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PROLOGD

El presente trabajo de investigacidn ha sido llevado a ca=-
bo, considerando la importancia gue tiene el factor humano

en el desarrollo del Pafm.

Considerandoc gque el hombre es la parte central de la Empre-
8a, surgid la idea de enfocar esta investigacién hacia la =~
motivacién del personal para poder alcanzar mejores condi--

ciones de vida.

En esta época de constante desarrolle, ha sido necesario --
darle mayer importancia a la manera do cdmo Be va a tratar

al personal de cualquier Empresa, para gue &ste no s6lo tra
baje por necesidad, sino por alcanzar una superacifn perso-

nal ¥ un desenvolvimiento laboral.

La motivacifn ca uno de los factores mis importantes dentro
da los Recursos Humanos; pero como veremos mids adelante, no

son muchas las Empresas que le dan la importancia debida.

Queremos hacer patente nuestro agradecimicnto a todas las -
parsonas que de una u otra forma contribuyeron a que esta -
investigacifn se realizara, asi tambifn gqueremos hacer men-
cidn especial al C.P. L.A. Mqﬁuel Rafial Luafia y al Lic. - =

Jimmy Cassis Zacarfas, guienes nos quiaron y asesorarcn a -

lc largo de toda la investigacitn.



INTROPUCCION

La motivacidn es un tema que actualmente estd teniendo au-
ge, debido a los camblios ideoldgicos que sc suscitan coti-

dianamente.

Este eatudic tienc como propdsito analizar los diferentes

agpectos que intervienen en la Motivacidn Laboral del Per-
sonal, quo presta sus servicies dentro de las industrias -
dedicadas a la Fabricacién de Muebles para las Oficinas =--

dentro del irea metropolitana de la ciudad de Mé&xico.

En este estudio se pretende suministrar conocimientos geng
rales a aquellas personas interesadas en el tema de la Mo-
tivacidn del Personal, ya scan cstudiantes, profesores o -
empresarios. Estd compuesta por seis caplitulos, los cua--

les fucron documentades de lo mejor forma posible,

El Capftuleo Primero trata de indicar la metodologla del -
trabajo, mencionando las principales Emprcsas que sirvie--
ran para realizar nuestra investigacifn, ademfés de determi

nadas hipStesis y cbjetivos del trabajo.

El Capftulo Segundo, nos habla sobre las caracterfisticas -
del ser humano y los tipos de organizacidn tanto formal co

mo informal, gque existen, tomando en cuenta que on ocasio-



nes existen cambios dentro de éstas,

El Capftulo Tercera, nos habla principalmente de lo que so
entiende por motivacidn, partiende de su concepto hasta =-- -

los enfogques que le dan algunas personas expertas acerca -

del tema.

El Capitulo Cuarte trata de las relaciones que existen en-

tre la direccién con sus empleados principalmente.

El capitulo Quinto, habla de la funcifn directiva y ademids
de la relacitn con el Licenciado en Administracifin y su im-

portancia dentro de esta funcién.

Finalmente, el Capftulo Sexto nos indica la investigacitn
de campo, cn base a encuestas que ac realizaron, analiza--

dag estaodfasticamente y con interpretacién.



CAPITULO I

PLANBACION DE LA INVESTIGACION



1.1 OBJETIVOS

1.1.1 OBJETIVO GENERAL:

El presente Estudio tiene como propdsito fundamental -
analizar los diferentes métodos de Motivacidn que se usan =
actualmente dentro de la Industria de los Muebles de Ofici-

ha.

1.1.2 OBJETIVO ESPECIFICO:

Investigar si la satisfaccidn dé los diferentes tipos
de necesidades que el empleado requiere por parte de la Di

reccifn puede traer algdn beneficio a la Empresa.

1.2 PROBLEMA:

Es adecuada la Motivacién que se les da a los Emplea-
dos para crear un mejor ambiente de trabajo dentre de la -

Industria de los Muchles para Oficina.

1.3 MNIPOTESIS:

En la actualidad no existe una adecuada motivacién pa
ra los empleados de la Industria de Muebles para Oficina,
debido a la poca atencién que a elle dan los dircctivos de

la Empresa.



1.3.1 VARIABLE INDEPENDIENTE: UN MEJOR AMBIENTE DE

TRABAJIO.

1.3.1.1 VARIABLE DEPENDIENTE:; UNA MAYOR Y MEJOR - =

SISTEMM DE MOTIVACION.

1.4 DISERO DE LA PRUEBA:

Se utilizard la investigacidn documental, asf como la
de campo; ya que éstas proporcionardn la informacidn nece-—
saria para poder contar con los elementos indispensahles -
que permitan hacerlec y cumplir con los objetivos previamen

te cstablecidos,

1.4.1 INVESTIGACION DOCUMENTAL:

Para demostrar nuestro trabajo fue necesario encon- -
trar en diferentes textos los diferentes factores de Moti-
vacidn gue se¢ aplican en la Industria Mueblera, los cuales

no8 sirvieron para resclver nuestro problema,
Por lo gue sc acudid a las sigulentes Bibliotecas:

a) Biblioteeca de la Universidad Anahuac
b} Biblioteca de la Universidad Iberoamericana
c) Biblioteca Benjamin Franklin

d) Biblioteca de la Universidad La Salle



1.4.2 INVESTIGACIQN DE CAMPO

En dicha investigacifn sc utilizardn las t&cnicas de:

a) Entrevistas; b) Cuestleonario y ¢) Observaciones.

El Cucstionaric se aplicard a una mucstra represcnta-
tiva del universo, tanto de empresas medianas como de las
grandes, para hacer una comparacidn de ambas, y sicndo en
este caso los directores de importantes empresas, donde la

Motivacidén sea de cardeter importante.

La cobservacidn nos serviri para en un momento dado po
der determinar circunstancias gue se presentan, las cuales

nes servirdn en ¢l desarrollo de nuestro trabajo.

1.4.2.1 UNIVERSO:

Se tomard como universo a todas agquellas empresas de-
dicadas a la fabricacidén ¥y venta de muebles para oficina -

dentro del drea metropolitana de la ciudad de Midxico.

Dentro de la ciudad de México el ndmero de cmpresas -
con caractoerfsticas medianas ¥ de gran tamano no Son dema-~
siadas y se tomd un nCmero representativo de la Industria
Mueblera, por lo gque consideramos un total de dicciocho em
presas, por lo gue por su reduclde némere en lugar de apli

car f£&4rmulas para determinar el tamafio de la muestra, se -



aplicarid un censo informativo a cada una de estas empresas.

1.4.2.2 MUESTRA:
Industrias

En este caso la muestra se efectuard mediante un censo
a las principales industrias dedicadas a la fabricacidn y -
venta de muebles para oficina, tanto de madera como metdli-

con, que gon la cantidad de dieciocho empresas.

A continuacidn cnlistaremos las dieciocho empresas que

comprenden nuestra muestra;

1. Productos Metdlicos Steele, S5.A. de C.V.
2. Industrias D.M. Nacional.

3. Industrias Riviera

4, Lépez Morton, S.A.

5. Remington Sistemas de Oficina.

6. Compainfa Mexicana de Muebles de Acero.
T Placas de México,

a. Muebles de Oficina Von lNaucke

9. S5iglo Mex.

10. of imex

11. Muebles de Oficina Simex

128t Euromueble, S.A.

13. Knoll, S.A.



14. Industrias Serrat
15. Olimpia

16. Industrias Dinamie
17. Kora, S.A.

1e. Mucbles Escolares Langhon

1.4.2.3 TAMARO DE LA MUESTRA

Bn visata del tamafio del universo que tenemos y a jui-=-
cio de nogotros, cenceontrames gque la muestra de dieciocho em
resas representa el BOf de las ventan totales de mucbles, -
tanto de madera como metdlicos Y por lo tante, nos convenfa
aplicar un cuestionario a cada una de ellas en lugar de de-

sarrollar una férmula que nos diera una muestra mucho mayor.

Sa escogiercn estas empresas debido a que clasificdndg
las en medianas y de gran tamaho, encontraremos diferen- -
cias en sus formas de motivar al personal y que a la vez cs
tas empresas como se mencionS anteriormente, representah ca
i on su totalidad las ventas gue acaparan el mercadc en la

eiudad de México,

1.4.2.4 INSTRUMENTO DE PRUEBA:

Con el prop&sito de efectuar la investigacisn, se ela-
borard un cuestipnario a fin de poder entrevistar a los di-

rectores de las empresas.



1.4.2.5 JUSTIFICACION DEL CUESTIONARIO

PREGUNTA OBJETIVO GENERAL OBJETIVO ESPECIFICO-
1 x
2 X
3 x
4 %

5 X

6 X

7 X

8 %

9 x
10 x x
11 X x
12 X
13 x X
14 x
15 x x
16 x
17 X x
18 X

-
w
=



CAPITULO II

PRINCIPALES ASPECTOS DEL SER HUMANO



2.1. ASPECTO SOCIAL

El hombre, por naturaleza, os un animal social, no ==
puede vivir ni desarrollarse si no es en el scno de una or-

ganizacién social por elemental y rdstica que &ata soa.

El ser humano desde mucho antea de su nacimionto se -
encuentra en dependencia directa con otro aer, y esta misma
depondencia seguird en aumenteo en base a la relacibn que -~

tenga este ser con loa demds, ne s86le con la intencifn de -

buscar obtener un desarrolle individual, sino también el

poder contribulr con algo de £l a la sociedad, [1}

De esta manera la primera relacifn que tenga el ser -

humano serd la que tenga con su familia, y siendo 8sta el
primer contacto que tiene con la sociedad, Bu relacifn lo -
afectari el resto de su vida. Posteriormente quiz&s asista
a una escuela donde podrd convivir con nifios de su misma ==~
edad y maestros, lo cual le provecard un cambio al que se
integrard poco a poco y asf en el resto de su vida debers -
lrse adaptando a los diferentes factores que se presentan -
en una sgciledad y al mismo tiempo los grupos de individuos
que la componen, gque al mismo tiempo tendrdn objetivos die-

versos entre unos y otros.

(1) Fe Gregor Douglas.-il Aspeocto Tunano dentro de las Lapresas. Idito-
rial Diana, Mixico, 1930,
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2.2. ASPECTQ PSICOLOGICO

Para poder hacer un estudio sobre ol aspocto psicols-
gico del hombre, sc debe do iniclar con un estudio de la —-
mente humana, para asi poder comprender de una major manera

s8u forma de comportarse y sus actitudes.

Seqtn Freud, la menta estf integrada principalmente -
por tres partes: El Ello, o Id, el Yo, o Ego y el Superego

o Superyo.

Se iniciari hablando del Ello o Id, el cual se va a -
manifestar a travts de impulsos que no estan a nuestro al--

cance dominar.

El grupo o conjunto de instintos gque forman o inte---
gran cl Ello como son el hambre, apetito s.xual, y la satis
faecidn, por ejomplo, son instintos gue surgen del princi--
Pio del hombre por el placer, perc la carcncia de un real -
chjeto capaz de satisfacer una necesidad biol&Sgica no es —-
siempre un obsticuloe, ya que la sola representacisn mental

del objeto descado vendrd a satisfacer esa necesidad,

Por otro lado el Yo, quedard integrado on base a nues
tros pensamientos, y de nuestro razonar; que difiere con el
Ello, el Yo vive en el tiempo y significa todas nuestras co

municaciones hacia el munde exterior de la realidad; es la
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reprasentacion mehtal que tenemos acerca de las casas y a -
la vez es tambi&n el recuerdo de Sucesos gue ocurrieron con
anterioridad. Podemos decir gque el Yo no 88lo percibe y cap
ta los casog sSino que también las puede en un momento dade

tambifin se pueden recordar,

Por filtimo, se eéncuentra el Superyo que es el resulta
do de la asimilacién que ticne cada individuo,preosenta so--
bre todos aguclles principios y normas que rigen las rela--

ciones del hombre con la sociedad en gue vive.[2)

Es decir diche de otra forma la estructura moral que
se forma y se cncuentra en €l ser humano desde el momento -
de su nacimiento hasta llegada au juventud dentro del marco

de la comunidad en que sc desenvuclve.

El justo cquilibrio de estas tres partes ya menciona-
das con anterioridad nos dafa como resultado la actuacibn -
normal de una persona. Esto no guita la posibilidad de gue
el hombre pueda encontrarse en serios problemas, sin embar-
go podrs estar libre de tensicnes y angustias, y por tanto,
gsersi capaz de poder manejar en un momento dade sus proble--

mas de la mejor forma posible.

2,3. ORGANIZACION FORMAL

Una empresa © cualguier clase de organizacidn estard

{2} Mc Gregor LCouglas, Cb. Cit.
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formada por un conjunto de individuos que se integrardn y -
colaboran para un mismo £in comun. Scobre este punto George
Terry, defipe a la Organizacifn: como que es el arreglo de
las funciones que se estiman necesarias para leograr el cbje
tivo y es una indicacifén de la autoridad y la responsabili-
dad asignadas a las personas que tienen a su cargoe la ejecu

cién de las funciones respectivas,

Este enfoque de caricter fundamental aes aquel que tig
ne la organizaciin de cardcter formal de la empresa, y que
se pucde traducir en la jerarqufa y la divisi&n de tarcas y

de funcliones.

ES una estructura gue so expresa ch cl organigrama, =

los reglamentos y las normas de actuacién.

Es la que pone cn un orden los esfuerzos y formula cl
armazfn adecuado y la posicifn relativa de las actividades
que se habrin de desarrecllar; os, en sintesis lo que cada -
miembro de la organizaci6tn debe hacer, incluyendeo la manera

de ¢bmo debe realizarlo.

be acuerdo ¢on J.A.C. Brown, la organizacién formal -

posee tres caracteristicas bien definidas:

1, Es deliberadamente impersonal

2. Sc basa en las relaciones ideales
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3. Se basa en la hip&tesis del populacho de la natura
leza del hombre (es decir, que la competencia conduce a la
eficiencia mixima; gque cuando cada individuo lucha por sf =~
mismo, sirve a los mejores intereses del grupo ¥ gue log in
dividuos son unidades aisladas que pueden pasar de un pues-
to a otro de acucrdo s6lo con su habilidad para hacer el --

trabajo) .

pentro de una organizacifn de caridcter formal existen
una seric de problemas de carfcter administrativeo gue difi-
cultan la manera de resolverlos, ya quo el factor humant pe
ve reducido al mInimo al existir una naturaleza impersonal
y una dificultad en las comunicaciones, patente sobre todo

cuando se trata do organismes muy grandes.

Esto no significa gque la organizacifn forma deba desa
parecer, sino gque por el contrario, tendri que tomar mis en
cuenta a los individuos, sobre tedo en lo que sus actitudes,
necesidades e intercses se refiere, para poder obtener asf
todos aguellos bhenoficios que presenta este tipo de organi-

zacidn.

2.4. ORGANIZACION INFORMAL

-Una empresa o cualguier otra institucifin, no es sola-

mente un grupo grande de personaa que la forman, sine tam--
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bifén puede ser un grupo de personas gue a la vez aue tienen
relaciones funcionales tienen rencores, y amistades, odio,
ete., los cuales llevan a la formacibén de lo que se coloce

como un grupo informal de trabajo.

Gardener y Moore definen la crganizacién informal co-

mos

La gegultante de las relaciones {ndividuales y colec
tivas de los individuos a la situacifn en gue los coloca la

organizacifn formal.

Al mismo ticmpo otros autores como Koontz y O'%onnell
meneionan gue Banard considera como una organizaci®n infor-
mal agquella en la cual la actitud personal conjunta sin un
propBaito consciente de grupo, alin cuande posiblemente con-

tribuya a resultados conjuntos.

Elton Mayo, junto con las investigaciones realizadas
por parte de Hawthorne, llegd a la conclusibn de la impor-w-
tancia que tiecnen los grupos de trubajo, y proporcicnan dos

lecciones importantes:

1.+ Que ningtn agregade de personas puedo exlstir por
algln tiempo sin que se formen grupos informales y sin que

destaquen los lideres naturales,
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2.=- Que no solamente es estlpido sino £fdtil tratar de
deshacer esos grupos; la actitud inteligente consiste en in
tengar que los intereses de la direccifin y los cbreros coin
cidan a fin de que el conjunto de grupos informales que for
man el perscnal de la fibrica adopten las mismaa metas en -

vez de frustrarse unos a otros.

Como ya se habfa comentado con anterioridad, todas —-
las actitudes guc ol ser humano toma en su vida.ante la di-
versidad de circunatancias gque se le presentan las adquierce
principalmante en su ndcleo familiar y en seguida la escue-
la, pero ain duda alguna es de grah importancia a la vez el
grupo de trabajo donde se encuentra, gue es un factor muy -

importante.

En el momento en que la Direccidn anuncia & los traba
jadores el lugar, y como van a trabajar, les esta diciendo
al mismo tiempo con gque personas se pondra en contacto para
realizar su trabajo, partiendo de esto, ellos mismos empeza
rédn a reunirse entre s formando grupos de amigos, guiados
por la amistad y los diversos intereses que les sean comu--—
nes; y a(n cuando no haya ningln motivo o raz&n para que es
tos se agrupen entre sI, los individuos procurarin formar—--

las.

Analizando lo anteriormente dicho se puede decir que
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cuando se pretende camblar la conducta humana de alglin -—-
miembro de la organizacifin, es preferible actuar a través -
del grupo ¥ no directamente sobre el individuo; y que es --
muy importante para el dirigente entender que la organiza--
¢i6én informal, es la Fuente principal de control social y -
que la relacién existe entre la organizacibn informal y la
formal, debe mantenarse y armonizarse para lograr la mixima

efectividad en el funcionamiento de &sta fltima,

Por otra parte se pucde mencionar gue toda cmpresa no
golamente debe de buscar satisfacer los intercses cconSmi--
cos que la forman sino que a la vez de satisfacer sus jinte-
reses porpios debe de considerar las responsabblidades so--

clales que tig¢ne toda emprosa.

En bage a la medida en que se integren los objetivos
de la organizacidn con los de los individuos que trabajan -

parn ella asf serd cl €éxito que pucda alcanzar la empresa.

2.5, FACTORES MOTIVACIONALES DENTRO DE LA EMPRESA.

Es evidente, que la mayorfia de los esfuerzos para -=-=-
efectuar cambios on la organizacifn, ya sea que provengan -
de la gente, la tecnologla, la estructura o la tarea, tie~-
nen gue ver unos con los otros, y los cambics que se provo-

gueh en uno o varios de e¢llos resultarin en efectos compen-
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satorios en los reatantes.

El sistema de hacer categorlas se complica mis, por -
el hecho de que los objetivos de los diversos enfogues dol
cambio en la organizacisn no son uniformes, Todos ¢llog --
comparten una gran impartancia en las mejores soluciones de
las tarcas; sin embargo, mientras algunos de los enfoques -
t8enicos se dedican casi oxclusivamente a las soluciones de
las tareas, otros de los cnfoques de las gentes estdn igual
mente interesados eon ¢l desempefo de la tarea ulteric a las
deciaiones. Aunque la solucifn de una tarea mejorada sirve
como una meta comfin para todos estos cnfogques, algunos lle-
van diversos objetives asociados. Asf, algunos de los prime
ros enfogues estructurales estaban preocupades por obtener
un statu quo del peder, y por mejorar el desempiico de la ta
rea; algunos de los enfoques actuales estln por lo menos, -
tan interesados on suministrar organizaciones que cumplan -
con las necesldades humanas, como lo estan en un eficaz de-~

sempeiio de las frcas.

2.5.1, ENFOQUES ESTRUCTURALES

Los csfuerzos hechos para cambiar a las organizacio--
nes mediante cambios en la estructura, parocen ser de cua--

tro clases, segin Leavitt.
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Primero, el cambic estructural ha side el principal «
macanismo del tebrico de la organizacifn eclisica. A partir
del pensamiento deductivo, lé8gico, basado principalmente en
el sistema militar de la primera teorfa no empirica de la -
organizacifn, surgi& toda una scrie de principios de admi--
nistracidn que ahora son familiares para lograr un miximo -

desempeiio de la organizacibn, optimizande su estructura.

Estos primeros enfoques estructurales casi siempre me

diaban sug actividades a travéa de la gente hacia 1a' tarea,

Es decir, que se mejora el desempeiio de una tarea =—-~-
aclarando y definiendo las labores de la gente y estable---
ciendo adecuadas relaciones entre dichas labores, Estos en-
foques eran increiblemente ingenuos en sus suposiciones ——-
acerca dal comportamiento humano. Leavitt define que de he-
cho las Gnicas suposiciones que se hicieron eran legalistas
y moralistas: una vez gue hublera sido contratada para tra-
bajar, la gente llevarfa a cabo los t&rminos del contrato;
a la gente que se le asignarin responsabilidades, aceptaria
necesariamente esas responsablilidades, cuando la gente reco
nociera las metas de la organizacibn lucharia debidamente -

para alcangzarlas.

Un segunde enfoque muy difundido en el camblo estruc~

tural, es 1la idea de descentralizaci6n. Esta afecta parciale
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mente el desempeiio de las tareas por medio de sus efectos =

de intervencién en la gente,

Al creoar centros de utilidad, uno supuestamente aumen
ta la motivacifn y el comportamiento orientado hacia una me
ta de los administradores locales. Tambi#n agrega uno flexi
bilidad ecn el £in de hacer posibles las variaciones en la
tecnologfia, adecuadas a las diversas tareas de las diferen-

tes unidades descentralizadas., -

La degcentralizaci6dn puede considerarse como un meca=
nisme para cambiar las organizaciones a un nivel meta, =--

otorgando autonomia local para efectuar cambios adieionales,

Recientemente han surgido otros dos enfoques estructu
rales. Uno de ellos esta representado por Chappel y Syales,
La suya c8 una forma de ingenieria social dirigida a la ta-

rea, pero a travfs de la gente.

Buscan meodificar ¢l comportamiento de la persona con
al fin de mejorar cl desempefio de la tarea, pero lo hacen -

cambiando la estructura, en este caso el flujo del trabajo.

Sostiencn que la planeaciédn del trabajo fluye y gue -
las agrupaciones de especialidades afectardn directamente -
la moral, el comportamiento y la produccién do los emplea--

dos.
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El segundo enfoque sc refiere a la investigacién, las
redes de comunicacifén. En esta investlgacisn, las variacio-
nes de las redes de comunicacibn afectan en forma significa
tiva el deosempeho de las tareas rutinarias y el de las nue-
vas. LOos resultados sugieren gque las adecuadas estructufaa
de la comunicacién pucden variar considerablemento dentro -
de una organizacifn compleja, dependiendo del tipo de tareca
que tome a su cargo cualquier subunidad de la organizacisn.
En ©sta forma, en las tareas muy programadas y repetitivans,
las estructuras dec la comunicacifn muy centralizadas, pare-
cen trabajar muy eficientemente pere con cierteos costos hu-
manos. En las tareas mds nuevas y mal estructuradas parccen
trabajar mis oficientemente las redes de comunicacifn mis -
abiertan, con mis nimero de canales y menos diferenciacitin

entre sus miembros.

2.5.2. ENFOQUES HUMANOS

Estos enfoques tratan de cambiar el mundo de las orga
nizaciones, modificando el comportamiento de la gente den--

tro de la organizacibn.

Al cambiar a la gente, se pucde dar origen a la inven
cidén croativa de nuevos instrumentos o a modificar las es--
tructuras (especiolmente la de poder), por cualquicra de o

tos medios, al cambiar a la gente se originarin cambios en
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las soluciones de las tareas y en el desempefio de las mis--

mas, asi como en el crecimiento humano y en su realizacibn,

Histéricamente los enfoques en la gente se han movido
por lo menos a través de dos fases: la primera, esencialmen
te manipuladora, respondia a la pregunta ¢cfmo puede uno --

consegulir que la gente haga lo que uno guiere?

El desarrollo ulterio de los dictémenes para cl cam--
ble en 1o organizacin presentd un segundo enfogue, el de-
sarrollo de los grupos T. (de entrenamiento sensitivo a gru
pos de desarrollo} . El1 grupo T, es el arma central de los -
grupes destinados a ensehar a la gente como guiar y cambiar
grupos, tambifn se ha convertido en un elemento central pa-
ra cefectuar los cambios en las organizaciones. Los dirigen=-
tes de los grupos T, tratan de originar cambios en los mis-
mos, asumiende papeles extremadamente permisibles, demasia-
do poco autoritarios y algunas veces exageradamente no par-
ticipatives, alentando asi a miembros ne s6le a resolver —-
sus propios problemas, sinc también a definirles. El1 jefe -
del grupo T se convierte en una persona recursoc gue no tra-
ta conscientemente de originar una serie de cambios asencia
les, sino s6lo de crear cambios c¢n los procesos del grupo,

los cuales a su vez gencrarfan cambios esenciales.

En contraste con los deos primeros instrumentos para -
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discusiftn de grupo, el grupo T, trata directamente con la =-
variable de poder. Su objetivo es transferir mis poder al -

cliente o al grupo.

A nivel de organizacitin la igualacitn del poder pre--
senta numerosos obaticulos. El desarrollo de la teorfa ¥ de
McGregor, para rcemplazar a la teoria X, es un claro ejem--
plo. La concepcifn total de MeGregor de la teoria Y, impli-
ca claramente el cambio de un superior todo poderoso tratap
do con subordinados importantes, hacia algo mis parecido a

un equilibrio del poder.

Bennis Benne y Chin, establecen especificamente la --
igualacidn del poder, come una caracteristica distintiva --
del proceso deliberadamente colaborador que ellos definen -
como un cambio planeado: una distribucifn del poder en la -
cual el cliente y el agente de cambio tengan iguales oportu

nidades para influir.

De cualquier manera la igualacif6n del poder se ha con
vartido en la idea clave de leos prevalecientes enfoques en
la gyente, que e¢s8 el primer pasc deo la cadana tefrica de la
causa que conduce hacia ¢l cambio de la organizacién., Ha ——
servido como una submeta inicial del cambio ercative en la
estructura, la tecnologfa, la solucién y el cumplimiento de

la tarca.
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Al observar algunas de las principales variables del
comportamiente de la organizacifn, se puede observar gue —-
los enfoques para la igualacidn del poder rindan resultados
muy diferentes de los productos por los enfogues estructura

les o tecnolbgices,



CAPITUOLO

LA MOTIVACION

I
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3.1. CONCEPTO

Si nos detenemos a pensar un poco en saber que es lo
que mueve al ser humano en determinadas ocasioneos, llegare-
mos a la conclusifn de gue siempre hay motive gue impulsa ~
la aceifin humana; puede ser fste por necesidad o por el de-
seo de conseguir algo, para tener defensa de alge o para ha
cear dafio, ete. Poro debemos ver que no s8lo actfa por tal o
cual necesidad impulsada, sino por otros factores que tam--~

bién toman parte en uha decisibn. (3)

El ser humanc no actua s6lo sino que esta motivado en
cn8i todas sus acciones, por alguien, por ejemplo pademos ~
observar como es que una persona on estado hipnStico actua
de actterdo a la motivacifn que le da el hipnotizader. Un pe
quefio en su instruccibn primaria estard motivado por sus pa
dres y profesores, puocde ser que trate de ser el primero on

clase y por ello tener gran satisfaceci&n.

Lo anterior podri lograrse a través de halagos, cari-

no, premios o con el reconocimiento a la labor del nifo.

En su juventud, ademds de padres y profesores, ahora
tendri ademis la motivacidn por parte de sus amigos; ahora
va a demostrar que sabe y puede hacer alge. Ya en su carre-

ra profesional, cstari motivado por la necesidad de ver co-

(3) Mc {uaig Jack il.- Como totivar a la Gente: Problemas y Procodimien
tos.~Logos Consorcio Industrial, Médco, 1977.
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ronados sBus esfuerzos y ser brillante en su futuro; otros -
tendrdn su motivacisn en la mujer a modo de novio, de espo-

sa o de familia.

Algunos otros tendrdn motivaciones muy propias ¥y debi
do a ellas, logran lo que desean; por ejemplo aquellas per-
sonas que caroccen de algln miembro del cuerpo y gque en su -
descsperacisn primero y en su rchabilitacidn mis tarde, ob-
tienen su motivacidén, como podrd ser la idea de_sequir vi-=

viendo y ser Gtil a la scciedad, cte.

Pengamos que no puede decirse a medo de definicién lo -
gue e8 la motivacifn algunas definiciones pretenden hacerlo
perc mas bien dirfa yo que es posible ejemplificar y concep
tuaé para entender lo que es realmente pucdo decir gque es
agquello gue induce a la pecrsonapara que dirija su comporta=-
miento hacia una meta. No se trata de algo tangible que ---~
exista dentro de nosotros y que podamos tomarla y dirigirla
como Se quiera. Creo que es algo que va hacer que en ocasig
nes actuemos de alguha manera, perc que no siempre serf por
nogotros mismos; esto es porque alguhas veces no diran esto
no le conviene o = es preferible gque hagas esto - etc,, ¥y -
es entonces cuando empezamos a reflexionar y sentimos la in
clinacifn hacia cierta idea, esto sucederd cuando ya hemés

Bido motivados.
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Lo gue no debemos hacer es confundir la motivacién =--
con los medios que servirin para satisfacer una necesidad,
por ejemplo cuando se tiene sed, no debemos decir gue la mg

tivacidn es el agua, ya que 6sta sblo scrd el satisfactor.

Tampoco la debemos confundir con el incentive puasto

gque seri sSloc un medio existente para lograr gque se cumplan

‘una serie de situaciones reoqueridas. Tenemos el ejemplo de

un obrerc que tiene ocho hijos y cuyo trabajo es bien remu-
nerado pero que no alcanza para cubrir bien las necesidades
de su hogar, esa persona ya tiene tiempo con el mismo sala-
rio y no ha podido pasar del minimo. Llega tarde por las ma
fianas y no ejecuta el trabajo, o sca que por ostos medios =
{puntualidad y calidad) llegari a obtener la empresa mejo—-—
res productos y personal mis responsable y puntual en sus «
labores, Debemas tomar en cuenta gue ese trabajador ha sido
motivado con base en las neceslidades de su familia, su de--

seo de superacifn ¥y un futuro con mayores posibilidades.

Lo anterior quiere decir que hay que ver el porgue de
la actuacidn del individuo; al analizar y conocer lo gque ha
ce gue actue en cierta forma, se estarf en posibilidad de -
orientar y motivar para gue cambic su actitud. En este ejem
plo podemos suponer gque llegaba tarde porgque alguno de sus
hijos esta enfermo y requiere de cuidados nocturnos que €1

tiene que atender, o gue se acuesta muy tarde porgue no pue
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de dormir y por eso se levanta tarde, etc. En su trabajo al
estar pensando en su familis y su mejoria o por estar desve
ladc no pone la atencifn requerida. Su interés esta desvia-
do hacia otro asunto desatendiendo lo gque deberfia atender -

en ess momento.

Debe ponerse atencifn a los diferentes aspectos que -
van a intervenir on esto, como pucde ser la investigacibn -
de lo que causa una sltuacifn, el modo de motivar de acuer-
do al resultado de la investigacidn, el incentivo gque se --
puede aplicar para obtener ¢l beneficle gque se gulere y Fi-
nalmente la obtencifn de los satisfactores para las necesi-

dades o problemas del individuo,

3.2. IMPORTANCIA ¥ EL PORQUE DE LA MOTIVACION

Es 18gico gque la motivacitn so de gran importancia —-
pueste gue al saber cuales podemos aplicar y como se pueden

aplicar avanzaremos mucho cn el asunto que requiere ella.

El perscnal de una empresa es uno de los engranes mis
importantes y el que preschta mayor interfs, por ello hay -
necesidad de conocer el mecinico de este engrane y lo iﬁte-
resante que se presenta cada parte (individuo) gue intrega

esa pleza.
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Se conoco gue la persona esta afectada de algunos fac
tores; asi en una empresa, sea cualquiera la finalidad de es
ta, habri que ver siempre a las personas; seres gue plensan
diferente, que tienen metas contrarias, con problemas dife-
rentes, que sienten la vida cada quien a su manera, gue dan
diferente valoracién a lo gue ven, apreciando mis lo que no
as, con actitudes equivocadas, etc. Todas esas porsonas son
de cualquier manera lo que hard gque se logre © no una f£ina-

lidad, un objetivo de la organizacibn, eotc.

Por ello cs evidonte que sea importantfsimo cl conoci
miento de la motivacifin, Que se conozca el trato con las —-
personpas y sobre todo gue se tenga una vista mayor sohro lo

gue una persona bien motivada puede rendir.

S5alta a la vista la importancia de la motivacifn ade-

mis de que va ligada al por qué de ella.

iPara qué se va a motivar al individuo?, pues para --
que sienta en sf mismo aese algo gue hard que se preocupe o
se active haclia alguna cosa. ¢Por qu&? desde luego gue serd
en beneficio de una empresa (en su caso}, pero indirectamen
te sara en provecho de la misma persona, ya que bien motiva
do, podrd ser en el futuro alguien gue actie bien para fa--

vor Buyo.

Ademfs con ello se logrard dar mayor importancia y em
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puje al rendimiento y propqrcionar beneficio y mayores lo=--

gros a la empresa en gencral,

Es claro que el conocimiento dc‘las personas lo tiene
el psicBlogo industrial para cl casoc da las empresas, pero
no debemos olvidar que una organizacifn es de suma importan
cla la coordinacifn de actividades, operaciones, fdreas de -
trabajo, ete., por lo gque se puede decir que el Licenciado
en Administracifn tendrf conoccimientos que ayudarfin mis to-
davia a legrar un mayeor rendimiento y desarrollo del ser hu

mano en una empresa de cualguier tipo.

Logicamente, la labor del Licenciado en Administra---
cidn buscarf obtener mejores conclusiones en cuanto a las -

actitudes, comportamiento, necesidades del personal, etc.

3.3. TEORIAS PRINCIPALES ACERCA DE LA MOTIVACION

Tomindose en cuenta gque la motivacibn tiene y es de -
vital importancia para teoda aquella organizacifn o empresa
que gquliere conocer nis de cerca el por quf de la conducta =
humana sefialaremos a continuacifn aquellas gue actualmente

estdin mis en relacibn con las crganizaciones del trabajo.

3.3.1, TEORIA DE ABRAHAM MASLOW

La motivacifn implica una condicifn dentro del indivi
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duo, rconsiderada come una necesidad, y algo exterlior a &1,

gue sea cohoce COmMO un incentive o meta.

La necesidad esta acompafiada por un estado de inquie-
tud ¢ tensibn que origina que el comportamiento seca dirigi-
do hacia una meta gue satisfaga la necesidad y en esta for-

ma reduzea la inquietud o tensibn.(4)

Abraham Maslow ideS un sistema de clasificacifn de --
las necesidades humanas ampliamente aceptado. Se han oargani
zado dichas necesidades en cinco categorfas, que son:

* Las necegidades fisiolbgicas
* Las necesidades de seguridad
* Las necesidades de afiliacidn
% Las necesidades de estima

* Las necesidades de autorrealizacibn

* NECESIDADES FISIOQLOGICAS:

Son las de mayor jerarguia, ya que tienden a ser las

mds fuertes hasta que no se les satisfaga en alguna medida,

Son las neccesidades fundamentales que sostienen la vi
da misma: alimento, vestido, abrigo, hasta que se satisfa--
gan estas necesidades en el grado necesario para el funcio-

namiento nommal del cuerpo, la mayor parte de la actividad

(4) Chruden y cherman,— Mninistracin de Personal.- pdg. 340
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de una persona sc desarrollard a este nivel.(S)

* NECESIDADES DE SEGURIDAD:

Aparecen una vez gque las necesidades fisiolfgicas que
dan satisfechas, Consisten principalmente en la necesidad -
de estar Libre dol miedo al peligro ffeico vy a la privacifin
de las necesidaees fisiclb6gicas fundamentales. La mayorfa -
de les empleados, por ejemplo, descan trabajar en puestos -
que estan libres de riegos fimicos y psicolégicoé Y que pro

porcionen permanencia.

* NECESIDADES DE AFILIACION:

La mayorfia de las personas salve varias excepcilones,
requieren mantener relaciones gque lo hagan integrarse con =
los demfis, es decir, vivir dentro de la comunidad. No ohs=-
tante, ademfs de esto, el ser humano no necesita sentir que

pertenece a un grupo y que se le acepta dentro de 81,

* NECESIDADES DE ESTIMA:

Existen dos motivos relacionados con la estima, por -

un lado se cncuontra el prestigio y por el otro el poder,

El prestigio puede definirse como algo intangible que

1la sociedad otorga a un individuo,

{5} Hersey-Blanchard.- Administracién y Comortamicento Humano.-
pag. 32
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Muchos tienden a buscar solamente los sfimboles mate--
riales de la posicién, mientras que otros se esfucrzan por
obtener un logro personal o una realizacién personal gque im
pongan prestigio por si solos. La necesidad de prestigio a
su vez esta limitada por la propla persona, en mayor o me~-
nor medida, esto es porque la gente tiende a buscar presti-

gio solo hasta un nivel preconcebido.

Cuando sienten que ne han alcanzado este nivel, la --
fuerza de la necesidad tiende a declinar que el prestigie -

8@ convierte en un aspecto de mantenimiento que de avance.

El poder, a su vez, puede clasificarse en dos: el po-
der de posicifn y el poder personal. El primero se refiere
a la influencla que ejerce una persona sobre las demis va--
liéndose de la posicifn que ocupa en la organizacitn, micen-
tras gue el segundo tipo de poder se refiere a la influen--~
cla gue puede ser ecjercida como resultado de la perscnali--

dad y conducta del individuo.

* NECESIDADES DE AUTORREALIZACION:

Estas se refieren al deseo gue siente el hombre de --
autocumplimiento; o sea la tendencia a estar actualizado --
con respecto a lo gue &l c¢s8 potencialmente. Lo que el hom--
bre puede ser, debe ser, Este tendencia puede ser considera

da como ¢l deseo de ser mis y mis de lo que se &s, de con--
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vertirse en todo lo que uno es capaz de convertirse, (6)

3.3.2. TEORIA DE FRERERICK HERZBERG

En la industria, el beneficio final de un estudio so-
bre las actitudas en el empleo serfa en aumento de la pro--
ductividad, un descenso del ausentismo y mejores relaciones
de trabajo. Para el individuo una comprensidn de las fuer--
zas que conducen al mejoramiento de la moral conducirfa a -

una felicidad y a una autorrealizacifn mds grande.

Bas&ndose en un estudio scbre los diferentes tipos de

actitudes que los empleados manifestaban en el trabajo.

Herzberg pude concluir que el hombre tione dos catego
rtas diferentes de necesidades, siendo completamente inde--
pendiente unas de otras y que ademis, influyen en la condue

ta de una manera distinta.

FACTORES HIGIENICCS MOTIVADORES

Medio Ambiente El trabajo mismo

Politicas y administracitn Exito

Supervisifin ' Reconocimiento del logm
condiciones de trabajo Trabajo desafianto
Relacicnes intorpersonales Responsabilidad acrecentada
binero, posicitn, scguridad Pesarrollo y adelanto

(6) Chruden y Shorman.- Administracifn y Couportamichto Humano. pig.
241. .
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A la primera categoria de necesidades Herzberg la lla
m factores extrinsecos o higifnicos, puesto gque tienen muy
poca influencia sobre las actitudes positivas y més bien --

tienden a un carfcter preventiveo y ambiental,

Su fupeibn prineipal es la de evitar 1a insatisfac--=-
cifn en el empleo, ademds de describir el ambiente del hom-

bre.

Los factores higignicos no provocan hinglin aumento de
la capacidad producida, OGnicamente evitan p#rdidas en el --
rendimiento del trabajador debido a restricciones en el tra
bajo.

La supervisién, las condiciones de trabajo, el dine--
ro, las relaciones interpersonales, la seguridad, etc., son
factores higilénicos, los cuales no se consideran como parte
intrinseca de un empleo, pero se relacionan con las condi--

ciones bajo las cualea este se realiza.

Para poder satisfacer los motivadores factores, sugic
re a la administracifn que de una oportunidad en el ambien-
te de trabajo. Pinalmente Herzberg lleg6 a la conclusifn -
de gue lo gque realmente so debe hacer es acrecentar delibe-
rAdamente las responsabilidades, el alcance, y el desafif -
en el trabajo mis que una ampliacién de las funciones mis—-

masg.
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3.3,3. TEORIA DE DAVID C. MocCLELLAND

Esta teoria se basa principalmente en los estudios de
Max Weber sobre las diferentes costumbres que existen en -- ]
los grupos religiosos, estas sirvieron de apoye a McClelland .
y a sus colaboradores para poder llegar a la conclusibn de
gue todas las personas sc Encucﬁtran motivadas por los si--
‘guientes factores: el logro o realizacibn, la afiliacién y

el poder. -

McClleland sostiene gque todas aquellas personas que -
se encuentran motivadas por el logro, tienden a presentar -
ideas mis definidas y por lo tanto van a tratar de lograr--
las, con lo que termina diciendo que cuando las personas es
tan motivadas por la afiliacifn tratardn de tener un mayor

contacto social,

Y tambi&n podemos comentar que el influlr siempre en
los demfis, serfi la principal tendencia que tienen los indi-

viduocs motivados por el poder.

Esta teorfa afirma que el centro del desarrollo econd
mico es el logro, el cual nace en cada individun, dependien
do claro la influencia que sus padres hayan tenido sobre el

cuando nifio.
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McClelland, opina que los pafses que estan en desarro
1lo, comparados con los que estan ya desarrollados, poseen
una necesidad de logro interior, teniende por el contrario

a los paises desarrollados un deseo mayor de afiliacifn.

En esta teorfa expuesta por McClelland, se encontrf -
que §1 consideraba como expuesta la necesidad de legro y
la de afiliacign, lo cual es criticado scveramente ya gue —
8@ supone que en toda organizacibn ambos motivos deben sar

complementarios, a £in de gque no se discutan,

3,.2.4., TEORIA DE DOUGLAS McGREGOR

La mis importante aportacitn de McGregor al pensamien
to administrativo, es su clasificacithn sobre las filoscffas
de direccibn, confirmando la tesis de gue algunas de las va
riables mﬁs importantes para lograr resultados en la direc-
ciﬁn de las crganizaciones son los valores culturales de -—-
los gue ejercen el mando, la supervisidn o la direccibn de

leos subordinados.

S5u teorfa esta basada en dos concepclones fundamenta-—

les:

1.- En los valores culturales sobre la naturaleza del
comportamiento humano de 1los que ejercen el mando, la auto-

ridad, la supervisifn, etc., dichos valores se reflejan en
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las actividades que muestran a la hora de ejercer sus fun--

ciones,

2.~ En la tesis de Abraham Maslow, scbre la jerarquia

de las motivaciones.

TEORIA "X"

McGregor dice qua las organizaciones tradicionales --
parten de tres proposiciones hiisicas para someter al hombre
a la organizacifn y corregir su conducta. Estas proposicio-

nes son:

a) La administracifn es la reaponsable de la organiza
cifn de los elementos de una empresa productiva: dinero, ma
teriales, equipo, personas, en inter8s de los fines econfmi

coB.

b) Respecto a las personas, es un proceso de encami--
nar sus esfuerzos motivandolas, controlande sus accicnes, -
modificando su conducta para ajustarla a las necesidades de

la organizacitn.

c) S5in esta intervencifn activa de la administracitn,
las personas aer;an pasivas, incluso renuentes, a las nece-
sidades orgaonizativas, Hay que persuadirlas, recompensarlas,
castigarlas, controlarlas, sus actividados tienen que ser -

dirigidas, Este es la tarea de la administracifn, la de di-
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rigir a los directores subordinados o a los trabajadores. (3)

Se puede decir entonces gue esta teorfa supone que la
mayoria de las personas prefieren ser dirigidas, por lo tan
to, no les interesa asumir responsabilidades, sino solo de-

seando sequridad antes gue nada.

La teoria "X" a su vez, sostiene cilertos valores en=--

tre los que se pueden mencionar: .

a) El hombre medio ea indolemte por naturaleza

h) Carece de ambicién, le desagrada la responsabilidad

¢) Es intrinsecamente egocéntrico, indiferente a las
necesidades organtzativas

d) Es cré&dulo, no muy vivo, por lo tanto es f8cil in-

fluir en E&l.

Como consecuencin de las ideas gque los supervisores -
de los saubordinados, es l&6gico suponer que las actitudes o
comportamiento hacia los dirigides seriSn: darles trabajo £8
¢il y bien organizado, controlarlo lo mis posible y por Gl-

timo, establecer reqlas s6lidas bajo sistemas rutinarios.

El tipo de administracién "dura® o tradicionalista =--
cuenta con algunas dificultades como es la formacifn de con
trafuerzas, como la restriccifn del rendimiento,antagonismo,
sindicalismo militante.

{7) Merril F, Harwood.- Op. Cit. pag. 428
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MeGregor hace notar lo siguiente:

"En el fondo de cualquier teoria administrativa del -
personal, existen determinadas suposiciones sobre la motiva

cilén humana. {8)

TEQRIA "¥"

Las proposicones bAsicas que expres® McGregor, segln

muestra Merril, son:

a) La adminigtracifn es la responsable de la organiza
cifn de 165 elementos de una empresa productiva: dinero, ma
teriales, equipo, persconal, en interfés de los fines econfmi

Cos.

b} Las personas no son pasivas o renuentes por natura
leza a las ncecesidades organizativas. Han 1llegado a serlo

como resultado de la experiencia en las organizaciones.

c) La motivacitn, el potencial para el desarrolle, la
capacidad para asumir responsabilidades, la disposicisn pa-
ra encaminar la conducta hacia metas organizativas, se ha--

llan todas presentes en las personas.

. d) La tarea esencinl de la administracifn es la de --
disponer las condiciones organizativas y los métodos de fun

clenamiento, de suerte que las personas puedan lograr mejor

(8) Royes Ponce, Agustin.- AdministraciSn de Personal.
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suys propias metas, encaminando sus propios esfuerzos hacia

fines organizativos.

Los valores soastenideos por la teoria "Y" aparecen en
los sigulentes puntos tomades del libro "El aspecto humano

de las empresas", cuyoc autor es Duglas McGregor.

l.- El desarrollo del esfuerzo fisico y mental en cl
trabajo, es tan natural como el juego o el descanso. Al ser
humano comfin no le disgusta esencialmente trabajar. Segln =~
circunstancias que pueden controlarse, el trabajo consatitui

rd una fuente de satisfaccitn o una manera de castigo.

2.- El control externo y la manera de castigo no son
los Gnicos medios de encauzar ¢l eafuerzo humano hacia los
objetivos de la organizacidn. El hombre debe dirigirse y --
centrolarse a siI mismo en servicio de los objetivos a cuya

realizacitn se compromete.

3.- Sa compromete a la realizaecidn de los objetivos -
de la empresa por las compensaciones asociadas con su logro.
Las mfis importantes de estas compensaciones son por ejemplo:

realizacitn de sf mismo.

4.~ La capacidad de desarrollar en grado relativamen-
te alto la imaginacidn, el ingenio y la capacidad creadora

para raesolver los problemas de la organizacitin, es una ca--
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racteristica de los grandes scctores de la poblacién,

5,=- En las condiciones actuales de la vida industrijal
las potencialidades intelectuales del ser humano estin uti-

lizadas sSlo por partes.

Con esta nuava forma de pensar se derivan actitudes -
contrarias en los supervisorca, a las sostenidas por la teo
ria "X", ya que cllos mismos se encargarin de crear ambicn-
tos proplcios para que los subordinados contribuyan con to-
do sn potencial a . la organizacifn, ademis de permitir su ~--
participacifn en la toma de decisiones y dar mayor amplitud
para gue se autedirijan.

3.3.5,. TEQRIA DE CHRIS ARGYRIS

Con el prop&sito de determinar qu& efecto han tenido
las précticas administrativas sobre la conducta humana y el
desarrcollo personal dentro del ambiente del trabajo. Chris
Argyris examinf los sistemas de direccifn en uso, de donde

desarroll su teorfa de inmadurcz, madurez. (9)

La critica fundamental de este autor a los sistemas -
de direccifin se basa en que la administracifn exige al per-
sonal gue suprima su capacidad de pensar, de seleccionar pg

sibkilidades, de contar con la libertad para adaptar las re-

(9) Feyes Ponee, Agustin.- Ob. Cit.
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glas a las circunstancias;en pocas palabras , el propio sis
tema de direceibn implde al personal comportarse como gente

maduyra.

Seglin Argyris, hay sicte cambios gue deben ocurri en
la personalidad de un individuo para que llegue a ser una ==

paerscha madura.

l.- Un individuc avanza de un estado pasiveo de la ni-

fez a un estado de creclente actividad en la edad madura.

2.~ Un individuc pasa de un estado de dependencia de
los demis como nifio a un estado de independencia relativa -

como adulto.

3.- Un individuo se comporta sSlo de unas cuantas ma-
naras como nifio, pero como adulto es capaz da comportarse -

de muchas maneras,

4.- Un individuo tiene intereses errdticos, casuales
y superficiales como nifio, pero desarrclla intereses mis —-

profundos y mds fuertes como adulto.

5.- La perspectiva temporal de un nifio es muy corta y
abarca s8l0 el presente, pero el madurar esa perspectiva =--

temporal se amplia para incluir el pasado y el futuro.

6,- Un ipdividquo como nifio esta subordinado a todos,
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pero avanza a una pogicién de igualdad o superioridad ante

los demdis como adulto.

7.=- Como nifie, un individuo carece de conciencia de -~
un "yo", pero como adulto, no B88le esta consciente de &sta,

s8ino que es capaz de controlarlo.

Argyris afirma que cstos cambios residen en un conti-
nuo, ¥ qgue la personalidad *sana" se desarrolla a lo largo

de este continuc de inmadurez-madurez.

3.4. FUNCION DE LAS MOTIVACIONES

La motivacifn tiene tambifn una funeifn gque cumplir
y puede decirse que la esta cumpliendo, desde el momento en
gue la persona se siente motivada o cuando se ha encontrado
ya los factores de la motivacién. Las funciones gque una mo-

tivacisn va a cumplir son entre otras, las siguientes:

1l.- Alentar a la perscha para mejorar, incrementando
su destreza por medic de un aprendisaje de métodos mis efec

tivos de trabajo.

2.~ Hacer que las diferencias individuales en rendi--
miento muestren la misma variacibn y ordenaci&n gue las di-

forencias individuales en habilidad.
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5@ ha visto que la habilidad para hacer un trabaje es
una funcién de aptitudes y entrenamientos, de lo cual s@ ==
puede decir que la realizacifn es igual a las aptitudes por

el entrenamliento.

Las medidas de rendimiento implican una funcifn adi--
cional; es decir, la del deseo de trabajar de acuerdo con -
1a cantidad de aptitud poscida, sin embarge habrd una fati-

ga gue reducird la productividad de la perscna.

De lo anterior debemos ver entonces que existen varia
bles qgue cstardn como obstficulos a vencer, logrando asi el

triunfo de la motivacién.

Aln asf, es posible obtener una £6xrmula de rendimien~
to integqrada con estas variantes; dicha férmula quedarfa de

la siguiente mancra:

Rendimiento o productividad = Aptitudes x entrenamiento ® motivaciones - fatiga

Es claro gque la f&rmula gue segln las aptitudes y el
entrenamiento de la persona a la cual motiva, y restfindole

la fatiga necesaria, se obtendrd el rendimiento de la misma.

3.5. METCDOS DE MOTIVACION

Al respecto encontraremos métodos gque nos parecerfin -
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absurdos para aplicar en la actualidad, otros gque pensare--
mos que no tendrin resultados positivos algunos gque se cree

que ya no existen, etc.
Los m&todos conocidos son los siguientes:

1.~ AUTORITARISMO: En este caso se trata de motivar -
a la persona por medio de la autoridad, es decir por medio
del mandato de las personas que fungen como autoridades en

alguna seccién o divisifn de alguna empresa. (10)

Sa trata de obligar a 1l personas para gue cijecuten de
terminadas operaciones; s6lo que no serd ordenado tranguila
y .debidamente, sino en forma amenazante para gque trabajen
las personas; en caso de incumplimiento o desobediencia, 18

gicamente se verfin en problemas.

pDesde luego gue esto no as aconsejabls desde ningdn -

punto de vista ya que en todo casc parecido habrd pzoblemas,

Puede suceder que en una empresa seé obligque al perso-
nal por este medio, lo que se va a lograr cs que trahajen -
descontentos vy molestos, ademis de gque ejecutardn el traba-

jo de mala gana.

Una de las desyontajas de esto, es gue al ser obliga-

dos a trabajar, siempre estarfn sintiendo la pregifn de los

(10) Herzberg, Frederick.- Camo motivar a sus Epleados. Publicaciones
Ejecutivas de Mixico . México, 1975
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supervisores ademis de las amepazas, para gque no desatien—-

dan el trabajo.

Por este medioc se lograri que el trabajador busque so
lo salir del paso y por ello el trabajo le resultari en la

mayoria de las ocasiones, defectuoso y mal hecho.

Puede llegar el momoento en que el trabajador cansado
de sentirse siempre obligado y con la tensidn nerviosa en -
su limite; exteriorice su explosividad y demuestre su des—-
equilibrio emocional; dando como resultado quizf que golpee
al supervisor, arroje lejos sus herramientas y hasta maldfi-
ga a la empresa. En todo caso y encontrindose en la situa—-
cifn de no importar nada mis que el dasahogo emocional y la
calma de tensifn, poco importard al trabajador la pérdida -
de au trabajo o un fuerte castigo. Logrard por fin el traba
jador decir sin limitaciones que se deshizo de aquello que

"lo traia en salsa".

Este medic es gquizd uno de los que en la actualidad -
poco se aplica. Puede ser principalmente en empresas de un
solo dueiio ¥y en las que generalmente el personal os de un -
estrato social muy bajo; puede suceder esto en las empresas
dedicadas a la fabricaxibn de muebles o a las dedicadas a la

construccibn.
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2.= PATERNALISMO: Este es un método en el que el due
fio o duefios, o las persopas que manejan la empresa, tratan
de proporcicnar a su personal todo aquello que les hace fal
.ta segln ellos,. Es declr, que un obrero puede argumentar —— -
que necesita un pr&stamo de tal cantidad para solventaZr una
deuda en la escuela de sus hijos pero en realidad seri des-

tinada a una causa difercnte y de satisfaccifin personal.

En ocasiones dirdin gue sBe necesitan herramientas nue-—
vas porgque las otras sc¢ han perdide o ya no sirven aun cuan
do su estado es todavia satisfactorio p#ra ojecutar el tra-
bajo; en este caso él patrén sin hacer una investigacién pa
ra comprobar gue efectivamente la herramienta ya no sirve o
no existe, entregerd otra nueva para que su personal pueda

trabajar y dar salida con prontitud al trabajo que hay.

En esatos casos, al persohal se le perdonan y pasan =-—
por alto muchos de sus errores, inclusive se les ayuda en -~

su propio trabajo; tienen buenas remuneraciones.

El jefe de la empresa considera ¢gue es necesario dar-
les un salario adecuado a sus necesidades. S5c dan demasia-=-
das prerrogativas y en general se trata muy bien al perso—-
nal, por ello es 16gico gue surjan problemas ya que algunos
aun teniendo ventajas sobre otros, siempre estardn listos a

solicitar y lograr mayor beneficio personal sin merecerlo -
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verdaderamentce.

Los duefios no toman en cuenta el verdadero rendimien-
to de la persona en su trabajo, sino que tratan de conocer
m&s a fondo a la persona, las necesidades en sus hogares, y
en ocasiones sus mismos problemas llegando al extremo de ha
cer una amistad muy unidad con el trabajdor y con los em——-
pleados. Esto naturalmente hari que vengan los problemas —-

con los dem8s integrantes de la empresa.

Existen tambifn las compensaciones sémanales que algu
nos patrones sunlen dar a sus empleados y obrercs; en oca—-
siones ser por verdadero merecimiento por haber cumplido -
debidamente con sus obligaciones, etrs., pero también en oca
siones Fara porgue el patrSn Se de cuenta de que el emplea-

do o trabajader lo necesita para algfin pago en su caso, etc.

Esto hard gue la mayoria de los que reciben este bene
ficio se sientan con mayores garant;aa sobre los demis. Ha-
br& algunos que reconozcan que el patrbBn quiere ayudarlos y
por ello se sienten obligadoe a corresponder con buenos tra
bajos y buen comportamiento en la empresa, cosa que es lop -
gue el patrfn desea al comportarse de esa mapera, pero tam-
bién habrs otros que se aprovechen de la situacién y a sa--
biendas de que de todos modos tendrén ese beneficio semanal,

desatiendan su trabajo, lo ejacuten en maa tiempo, ete. Al-
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gunos pensarin que es mejor ganar bien esa dipero y por lo
tanto no aceptarin esa suma semanal, pero a la vez se senti
rdn en una situacidn diferente de aguellos que si lo reci--

ben.

Otros pensardn que su esfuerzo es lo gue les va a dar
ciertos beneficlos en la empresa, pero al darsc cuenta de -
gue otros descansen mis en su trabaje, tienen mayor tiempo
para hacer comentarios con sus compaferos de trabajo, etc.,

pues tienden a hacerlo los demds.

Este método puede ser utilizade por empresas de peque
fin capacidad, en las qgue ne hay demasindos obreros, en em-—-
presas en las gue no sc necesita de grandes conocimientos =
para lograr sus objotivos, ya que es probable gque aun con -
pérdida de herramientas, tiempo y materiales, o teniende —-
les problemas de trabajo, etc., pues tienden a hacerlo co-

mo los demds. (11)

Logicamente que esto no funcionari cn empresas de -=--
gran magnitud pues es de comprendersc que obtondrfamos re--

sultados totalmente nulos.

J.- POR CONVENIO: Es un acucrdo, mSs gue un método -
de motivacidén, en el cual previamente se habrin manifestado

las mismas, e decir, no quiere decir gue se escriban una -

(11) Herzberg, Froderick.- Cb. Cit.
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por una, sino gque en el momento de cstar en los tratos para
detaerminar y lograr el convenio, se motiva a }la persona pa-
ra que ocjecute determinados trabajos y acepte por tanto ese

convenio.

En eoste caso pucde suceder que sc hable con un grupo
de obreros para convenir gque a media mafiana se de un peque~
fio descanso de diez minutos para comer alguna torta o para

tomar algdn refresco. . ’

Esto pucde haber sido solicitado por el personal de -
una fibrica ya que varias ocasiones no se les ha escuchado;
por ellos los trabajadores optaron por tomar su refresco -~-

aun en el desempefio de su trabajo.

Esto tiene el correspondiente peligro de la falta de
atencifn en su trabajo y la posibilidad de causar estropi--

cios en la produccibn,

Se vio que los obreros llegaban a su trabajo puntual-
mente y muy temprano, por lo que a media mafana necesitaban
ya de un pequeiic alimento y algo que les distrajera de la -
atencidn de su trabajo aungue sea por pocos minutos.—Desde
el moments en gque sc conocif esa necesidad, se hizo el —---
acuerdo de dar a los obreros el tiempo gue sclicitan y gque

a la.vez ellos continuen enseguida su trabajo sin mayor pér
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dida de tiempo ¥ con la atencifn debida.

Puede smer que eosto que parece tan simple, haga que el
trabajador piense que se le escucha y se le toma en cuenta,
ademis de que se le ayuda para que cbtenga logres en su be-
neficio. Se le motiva para que en forma especial y recipreo-

ca &l preste ayuda y atenclfn a la empresa.

4.- POR COMPETENCIA: Este es un método en el que sa
puede encontrar pronta respuesta o quizpn ninguna o lo que =
se trate de llegar. Habri empresas en gue se motive y se in
terese al perscnal para que por medio de la competencia ob-
tenga sus beneficios ¢ indirectamente los de la empresa. AY
gunos responderin de inmediate ayudando a lo que la empress
desea, pero otras que se dieran conformes no ayudarin en da

do gaso para nada.

Habri aguellos que scentirfin el deseo de ser triunfado
reg de su departamento obtoniendo por ello, algunas mejoras
tanto personales como para su mismo departamento; esas mejo
ras podrfn Ser bucnas gratificaciones anuales, magnificos -
premiocs, ete., que sorin los que posiblemente satiafagan ne

cegidades de su familia.

En este caso puede motivarse a la persona para gue --—

salga adelante, ya gue sabemos que hay persconas a las gue -
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les agrada "sentirse mis que otros®™.

Aquellos que no tienen iniciativa noe tendrin porque -
entrar en la competencia, solo que esto hard que no resulte
lo plancade al no haber coordinacifn de actividades; vere--
mos como mientras un departamento avanza, otro se atrazs y
asf sucesivamente, haclendo que en vez de obtener beneficio

se logre &)l desajuste general,

Pudde presentarse el problema de que algunecs de los -
gue participaran en la competencia ne hayan logrado el avan
ce propuesto ¥ debido a ello se sientan como personas inca-~
paces de vencer a otras en el trabajo; esto hard que se ==
sientan desanimados y e¢s posible que on el futuro ya no tra

bajen como anhtes.

Pesde luego que no a todos les pasard lo misme ya que
todo dependerd del grado mayor o mencr gue en eés¢ momento -

tengan en los componentes de su equilibrio.

Otro punto que debe verse en este método, es que gl -
implantarle deber& hacerse con el mayor cuidado pues puede
suceder gque por ejecutar las actividades mfs aprisa, lo ha-
r&n sin cuidado, sin poner atencifn, quizi se obtengan mis

pero con menor calidad. -

Pueden resultar trabajos manufacturados ripidamente -
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perc con una calidad pfsima o muy mal hechos.

Otra desventaja es que se puede descomponer la maqui-
naria puesto que al forzarla a mis de su capacidad podri in
cluirse incluzsive haber accidentes que en el trabajo normal

no habrfa.

También puede suceder gque agquellos que triunfaron en
la competencia mis tarde sientan las molestias de las que -
fuaron derrotados por decirlo, asI, por ejemplo suponiendo
las molestias que se tienen departamentos de produccifn --
A,B,C. Los de B son los que vencleron y por tanto los de A
y €. alegarfiin que les den menos trabajo ya gque el otro de--

partamento lo hace mejor y mis de prisa.

Es muy importante que al implantar easte mtodo, se ==
yvea primero teodo aquello que sea susceptible de suceder en-

tre el personal y que afecta a la misma empresa.

Lo anterior ne quiere decir gue este métode no deba -

aplicarse sino mis bien, gue debe tenerse mucho cuidado al

hacerleo,

Este método puede aplicarse cn cualquier empresa, --
grande o peguefin siempre y cuando se vea que no habri ries-
gos mayores que en vez de hacer que la empresa tenga bucnos

resultados, llegue a perder prestigio por culpa de un méto-
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do wmal) implantado.

5.= TRABAJO SATISFACCION: Este método serd para que
las persconas entiendan gque se les da oportunidad para satis
facer sus necesidades por medic del trabajo. Es decir, se -
va a motivarlos para que logren aquello gque desean, pero -=- °

agostumbrindolos a que deberdn hacerlo mediante el trabajo.

Podréin pensar que existen otros medios para obtener -
recursos y dar satiafaccifn a sus necesidades, paro es 1dgi
€0 gue aungue existan otros medios, no serfin tan safisfacto
rios ni legales como el mismo trabajo, Nos referimos a sa--
tisfactorios por gue es posible que no brindars la satisfag

cifn personal que brinda el trabajo.

Habrd otros medios que no son legales, como pucde ser

el chantaje, robo, fraude o cualquier otro medio delictuoso.

El sujoto sentiri mayor satisfaccifin todavia desde el
momento en que sabe que se le va a dar oportunidad para que

el mismo y honestamente obtenga esos recursos.

Todavia serd mids satisfacelbn cuando la persona tiene
la seguridad de que lo que hace es para su beneficio, coopes

rando con la empresa y su familia.

Este método puede implantarse y de hecho se implanta
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en ocasiones sin gue se toman como motivacidn, sino simple-
mente de una mancra l&gica para que el personal ejecute su

trabajo.

Este mGtodo puede aplicarse en cualquier tipo de em=-
pesa ya que no prescnta dificultad alguna, sino mis blen da
a todo el perscnal la misma oportunidad sin gue existan ven

tajas o desventajas para unos y otros,

6.~ MOTIVACIONES NEGATIVAS: No quicre decir esto quo
ge motive negativamente a una persona, sino que habri facto

reas gue integren negativamente a la motivacisn {12)

Por ejemplo vemos que en la humanidad existe el dolor
fisico, el dolor moral, el miedo, la ansiedad, etc., lo que
ge tratard en cstos casos es no valerse de estos factores -
puesto que no seri ni 6tico ni razonable basarse para hacer
se la motivacisén. Por ejemplo no podemos basarnos en ol mig
do de alguna persona gue trabaja come supervisor a una posi
ble explosifn. En caso de dolor fisico, por cjemplo guando
una persona sc le dice que de no ajeccutar su trabajo, se le
dari doble o cargar bultos mds pesados gue le causen dolor

f£fsico.

Desdo luego gue Bste método no es aconsejable que se
aplique en ninguna empresa y s6lo se enuncia y sc explica -

para su conocimiento.

(12} Herzbery,Frederick.— Op. Cit.



7.=- TRABAJO Y JUEGO: Se trata de un mf&todo en el dque
van 4 Ber motivados los dos factores o servicios al pdblico,
pero si va a gatisfacer algunas hecesidades del personal., -
Tanto el trabajo como el juego van a reguerir de una destre

za determinada, puede ser agradable o no.

La diferencia estard en que el juego no tiene incenti
vos econfSmicos a menos gque se trate de un juego profesional,
pero no es asfl an nuestro caso; el trabajo tlene incentivos

econbmicos de cualgquier manera.

Es mis fdci) que el hombre ejecute un trabaje desagra
dable ¥ no asf un juego que no le gusta, lé&glcamente serd -

para el incentivo econfmico presentado para el trabajo.

8.- MOTIVACION Y RETRIBUCION: En la mayoria de los -
casos en que individuo no rinde lo suficiente se piensa que
si se le paga mis, podri tener mayor rendimiento; pero en -
la prictica se ha visto que no siempre da resultado, ya gue
algunas veces el problema no es solamente econfmico sinc de

otro tipo mis,

Es decir, gue el incentive mis importante no es el di
nero ya que solo sc presenta como un medio para la obten—-—-
cién de satisfactores. El dinero en sf, tiende a satisfacer

las necesidades en el orden siguiente:
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1. Necesidades bisicas de la vida

2. Necesidades para la salud y la educacibn
3. Necesidades de los hijos

4. Necesidad de posicifn social

5. Necesidad de poder

Pucde ser que las mismas necesidades se satisfagan en
desorden, aunqueé gencralmente el sefialado antes es el mis -

comtn.

Algunas de las formas en que se puede motivar a las =~
personas de acucrdo a las retribuciones pueden ser las enu-

meradas en seguida:

1. Salario en funcifn de la produccitn
2. Salario segtn el tiempo invertido
3. Salaric por antigfledad

4. Salario sobre la base de necesidad

Es decir se trata de meotivar a las personas de acuer-
do a los factores gue se toman en cuenta, como pueden ser -
el rendimiento y la productividad de una persona, el tiempo
gue la persona inverta en su trabajo, la antigledad gue la
persona tiene en la empresa y finalmente la neceaidad gue -

se conoce de esa persona.

Aun con los métodos de salarios sefalados, debemos re
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r~alcar que no es el dinero el ineentivo principal para moti
var a las personag, ¥Ya gue aslgunes otros van a preferir la
seguridad, otros diran que lo primero es la posible presta-

cién para la vejoz y asf sucesivamente.



CAPITULDO Iv

SISTEMAS DENTRO DE LA MOTIVACION



4.1, SISTEMAS PSICOLOGICOS O MORALES DE MOTIVACION

En todas las personas, ademds de las necesidades eco-
n&micas existen necesidades de tipo psicolbgico; estas tie-
nen una gran importancia, debido a la fuerza motivacional -

que representan.

4.1.1, RECONOCIMIENTO AL PERSONAL DE LAS EMPRESAS

El elogio rofuerza la estimacidn de cualquier persona,
parc ademis es un estimulante, porgue fomanta el rendimien-

to del individuo,

Ser recono¢ido ¥ recibir el aprecio de otros, incita

al individuo a producir mda.

Por mis gue se reconcoe unanlmemente el valor paicolf
gico de los elogios, muchos jefes son muy parcos en prodi--
garlos por creer que asi disminuird su prestigio, y otros -
por temor a qgue esto diera motive para reclamar una mejora
en el salario, en algunas emproesas prefieren premiar en -—
efectivo que con eloglosipero el elogio se dirige a la per-
sona, y en cambio el premio en efectivo es como si se diera

el objeto elaborado.
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4.1.2. CONOCIMIENTO DE LOS5 RESULTADOS

El ceonocimiento de lo que va a pasar es un factor que
influye mucho en la motivaci&n de las personas. Para que --
una persona siga haciendo algo, va a necesitar saber para
que lo hace, y en que grado influye su trabajo para el lo--

gro de algdn £in.

El rendimiento de un trabajo se puede ver. incrementa-
da en la habilidad o por otro lade, por un aumento del ecg--

fuerze.

Parte de la meiora en e¢l aprendizaje producida por ol
conocimiento de los resultados, es motivacional por natura-
lpza, pueste que la mejpra ocurre cuando la tarea realizada

ya ha sido aprendida.

Se necesita medir los resultados del esfuerzo de las
personas, ya que por medio de este se conoce si hay o no —-

progreso.

El nivel dp aspiracitn depende del conocimiento de ==
l1o8 resultados y de las experiencias de progreso 0 no pro--

greso.

La experiencia de progreso es un factor gue influye -

directamente en la motiviacifn do las poersonas.
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4,2. SISTEMAS SOCIALES O MATERIALES EM Ln MOTIVACION

Dentro de los sistemas sociales; las relaciones entre
gupervisores ¥y subordinados, asi como entre los de un mismo
nivel, pueden contribuir al clima de motivacitn dentro de =

una organizacifin.

Las relaciones obran positiva o negativamente segun -
su caracter, los supervisores pueden influir por ejemplo, -
8i son sumamente autoritarios, es decir, dan ordenes sin --
dar explicaciones e impaciontandaese, o si lo hacen de una -

buena manera, y felicitandolos cuando hacen algo bien.

pentro de los sistemas materiales de motivacifn, se -
encuentran las remuneraciones, es decir los premios o comi-
siones en algunhos casos, y aumentados de salariecs a los em~

pleados, gue veremos mis ampliamente en el siguiente punto.

4.2.1. SALARIOS

£l hombre csta motivado a prodocir en cierta forma —
por ¢l dinero ya que este puede ser intercambiado por otro
tipo de bienes. Por lo tanto cl trabajo y el salario van --
unidos, el salarioc es la remuneracidn del trabajo; es toda
retribucién que perecibe el hombre a cambio de un serviclo -

que con su trabajo ha _prestado.
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El salario en funeifin de la produccifn consiste en --
dar una cantidad determinada de dinerc por cada picza gque -
haga el trabajador, es decir que lo guo recibe va directa--

mente proporeionado con el trabajo realizado,

En este tipo de trabajo, es decir su forma de pago —-
atribuye al trabajador todas las ganancias o pérdidas debi-

das a' las vacaciones en la produccibn,

Los Salarios en funcifn del tiempo invertido son otro
tipo au pago, on fste, no so toma en cuenta la destreza del
trabajador, y con ese scntido el trabajador no se cncuentra
motivado a producir m&s; una de las ventajas es gque no per-
mite abuses por parte de la direceidn y ecvita los problemas
entre los trabajadores por obtener aumentos en los ingresos,

por producir mas.13)

En cierta forma, crea seguridad hacia el trabajador,

ya que conoce culil es el salario gue va a recibir.

Los salarios con bhase en la antigiledad; agquf tampoco
se va a tomar la habilidad del empleocade, se frena todo tipo
de estfmulo para mejorar, ya gque para tener un mejor sueldo,
g8lo serf a través de la antigilledad y no de la capacidad de

la persona.

Los salarios con base a las necesidades; buscan sSatlg

{13} Reyes Ponce,- Aguskin, Ch, Cit.



67

facer las necesidades del trabajador, sin tomar en cuenta ~
su habilidad, su capacidad o su antigfedad, Se va a fijar -
con base en las nocesidades y puede ser individual o fami--

liar.

Es evidonte gue este tipo de salario se tiene que ==
aplicar con algGn otro tipo de salario, puesto gue no moti-

va al trabajador a desarrollar todas sus capacidades,

Los salarios en funcifn del puesto; puesto es una uni
dad de trabajoc especifica e impersonal. Es evidente que la
importancia del puesto esta en proporcifn directa con la re

muneracidn,

El monte do la retribucifn no siemprec corrcsponde a
la importancia del puesto, y easto se puede dar por varias -
causas: favoritisme, falta de conocimientos de la importan-
cia del puesto, la fijacifn mal hecha por cilculo, de lo ~-

que debe pagarse e€n uh huevVe puesto, etc,

Los salarios en funcién de los méritoa; agui se trata
de valorar en dinero las caracteristicas personales, como -
son cooperacidn, honradez, limpieza en el trabajo, responsa

bilidad, eficiencia, etc.

Este sistema es complementario del sistema de pago en

funcidn del puesto.
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A los trabajadores se les motiva porgue se les alien-—
ta para que muestren sus aptitudes y capacidades; agquf no =~
solo se van a satisfacer las necesidades econSmicas, sino -

tambi&én las de cualquier otro tipo,

4.2.2. CONCEPTOS DE SERVICIOS Y PRESTACIONES

Todas aguellas actividades con las cuales la empresa
pretenda dar una ayuda o benceficio de carfcter social o ma—

terial, pedrfa ser considerado cemo un servicie.

En cambio al hablar de las prestaciones suponemos un
incremento financicro indirecto al salario nominal que reci

ba un trabajador dentro de la emprosa.

Sin embargo diffcilmente se podrd hacer una clara dis
tincisn ontre estos dos conceptos, y es por ello que cxis--
ten algunas definiciones gue se refieren a ambos como a al-
go similar; lo cual sucede cuande se afirma que log servi--
cios y las prestaciones '"son aquelloa bienes, instalaciones,
facilidades, o actividades gue proporciona la orgnnizacidn
a sus trabajadores, ademids de lo estrictamente debido por -
su labor, con el fin de lograr en muchas ocasiones gque ob--

tenga un beneficic ligado de algtin modo con su trabajo'.i4)

Las prestaciones tanto como los servicios debecfin ser

(14) FReyes Ponce, Mgustin, Ob. Cit.
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ctorgados a todos los trabajadores tan s6lo por el hecho de
pertenccer a una institucifn. De esta forma se puede decir
que no podrdn ser aplicadas en una forma de recompensa de -~

cardcter individual sino global.

Salveo raras excepciones se puede considerar que los -
servicios y las prestaciones no ayudan a la organizacifn pa
ra mejorar la calidad y la cantidad de la produccién, sino
mis bien solo sirve para conservar a los trabajadores den--
tro deo la misma; sin embarygo, pueden ser tomados en cucnta
como factores indirectos de motivacifn, ya gue ayudan a en-
contrar satisfaccidn en el trabajo, y de esta forma predis=-
ponen a los individuos a cooperar de una manera mas f£dcil -

con la empresa.

En México existen leyes gue cobligan a las empresas a
otorgar a los trabajadores diversos tipos de prestaciones y

servicios, que no dependen de la ipniciativa del patrén.

Por ejemplo, la Ley Federal de Trabajo menciona, en-

tre otras, las siguientes:

~ Participacitn de utilidades

Aguinaldo

- Pago de horas extras

Prima de antiglindad
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= Servicio médico dentro de la empresa

- Indemnizacianes

Tambi&n existen leyes sobre prestaciones qua debe --
otorgar el Instituto Mexicano del Seguro Social, a todos --
sus ascgurados y beneficiaries, prestaciones gue deben otor
gar particularmente, todas las instituciones de eré&dito a -

su personal.

4.2,3. PRINCIPALES SERVICIOS ¥ PRESTACIONES

A continuacidn mencionaremos algunas de las principa-
les prestaciones y aerviecios, que no estando impucstas por
la ley, son las gque las empresas utilizan con mayor frecuen
cia ¥y gue, ademds, son los que en realidad marcardn, una di
ferencia entre unas organizaciones y otras, es decir, ponan
en ventaja o desventaja a las mismas, para conservar y man-

tener al personal satisfecho ¥ viceversa,

Entre estas estan las prestaciones financieras direc-

tas, como son:

- Caja de ahorro

- Premios por razences diversas: sugerencias, concur-=-
s0s, eto.

= Seguro de vida

= Pensiones
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- Mis de quince dfas de vpcaciones pagadas
= Gratificaciones

-~ Pago de becas
Dentro de las prestacicnes financieras indirectas:

- Despensas

- Tiendas

- Servicio de comedor

~ Servicio de transporte

- Actividades sociales diversaa: encuentros deporti--
wus, cine, clubes, otc.

- Permisos con goce de sueldo, etc.

La forma y tipo de prestaciones y servicios que sg -=
otorguen en cada empresa, dependerin de su capacidad econt-
mica, de sus obligaciones comtractuales, de la polftica de
personal y por supuesto, de las necesidades especificas que

tenga el conjunte de traﬁajadores.

4,.3. FACTORES SOCIALES QUE TNTERVIENEN EN LA MOTIVACION

Como habfamos mencionado con anterioridad, todas las
personas se les considera come seres soclales y tienen a la
vez la nccesidad de formar parte de algdn grupo, y es por -

lp tanto, {sto gque ¢S una forma de moti&acién, porgque el -=-
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hombre se motiva, a actuar de tal modo, que el grupo lo --
acepte. Es muy comfin que cualguier persona actue muy dife--—
rente cuando esta 5510 que cuando esta acompafiado de otros

individuos.

4.3.1. PARTICIPACION DE LA DIRECCION Y DE LOS TRABAJA-

DORES EN EL DESARROLLC DE LA EMPRESA

“Como motivacidén personal, la participaciBn es de un
valor humano extraordinario. Si un alto funcionario de la -
empresa Como por ejemplo el Diroctor, digfruta de grandes -
ganancias © un salario justo, y tiene asegurada la permanen
cia ep su puesto, pero no participa en la vida de la empre-
sa, porgue s8le la obediencia ciega y el acatamiento mec&nl
co de las Srdenss constituyen las caracterfsticas del traba
jo, ese hombre sufrird el mayor agravio en su dignidad co-

ma personaf.

Toda persona tiene el derecho de ser tomade en cuenta

en las decisiones que le afectan de alguna forma su trabajo.

"por lo tanto si las estructuras, el funcionamiento y
los ambientes de un sistema econfmico, son tales gque compro
meten la dignidad humana de los que ahf despliegan las pro-
pias actividades, o que les entorpecen sistemiticamente cl

sentido de responsabilidad, o coustituyen un impedimento pa



73

ra que pueda expresarse de cualquier modo su iniciativa per

sonal; dicho sistema econmico es injusto”.,

En la participacifn de los trabajadores es muy impor—
tante una adecuada introduccitn de lad nuevos empleados, o

agcendidos.

Debe brindirsele al empleado la oportunidad de traba-
jar con un grupo e€n el gue sea bien reecibido, en el cual se

sienta parte del miamo,

4.3.2. RELACION DE LA DIRECCION CON 1OS SUBRORDINADOS

La empresa necesita de las relaciones cntre el perso-
nal de 8ata. Y podemcs considerar que la mis importante, 28

la que existe entre la direccifn y el subordinado.

La forma mis simple, pero la mis importante desde el
punto de vista de la integracitin social de la cmpresa, es -

una relacidn positiva de carficter inter-individual.

Esta relacifin es la que se da entre la direccifn y el

empleado.

Bor leo gue hemos visto podemos decir gue este tipo de
relacifn cuando cs aplicada en forma correcta va a ser defi

nitiva para gue el empleado sc integre a la cmpresa, de ahi
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gu impeortancia come una fuerza motivadora.

La porsona que tiene el uso del poder de mando va a =
depender de &1 en la forma en que lo mancja, para la efica-

cia del cumplimiento de las Grdenes.

La autoridad no debe imponerse por el rigor, sino gue
tienc la misitn de crear y mantener el orden en una comuni-
dad, tratar de lograr la mi3xima eficiencia en la actuacisn
individual entre los miembros del grupo ¥y, ademids, se ejer-
ce para realizar la justicia en todas sus formas y manifes-

taciones.

Una de las tareas de la autoridad es que la direccisn
sepa despertar un vardadero inter&s por el trabaje en los -
que estan bajo sus G6rdenes, si puedc lograr &sto los emplea

dos tendrdin una alta motivacifn.

4.3.2. FACTCQRES MOTIVACIONALES DENTRQ DE 1,05 PUESTOS

“La palabra puesto se emplea para identificar una --
cierta y determinada posicidn de trabajo dentro de la es---

tructura orgéinica de una cmpresa®.

Todo pucsto tiene una serie de caracteristicas, y &s-
tas son motivos que inducen &l individuo a desear © no de--

sear desempofiar ese puesto, dependiendo de cada individuo -
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en particular.

4,3.3.1. EL HOMBRE ¥ SU PFUESTQ

Para el correcto desempefio del pucsto, la persona que
10 ocupa debe tener las caracterfsticas de habilidad que --

exige el puestoy la persona se debe de ameoldar al puesto.

"Cuando el hombre se identifica plenamente con su  =-—
puesto, cuando realiza el trabajo significa responder a una
identificacifn vocacional, cuando en la labor cotidiana se
descubre y se siente el honor de la persona, comprometido -
cn la eficiencia y en la calidad de aquflla, entonces todo
parece dispuesto para guec en el Animo del subordinado se --
acrecienta el deseo de un astrecho contacto, de una sincera
colaboracidn ¥ de una espontinea lealtad con su jefe inme--

diato".(15)

Por tanto, cuando eltrabaje se identifica con la per—
gona que lo hace, el puesto producce una motivacifn que hace

que el individuo utilice su mixima capacidad.

Por cl contrario, cuando el hombre y el pueste choran,
habrd una motivacisn negativa y no podrd desarrcllarse ade-

cuadamonte.

Es muy motivador cl gue la persona considere su traba

(15) MoGroegor bouglas.-Ob. Cit.
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jo importante; y para lograr esto, en el adiestramiento ne
debe conocer las tareas y cémo influye gu actividad en el -

6xito de la empresa.

El puesto es un factor motivacional de gran importan-
cia en toda la empresa, por lo cual debe dirsele el lugar -

que merece.

Al considerar la importancia gue tiena'paia la empre-
sa, cada individuo y cada puesto, habrd una motivacién posi
tiva y de esta se derivard en su personal un espfritu de --

eooperacidn,



CAPITULDO v

LA FUNCION DIRECTIVA Y EL LICENCIADO
EN ADMINISTRACION



5.1 LA MOTIVACION Y SU IMPORTANCIA EN LA FUNCION

DIRECTIVA

Funcidsn Directiva: Trataremos de ostablecer la ubji-
cacidn y la importancia de la Funcidn Directiva, consecuen
temente, do la importancia del dosarrollo Sptimo de esta -

funcibén por al ocupante del mismo.

Ubicacidn de la Direcclidn dentro Qe la Empresa:

Definitivamente la funcidn directiva estd ubicada en
los nivaeles superiores, sicndo generalmente ol segundo ni-
vel despuds del consejo de administracidn y para el desarro
llo de sus funcicnes on algunas ocaslones cstd asesorado -

por funcionarios o departamentos Staff,

Importancia de la funcién directiva: Se comprendeo -
au impertanceia si se considora que el consejo de adminis—-

tracidn delega su autoridad y responsabilidad con ella.

El consejo rxealiza la funcibn crftica y la cbserva--
cifn de los roesultados de la actividad dirigida, de las em
prasas mientras que la funcifn directiva realiza la funcidn

Yactiva" y coentinua.

bDentro de las actividades de la funcifin directiva se

caracteriza peor la planeacifn activa, la organizacidén, di-
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raccién y el control de la empresa on su conjunto.

El encargado de asumir la funcién directiva, debe te-
ner la suficiente visifn del futuor para e¢ncaminar a la em~
prosa al logro de sus objetivos generales, dobe asimismo, -
tener una visién amplia de las inversiones de capitalesa, do
mano de obra, sueldos, linea de productos, precio, manejo -
de personal, relaciones ptiblicas y en general, cubrir una =-
serie de facotas de diversos aspectos; debe scr. un lfider,--
un buen planificador, un buen organizador y sobre todo buen

director.

Ademds de todo, debe tenor la habilidoad de lo mids im=-
portante: Coordinar. En las mancs de la funcién directiva es

t4 la vida de la empresa.

5.2 EL DIRECTOR GENERAL DENTRO DE LA FUNCION DIRECTIVA

Ef la persona a la que se le ha asignadeo a la respon-
sabilidad de idear y motivar a otras personas, que sordn --
suB subocrdinados; de sefinlarles los objetivos gue han de --

perseguir y motivar su accisn hacia csos fines.

(16) birigir es gobernar y quien gobierna es guien de
be motivar a otros, oriéntandolos previamente hacia los re-

sultados que quieran.

(16} Isnac Guzmdn Valdivia: Preblemas de la Admindstracitn de Ehpresas.
rditorial LIMJSA. Mixico, 1981.
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El director general de una cmpresa tionc la misifsn de
gujar las actividades de la misma, delegandec autoridad y —--

compartiendo responsabilidad.

Es cl miximo dentro de la empresa para tomar decisio-
nes, Dicho &sto, nos damos cuenta de la importancia de la -
funcidén directiva ¥ lo dificil que es ocupar el pucsto de -
directox general, por eso no @8 cuestidén de azar, sinc gua
se trata de juntar una serie de aptitudes y conocimientos -

que el tiempo y la experiencia van dando.

El Licenciado en Administracion do Empresas como

Director Gencral

Introduccidn:

Con anterioridad mencionamos las caracteristicas gue -
debe poscer un director general para lograr el Gxito en una_
empresa tanto como on la toma do decisiones,como en ol sabex
motivar a las personas para poder lograr ambos sus cbjetivos
y beneficios, pero nuestro fin en esto quinte capftulo es --
tanto la funcidn directiva como el ubicar al licenciado en -

administracién cn el drea de la funcidn directiva.

5.3 QUE ES UN LICENCIADO EN ADMINISTRACION?

Frimeramente, el licenciade on administracion es un --

profesionista gue se ha prEpérado durante cuatro afiot y me-—
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dic, buscando principalmente dos objetivos:

l. E1l de formar a personas capaces de ahordar los pro-
blemas inherentes a la administracién de las emprea-
sas, ademds de motivarlos para lograr juntos los ob
jetives y metas que se han propuesto, Y por otra --
parte:

2. En base a la scrie de conocimientos alcanzados por
los astudios, el interfs, prdctica y voluntad dan -
una personalidad propia para ser un verdadero licen

clado en adminietracidn.

El licenciado en administracifn tuvo su origen en base
a la necesidad de contar con perscnal capacitado en las téc-
nicas de la administracisin, para condueir, participar o ase-
sorar eficientemente la operacidn de les organismos tanteo ——

privados como ptiblicos. (17)

El licenciado en administracifn durante sus cstudios =
universitarios, es preparado en diferentes dreas, comt son:-
1a administracién gencral, finanzas, contabilidad, derecho, -
mercadotecnia, produccién, economfa, matemdticas aplicadas y
una gue nos es de mucho interés en este momento, gue son las
relaciones humanas, todas juntas, para poder lograr del li--

cenciado en administracidén un buen coordinader.

{17) Colcgic del Licenciads cn Administracidn de Brpresas, “"El Lic. on
Mministracitn”.-folletoy Mixico, 1981, pdg. B
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Su preparacidn lo capacita para obtoner los conoci--
mientos suficientes en todas las dreas antoriormento mencio
nadas, buscando comprender a los especialistas de éstas, y
pueda estructurar cada una de ostas actividades, para asf -
poder lograr sus objetives sin ¢l deseguilibrio gque podrfa_

caugar la preparacisn limitada en alguna caopecialidad.

El licenciade en Administracifn como integrante del
equipo humano puede gervir en este sgotor, ya sea como un -
ejecutive respcnsable de las actividades en general o de un

drea determinada.

Puede prestar sus servicios, motivando o asesorando
a gsu personal gque labora dentro de la empresa; perc la fun-
cidén principal del administrador, claro, seri, la de admi--
nistrar lo gque @s, en sl ¢l poder coordinar los recurseos hu
manos, materiales y tdcnicos a cilertas necesidades y tambiéin
participar y desarrollar trabajo con relacifn a la fase crea

tiva de cualquier empresa.
5.4 UBICACION DEL LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS EN EL AREM DE LA DIRECCION GENERAML

Lag actividadaes de la funcifn directiva se caracteri-

zan por la plancacidén, organizacibn, direccion y el centxrol
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de la empresa en su conjunto, al mencionar que en su conjun
to nos tratamos de referir a gue no es un solo aspecto espg
cffico sino que es la totalidad de estas funclones.

Al director le cabe la peculariedad de ser, dentro -
de su cmpresa, al dnico especialista cuyo campo de accidn -~

es lo general, y lo amplio,

La administracifn en sus altas esferas, existe gene-
ralistas, hombres con la capacidad para poder actuar con -—--
dxito dentro de las empresas; en este caso nos referimos a
las empresas chcargadas de la fabricacifn de muebles de ofi
eina, la funcidn directiva debo ser capaz, rasponsable de -
ella, tratando de aprovechar teodos Bus recursos, la cual la

llavard a la realizacidn satisfactoria de sus objetivos,. (18)

Hace posible la creacifin y el desarrollo do sistemas
administrativos, que le permitan el avanca de la empresa, —
no importando @l nfimero de individuos gue trabajan para = -
ella, escuchando y coordinando las aportaciones de todos, -
a la vez de motivarlos para poder realizar cntre todos los_

finas propuestos,

La preparacisn que adquiere a travids de sus aestudios

¥ la expriencia, un licenciadeo en administracion, lo capaci

(18) Colegio del Licenciado em Administracisn de Empresas. "El Lie.en
Administracisn.~Folleto. México, 1374 pdg.l0
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ta para sor un aespecialista eon lo general. Claro estd, gue
al licenciado, an 8L, por scr un hombre tiene tendencia ha
cla una u otra 4rca, pero independientemente de que se es-
peclalica an alguna frea, en este caso los recursos huma--
nos, ticnon la capacidad para coordinar y para dirigir wun

conjunto.

Su participacifén en las caracterfsticas o inclina—-
eidn de un individuo que tiene tendencia hacia aspecto do_
administraci6n propiamente dicho, puede convertir al licen
clado en administracidén, en la persona idfnea para ocupar_

la funcién directiva.

Esto no quiere decir que un individuc recién ecgresa
do en la carrera de licenciado on administracién puede in-
mediatamente ser la perscna idénea en la funcidn directiva,
va gque lo deseable para una cmpresa es gue quidén osté al -
frente, sca alguien que con merecimientos proplios y con ex

pariencia logre llegar a &sta, tan importante funcidn.

Lo que tratamos de oxponer, as que en la funcién di
rectiva, ol licenciado en administracifén podri sor la per-
sona indicada, ya que los requerimlentos del mismo puesto,
coinciden con los conocimicntos ¥ la preparacifn, gue se =

requieren, para escalar les niveles ejecutivos, mediante =
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una actuacidén eficiente.

Suponomos gue dado gue ha tenido una trayecteria aca-
démica satisfactoria, el licenciado en administracidn, cuen-
ta con una capacidad intelectual, para que una vez gue ya ha
adguirido su preparacidn profesional siga perfecciondndolos
ininterrumpidamente ¥y se mantonga al dfa en su campo da ac=
tividad, lo cual en un director cs requisito indispensable,
vy aquf, su cmpresa, si es conducida con 8xito estd on cons-
tante desarrollo y necesita por consecuencia, una innovacidn

congtante.

También el licenciado en administracién se le capa-
cita con los conocimiontes tficnicos necesarios para valorar
¥ resolver problemas que se le presonten con un amplic sen-
tido humano; esta es una cualidad muy importante, ya que --
los problemas gque como director tendrfa gue resolver, tle--

nen gran rolacion con el facter humano de la empresa. (19)

Debe poseer don de gente ¥y tacto suficlente para cap
tar la adhesiSn dolas personas con las que trate y de esta_

forma conseguir su colaboracifn y respaldo.

El ljcenciado en administracién ha tenido, una prepa

racifn basada on pricticas y ostudios de psicologfa y socio

{19) Oolegio del Licenciado en Adninistracidn, b, Cit.
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a

logfa industrial, relaciones humanas y relaciones pdblicas,
las cuales laes permite utilizar las caracterfsticas pesgiti
vas nocesariat en este sentido y autodesarrollarse constan

temente.

Al licenciado en administracidn se le inculca en el
transcursce de su e¢arrera profesional, un sentido da egui~-
dad y justicia, en relacifn con las partos integrantes de

la empresa.

El encargado de la funcifn directiva debe ser un me
diador, ya que debe conducir hébilmento, para una satisfac
eifn cquitativa, tanto 1los interoses de los accionistas, -
como a la de leos integrantes dol dmbito empresarial y de -

la soclcdad en general.

Debo tener pues, sentido de justicia para gque on el
momento de tomar decisiones estas sean imparciales y on bg

neficio para la ompresa y su personal.

S¢ puede afirmar y concluir entonces gue el licen—-—
ciado en adminlstracifn, es la persona sptd para poder roa
lizar la actividad que requiere la funcién directiva, con
su preparacifin ¥y caracterfsticas especiales que coincidon

con la imagen de un buen director.



Puade ser un buen lider, ya que sino ticne asta ca-
racterfstica innata, se lo ha preparado con asignaturas --
gue la dasarrocllan. Cuenta e¢on las herramientas indispen-
sables, para ser un eficiente organizador y cuenta también
con el eriterio suficiente para resolver los problemas inhe-
rentes a la administracidn con una visifn amplia sin per--
der de vista los intereses del conjunto de la emprosa. Es
un generalista y, por consecuchcia, se le propara para ser

un coordinador eficiente.
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CAPITULO VI

. INVESTIGACION DE CMAMPO



CUESTIONAMRTIO

écudl es el principal cbjetivo de esta empresa?

a} Proporciconar un servicio a la comunidad { )
b) Obtener utilidades { )
c) Crecimiento y Fuente de Trabajo { )

¢Cémo considera gque sean las relaciones entre la di--
reccién con respecto a los emplecados?

a) Buenas
h) Malas
¢} Regulares
d) Excelentes

e
e e e

¢Culll cree usted gque sea la razon principal por la que
trabajan sus empleados?

a}) Necesidad econémica

k) Mantener ¥ superar a la familia

c) Satisfaccifn personal

d) Desarrollarse y superarse personalmente

a} Otres

— e e e

¢Qué necesidades cree usted que sus trabajadores satig
fagan a través de su trabajo?

a) De seguridad {econdmica, personal) { )
b) Fisiol6gicas (vestido, alimento} [
¢)] Pe filiacidn {pertenecer al gqrupo} [
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d} De catima (prestigio, poder) {1
e) De autorrcalizacidn { )

be los siguientes factores gue enumeraremos ¢Cuil de
gllos considera usted que es el mis importante de ~-
ellos, por el cual buscan obtener una satisfaccidn de
sus trabajadores?

a) Desarrollo personal

b) Ascensocs

c) Buenos salarios

d) Recanocimienta de su trabajo
e) Trato justo

£) Seguridad e higicne

R N T
Nttt Gt T e

¢considera usted que 1a motivacién es indispensabla -
para la mejor realizacitn del trabajo por parte de sus
empleados?

ST ()
o ()

En alguna ccasifn se ha preguntadogcuiles son las in-
guietudes de sus trabajadores, para buscar y lograr
sus metas personales?

a) Nunca

b) En alguna ocasifn
c) Casi siempre

d) Siempre

— -
— e

2Se ha preccupado usted como Director por motivar a -

sus cmpleados?
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SI [
NO { )

En caso afirmativo,zlos motiva por moedio de la compe-
tencia interpersonal?

51 ( )
NO ()

De los siguientes factores motivacionales acfiale gcuil
crec usted que les gustarfan a sus obreros para gue -
fueran utilizados en su trabajo?

a) Sueldo

b) Desarrecllo

c) Participecitn

d) Comunicacifn

e} Condiciones de trabajo

£} Relaciones con compaheros

De los sigulentes incentivos para motivar a su perso-
nal segln su importancia ¢cull serfa el orden?

a) Dinero

b) Premios

o) Reconocimiento pfiblico
d) Ascensos

@) Capacitacién

£} Otros

— e e -
— e e

dTione usted como Director una comunicacitn adecuada
tanto formal come informal con su personal en general?
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st ()
NO ()

13,~ -iConsidera usted la comunicacifn dentro de la empresa,
entre los diferentes niveles o reas cbmo?

a) Buena { )
b) Suficiente (S
¢} Insuficiente [ ]

l4.- ¢Cuenta usted con el apoye de sus trabajadores en los
problemas de la empresa?

S ( }
Ko { )

15.~ zComparto usted los objetives, metas y conflictos con
su personal, como un mGtodo de motivacibn?
sT ( )
NO ()

16.- ¢gSiendo afirmativo la respumssta anterior gzno siente -
usted c¢omo Director que ¢l trabajador se siente como
parte de la empresa cuando coopera ¢on su trabaijeo a -
solucionar los problemas de la empreosa?

ST { 1} MO [ )

17.~ Esta de acuerdo en la motivacifinges una importante he

rramienta para evitar huelgas?

ST ()
NO ()

1B.- ¢(Considera usted que si el trabajader se slente den--
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tro de la empresa, buscari el desarrollo de la miema?

s ()
no ()

d5iente usted que para que la empresa se desarrolle -
y crezca tendri que motivar de alguna manera a su per
gonal?

81 ( )
N ()
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l.- iCudl es el principal objetivo de esta empresa?

INTERPRETACION: El objetivo de esta pregunta, es el de analizar el

principal propSsito de cada empresa, para asf podar comprender el
comportamiento de las mismas,

RESULTADOS RESULTADOS FINALES
a) Proporcicona un servicic a la comunidad 0 0.0%
b) Obtener Utilidades 7 38.9%
c) Crecimiento y Fuente de Trabajo 11 61.1%
Entrevigtas 18 100,0%
B 38.9%
a) = 0

RESULTADO: Se puede observar que la mayorfa de las empresas tienen
como prineipal objetivo tener utilidades para poder crecer y expan
derse, ya que ninguna tiene como principal olyjetivo dar un servi--
cio a la comunidad. En las tres principales empresas un B2% nos -
respondif que era importante para ellos, al hecho de que las £dbri
cas eran fuentes de trabajo, dejando mis atrds la respuesta de ob-
taener utilidades.
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2,~ ¢(COmo considera que sean las relaciones entre la direc-
cifn, con respecto a los empleados?

INTERPRETACION: En esta pregunta se busca analizar cémo los direg
tives de cada empresa sienten la relacifn de ellos hacia los em--
pleados, para asi poder analizar los beneficios de tener una bue-
nd relacin en su empresa.

RESULTADOS :

Buanas a) [ 33.3%

Malasm b) 4 22.2%

Regqulares c) 7 38.9%

Excelentes d) 1 5.6%
18 entrevistas 100.0%

RESULTADO:

gbservando estos resultados se puede comprobar que los directivos
en sy mayorfa reconocen gue sus relaciones no son excelentes, ya

gue en su mayorfa son buenas, regulares o malasg, también vemos -~=
que en las tres principales empresas el resultadc con respuestas

buenas y excelentes superd el 60% vy on las de menor tamafio fue --—
tan a6lo dal 12%.

3.3 22,2 38.9 5.6
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3.= ¢Culles cree usted que sean las razones principales -
por las que trabajan sus empleados?

INTERPRETACION: Lo que se busca con esta pregunta es gnterarse
cufles son las necesidades primordiales de sus trabajadores, pa-
ra poder asi motivarlos apropiadamenta.

RESULTADOS 3

Mantener y superar a la familia b) 6 33.3»

Necesidad econdmica a) ] 44.5%

Satiafaccifn personal c) 1 5.6%

Dasarrollarse y superarse péra. a) 3 16.6%

Otros e) 0. 0.08
Entrevistas 1B 100.0%

RESULTADOS: En esta pregunta se encentrd gue la mayeorfa de los
directivos consideran gque las hecesidades ccondmicas de sus en—-
ploados ya sea que tengan o no familia, es la raz6n mis importan
te de trabajar en su empresa; ya que la satisfaccién y el desa--
rralle personal se piensa que es una minorla la gue lo censidera
lo m&s importante.

1b.67%
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4.=- ¢Qué necesidades cree usted gue sus trabajadores sa--
tisfagan a través de su trabajo?

INTERPRETACION: Se¢ busca reafirmar la pregunta anterior desde --—
otro dngulo, para analizar respuestas de los directives y asf --
comprobar lo que consideran de mayor relevancia, dentro de las -
diferentes necesidades gue satisfacen sus empleados a través-de
su trabajo.

RESULTADOS ¢

Seguridad a) 10 55.6%

Fisiolbgicas b) 1 5.6%

Filiaclén ) 2 i 11.1%

Estima qd) 2 11.1%

Autorrealiza a) —_ 16.6%
Entrevigtas 18 100.0%

RESULTADO: Loe resultados investigados en esta pregunta permi-=-
ten afirmar que en primer término la seguridad econSmica es con-
gsiderada mayoritariamente como lo mis importante dentre de las -
necesidades de los trabajadores, superando grandemente a otro ti

po de necesidades (Fisiol&gicas, filiacifin, estima y las de autp
realizacifn}.

55.6 5.6 |11.1 11.1 16.6
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5.~ De los siguientes factores que enumeraremos, Cufl -
de ellos considera usted que es el mfs importante de
ellos, por el cudl buscan obtener una satisfaccifn -
de sus trabajadores?

a 1l1.1%
b 27.8%
e 27.8%
d 22.2%
e 11.1%

RESULTADO: Se puede observar gue los directivos consideran gque =
para la mayor parte de la gente, los ascensos y buenos salarios
son los satisfactores mayoritarios, siguiendo despu#s el recono-
cimiento a su trabajo, el desarrollo personal y un trato justo y
equitative a sus trabajadores.
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INTERPRETACION: En esta pregunta se busca conocer la forma en -
gque los directivos consideran los diferentes tipos de motivacio-
nes para satisfacer a sus trabajadores,

Es decir el orden de importancia en que ellos come directivos —=
proporcionan los diferentes tipos de satisfactores, como medio -
de motivacifn.

pesarrollo Personnl a) 2 11.1%
A8censos bl 5 27.8%
Buenos Salarios c) 5 27.8%
Reconocimiento de Tra. da) 4 22.2%
Trato Juato e) 2 11.1%
Seguridad o Higiene £ o 0.0%

Entreviastas ) 100.0%
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6.~ zConsidera usted que la motivocitn es indispensable -
para la mejor realizacidn del trabajo por parte de --
sus cmpleados?

INTERPRETACION: Buscamos informarpnos de la importancia que 1lcs
directivoes otorgan a la motivacifn, es decir para ver si la uti-
lizan como un factor importante para el mejor funcionamiento de
la empresa,

RESULTADOS:
81 a) 10 55.6%
NO b} g 44.4%
Entreviatas 18 100.0%

RESULTADO: Por medico de esta informacifn vemos gque las respues-—.
tas estin divididas, aunque consideran la motivacifn como un fac
tor importante, una buena parte no lo considera como un algo in-
dispansable. '

1005 —

55.6%
a 444 %
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7.- En alguna ocasifn ae ha preguntado, JCudles son las
inquietudes de sus trabajadores, para buscar y lo- =
grar sus metas personales?

INTERPRETACION: El objeto de esta pregunta es obhservar el inte--
rés de los directores de cada empresa hacia sus trabajadores, es
decir las inquietudes que estos pueden tener, asl como sus metas
personales dentro de la empresa para la cual trabajan.

RESULTADOS:
Nunca a) 1 5.6%
Alguna Ocasién b) 9 50.0%
Casi Siempre c) 6 33.3%
Siempre : a) 2 11.1%
Entreviatasa 18 100.0%
b
50%

RESULTADO: Como respuesta a esta pregunta tuvimos como resulta-
do gue la mayorfa de los directores sf se preocupan de las in- -
gquietudes y metas personales de sus trabajadores, aungue sflc en
algunas ocasiones, es decir, son muy pocos los que siempre se --—
preocupan o en su defecto los gue nunca 1o hacen.
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8,- ¢Se ha preocupado usted como birector por motivar a -
gsus empleadog?

INTERPRETACION: Por medio de esta prequnta se quiere saber si -
los Dircctores en verdad, se preocupan por motlvar a sus emplea-
dos, para maximizar los beneficios tanto de las empresas como —-
del trabajador ya gue &stos estin relaciocnados.

RESULTADOS ¢
51 a) 14 77.8%
NO b) 4 22.2%

Entrevistas . ' is 100.0%

RESULTADO: La mayoria de los Directores entrevistados nos infor
man gue si tienepn una constante precocupacifn por motivar a les -
empleados para un mejor desempefic de los trabajadores dentro de

sus empresas. ] /

77.8%
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8.~ En caso afirmativo ¢Los motiva por medio de la compe-

tencin interpersonal?

INTERPRETACION: Como objetivo de esta pregunta, estd el informar
nos 8l los Directores utilizan como forma de motivacifn la compe
tencla interpersonal. Es decir si los hacen competir a sus tra-
bajadores de un mismo nivel dindoles a los ganadores de cada ni-

vel algtin satiafactor.

RESULTADOS:
85I a) 7 3g.93
No b) 1 61.1%
Entrewvistados 18 100.0%

RESULTADO: Se pudo observar que la mayor parte no utiliza la =-
competencia interpersonal como el medio principal de motivacidn

hacia sus emplcados por considerarle con muchas ventajas,
tambifn muchas desventajas.

38.9%

pero -
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10.~ De los siguientes factores motivacionales sefiale - -
2Cudl cree usted que les gustarfan a sus obreros - =
para que fueran utilizados en su trabajo?
INTERPRETACION: El objetivo es cemprender dentro de los diferen
tes factores motivacionales qué preferencia juzga que consilderan
sus trabajadores.

RESULTADDS «
Sueldo a) 7 38.9%
Dasarrollo b} 9 22.2%
Participacién -3} 2 11.1%
Comunicacisn d) [} 0.0%
Cond. de Trabajo a} 4 22.2%
Relacifin con Comp. £} 1 5.6%
Entrevigtas 18 100.0%

RESULTADO: Como resultados se obtuvieron gue los sueldos, las -
consideraciones de trabajo y el deparrollo dentro de la empresa

forman la mayorfs dentro de la importancia de log factores moti-
vacionales, teniendo como minorfa la participacifn con los compa

heros.

38.9% 22.2% 11.1% 22.2% [ 5.6%
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. 11.~ De los siguientes incentivos para motivar a su per-~

sonal segtn su importancia,

éCuidl serfa el orden?

INTERPRETACION: El propbfsito de esta pregunta es tener ya un or-
den dentro de los factores motivacionales que hemos estado esta-
bleciendo, gue los Directores consideran que tienen sus emplea——

dos.

RESULTADO;
Primero
segundo
Tercero
cuarta
Quinto
Saxto

1}
2)
3)
1)
5)
6)

Dinero

Premios

Ascensos

Otros .
Reconocimiente pblico
Capacitacidn

RESULTADOS: La informacisén obtenida es que el salarioc se encuen-:
tra en el primer orden de importancia, siguiéndole mds atrds los
premios y los ascensos, los cuales estaban cerca el uno del otro
en importancia. Seguidamente encontramos que las prestaciones --
también tenfan mucha importancia para algunos trabajadores y co-
me dltime nos informaron de la capacitacifin y el reconocimiento

ptblico.

100%

c
[ F
d
b
a
5.6 14,4 g2 16.6 333 22,2
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12.- ¢Tiene usted como Director una comunicacién adecuada
tanto formal como informal con su perscnal en gene--
ral?

IﬁTERPRETACION: Agqui buscames saber si los Directores tienen al-
gtin tipo de comunicacifn con su personal ya sea formal o infor--

mal. .
RESULTADOS :

51 12 66.7%

NO ] 33.3%

Entrevistados 18 100,04

RESULTADO: Se obutvo como resultado que la mayoria sf coneidera
tener comunicacifén adecuada con la mayoria de asus empleades aun-
que tambifin una parte considerable aceptf no tener comunicacifn
formal o informal con sus empleados.
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13.- ¢Considera usted la comunicacién dentro de la empre-
‘sa, entre los diferentes niveles o drceas, cSme?

INTERPRETACION: Se busca que los Dirccteores califiquen la comu-
nicacidn dentro de su cmpresa, es decir si la consideran buena,
suficiente, o insuficiente,

RESULTADOS!:
Bucna a) 5 27.8%
Suficiente b) 8 44.4%
Insuficiente ¢) 5 27.8%
Entrevistados 18 100.0%

RESULTARO: Ceomo se sach una conclusidn gue la comunicacifn tie-
ne una maedia de suficiente, es decir que los Directores conside-
ran gue la motivacién dentro de su empresa es ni muy mala ni muy

buena.

27.8% 44.6 % 278N
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14.- zCuentn usted con el apoyo de sus trabajadores en —-
los problemas de la Empresa?

INTERPRETACION: El objetc de esta pregunta es interrogar a los -
Directores acerca de =i cuenta o sienten cierto apoyo de sus tra

bajadores en los pequefios o grandes problemas que puecde tener la
emprasa.

RESULTADOS
5I a) lo 55.6%
HO b} B 44.4%

RESULTADO: Aguf también se dividieron las respuestas, casil equi-
tativamante sicndo un poco mayor el nmero de Directores que sf
consideran contar con apoye de sus trabajadores,
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15.- (Comparte usted los objetivos, metas y conflictos -~

con Bu personal, como un método de motivacibn?

INTERPRETACION: Se busca saber si los Directores participan a --
los trabajadores de las metas y objetivos de la empresa, es de--

cir si se le informa de las mismas y posteriormente de sus resul
tados.

RESULTADOS.
51 a) 4 22.,2%
NO b} 14 77.8B%
Entrevistas 18 100.0%

RESULTADO: Con la informaci6n obtenida de e¢sta respuesta podemos
concluir de gue casi no se comunica acerca de las metag y con- -
flictos a sus trabajadores, come un métode de comunicacifén.

22.2% 77.8%
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16.~ Siendeo afirmativa la respuesta anterior n¢ siento -
usted como Director gue el trabajador se siente como
parte de su empresa cuando coopera con su trabajo a
solucionar los prohklemas de la misma?

INTERPRETACION: Aqul se trata de Investigar eSmo se siente que -
reaccionan los trabajadores cuando a &stos se les emprende la ta
rea de resolver un problema de la empresa.

RESULTADOS 1
ST a) 8 44.4%

) b) 1o 55,6%

18 100.0%

Entrevigtas

RESULTADO: Aquf se volvieron a dividir las respuestas ya que --
asi como algunos Directores consideraron que 8i a sus trabajado-
reas e les participaba, &stos tomaban en cuenta esta considera--—
cifn; otros respondieron gue a sus trabajadores no les importa=--
ban los problemas de la empresa, sine los propiocs solamente.
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17.~- ¢Estd de acuerde en la motivacién? ¢Es una importan-
te herramienta para evitar las huelgas?

INTERPRETACICN: El objetivo es relacionar la motivaci®n con las
huelgas, es decir preguntar a los directores si por medio de una
buena motivacién se lograrfa evitar casi totalmente cualgquier ~-

probabilidad de huelga.

RESULTADOS 3
5I a) 15 §1.3%
HNO b) 3 16.7%
Entrevistas i8 100.0%

RESULTADO: Los Directores entrevistados consideraron en su mayo
rfa que af es posible reducir la probabilidad de huelga, sf sc -
lleva a cabo una motivaeifn adecuada,
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18.~ sConsidera usted que 8i el trabajador sc siente den-
tro de la empresa buscard el desarrollo de la misma?

INTERPRETACION: El1 propSsito u objeto de esta pregunta es cono-
cer s8i los Directores consideran que los trabajadores al sentir-
se dentro de la empresa, buscan el desarrollo de la misma, es de
cir 81 Bo siente interesado en ¢l porvenir de la cmpresa en la -
cual trabaja.

RECSULTADO:
s1 a) 2 11.1%
NO b) _16_ 89.9%
Entrevistas 18 100.0%

RESULTADO: Encontramos que segin los Directores, los trabajado-
res no se preocupan del desarrollo de la empresa, ya que para --—
ellos el desarrollo de la empresa pasa a un plano muy secundario.

88.9% 11i.1%
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19,~ ¢Siente usted gue para que la empresa se desarrolla
¥ crezca tendrdn que metivar de alguna manera a su -

personal?

INTERPRETACION: Aguf se busca sabar, si en conclusifén el Direc-
tor interrogado considera que deba motivar a sus empleados de --

una manera u otra.

RESULTADOS .
SI a) 16 88.9%
NO bl 2 11.1%
Entrevigtas 18 100.0%

RESULTADO: Se obsarva gue los Directores terminan reconociendo
la gran importancia que tienc la motivacidn para que la empresa
logre crecer y desarrollarse.
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utilizando informacidén confidencilal acerca del ntimero de
trabajadores y el volumen de ventas ragistradas en el afio -~
de 1987, por las principales empresas encuestadas, quisimos
primero dividirlas en tres grupos principales; ya sea por -
su veolumen de ventas y por su ntimero de empleados, come se
podrd observar en nuestras grdficas, y a la vez aplicando -
la Fémmula de la X2 buscamos obtener, relacionando estos da

tos, algdn resultade gue nos sea importante,

Férmulas:
< = (Fo-FE) 2
FE
tF =~ tc
FE = T

Grados de Libertad: Fdrmula = No. Filas - 1 x No, col. -1
gue en nuestro caso seria = 2 grados.

Ho = pignifica que no existe relacidn entre el nfimerc de em

pleados y el objetivo principal de la empresa.

Trataremos de demostrar mediante la xz 8i se acepta o no Ho.

Se aceptard Ho siempre y cuando el resultado obtenido sca

al restiltado de las tablas.

No se acepta Ho, cuando el resultadc obtenide sea al

resultado de las tablas.



Pregunta No. 1

2Cudl es el principal obhjetivo de osta cempresa?

No. de empleados

+ 400

255 - 390

250 -

Se aceptd Ho.
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c
2

[
4

6
5.

6
11 18
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Pregunta No. 1
F c Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe}? ‘Eg;‘:.ﬂz
1 1 4 2.33| 1.67| 2.78 | 1.18
2 1 2 2.33| - .33 .10 | c.04
3 1 1 2,33} ~1.33 1.76 | 0.75
1 2 2 3.67| -1.67 ] =2.78 0.75
2 2 4 3.67] + .33 .10 | 0.02
3 2 5 3.67| +1.33| 1.76 0.48
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Pregunta No. 4

ZQué& necesldades cree usted gue sus trabajadores satlafagan

a través de su trabajo?

No. de Ventas Bidsicas Secundarias

en millones. a b
+ 1,500 3 3

&
4,500 - 7,400 3 3

6
- 4,500 5 1

6

11 7 ha

Se aceptd Ho
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Pregunta No. 4

¢Qué necesidades cree usted que sus trabajadores satisfagan

a través de su trabajo?

No. de Bisicas Secupdarias
Empleados a b
+ 400 ] 3
[
25% - 390 3 3
[
250 - 5 1
6
11 7 18

Se aceptd Ho
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Pregunta No. 6

iConsidera usted que la Motivacidn es indispensable para la

" mejor realizacisn del trabajo por parte de sus empleados?

Volumen de ventas

en millones ai no

+ 7,500 4 2
6

4,500 - 7,400 6
: [

~ 4,500 6

6
10 ] 18

Mo se acepta Ho
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Pregunta No. 6

&Considera usted que la Motivacién es indispensable para la

mejor relizacifn del trabajo por parte de sus empleados?

No. de empleados

8i no

+ 400 4 2
[

255 - 390 &
6
(3
10 B 18

No sa acepta Ho.
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Pregunta No. 10

be los siguientes factores motivacionales scfiale cufgl cree
usted gue le gustarfa a sus obrerca para que fueran utili-

zados en su trabajo.

Condiciones Canciiciones

No, de empleadas econdmicas de trabajo
a b
+ .400 4 2
6
255 - 390 [ 1
6
250 - 2 4
6
11 7 18

s3I se acepta Ho
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Pregunta No. 11

De los sigulentes incentivos para motivar a su personal Begtn

8u importancia, ¢culdl serfa el orden?

No
No. de empleados EconBmicas Econ8micas
a b
+ 400 4 2
5
255 - 390 3 k]
6
250 - 3 3
[
10 B 18

5f e aceptd Ho
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Pregunta No. 11

De los siguientes incentivos para motivar a su personal seg(n

su 1m§ortnnc1a, ¢cuXl serfa el orden?

No. vtas. an Incentivos
millones Econémicas no eoco
a
+ 7,500 4 -
6
4,500 - 7,400 3 1
[
- 4,500 a 3
6
10 1] 18

51 sc acepta Ho
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Pragunta No. 17

LEstd de acuerdo en gue la Motivacidn es una herramienta im-

portante para evitar huelgas?

No. de empleados si no
+ 400 6
6
255 - 390 1 2
6
"250 -~ 1 1
15 37 18

SI se acepta lo
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Pregunta No. 19

i{Siente usted que para gque la Empresa se desarrollo y grezca

tendrd que motivar de alguna manera a su personal?

Ventas eh

millones ai no
+ 7,500
5 1
]
4,500 - 7,400 5 - 1
R -]
- 4,500 6
6
16 2 18

81 se acepta lo
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CONCLUSIONES

GENERALES

De la motivacitn podemes concluir que no sédlo es para la
mejoria del personal sclamente, sinc para lograr benefi-
cios para la empresa y todo el grupo ¢n general. Desde
el momento en gue se empicce & comprender la idea de --

grupo se habrd4 obtenide una motivacién de conjunto,

S5e puede decir ahora que la motivacién es importante pa-
ra cualguiar tipo de desarrecllo, dentro y fuera del tra-
bajo, ya gque los principales factores de la motivacién -
son el tener un interds comfn y una comunicacidn adecua-

da.

Es importante la colaboracidén del personal, para bien de
la empresa y &sta se cohtiene mediante la motivacidn ha--
cia todo su persoconal, es decir, con una capacitacidn, --
una organizacién de personal, condiciones de trabajo, ==
ete., al trabajador debe dirsele la importancia, valor y
sericdad real, entendiendo que se trata de una persona ¥y
no, de una miquina; o sea, una parsona gue siente, plen-

sa y actta.
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+

La funcidn directiva on la perscna del Licenciado en Ad-
ministracidén dobe cumplir con las necesidades y objeti--
vos de la empresa, ya que existiendo un grupo con un fin
comin y con diversificacifn de tareas ejecutadas, necesi
tan al hombre clave que los pueda dirigir y sobre tedo -
"motivar®” para la congsecucifn en conjunto del fin comfin

de la empresa.

Es cualidad esencial y bdsica para poder realizar una --

buena funcidén directiva, es la de la coordinacién.

Eg el sincronizar los hombres, miguinas ¥ los sistemas =
para integrar un todo armfnice que actde con unidad en -

la consecucifén de los fines de la empresa.

La motivacidn serd entonces una herramienta importantisi
ma para que a la funcidn directiva se le facilite encon-
trar un canal de acercamiento hacia su personal y juntos

alcanzar el bencficio y objetivos comunes.

La falta de una motivacidn adecuada o una ausencla total
de la misma tendrfa como consecucncia, un bajo rendimien
to del personal, por lo cual la funcifn directiva debe -
preccuparse por saber acerca de cudles son las necesida-

des y aspiraciones de su personal.
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CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION DE CAMPO Y RECOMENDA-
CIONES.

Siempre guc se guiere hacer una observacién acerca de la
motivacidn que rodea a la Industria Mueblera, es buenoc -
hablar gue existe una notoria diferencia entre las Empre

548 40 gran tamaifio y las de medianc tamafo.

Es decir al platicar y al hacer entrevistas es notorio -
el acercamiento gue existe en Empresas como P.M. Steele,
D.M. Nacional e Industrias Riviera con sus empleados, --
procurando cn base a rifas, arcones navidefios, aumentos -
de sueldos, 1/2 dfa de salarios por puntualidad, cupones
para comida, regalos en dia de las madres, y facilidades
da prdstamos: por decir algo de la buena atencidn que ~--
prestan a sus trabajadores. Como se puecde obsarvar en '~

la grdfica No. 6 y NHo. B respectivamentae. (Preguntas).

Hay gque aclarar gue los recursos humanos dentro de estas
empresas abarca también Contrato Colective, Sindicatos,
relacisdn obrero-patronal y aumento de salarios 3 o 4 ve-

ces al afo {sin ser obligateorio).

Al llevar una buena relaclién, estas empresas que ocupan

dentro del mercade un dominio en ventas, les ha provoca-
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do una inquietud acaerca del estado de su personal y al

hablar con directores de estas compafifas nos comentaron
del temor que sienten siempre que existe una posible =--
huelga de trabajadores, que en el caso de Muebles de ~-
Oficina Comander y Muebles Zima que siendo empresas de

renombre en el mercado fueron llevados a la quicbra, co
mo se puede analizar en la grdfica de la pregunta No, -

17.

Es por esto que P.M. Steele, Riviera y D.M. Nacional --
procuran sicmpre llegar a un acuerdo con Su gente busg--
cando una comunicacidn acertada gue convehga a ambas -=

partes.

Pudimos ver que las Empresas de gran tamafio dan la im--
portancia a los recursos humanos, preocupdndose por lle
var buenas relaciones con su personal explicindoles a -
d8to8 los problemag gue surgen a la empresa ¥ a la vez,
haciéndolos partficiples en ocasiones de los mismos; &s8-

to lo podemos apreciar, en la grdfica Ne. 15 y 16,

Esto provoca que el empleado estd a gusto y trabaje con
mis ganas y claro, ponga atencidn en el mueble que tie-~

ne en sus mManos.
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En la Industria Mueblera existe el riesgo de que, clare
al bajar las ventas el empleado corre el riesgo del des=-
pido, pero en empresas como las tres principales ya men-
cionadas, Recursos Humanos y Finanzas llegan a un acuer=
do, para cortar un dfa de no trabajo sin tener derecho a
sueldo esc dfa, pero de csta manera no perder ¢l traba—--—
jo; &sto se pucde comprobar con la pregunta No. 4 en don
de un 55% de la gente considerf la necesidad de seguri--

dad comeo la md3s importante.

Al guerer hablar de las empresas mcdianas, queremos de-—-
ecir, que no porgque sus wventas scan menores al igual gua

su ndmero de empleados, dejen de ser sus productos de me
nor calidad, va que lo que nos preocupa es si existe o -

no motivacién en estas cmpresas,

Por eso creemos gue para que la empresa mediana pueda al
canzar un nivel mids alto de competitividad, es necesario
teneyr un sistema lddneo dentro de sus Recursos Humanos,

para provocar un mejor ambiente de trabajo, lo que rasul
tarfa en bepncficio para la Empresa. Esto se puede ocbser

var en la grdfica no. 19.

Existe el caso de empresas come Simex y Mexicana de Mue-

bles de Acero, que s6lo les importan las ventas y que el
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trabajador produzca, alejdndolos de relaciones con los =
directivos, y clare no existe ambiente de trabajo, como

se puede apreciar en la grdfica Ho. 18.

Otro factor gue observamos es gue en las empresas media-
nas no existe un sistema para determinar el rendimiento

de la gente, cosa que en la de gran tamafo sf existe.

S1 vemos las preguntas 8 y 9 nos daremos cuenta que las
empresas grandes tienen realmente una funcidn directiwva
en donde una de las grandes preocupaciones es la de moti
var a los empleados, siendo un método importante la com=
potencia interpersonal y la creacisn de un buen amblente

de trabkajo.

En las preguntas 12, 14 y 15 se puaede observar gue la co
municacidn interna en la empresa es la mejor forma de de
tectar desviaciones, en todos los planes de motivacidn -
gque tienen las empresas, Yy que a travds de ella se esta-
hlece un canal por donde los empleados pueden expresar -

sus necesidades ¢ inguietudes.

Remington Sistemas de Oficina sin llegar a eer del nival
competitivo en ventas con las tres de gran tamafio, ha --

provocado en los filtimos dos aies con menor ndmerc de em
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pleados, cbtener un altc nivel de sus ventas, y esto es
debido a que cuenta con un Jrea de Recursos Humanos guo
¢ preocupa por ¢l trabajador y ha sequido los procedi--

mientos de las empresas do gran tamafio.

Como complemonto a nuestra investigacidén de campo, se —-—
consiguid informacién acerca del volumen de ventas al ==
afio y el ndmero aproximado de trabajadores que laboran -
en las ecmpresas cncuestadas, y se qulsc relacionar unas

con otras, separando en grupos de tres segdpn el tamafo -
de la empresa y cl ntmero de cmpleados con gque cuentan y

3e pudo observar ques

Que en la grdfica No. 4 tanto en ventas, c¢omo ¢l el No.
de cmpleados, la gran mayorfa sc dirige a satisfacer sus

necesidades bdsicas.

No siende cl caso de la griafica No. 6 donde la motiva- -
cidn no es tan indispcnsable, ya dque el resultado es muy

apretado en cuestidn de opiniones.

En la grifica No. 7, se analiza y se puede ver gue las -
condlciones econdmicas, son de gran Amportancia y preocu

pacién de los trabajadores.
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2 y relacionando los datos de -

Aplicande la fdrmula de X
No. de Ventas y No. de empleados, graficamos cada pregun
ta que consideramos importante cn donde pensamos podrfa
haber relacidn importante, como ef el caso de la grafica
de la pregunta No. 4 donde sa aceptd Ho, y podemos con——
clulr que las empresas de menos ventas y de menor ndmeco
de trabajadores prefioeren anteponer y satisfacer primor-
dialmente sus necesidades bdsicas, come alimento, vesti-

do, etc., en comparacidn ceon los trabajadores de empre-——

sas medianas y de gran tamano.

Se pudo ohservar mediante ¢l resultado de nuestras grafi
cas de aplicacidn de la xz, que los trabajadores de las
empresas pequefias al no poder contar cen ¢l mismo tipo -
e concesiones, c¢on gque cuantan las empresas medlanas y
de gran tamano, repetimos nuevamente se ven obligades a

preferir cubrir sus necesidades inmediatas,

En la grdfica de la pregunta Ho. 6, donde ne se aceptd

Ho relacionando los mismos datos anteriores donde se en-
contrd gue la motivacidn en las empresas pegquefias al ser
nuleo, sus trabajadores picnsan que es ilmportantfsimo que
exista o gue mejore la motivacidn, para asf{ poder crear
un buen ambiente de trabajo, y al cstar a gusto podridn -

producir o hacer mejor su trabajo, en tanto que en las -
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demds empresas cs8 importante (medianas), sin llegar a ==

ser tan necesarias.

Dentro de esta misma gridfica las empresas grandes tam- -
bién prefieren o cresn que la motivacidn es impartante,
sin compardrseles con las de menos ventas y mcnos ndmero
de empleados, porgue las empresas de gran tamafic se preo
cupan por la motivacién de sus trabajadores siendo algo

fundamental en ¢l desarrollo de estas empresas.

Es por eso que dirigimos esta tesis a la mayorfa de las
emprasas de este ramo de los Muebles de Oficina que han
desculdado mucho la motivacidn, creyendo importantes - -
otras funclones internas, tal es el caso de empresas co-~
mo Arteform, Simex, Langhon, gque tienden a tener proble-
mas laborales si ponen O crean un sistema adecuado de mo

tivacisin.
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