por 
lo anterior podemos decir que en un en una empresa puede padecerla ante 
situaciones de competencia, cuando existe un de recorte de personal, de una 
supervisión o auditoria, cambio de un inmediato, etc. Es decir que el individuo al 
no poder evitar controlar una situación aún no definida o incierta lograra que su miedo se 
convierta en ansiedad, la cual afectar su y también a quienes le rodean. 

Repercusiones de la ansiedad. 
Se manifiestan en los 
Fobias, ataques de 
ansiedad generalizada. 

Trastornos del miedo y la ansiedad, como son: 
y trastornos obsesivo -- compulsivo y 

Fobias. Se relacionan con estímulos o situaciones específicas que no están en proporción 
con la amenaza real. 

'-="-"-''=""''''''-''''=::= lnvo lucran discretos de ansiedad intensa. 

=="-"======:.:. Es una ansiedad severa provocada por un estimulo presente por un 
trauma. 

Involucran pensamientos intrusitos, repetitivos y 
elt:cuta(laS neutralizan supuestamente la ansiedad pero 

no están relacionadas con la situación o son extremas con la situación que intenten 
neutralizar. 

'-"-""-'=~"'-"'=-"-'-'-"-"'= Es una ansiedad que Ilota libre, una excesiva de cosas 
no relacionadas durante un 

Para conocer el de ansiedad se presenta el examen que se encuentra en la "'1':U¡'OH,1O 

página. El cual fue extraído del libro del la doctora Feggy ostrosky Solis "Cerebro y 
conducta manual para usuarios 
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4.1.3. AUTOEVALUACION DE LA ANSIEDAD IJ 

Escribe tu respuesta a las preguntas de esta prueba utilizando la siguiente clave. 

0= Poco 
1= Alguna veces 
2= Con frecuencia 
3= Severamente 

l. 'Te sientes nervioso y ansioso? 
2. ¿Te sientes inseguro? 
3. ¡,Sientes miedo de que pase lo peor? 
4. ¿Padeces sensación de mareo? 
5. ¡,Presentas sensación de ahogo? 
6. ¿Tienes miedo a perder el control? 
7. ¡,Tienes dificultad para respirar? 
8. ¿Padeces trastornos del sueño? 
9. ¿Tienes cambios constantes de humor? 
10. ¿Padeces opresión en el pecho o latidos acelerados? 
11. ¿Sufres de indigestión o malestar estomacal? 
12. ¡,Tienes miedo a morir? 
13. ¿Presentas tensión en los hombros y el cuello? 
14. ¿Te despiertas con sensación de cansancio? 
15. ¡,Te asustas con facilidad? 
16. ¿Sudas exageradamente? 

INTERPRET ACiÓN 

o a 14 puntos ....... NORMAL, poco ansioso 

I 

15 a 30 puntos ...... Necesitas aprender técnicas de contra la ansiedad y cuidar tu salud. 
31 a 48 puntos ...... Te encuentras en una fase critica, requieres de ayuda profesional. 

1) "Cerebro y conducta manual para usuarios inexpenos" Ostrosky Solis Feggy 

I 

--

I 
--

- -
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DEPRESiÓN 
Ahora para el conOCimiento sobre que es la se dice que, es un 
sentimiento de tristeza, auto devaluación y desinterés en las cosas que usualmente son una 
fuente de placer, el entre otras cosas. Es decir es tener 

o lo cual puede tener síntomas físicos como cambios en el sueño, 
apetito concentración 
incluso más. 

e interés sexual, y esta durar de 2 a 20 semanas o 

¿Cómo ocurre la "","rp'c,rm'¡ 

Generalmente se le asocia con: 
Trastornos de mayor de mayor a crónica. 
Complicación de enfermedades psíquicas o medicas. 
Uso de ciertos medicamentos o estimulantes. 

• Cambios en el cuerpo, 

• Alcoholo estimulantes. 

Síntomas de la 
.:. Sentimientos de tristeza . 
• :. Perdida de interés o de placer en actividades cotidianas. 

La depresión mayor 
Cambio en el apetito y peso "r.,me.",,¡ 

Cambio en el sueño, 
y perdida de 

Incremento en la actividad fisica e inquietud general. 
Falta de interés sexual. 
Sentimientos de culpa. 
Dificultad para pensar claramente y concentrarse. 
Dificultad de memoria. 
Pensamientos suicidas, 
Dificultad en las relaciones mlt>rr,pr<or,,,I,f>< 

de dar aluz o 

Con todo lo anterior debemos considerar que una persona que padezca un de 
debe ser observada y tener un mayor en ella, ya que en su situación 

ser más que las anteriores. debido a que sus reacciones afectarán en forma 
mas directa en su trabajo. y a le rodean, y desde así mismo. 

Por esto es aconsejable, que, en caso de un grado de que este entre moderada y 
severa como lo muestra la tabla, se comience a realizar una serie de test que mas 
adelante nos puedan mostrar de donde surge este problema, ya que estos exámenes están 
basados en aspectos definidos del individuo en general. Esto no decir que solo una 
persona con problemas de sea la única a se le dichos exámenes. 
ya que como se menciono desde el principio, será del departamento de 
recursos humanos o el del área de trabajo, determinar su 
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4.1.4. AUTO EVALUACIÓN DE LA DEPRESIÓN '4 

Marca la frecuencia de cada uno de los sintomas que sentiste la semana pasada, incluso 
el dia de hoy. 

0= Poco 
1= Algunas veces 
2= Con frecuencia 
3= Severamente. 

1. ¿Te has sentido triste? 
2. ¿Te has sentido descorazonado por el futuro? 
3. ¿Te has sentido como un fracasado? 
4. ¡.Te has sentido desilusionado de ti mismo? 
5. ¿Has sentido que estas siendo castigado? 
6. ¿Has sentido sentimientos de culpa y pena? 
7. ¿Has sentido dificultad para tomar decisiones? 
8. ¿Has perdido interés en la gente? 
9. ¿Has perdido el placer o la satisfacción en la vida? 
10. ¿Has perdido el interés en tu trabajo? 
11. ¿Te has sentido extremadamente cansado? 
12. ¿Has tenido dificultad para dormir o has dormido demasiado? 
13. ¿Has tenido cambios en el apetito (aumento o disminución)? 
14. ¿Te a preocupado tu salud? 
15. ¿Has perdido interés en el sexo? 
16. ¡.Has tenido pensamientos suicidas? 

rNTERPRET ACIÓN 

o A 7 puntos .......... Normal. 
8 A 20 puntos ......... Depresión leve. 
21 A 30 puntos ....... Depresión moderada 
31 A 48 puntos ....... Depresión severa. 

""Cerebro y conduela manual para usuarios inexpenos" OSlrosky Solis Feggy. 

TOTAL 

.. -
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AUTO EVALUACIÓN DE LA CALIDAD DE VIDA Y DEL RJESGO DEL 
ENVEJECIMIENTO. 

Generalmente una persona tiene una vida saludable, come bien hace ejercicio, ejercita su 
cerebro y tiene hábitos higiénicos y mentales adecuados. 

En ocasiones olvidan que esto es de vital importancia no solo para el individuo sino para la 
organización ya que el sujeto es parte de la empresa. 

La doctora Ostrosky en su libro menciona aspectos tan sencillo y tan importantes como los 
anteriores, y solo en algunas compañías se preocupan por sus empleados cuidando estos 
aspectos, ya que con ellos muchos riesgos de enfermedades fisicas o mentales se pueden 
evitar, las cuales pueden costar a la empresa por desembolsos económicos causados por 
tratamientos o incapacidades, el siguiente examen nos indica en rasgos generales como vive 
una persona cual es su calidad de vida. 

El libro de la doctora Feggy Ostrosky-Solis, nos habla de muchos aspectos sobre 
enfermedades psicosomáticas, medicas, pero principalmente del desarrollo y 
funcionamiento del cerebro humano. Así como también de una serie de diferentes 
tipos de trastornos que ocurren en la personalidad, y exámenes para poder detectarlos 
y como medirlos. Otro de estos exámenes es el que se presenta a continuación, en la 
siguiente pagina. 
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4.1.5. AUTO EVALUACIÓN DE LA CALIDAD DE VIDA Y DEL RIESGO DEL 
ENVEJECIMIENTO'~ 
Resuelve el siguiente cuestionario y suma los puntos que se indican por cada respuesta afirmativa. 
Al final encontrarás una tabla de resultados para realizar tu auto evaluación. 

I Salud. 
Estoy en buena salud (1 punto) 

2 Peso corpora L 
Estoy dentro de 10% de mi peso ideal (1 punto) 

3 Nutrición. 
Desayuno todos los días (1 punto) 
Consumo dos porciones de pescado a la semana (1 punto) 
Consumo de I a 5 porciones de frutas y vegetales diariamente (1 punto) ( 
Consumo 5 porciones de pasta de jitomate o jitomate y aceite de oliva a la semana (1 punto) ( 

4 Toxinas. 
No fumo (1 punto) 
No consumo marihuana. cocaína, estimulantes ni tranquilizantes ( I punto) 
No estoy expuesto a agentes tóxicos (pesticidas, solventes. etc) ( I punto) 

5 Ejercicio. 
a) hago ejercicio por lo menos 20 o 30 minutos minimo tres veces por semana (por ejemplo 
caminata, natación o correr) (1 punto) 

6 Limpieza dental. 
Mantengo una higiene dental y utilizo hilo dental todas las noches (1 punto) 

7 Relaciones. 
Tengo una familia feliz (1 punto) 
Me llevo bien con mis compañeros de trabajo del club o del trabajo social (1 punto) 
Disfruto las amistades (1 punto) 

8 Sueiio. 
Disfruto dormir por las noches más de 6 horas seguidas, no tomo tranquilizantes ni pastillas para 
dormir o alcohol (1 punto) ( 
Mi sueño es tranquilo y despierto fresco por las mai'ianas (1 punto) ( 

9 Estrés. 
No me siento deprimido y no estoy tenso ni preocupado por mi bienestar fisico (1 punto) 
Mi bienestar emocional y psicológico (1 punto) 
Mi bienestar financiero (1 punto) 
Los peque'los problemas de la vida como embotellamientos. alguna persona desagradable, 
Perder una cita. tiempos limites. etc. (1 punto) 

10. Valores de la vida. 
Me gusta realizar trabajo comunitario o actividades civicas. (1 punto) 
Me gusta involucrarme en asuntos intelectuales (3 puntos) 

1.< "Cerebro y conducta manual para usuarios inexpenos" Ostrosky Solis Feggy 
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11 Optimismo. 
Generalmente veo el lado positivo de las situaciones (1 punto) 
Soy capaz de reírme de mí mismo (1 punto) 
Tengo buen sentido del humor (1 punto) 

12 Actividad en el trabajo 
Actualmente tengo definidos más de dos proyectos que deseo realizar. (5 puntos) 

13 Actfv idad intelectual. 
Mentalmente soy muy activo, disfrulo leer, escribir, resolver problemas, estar altanlo de las 
noticias, de lo que sucede a mi medio y al mundo (5 puntos) 

14 Satisfacción en el trabajo. 
Amo mi trabajo ( 5 puntos) 

15 Flexibilidad al cambio. 
Soy flexible y me puedo adaptar fácilmente a los cambios (J punto) 
No estoy aferrado rígidamente a mi idea de cómo deben ser las cosas (1 punto) 

16. Leo este libro (10 puntos) 

INTERPRETACiÓN 

51 a 53 plintos. Excepcional. 
46 a SO puntos. Excelente. 
45 a 40 puntos. Bueno. Necesitas poner atención a los factores que te están faltando para 

Menos de 
40 puntos. 

mejorar tu calidad de vida. Recuerda, que la calidad de vida tiene como resultado 
una vida mas larga. 

Necesitas seriamente reconsiderar y reestructurar tus prioridades en la vida de 
inmediato. 
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4.2. BATERIA DE TEST DE FACTORES DE LA PERSONALIDAD 

Para tener la certeza de cómo se encuentra una persona con respecto a su estabilidad, a 
continuación se presentan una serie de diferentes tipos de test, los cuales analizan 
diferentes factores que componen la personalidad humana. Cada una mide en forma 
independiente un factor y lo interpreta de acuerdo a sus resultados, y cuyo diseño fue 
elaborado por especialistas en la materia, reuniéndolo en una serie de colecciones, como 
son los fascículos del "Intelector 1, 2 Y 3", "Los test de la inteligencia emocional", "El 
gran libro de los test" y los estudios del instituto para la formación de la personalidad, de 
Westerau en Alemania. Dicha batería de test consta de siete diferentes exámenes los cuales 
se en listan a continuación: 

o Irritabilidad ¿Es fuerte psíquicamente? 
o Extraversión ¿Se lleva bien con la gente? 
o Valor ¿Asume con frialdad los riesgos? 
o Desobediencia social ¿Respeta a su grupo? 
o Creatividad ¿Tiene sensibilidad artística? 
o Altruismo ¿Piensa en los demás? 
o Auto control ¿Es perfeccionista o es un desastre? 

A diferencia del estrés, la depresión y la ansiedad, los anteriores factores enlistados son 
causa de la personalidad de un individuo, es decir no son de origen orgánico. Sino son 
creados por el medio en donde se desenvuelve este. 

Además de medir en formas independientes cada uno de los anteriores factores, es útil 
hacer uso de las técnicas de spicográmas creadas en el instituto para la formación e 
investigación de la personalidad de westerau, Alemania. Es decir reunir los resultados de 
cada test y graficarlos para su comparación con respecto a ala grafica de una persona 
promedio, como se presentara al final de la batería de test. 
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4.2.1. TEST DE IRRITABILIDAD 
¿Es fuerte psíquicamente? 

Instrucciones: califique las siguientes preguntas con la siguiente escala 
I Completamente en desacuerdo 
2: Algo en desacuerdo 
3: De acuerdo. pero só lo a veces 
4: Completamente de acuerdo 

Mi estado de ánimo tiende a cambiar 
A veces me s iento muy mal s in ningún motivo 
Tiendo a cavilaciones completamente inFructuosas 
Reacciono irritado a las insinuaciones con intención crítica 
A menudo reacciono indignado ante las malas costumbres de otros 
A menudo demasiado emocionalmente ante pequeños sucesos 
Me aFectan mucho las desazones cotidianas 
A veces nadie puede contentarme 
Experimento muchas emociones negativas tales como miedo, ira ó dolor 
Mis actividades cotidianas a menudo me dejan cansado y rendido 
Me siento ligeramente rechazado 
Me gustaría ser más estable psíquicamente 

TOTAL 

Finalmente sume los resultados obtenidos y compárelos con los siguientes valores 
RESULTADOS 

I a 8 Muy débil 

I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 

I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 

Su sensibilidad emocional esta en el nivel más bajo. Esto quiere decir que tiene nervíos de acero y permanece sosegado 
alli donde los demás "eslán desquiciados". Su niyel de estrés es más bajo. y en suma sabe arronlar los reyeses psiquicos. 

9-16 Débil 
A grades rasgos es usted una persona tranquila. a la que no es fácil perturbar. proviSlO de un temperamento de g.ran 
rortaleza. Naturalmente usted sabe que no Se puc.de evitar s icmpn: de manera completa las emociones csLrcsanlcs. pero 
esta muy protegido conlra dlas , 

17 A 24 Algo débil 
F.!) usted . por lamino medio. tranquilo y sosegado I:n las situaciones de presión de la vida cotidiana. Aunque tambicn 
experimenta situaóoncs de estrés dcsagnu..lablcs. Ocasionalmente su fn: de desazones. pero no le afeclan en pro rundidctd . 

25 A 32 Algo fuerte 
Usted cxperimc:nla un nerviosismo un poco dc vado. No puede evilar una ligera intrnnquilidm.l por motivos realmente 
insignifi..:aTlles y Se loma demasiado cn saio muchas cnSftS. I\nh.: las criticas reacciona us ted mas airado que el promedio. 

33 A 40 Fuerte 
Tiene gran tendencia a reetccionetr con sensibilidad e interpreta muchas observaciones inofensivas como dirigidas contra 
usted. Tambicn experimenta a menudo una elevada ansiedad. 

41 A 48 Muy fuerte 
Es usted muy sensible y ticne tendencia a reacciunes de cSlrcs. Su babilidad emocional y frecuentes descquilihrios Se la 
ponen dincil. Su autoeSlima está posiblemente muy minada. y también su satislaeción con la vida reacc iona lambi":n de 
manera hipcrsensib lc a las eritiea.". Su elevado nerviosismo le hace aparecer a menudo impulsivo y agitado. 
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4.2.2. TEST DE EXTRAVERSiÓN 
¿Se lleva bien con la gente? 

instrucciones: califique las siguientes preguntas con la siguiente escala 
1: Completamente en desacuerdo 
2: Algo en desacuerdo 
3: De acuerdo. pero s610 a veces 
4: Completamente de acuerdo 

Soy invitado con frecuencia a fiestas, reuniones sociales, etc. 
Puedo tener trato muy bueno y relajado con otras personas. 
Las mullitudes entusiasmadas me atraen de manera mágica 
Me gusta visitar reuniones o espectáculos donde hay mucho ambiente 
Me gustan las fiestas de todos los tipos 
Soy una persona amistosa 
Soy una persona muy emprendedora 
Me gustan las actividades de grupo y el sentimiento de per1enecer a el. 
En las fiestas me gusta desinhibirme 
Disipo los malos humores en un grupo utilizando mi alegria 
Me dejo contagiar fácilmente por un ambiente alegre 
Tengo un círculo de conocidos muy grande 

I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 

I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 

I 2 3 4 

I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4' '1 

roT AL L-I ___ -----' 

Finalmente sume los resultados obtenidos y compárelos con los siguientes valores 

RESULTADOS 

la 10 MUY DEBIL 
Es usted muy tranquilo y pasa inadvertida: le gusta y culliva la soledad más a menudo que otros. Normalmenlc no padece 
usted por ello. Solo de manera ocasional se hace consciente: dI: que tiene pocos amigos. 

II a 19 DEBIL 
SU necesidad de contactos y actividades sociales es bastante escasa. Alterna periodos de cOnlactos ocasionfllcs con rases 
de retraimiento en la.;; que se basta consigo mismo. Solo de manera ocasional se da usted cuenta dolorosamente de que su 
circulo dc amigos cs pequeflo. 

20 a 27 ALGO DÉBIL 
No es rácil sacarle de casa para acontecimientos sociaks O implicarle en una conversación. Pero si tiene lugar un COnlaclO. 
usted pucde ser muy comunicativo. En cualquicr caso. esta habilidad no suelc durarle mucho. 

28 a 34 ALGO FUERTE 
SU nccesidad de contncto social es un poco superior a la media. !Jusea a menudo la placida y contemplativa soledad para 
descansar dc periodos rnas largos de disponibilidad al contacto. Con ello consigue sal,;í1r1e n las actividades sOl;ialcs la 
suficiente satisracción. 

35a41 FUERTE 
Usted es el prototipo dc persona sociable y dispuesta atcontaclo. pero que ocasiollalmente tamhien se t.:ontienc y frena su 
J1ujo veroa l. Se ha de I\lcm.: ionar su c.apacidad para crear rc1m:iol1cs intcrpcrsolllJles C0l110 de dcsel1\'ol\l:rsc en un grupo 
eon hllmor. equilibrio y sen timiento comunitario. 

42 a 48 MUY FUERTE 
Usted cs una pt:rSOl1il muy amiga del contacto a la que le CIH.:anla darse haflos dc maSilS. I.as licstas eJe 1000 tipo son su 
elixir de vida. Su caractcr le empllja fácilmente a ciena supalic.:ialidaeJ e hiperactividad. 
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4.2.3. TEST DE VALOR 
¿Asume con frialdad el riesgo? 
Instrucciones: califique las siguientes preguntas con la siguiente escala 
I Completamente en desacuerdo 
2: Algo en desacuerdo 
J: De acuerdo. pero sólo a veces 
4: Completamente de acuerdo 

Me gusta tomar el mando en situaciones 
En caso de peligro puedo actuar con mucha sangre fría 
Me gusta la competencia dura y limpia 
Me gusta enfrentarme a tareas dificiles y arriesgadas 
Me gusta explorar territorios impracticables 
Me atrae la competitividad entre dos bandos en igualdad de fuerzas 
Incluso en la guerra podría mostrarme probablemente como valiente 
Desde muy temprano quise dominar yo completamente solo los peligros 
Mi capacidad de rendimiento crece si el riesgo aumenta 
Podría sobrevivir con la pesca y la caza en una región deshabitada 
No me dejo intimidar por amenazas constantes 
Allí donde los otros flaquean, yo me elevo con máxima forma. 

I TOTAL 

Finalmente sume los resultados obtenidos y compárelos con los siguientes valores 
1 a 10 MUY DÉBIL 

l 2 
l 2 
l 2 
l 2 
l 2 
1 2 
1 2 
1 2 
l 2 
l 2 
l 2 
l 2 

Usted no ha nacido para ser un héroe. Evih! 10$ desafios si no le gusta estar en la línea de vanguardia en situaciones 
críticas. En consecuencia busca protectores fuertes que le ofrezcan seguridad. 

11 a 18DÉBIL 

3 4 
3 4 
3 4 
3 4 
3 4 
3 4 
3 4 
3 4 

3 4 

3 4 
3 4 

3 4 

En general está un poco inclinado a emprender tarcas arriesgadas en la vida. y le gusta mantener una actitud retraída ante 
los desafios. En las si tuaciones de competitividad no se siente precisamente cómodo prefiere pasar inadvertido. Solo de 
vez en cuando muest ra los dientes para demostrarse que también quiere. 

19 a 24 ALGO DÉBIL 
En cuestión de osadía. está por debaju del promediu: prefiere que dejar que otrus luchen por grandes ubjetivus y t.reas. 
Pero en general no debe considerarse una persona temcrosH y sumisa: usted tiene.: reservas sec retas que le permiten mostrar 
más valor de lo que imaginan los demás. 

25 a 30 ALGO FUERTE 
Se encuentra en el término medio de la disponibilidad al riesgo. Sin embargo. es probable que muestre. una serie tic 
si tuaciones vitales. más valor de lo que deja en trever su actitud. 

31 a 38 FUERTE 
Es uSh::d baslanh: amigo dd riesgo y se atreve con muchas larea~ arriesgilda ...... Dificiles y de liderazgo. pero su arrojü tiene 
limites. 

39 a 48 MUY FUERTE 
Es usted muy amigo del riesgo. y vive su naluralc7..a Im.:hadora con extrema intensidad. Oebe lener en ctlenta que eso 
provoca muchas re:Jeei ones - adversas lambién- y quc su actitud compromete a otros. El valor sc convierte en un defecto 
si le empujan so lo fines egoistas o fueu.as destructivas: le interesa cotejar su mareH en el (CSl de desobediencia para 
corregir este ddccto . 
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4.2.4. TEST DE DESOBEDIENCIA SOCIAL 
¿Respeta a su grupo? 
Instrucciones: califique las siguientes preguntas con la siguiente escala 
l' Completamente en desacuerdo 
2: Algo en desacuerdo 
3: De acuerdo, pero sólo a veces 
Cid d omplctamente e acuer o 

Se que con la verdad no se va muy lejos 
No tengo ninguna gana de matarme por otros 
Puedo ser bastante peligroso si ello redunda en mi ventaja 
Las desgracias de familiares lejanos me dejan frío 
No tendría ninguna inhibición en tomarle el pelo a alguien en el trabajo 
A menudo no tengo en cuenta las sensibilidades de otros 
A menudo voy detrás del dinero y por ello tomo caminos algo peligrosos 
Me divierte utilizar tretas con la gente 
Me gusta gastar bromas a personas de autoridad 
Muchas veces reacciono con disgusto cuando alguien se entromete en mi camino 
Actúo a menudo conforme al derecho del mas fuerte incluso en relaciones sexuales 
No puedo soportar mucho a los niños 
Hay algunas personas que consideran mi estilo de vída arriesgado o egoísta 
Necesito el riesgo en todas las situaciones de la vida, incluso si cuesta victimas 
M i manera de conducir es bastante arrojada y vertiginosa 
Creo que se puede olvidar el juego limpio en el trabajo 
Si he tratado con dureza a alguien, pienso la mayoría de las veces: "él se lo ha buscado" 

I TOTAL 

Finalmente sume los resultados obtenidos y compárelos con los siguienles valores 
RESULTADOS 
I a 8 Muy débil: 

I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 

Es usted una persona que no deja ver ninguna tendencia egoísta marcada. Le gusta adaptarse a las expectativas sociales 
de su prójimo y pospone cuando es necesario. sus propias necesidades. 

9 a 16 Débil: 
A grandes rasgos pospone usted sus necesidades personales y se comporta de manera cooperativa. En discusiones 
familiares y profesionales se pone usted a menudo en la posición de mediador. 

17 a 26 Algo Débil: 
Se cuenta c.::ntrc las personas modestas y consideradas. Apenas provoca a los demas aCLuclIHJo de.! manera eXélgcrada a favor 
de sus rrorios intt:rt:ses. 

27 a 38 Algo fuerte: 
Su tendencia al comportamiento desconsiderado está un poco por encima del promedio. hay algunos ambilOS en los que 
usted intenta poderosamente salirse con la suya para conseguir sus propias ventajas. Pero en gt:ncral su comportamiento 
egoista es rrenado. 

39 a 53 Fuerte: 
Dcliende sus propios inLert:st:s con una marcada tendencia al t:goísmo y por ello se prcocupu poco por las necesidade.::s de 
otras personas. Tiende.:: a justificar esa desconsideración con argumentos muy déhiles y rarece no tena sentimientos Je 
culpa ni de vergüen:t .. .a. 

54 a 72 Muy fuerte: Es una persona con fuertes intereses egoistas que experimenta de manera hastante desenfrenada. 
Con tal rersonalidad no se puede esperar a pesar de que usted opine lo contrario y se sienta muy capaz de cualquier cosa. 
un cxilO social realmente y duradero y verdaderamente satisfactorio. 
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4.2.5. TEST DE CREATIVIDAD 
¿Tiene sensibilidad artística? 
Instrucciones: califique las siguientes preguntas con la siguiente escala 
I Completamenrc en desacuerdo 
2: Algo en desacuerdo 
J: De acuerdo. pero sólo a veces 
4: Completamente de acuerdo 
Lo que mas me gustaría es realizar una actividad creativa 
Creo que es muy fácil entrar en connicto con nuestras leyes 
Tengo tendencias a filosofar 
Me interesa mucho la Psicologia 
Me encantan las discus iones intensas sobre " Dios y el mundo" 
Me ocupo de problemas acuciantes de nuestra civilización 
Busco nuevas maneras de entender la vida 
Me interesa la música, la poesia, y el arte modernos. 
Tengo una oran diversidad de intereses culturales 
Siempre estoy abierto a temas excitantes desde el punto de vista intelectual 
Tengo un campo de intereses culturales muy especial 
Me intereso mucho por la literatura seria 
Cultivo un estilo de vida cultural 

-

I TOTAL 

Finalmente sume los resultados obtenidos y compárelos con los siguientes valores 

RESULTADOS 
la 10: muy débil 

I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 

Es usted una persona a la que le interesan poco lo!) lema. ... musicales. el arte y los 3r1istas. Incluso rechaza abiertamente 
lodo es le lipa de cosas. Los ideal iSlas le resullan sospechosos. y le gusla más lener los pies IInncs sobre el sucio. Le 
resulta dificil captar la dimensión prorunda de lo an ímico-espiritual. lo que puede conducir rácilmentc a la intolerancia. 

1I a 19 Débil: 
Su orientación de la realidad predominante le conduce a no ocuparse de cuestiones espirituales. Posiblemente uucnncn en 
usted también silenciosas inclinaciones estéticas. pero suele apartar rápidamente de sí esos arrebatos . 

20 a 27: Algo débil: 
Está usted algo menos abierto que el promedio a una vida marcada por la fantasia. pero reacciona con bastante rechazu u 
incomprensión cuando se traspasan delenninados limites de la convención. 

28 a 34: Algo fuerte : 
En general I.!sta uS(l.!d solo un poco por encima de la media en lo que se rdiere a creatividad . Su disponibilidad para la 
experiencia eSh~tici:l e$ su fici enlt! para enfrentarse s in pr~iuicios a la mayoría de las manilcslaciones artísticas. f)ero con 
cautela. 

3S a 41: Fuerte: 
I.~ gusta dt:jarse in spi rar por las musas . )' culti va ucupaciones y pasatiempos orientados al mundo del espíriw /\ deSlaf.;¿tr 
son SlIS múltiples intereses. y la necesidad de un conocimit:ntu de sí mismo mas prufundo. 

42 a 48: Muy fuerte : 
Es una pcrsona inclinada a la cultura y a las bcllas arles. Ama lo altt:rnalivo y lo no convencional. y a menudo se 
encucntra cn busca de un sentid o nuevo o mA.." profundo de la existencia. Se inclina a fil oso la r y a psico l ogi/~r. It: gusta 
discutir. 
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4.2.6. TEST DE AL TRVISMO 
¿Piensa en los demás? 
Instrucciones: califique las siguientes preguntas con la siguiente escala 
1: Completamente en desacuerdo 
2: Algo en desacuerdo 
J: De acut!rdo. pero sólo a veces 
4 Cid d ompletamente e acucr o 

Me gusta ocupanne de los demás 
El carácter pacificador es quizá el rasgo más destacado de mi personalidad 
Soy una persona dulce y flexible 
Me gusta todo lo suave y blando 
Reacciono con mucha sensibilidad a I dolor de otras personas 
Siento a menudo la necesidad de ayudar a huérfanos de otros paises 
Me encanta cuidar bebés en una guarderia 
La ternura tiene pera mi mucho más importancia que la pasión sexual 
Me~usta organizar ayudas vecinales 
Me encantan los niños pequeñitos 
Me encanta contemplar y vigilar a los niños cuando juegan 
Frecuentemente me preocupo en serio por otras personas 

I TOTAl . 

Finalmente sume los resultados obtenidos y compárelos con los siguientes valores 
1 a 10 Muy débil: 

I 2 3 4 

I 2 3 4 

I 2 3 4 
I 2 3 4 
1 2 3 4 
1 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
I 2 3 4 
1 2 3 4 

No mueSlra uSled una lendencia marcada al allruismo. y por ello liene poco inlerés en aclividades y 
profesiones sociales. A partir de tal pobreza de senlimienlos sociales podria desarrollarse un tipo de vida 
realmenle asocial a costa de los demás; revise su marca en el cuestionario de desobediencia social. 

1I a 19 Débil: 
En general t:stá usted bastante poco interesado en los temas sociales y rechaza prestar ayuda o donar cosas. La prestación 
de cuidados. la filantropía y olras formas de compromiso social le resultan rápidamente ine.:omodas. 

20 a 27 Algo débil: 
La solidaridad no entra en su vocabulario emocional bi'lsico. Pero en delcrminada~ situaciones utiliza sus sentimienlos 
sociaks para ayudar al los de mas. 

28 a 34 Algo fuerte : 
Su solidaridad se encuentra solo algo por encima del promedio. y su compromiso socia l necesita a menudo de un claro 
empujón exterior pard dt:sarrollarse. 

3S a 41 Fuerte : 
¡':slá uSled hastante preocu pado por los temas soc ialc~ y sc pone del lado de sus semejantes nÚls tlcb iks. Ama (1 los nil'o:"i y 
sc sielHc una marcHda Ilecc ~:¡dad de convivir pacílicamentc. Sin duda hay í'unhitos en su villa en los que su amor <tI 
prójimo no es léIn Llam. Tienc. por lanto. cienos limites má!-i ullá de los que no quiere ir. a pesar de su ftlene tendencia a 
sacri licarse. 

42 a 48 Muy fuerte: 
USlcd tit:nc una muy marcada necesidad de cuidar. ayudar y complacer los deseos dc las demás personas . r SlO es así en 
especial a los nil'os. pero tamhién con los demás miembros más débiles y nccesiwdos oc la comunidad. Tiende a 
siicrilicarsc por los demás. De dio dependc tambi¿n una ruene ncresidad dc ternura. armnnía y paz 
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4.2.7. TEST DE AUTO CONTROL 
¿Es perfeccionista o un desastre? 
Instrucciones: califique las siguientes preguntas con la siguiente escala 
1: Completamente en desacuerdo 
2: Algo en desacuerdo 
3: De acuerdo. pero sólo a veces 
4: Completamente de acuerdo 

El orden es para mí muy importante en todas las actividades de la vida 
Tengo costumbres fijas, de las que no me dejo apartar 
En el trabajo soy minucioso y_ concienzudo 
La habilidad es mi característica principal 
Cuando se trata de tareas difíciles, sigo firmemente un plan 
Para mis decisiones necesito ante todo datos objetivos 
Valoro la planificación y la organización rigurosa 
Soy una persona que vive conforme a firmes principios 
Siempre pruebo las cosas bien antes de darlas por buenas 
Intento siempre estar preparado para todo 
Tratándose de cosas importantes, lo pienso todo mucho antes de actuar 
Doy gran valor a la puntualidad 

TOTAL 

Finalmente sume los resultados obtenidos y compárelos con los siguientes valores 
RESULTADOS 
la 10 Muy débil 

I 2 J 4 

I 2 J 4 

I 2 J 4 

1 2 J 4 

1 2 J 4 

I 2 J 4 

1 2 J 4 

1 2 J 4 

1 2 J 4 

I 2 J 4 

1 2 J 4 

1 2 J 4 

No se adapta bien a los imperativos)' reglas del mundo ordenado y sigue la mayoría de las veces sus propios impulsos ~ 
ideas. Da usted la impresión a los demás de ser incontrolado o incluso inestable. lo cual puede crear una imagen de ralta 
de formalidad . negligencia u desgana. 

11 a 19 Débil : 
1\ usted le gusta aflojar la [cnsión de vez en cuando. No le interesa someterse de manera incondicional a las normas. Lc 
gusta "sollarse el pelo" y solo desea d isfrutar de la vida libremente. A menudo es consiente de las alias exigencias 
derivadas de la vida laboral. pero usted se esfucrül poco pur adaptarse. 

20 a 27 Algo débil: 
Su escrupulosidad y orden son algo inferiores a la media. Pero mantiene cierta forma que le permiten prcsc:ntarsc como 
mic:mbro dc la sociedad productiva. Sólo a vc:ces se hace evidente que usted cntiende las cusas de otra manera y que le 
gusta seguir su ca mino. 

28 a 34 Algo fuerte : 
Su oric:ntación a la norma t: s algo superior a la media. y su adaptación contro lada al mundo del trabajo es limitada. Se 
ubica usted en la Ihtnja media de las personas que viven predominantemente conforme a "valon.:s conservadon.::s" Sin 
embmgo. en determinadas parcelas de la vida muestra usted amor al orden . 

35 a 41 Fuerte : 
Se esl"uerl' .. a en oflecrlo todo correctamente. respetando lits normas convencionales y le gusta someterse a las exigencias de 
la vida laboral. A veces le ronda el pensamiento de que este Inundo de las normas morales y profesionales no lo es IOdo. 
pero sigue:- alt.:rmdo lirmemente a el. 

42 a 48 Muy fuerte : 
Es un amante del orden dcsc:a hacerlo IOdo pertcclamente. Esto le oacc a uSlcd un trabajador muy bien valorado . Pero su 
necesidad de orden se alarga también a OlroS valores no siempre companidos por el reslO de lú socicdad y ante los que: se 
muestra demasiado in10lerante. 
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4.2.8. PSICOGRAMA 

El Psicograma es una grafica en la que se muestra la relación entre los seis distintos 
factores que se componen la personalidad de un individuo. 
Cada una de las categorías en las que se divide este cuestionario no es más que un factor de 
los que componen la personalidad. En realidad nuestra manera de ser depende de en que 
dosis la naturaleza el ambiente han mezclado estos seis ingredientes en nuestra psique. 
Para hacernos una idea del complejo dibujo de nuestra personalidad. puede resultar útil 
hacer uso de las técnicas de Psicogramas creadas en el instituto para formación de la 
personalidad en Westerau (Alemania). 

La tarea es sencilla ; repasa una a una las marcas de tus cuestionarios (Irritabilidad. 
Extraversión. Valor. Creatividad, Altruismo. y Autocontrol) y aplica un número a cada 
categoría resultante : 

Calificación Categoría 
I Muy débil 
2 Algo débil 
3 Débil 
4 Algo fuerte 
5 Fuerte 
6 Muy fuerte 

Luego traslada estos números a la grafica de la siguiente pagina en el hexágono (cada uno 
en su categoría) y únelos. 

Como referencia, he dibuj ado una línea de puntos con el Psicograma de un ciudadano 
promedio. Compara tus lineas con las que mostramos y podrás saber en que aspectos 
superas a la media y en que factores de personalidad estás por debajo. 

Nota : Los psicólogos no contemplan el ractor Desobediencia Social 
para los Psicogramas. ya que lo consideran un ractor por derecto. 
Más que por un componente de la personalidad . 
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Ahora traslada )a calificación que tuviste en cada cuestionario a los difirentes factores 
que se marcan en la gráfica, como se te indico en la pagina anterior. 

ESTA TESIS NO S 
DE lA BIBIJOTECA 
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4.3. SENTIDO DE VIDA Y TRASCENDENCIA 

la escala de necesidades de Abraham Maslow, como ya la hemos descrito antes son 
cinco diferentes, pero la más alta de estas es la auto realización. En donde el ser humano se 
comunica con su entorno y con quienes le rodean, de esta manera el mundo entero sabe de 
sus ideas, sentimientos y emociones, así el saber de cuales son sus y de 
que es capaz de hacer. 

Por ello se debe conocer cual es la orientación que se tiene hacía ciertos aspectos en 
diferentes áreas de la conducta humana, normalmente para conocerlas se debe llevar 
a cabo mediante la y así saber la orientación vocacional y aspectos 
tales como son: aspectos de relaciones sociales, atención a los detalles. 
control de sentimientos, así como retos nuevos. 

Es decir saber hasta donde hemos llegado y de lo que somos capaces de pero I.a 
pregunta que surge es, sabemos lo que somos ¿pero como nos ven los demás". 

esto no nos debería importar, pero al estar en contacto con personas de 
nuestra empresa y tener contacto con otras empresas, nuestra y nuestro 
desenvolvimiento nos crea una imagen la cual nos ayuda en nuestro trabajo y en la vid;¡. 
social. 

Para conocer dicho aspecto se presenta un cuestionario que nos ayudara a a esta 
pregunta. Pero previo a dicho cuestionario se mencionara brevemente como surge y su 

del mismo. 

El Cad Gustav Jung, menciono en los años 20's distintos que se 
encuadraban en todas las personalidades y fueron los norteamericanos Costa y Mac Rae, 

trataron de medirlos por medio de test. 

Actualmente en internet se encuentra lo ultimo en estas pruebas, es el "Test de Auto 
Eficacia Percibida (PPA)", y sirve para orientación profesional e Es uno 
de los modelos mas y creados por el psicólogo italiano, Gian Vinorio 

el son 5 dimensiones capaces de definir a la mayoría de la 
Five (Las cinco grandes). y contienen una identificación de 

que a su vez se divide en 2 hasta llegar a 10 características. 

La se debe al catedrático de DSICOIOllla José 
Bermúdez y en esta verslOn sus divisiones son: Energía. 
Afabilidad, y cordialidad); Tesón, (Escrupulosidad y 

de las emociones y de los impulsos), así como 
a la cultura y El test de Gian Villorío es modelo de 

de la y de los factores que mide son susceptibles de cambio, lo 
ser muy dificil, la o utilidad del test, es que las personas sepan o 

estén concientes de cómo nos ven los demás, y decidir si se elige un cambio en nuestra 
modificando el contexto en el que se vive, pero un buen modo de tener éxito y 

es cambiar de ambiente. 
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4.3.1. TEST DE AUTO EFICACIA PERCIBIDA. (PPAl 
COMO RESPONDER 
Si esta completamente de acuerdo con una afirmación, cuentese 5 puntos. 
Si esta bastante de acuerdo, póngase 4 puntos. 
Si no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 puntos. 
Si esta bastante en desacuerdo, póngase 2 puntos. 
Si esta completamente en desacuerdo ~ 

Conteste lo más sinceramente que pueda a estas preguntas y averiguará que cantidad posee de cada uno de 
los cinco ingredientes primordiales del carácter. Las preguntas, basadas en el Big five te~t, están fonnuladas 

I . ól J' B 'd por e pSIC ogo ose ennu ez, 
t Me resulta fácil convencer a las demás de mis ideas 
2 En general se puede confiar en que cumpliré mis compromisos 
.1 Procuro ser cortés incluso con los que no me caen bien 
~ No me irrito fácilmente 
) Siempre decido tras tomar en cuenta distintas alternativas y puntos de vista 
6 Cuando emprendo una tarea, no me desanimo fácilmente 
7 Me gusta la aventura y asumir riesgos 
8 ~os gue me conocen saben gue siemf>re ¡JUeden contar conmigo 

h¡-
Me entusiasma conocer la vida y costumbres de otros pueblos y culturas 

tO Tiendo a ser muy riguroso y ordenado en todo 
11 Si alguien me grita, suelo responder gritando 
12 Rara vez soy yo el que comienza una disputa con otra persona 
13 Me atraen las situaciones y experiencias nuevas y desconocidas 
14 Olvido fácilmente las ofensas que recibo 

" Procuro destacar en cualquier actividad 
16 Me siento satisfecho de cómo me va en la vida 
17 Cuando tomo una decisión, procuro siempre llevarla a cabo 
18 Realmente gozo con la contemplación de una obra de arte 
19 Es dificil que pierda el control de mis actos y emociones 
20 Prefiero cooperar a competir 

Como calcular la puntuación 
ENERGIA: Sume los puntos de las respuestas a las preguntas l. 7. 1 1 Y 15 

Sume los puntos de las respuestas a las preguntas 3. 8. 12 Y 20 

Sume los puntos de las respuestas a las preguntas 2. 6. 10 Y 17 

Sume los puntos de las preguntas 4.14.16 Y 19 

AfABILIDAD: 

TESON: 
ESTABILIDAD EMOCIONAL: 

APERTURA MENTAL: Sume los PUlltos de las respuestas a las preguntas 5. 9. 13 Y 18 

Como valorar los resultados 
Calcular ell cada UIIO de los 5 rasgos: 

Energía, afabilidad, tesón, estabilidad emocional y apertura mental. 
Si la suma esta entre 4 y 8, este factor tiene una presencia débil. en su personalidad. 
Si la suma eSla entre 9 y 14. su presellcia es intermedia. 
Si la suma esta elltre 15 y 20. su presencia es fuerte. 

--

-~ 

.-

--

Mezcle las cinco puntuaciones y conocerá su personalidad. TOTAL _____ _ 
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4.3.2. Análisis de creencias Vs valores reales. Ó 

Paradigmas que limitan el desarrollo humano. 

En ocasiones nos hemos preguntado. el porque de cómo son las cosas, en vez de cómo 
deberían de ser; esto se debe en buena parte a como hacemos las cosas y su resultado nos 
satisface. por lo cual termina siendo costumbre o tradición. 

Debemos de recordar que diario en nuestro trabajo, desempeñamos en una serie de tareas 
las cuales debemos realizar según nos soliciten, pero la realización nos parece de acuerdo a 
su forma de hacerlo como lenta, ilógica o absurda, esto es debido a que nosotros tenemos 
una mejor idea para realizarla y obtener el resultado esperado o mejorarlo. 

A lo alargo de la historia del hombre tenemos muchísimos ejemplos. en los cuales alguien a 
demostrado la equivocación de otros. y aún con las pruebas en la mano se les ha tachado de 
locos. ignorantes. reaccionarios o herejes como fue el caso de Galileo Galilei, quién 
demostró que la tierra y los demás planetas son los que se mueven alrededor del sol, la 
iglesia no acepto dicho planteamiento, calificándolo de hereje y obligándolo a retractarse 
ante el tribunal de la santa inquisición, en donde al hacerlo al final pronuncio su frase 
celebre " ... y sin embargo se mueve". 

Otro caso fue el de pintor Francisco de Goya quién en dos ocasiones era rechazado de los 
concursos de la escuela de las Bellas Artes de San Fernando de Madrid, y cuyos premios 
fueron otorgados a Gregorio ferro y Ramón Bayeu. ¿A Iguien se acuerda de ellos" Y GC)'(' 
no obtuvo ni un solo voto a su favor. 

En épocas mas recientes tenemos el caso de Thomas Alba Edison genio creador de 
múltiples inventos que aún hasta la fecha gozamos de sus inventos. como es el telégrafo. el 
fonógrafo, el teléfono y entre otros el foco. Que en su época al presentar dicho invento a 
sus contemporáneos le fue recibido con las frases "'¿Y para que hace falta un foco Sr. 
Edison')" 
Otras personas que sufrieron por las falsas creencias de cómo hacer las cosas fueron: 

Bjon Born en los 70's . que por la forma de tomar la raqueta a dos manos lo ;:;onsideraban 
sin técnica, ganando así el torneo de Winbledon en cinco ocasiones. por lo cual lo imitaron 
muchos. 

En los 60' s Brian Eptein consiguió en 1961. una prueba en el estudio de la tirma Decca 
para su grupo llamado "The Beatles"; a lo cual el manager Dick Rowe dijo "No me gustan 
como suenan los grupo de guitarra ya no venden" contratando en su lugar a "Brian roole & 
Tremeloes". Sin embargo la disquera Parlofhone sucursal de la EMI records. corrio el 
riesgo tocando el turno a George Martín. quién los lanza a la fama. 

En 197\ Gien[liero Boniperti. siendo presidente del Juventus de Turin. 110 quiso al 
futbolista Argentino Diego Armando Maradona [lar considerarlo demasiado bajito y [loco 
capacitado para el fútbol italiano. En efecto era demasiado bajito pero con él su equi[lo "U 
Nápoles'·. obtuvo dos ligas por primera vez en su historia gracias a él. 
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Así como los anteriores casos, existen cientos y aún más recientes que ahora son conocido' 
y comunes, por lo cual descubrimos que la importancia de hacer las cosas no son como se 
piden, si no como resultan de un nuevo enfoque, al cual también se le conoce como 
paradigmas. 

Los paradigmas entiéndanse como modelos o ejemplos, en nuestra sociedad se tienen 
muchísimos de ellos los cuales se imitan conciente o inconscientemente ya que el tratar de 
imitarlos se debe a una serie de circunstancias diversas. 

Los paradigmas por ser parámetros o modelos a seguir, también sirven de inspiración 
a otras personas para romper esquemas y formar nuevos, es decir sirven para crear 
nuevos paradigmas y con lo cual se olvidan los anteriores, y no se les vuelve a usar. 
Sus reglas son muy sencillas pero irreversibles: 

1.- Son comunes en toda la vida (social, económica, de trabajo, etc.) 
11.- Son prácticos (son importantes, dan nuevas reglas y enfocan la tensión) 
111.- Se convierten en paradigmas, es decir la única manera de hacer algo (parálisis 

Paradigmática). 
IV.- Quienes crean uno nuevo son regularmente foráneos, se sugiere no se debe 

interferir en el camino de quienes crean uno nuevo ya que finalmente 
terminaran imponiéndose. 

V- Aquellos que comienzan uno se convierten en pioneros del paradigma .. 
VI.- Al crear uno nuevo se crean nuevas reglas. 

En conclusión debemos tomar en cuenta que, si para la realización de nuestras labores, 
podemos realizarlas en formas diferentes; mas fáciles, innovadoras, rápidas, y de mejores 
resultados que los obtenidos; entonces estaremos creando una nueva filosona en el trabajo 
y ser mejores que otros ya que seremos lideres en nuestro campo. 
Pero para llegar a esto, debemos mantener controlados y estimulados los factores de nuestra 
personalidad, y conocer bien aquello en que nos desempeñamos, solo así podremos ser 
innovadores. 
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CAPITULOV. 
APLICACIÓN DEL SISTEMA. 

Como ya se menciono antes los factores emocionales están presentes en todas las personas, 
y cada uno de ellos puede estar en mayor o menor medida fuera de sus limites normales, 
dependiendo de muchos factores que pueden Ser internos ó externos, como pueden ser: 
estados de ánimo, aspectos laborales, de escuela, de familia, personales, etc. Una forma de 
poder detectar su presencia, es describir la medida en que están presentes cada uno de ellos, 
mediante la aplicación de una batería de exámenes especiales (Test) diseñados para ese fin . 
Empezando por aquellos factores de orden interno, que como ya se menciono son: el estrés, 
la ansiedad y la depresión; si el resultado de los factores internos están fuera de los limites 
normales, se procede a la aplicación del estudio de la calidad de vida del individuo, es 
decir, aspectos de salud (Física, mental y emocional), aspectos intelectuales y laborales; los 
cuales, mostrarán aspectos cotidianos que pueden influir en los factores motivacionale~ y 
que es como la persona los maneja a diario ya sea conciente o inconscientemente. 
Posteriormente los de orden externo, para conocer el origen de dichas alteraciones. Como 
son: la irritabilidad, la extraversión, el valor, la desobediencia social, la creatividad, el 
altruismo y el autocontrol. En estos últimos se hará una comparación entre ellos mediante 
una gráfica (Psicograma), que mostrará en comparación con un ciudadano promedie la 
alteración de dichos factores estudiados. 
Una vez que estos tipos de factores ya se han determinado, es conveniente que la persona 
sepa como lo perciben los demás, aplicando el ultimo test llamado "Personal Potential 
Análisis" ó PPA, que sirve para ese propósito, y así reforzar la idea de un cambio para 
mejorar la motivación. 
Describiendo todo lo anterior, gráficamente se muestra el procedimiento de aplicación del 
sistema. 

DETECCIÓN 00: 
.'ACTORES 
EMOCIONALES 

Decisión personal 
de un cambio. 
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u:llrsi-II 1 

A continuación se describen dos tipos de organizaciones en donde se llevo a cabo la 
aplicación del sistema, así como sus respectivas características de cada una de las 
organizaciones. 
La primera es la empresa denominada "lnterfonos y Alarmas, SA de CV"; la cual su giro 
comercial es la venta de accesorios para la instalación de redes de voz, datos y video, así 
como de sistemas de seguridad residencial, comercial, etc. La empresa esta compuesta por 
ocho sucursales ubicadas en las cercanías del eje central Lázaro Cárdenas, en el centro y se 
extiende hasta las calles de Revillagigedo, teniendo la casa matriz en la calle de López 44. 
Su estructura del personal es tener a un encargado de sucursal, asistente y una cajera todos 
con base ahí; así como vendedores de piso, a los cuales se les rota constantemente de una 
sucursal a otra, como política interna para tener un mejor control; lo cual trajo como 
consecuencia, que aún los mismos empleados no tuvieran contacto frecuente con los 
clientes y que no conocieran sus necesidades. 

Además en cada sucursal, no tenían instalaciones adecuadas que permitiera una fácil 
ubicación de los productos que se encontraban ahí, ya que utilizaban el área de almacén 
como área de comedor, oficina y laboratorio de electrónica; así como salir de una a dos 
horas más tarde de trabajar, debido a las actividades del cliente. 

Debido a lo anterior, el personal no mostraba interés en conocer mejor los productos qlJl' 
vendían, es decir no mostraban les interesaba en capacitarse. mostraba apatía por las 
necesidades del cliente, y siempre estaba de mal humor. 

Las anteriores características del personal, no eran evidentes para los encargados de.la 
sucursal , que los conocían por poco tiempo antes de que los enviaran a otra tienda, y solo' 
reportaban bajas ventas. La representación gráfica de la organización y sus sucursales se 
presenta con los siguientes organigramas. 

,---- -, 

Soc io <':i"l.pita l isla 
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Organigrama general de Interfonos y alarmas, SA de CV. 

Encargado 

de 
Sucursa 1 

Organigrama por sucursal 
Debido a lo evidente del problema que esta presente por sucursaL se aplicaron los 
cuestionarios al personal de ventas en forma gradual y solo a algunos, ya que sus labores no 
les permiten a todos tener tiempo para contestar los cuestionarios. Los cuales arrojan los 
siguientes resultados; el estrés, la ansiedad y la depresión, se encuentran presentes aunque 
no en forma alarmante, pero si en niveles mayores de lo normal con respecto a otros 
miembros de la organización, lo cual es la consecuencia de tener estados alterados en tres 
de lo siete factores que componen la personalidad humana. Dichos factores alterados son: la 
irritabilidad, el altruismo y la desobediencia social, los cuales a su vez son consecuencia de 
las condiciones de trabajo existentes. Estas condiciones son la comparación entre dos 
sucursales en las cuales se pudo llevar acabo dichos cuestionarios, como fueron las 
sucursales de Uruguay y de la calle de López. En las cuales se tuvieron las facilidades para 
ello. 

IiIEstrés 10% 
BEstrés 15% 

• AnSiedad 5% 
.Ansiedad 10% 

o Depresión 3% 
o Depresión 12% 

V\!ndcdorcs de piso. Personal administrativo dc base por sucursal. 

El Irritabilidad 15% m Irritabilidad 10% 

• Desobediencia social 10% • Desobediencia social 5% 

OAltruismo 5% 
OAltruismo 20% 

Vcndcdorcs de piso Personal administrativo de hase por sucursal 
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La segunda organización es "Automotores la villa, S.A. de C.V." y se encuentra ubicada 
en; Ferrocarril Hidalgo No 890 Col. Aragón, la cual forma prute del grupo PROCEDE, 
grupo conformado por cuatro distribuidoras que son: la Villa, Aeropuerto, Azcapotzalco y 
Querétaro. Y cuyo giro principal es la venta de autos nuevos. Así como también 
mantenimiento, reparación, verificación y venta de accesorios. Su organización por 
sucursal es la siguiente: 

SOCIOS 
INVERSIONISTAS 

Vendado< 

Vendedof 

Vendado< 

V,nd,dor 

VtndC'dor 

Vtndmor 

Vcndedor 

Director General 

Vendedor 

Vendedor 

Vendedor 

Vtndwor 

Vendedor 

Vtndcdor 

Ve'ntlC'dor 

Grupo asesor de la empresa 
"Volks wagen , SA de CV .. 

La representación grafica de su organización, es principalmente del área de ventas, que es 
donde se genero las inquietudes y la baja motivación, principalmente entre su personal de 
recién ingreso y los que ya tenían cierta antigüedad, excepto los administrativos es decir el 
personal de la fuerza de ventas no mostraba las características de dinamismo y entusiasmu, 
debido a que tenia una serie de condicionamientos que lo frenaban en su desempeño. como 
son: 

o El escaso tiempo para estar a prueba, ya que era solo de 30 días. 
o El no tener un tiempo adecuado para la capacitación, ya que solo se otorgaba 

cuando el gerente u otros compañeros se encontraban disponibles en la sucursal o 
no salían a visitar clientes fuera de la sucursal. 

57 



o El tener que cubrir una cuota de ventas de tres autos mínimo por semana, si al mes 
no lo hacia se le daba de baja. 

o Por desconocimiento de la existencia de catálogos de nuevos modelos de autos y 
accesorios. 

o Por no conocer bien los diferentes tipos de planes de financiamiento, y otro tipo de 
modalidades de venta. 

o Tener juntas diarias de las 8:00 a las 10:00 AM, lo cual les restaba tiempo para 
capacitarse o visitar clientes. 

o y principalmente porque sus compañeros vendedores no los apoyaban. 

Por lo anterior el sistema de cuestionarios fue aplicado a todos los vendedores obteniéndose 
los siguientes resultados en general; En los vendedores de recién ingreso se obtuvo que 
presentaban estrés, depresión y ansiedad por lo cual tenían a su vez presente solo uno de 
los siete factores de la personalidad en forma alterada con tendencia negativa que es: La 
irritabilidad. 

m Estrés 20% 

.Ansiedad 10% 

o Depresión 7% 

Vendedores de piso de recién ingreso 

E1 lrritabílidad 20% 

• Otros 
(Normales) 

Vendedores de recién ingreso 

El cual es el resultado por sentirse rechazados, por vendedores que tenían mas tiempo, por 
no tener una capacitación adecuada, por no tener un horario muy reducido e inflexible, así 
como el tener poco tiempo para cubrir la cuota requerida. 

En los vendedores que tenían mas tiempo trabajando ahí, mostraban problemas de estrés, 
ansiedad y depresión, teniendo presente dos factores alterados que son: 
El altruismo y la desobediencia social. Debido a que ellos veían en sus compañeros de 
recién ingreso; una amenaza potencial que podía reducir sus ventas, por lo cual trataban de 
no tener contacto con ellos o no proporcionarles la información debida. 

Ii!IEstrés 11% 

.Ansiedad 7% 

O Depresion 3% 

Vendedores con antigüedad 

IlIAltruismo 20% 

• Desobediencia Social 10% 

Vendedores con antigüedad 

Todo lo anterior, el gerente de ventas ( jefe inmediato de ellos); no lo conocía en forma 
constante se encontraba en juntas con socios de la empresa, visitando clientes, verificando 
unidades vendidas, o atendiendo otros asuntos relacionados a su puesto; sin embargo al 
presentarle los resultados de los exámenes y el porque de sus orígenes, supo que tenia que 
cambiar algunas de sus estrategias y políticas en la fuerza de ventas, por lo cual se presento 
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al gerente de la sucursal dichas observaciones y sugerir algunos cambios, obteniendo de 
esta manera lo siguiente . 

./ Aumentar el tiempo de prueba a 60 días . 

./ Dedicar un día completo de capacitación . 

./ Otorgar de forma completa y oportuna catálogos y manuales así como papelería de 
ventas . 

./ Reducir el número de juntas a solo lunes, miércoles y viernes . 

./ Serán los clientes quienes elijan a su vendedor. 

./ Manejar el concepto de cartera de clientes, por zonas establecidas o clientes 
determinados previamente por el vendedor. 

Los anteriores son acuerdos generales, pero sin modificar en esencia las políticas básicas de 
trabajo, y solo una parte de ellas ya que se busco un orden interno, sin afectar la 
normatividad que tuvieran nuevos conflictos con vendedores se estableció poner horarios 
en los cuales una cantidad de vendedores saldrían a ver clientes en las calles y otros estarían 
de guardia en la sucursal. 
Dichos acuerdos fueron tomados por el gerente de ventas y el gerente general y los 
acuerdos tomados se dieron a conocer al personal del departamento de ventas. 
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CONCLUSIONES. 

Cuando el sistema de test, fue aplicado en las empresas antes mencionadas, se obtuvo los 
resultados esperados; es decir, se pudo determinar en forma oportuna aquellos factores que 
al encontrarse fuera de sus limites normales, especialmente por debajo del promedio, 
provocaban una baja en la motivación del (los) individuo (s). Como sucedió en las 
empresas "Interfonos y Alarmas SA de CV" y "Automotores la Villa SA de CV", en donde 
los factores internos (Estrés, Ansiedad y Depresión), se encuentran claramente alterados en 
forma negativa y por tanto son causados por factores externos; en este caso por la 
irritabilidad. el altruismo y la desobediencia social. 
Por dichas observaciones y por sus resultados, se concluye que el sistema funciona 
adecuadamente como una herramienta administrativa auxiliar, ya que detecta posibles 
cambios en la conducta del recurso humano; y de esta forma saber de aquello que le sirve 
de estimulo para mejorar su desempeño. Además de aplicarse fácilmente por cualquier 
persona y a cualquier nivel y en cualquier organización. Al mismo tiempo estimular la 
productividad y entrega al trabajo, ya que en la actualidad, la integración de una persona a 
la organización repercute en muchos aspectos que pueden ser negativos, es decir. darle 
tiempo para que se familiarice con la empresa, sus labores, sus compañeros y desarrolle su 
potencial. Esto durante un periodo de tiempo llamado "de entrenamiento". que al final si no 
se ha podido ajustar a los diferentes ámbitos de la organización, habrá costado en muchos 
sentidos a la misma. pero si lo ha logrado, llevara tiempo en que se pueda tener un 
desempeño adecuado. 
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