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PROLOGO 

A pesar de los adelantos de la técnica y la cie! 
cia, que han influido defi11itivamente en la aimplifica
cidn de loa IM!todos de trabajo, el hombre es y aequirl_ 
siendo el elemento principal en la empresa; pues sin •u 
colaboracidn voluntaria, la produccidn serta imposible. 

En el estudio de la eficiencia y de la acomoda-
cidn del hombre en la induatria, es fundamental averi-
quar por qu& trabaja el hombre. Hasta hace muy poco. -
la• reapueatas que se daban a esta pregunta tenían un -
car•cter cate9drico y do~tico1 Se91ln los tedrico1, -
el hOlllbre trabaja porque una necesidad interior le im-
pul84 a contribuir con la parte que le corresponde a la 
sociedad de trabajo de la que es miembro. Segdn los -
praCJl!l•tico•, en cambio, el hombre trabaja porque sdlo -
a•1 puede mantenerse a af milll!IO, a •u familia y obtener 
adem•a, lo nece•ario para satisfacer otros deseos. De_ 
acuerdo con este dltilllo punto de vista, el hombre trab! 
ja porque se le paqa por hacerlo, y el total del traba• 
jo que realiza y la 1atiafaccidn que obtiene de &l, de
penden, •obre todo, del atractivo de una recompensa mo
netaria. 

Considerando la situacidn econ6mica actual, por_ 
la que est' atravesando el obrero, debido a la constan
te alza de costos, y al ver que no se incrementa el sa
lario en la misma proporcien, para poder sequir tenien
do el mismo po_der adquisitivo; se puede pensar que la -
actitud del trabajador actualmente, respecto a los sis
teJlllS de incentivos es positiva, ya que no solo buscan_ 
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tener seguridad en el trabajo, reconocimiento, prono- -
ci6n, etc., sino tambifn quiere incrementar su salario_ 
para poder hacerle frente a esta situaci6n econOmica; • 
por lo que se puede afirmar que los trabajadores esta-
r!an dispuestos a esforzarse a trabajar mas, para incr! 

· mentar su producci6n y conseguir un aumento en su sala
rio. 

La aplicaci6n de sistemas de incentivos econ6mi
cos, junto con otros procedimientos de orqanizaci6n - -
cíent!fica, en pa!ses como Estados Unidos de Norteamfri 
ca·, Inglaterra, Alemania, Francia, etc., ha tra!do apa
rejado un gigantesco desarrollo industrial y una con•i
derable elevacidn en el nivel de vida de e•os paf.es, • 
motivado por las altas percepciones de loa trabajado· -
res, simultaneamente con las elevadas utilidades obteni 
das por las industrias. 

toa diferentes sistemas de incentivos, que dea·
cansan sobre el mi•rno principio general, aunque cada -
uno tenga matices diferentes, deben conten¡>larse, no ya 
bajo un punto de vi1ta social, un tanto alejado de loa_ 
lineamientoa de eate trabajo, sino a travta de un angu
lo eminentemente tfcnico, de1de el cual repre1entan pr2 
cedimientos altamente eficaces para reducir costos y no 
aimplemente para beneficiar a los trabajadores. Este -
es el punto de vista principal que se debe sustentar, -
para sugerir al administrador establecer un sistema de_ 
esta naturaleza, cuidadosamente planeado y estructura-
do; reportar~ a la empresa beneficios inmediatos y me-
diatos de verdadera consideraci6n y contribuir& a un d~ 
sarrollo m!s acelerado de su industria y del pala miallCI. 



Se puede confiar que la informacidn obtenida •i! 
va de evidencia para el administrador y que eat' cona-
ciente de la convivencia de actualizar o establecer •i! 
t ... • de inc.ntivo•. 

Se hace un agradecimiento a la colaboracidn de -
la ci.ara Nacional de la Indu•tria de la Conatruccidri y 

de la c&ia.ra Nacional de la Industria de la Tranefol'llla
cidn, ae! coim> a la Universidad Anahuac y en eapecial -
al Lic. Manuel Ibarra por su aaesor!a en la elaboracidn 
de esta investigacidn. 



INTRODUCCIOtl 

La construccidn se considera coino la actividad -
que incluye la ereccidn, mantenimiento y reparacidn de_ 
todo tipo de estructuras fijas y sus in1talaciones int! 
qrales, las obras de urbanizacidn y la demolicidn de e! 
tructuraa existentes, constituye por al misma una parte 
importante de la actividad econ&ftica, en tanto que su -
producto resulta un factor fundamental en el proceso de 
desarrollo de los pafses. 

En efecto, para muchos paf11e1 industrializados -
la actividad de la construccidn representa el 10\ o lll&s 
dé la actividad industrial, eJllPlea una conaiderable pr~ 
porcldn de la fuerza de trabajo y contribuye sustancia! 
mente a la fol'lllacidn del capital fijo, fundamentalmente 
para el desarrollo. 

Vista .hacia adelante, la actividad de la cona- -
truccidn produce bienes de cona111110 duradero tanto para_ 
consumidores intermedios, como para consumidores fina-
les. 

El objeto de este trabajo ea el de proporcionar_ 
la infol'lllacidn necesaria al adlllinistrador de aiateaa• -
de incentivos para que ~ate a su vez pueda conocer las_ 
consecuencias y efect.01 de los mialllOs y loa posibles b!!, 
neficios. 'i'odo esto en el •rea de la fabricacidn de nia

quinaria para la conatruccidn, colwnna vertebral de la_ 
industria de la conatruccidn, de gran ialportancia en el 
desarrollo de cualquier pafa. 
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11 eatudio conata de seis capftulos; El primero 
ele ••to• •• el que trata de la planeacidn de la inve•t! 
911cidn, contiene ademla, el problema proncipal, 101 ob• 
jetivoa, la hipdte•i• y la metodologta para llevar a C! 
bo la in11e1ti9acidn. 

11 capitulo aequndo trata de la induatria de la_ 
con1truccidn, ae manejan aspectos hiat6riooa o qeneral! 
dadea tobre la induatria de la construcci6n y la impor
tancia 4e la fabricacidn de maquinaria para esta activ! 
dad. 

Sl tercer capttulo trata de la illlportancia de •• 
loa ai1temaa de incentivos, la importancia del estudio_ 
detallado de loa aalarioa y una breve claaif icacidn de_ 
e1toa. Se presenta tal!lbi'n un antecedente de los sala
rios, c1ea4e •poca1 muy re11e>tas hasta nue1tros dfas y •• 
1iatel!ll1 de incentivo1, IU eficiencia y alqunoa reault! 
do1 de inve1ti9acionea realizadas y opinione1 sobre ••
tat. Ad ccmo lH reliltencíu que ee puedan dar a un_ 
1i1tea1 de incentivos. Se presentarl un estudio de la_ 
factibilidad econdmica d• un siate11& de incentivo, 101_ 
lleneficio1 y una claaificacidn mucho 1111• detallada de • 
cada ai1te•a y 1ua caracterfaticaa. 

El capttulo cuatro es respecto a la productivi-· 
dad, qui es, su relacidn con el nivel de vida, con la -
indu1tria y cuila• son, las condiciones previas a un au
.. nto de la productividad. Se analiza la reacci6n de -
loa trabajadores hacia este punto y culle1 son los fac
tora• para aumentar la productividad. 
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El quinto capitulo trata de po1ible• procedilllie~ 
to• para reestructurar un si1tema, la• condicione• que_ 
ae tienen que presentar y c6mo admini1trar 101 cambios. 

En el sexto capitulo 1e presentaron los resulta
dos de la investigaci6n de campo realizada y la campar! 
ci6n de lo que se obtuvo con 101 objetivo• y la hip6te-
1is. Finallllente, •e formulan conclusione1 de todo el -
estudio.para as! catnprob4r o di1prob4r las hip6te1is -
planteadas sobre 101 incentivos econl5aico1 y la produc
tividad. 



CAPITULO I 

PLANEACION DE Lll I!IVESTIGACION 



1.1. OBJETIVOS 

1.1.l, GENERAL 

Proporcionar al administrador informaci~n neces! 
ria de los sistemas de incentivos con lo cual, se pueda 
observar los efectos y consecuencias que se originan -
cuando se establecen los sistemas de incentivos econdmi 
cos en una empresa, y si el trabajador acepta incremen
tar la productividad por lograr aumentar as1 mismo su -
salario, Proporcionando de ésta manera beneficios para 
la empresa y para el trabajador. 

l.1,2. ESPECIFICOS 

l) Mostrar que al otorgarle incentivos al traba
jador se puede presentar una diferencia signi 
ficativa, que representa un incremento en la_ 
productividad del obrero. 

21 Mostrar cdmo el aumento en la productividad -
del obrero puede traer beneficios para la em
presa. 

3) Exponer las teor!as y sistemas existentes pa
ra la determinacidn y administracidn de suel
dos y salarios. 

4) Mostrar, que un incentivo econdmico es lo ~ni 
co necesario para que el obrero esté satisfe
cho con su trabajo, 
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1 • 2, PLANTEO DEL PROBLEMA 

Est•n las prestaciones econ6micas que actualmen
te se otorgan a lo• trabajadores de la industria de ma
quinaria para la construcci6n encaminadas a fomentar a~ 
titudes favorables para la empresa y los trabajadores -
para que se puedan esperar mayores posibilidades de in
crementar la productividad en las empresas que adem's -
de prestaciones legales, utilicen sistemas de íncenti-
vos econ&nicos, en el •rea metropolitana en 1984? 

1.3. DISEllO DE LA HIPOTESIS 

1.3.1. GE!IERAL 

Si se dieran incentivos econ6micos a los trabaj! 
dores se presentar!a un incremento en la productividad. 

1.3.2. ESPECIFICAS 

11 Las grandes empresas han establecido sistemas 
de incentivos. 

21 Las empresas llevan registros de productivi-
dad. 

31 No existe una conciencia plena de la relaci6n 
que existe entre el aumento de productividad_ 
con los salarios y el costo. 
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4) Existen pocas empresas con sistemas de pago -
con incentivos. 

l. 3. 3. lDEllTIFICACIOll DE VARIABLES 

Variable Directa: 

variable Indirecta: 

1.4. DlSE!IO DE LA PRUEBA 

Los incentivos econ6micos. 

El aumento de la producti
vidad. 

1.4.l. INVESTIGACION DOCUMENTAL 

Se realiz6 esta investigaci6n consultando 25 - -

obras, obrenidas de bibliotecas de diversas universida
des y en dependencias oficiales, con el fin de obtener_ 
un panorama te6rico de lo que es un sistema de incenti
vo y sus posibilidades de aplicaci6n y posibles conse-
cuencias en las empresas mexicanas. 

1.4.2. INVESTIGACION DE CAMPO 

Se llev6 a cabo en empresas de la industria que_ 
fabrica maquinaria semi-pesada para la construcci6n del 
Srea metropolitana con el fin de conocer en qu~ forma -
se realiza el pago a los obreros y la productividad que 
se obtiene. Ast se podrd hacer una comparaci6n con la 
informaci6n obtenida de la investigaci6n documental y -

llegar a conclusiones. 
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1.4.2.l. Oelímitaci6n del Universo 

El universo est4 formado por una lista de 9 em-
pre1aa dedicadas a la construcci6n de quebradoras, cri
bas y bandas transportadoras. 

A este tipo de maquinaria se determina maquina-
ria semi-pesada. Los integrantes del universo son: 

Trans-Crib, S.A. de c. v. 
Pettibone de Ml!xico, S.A. de c.v. 
Elba Mexicana, S.A. de c. V. 
ITAL Hexicana 
Fors-Odisa 
Compacto 
Syirons, s. A. 
Chicago Pneumatic Latinoamericana, s. A. 
Cribas Vibratorias Bafalo, s. A. 

Esta lista fue obtenida por medio del Directorio 
de Socios de la Cfmara Nacional de la Industria para la 
Construccidn, y del Directorio General de Proveedores -
de la Construccidn, 20a. edicidn. Proporcionado por la 
c•mara Nacional de la Industria de la Transformaci6n. 

Debido a que el universo de esta investigacidn -
es reducido, no habr4 necesidad de hacer un muestreo y_ 

se aplicar& el instrumento de prueba a la totalidad del 
universo, esto es, ae realizar« un censo. 
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1.4.2.2. Instrumento de Prueba 

El instrwnento de prueba fu~ un cuestionario de_ 
21 preguntas. Las preguntas fueron divididas en grupos 
para de ~sta manera poder probar las hip6tesis sin for
zar al entrevistado. 

CUESTIONARIO 

lNVESTIGACION SOBRE INCENTIVOS-PRODUCTIVIDAD 

EMPRESA•----------------------
DIRECCION: ____________________ _ 

CAPITAL CONTl<BLE '------- No. DE OBREROS: __ _ 
PERSOllA EtlTREVISTADA: ______________ _ 

PUESTO'---------------------

1.- ¿C6mo se establecen los salarios de los obreros_ 
dentro de su empresa? 

Salario m!nimo a todos. 
Salario m!nimo a aprendices y obreros no -
calificados y mayor al m!nimo para la mano 
de obra calificada. 
Salario mayor al m!nimo a todos 
Otros ________________ _ 

2.- ¿Ha tenido alg~n problema laboral o casi tuvo un 
problema laboral derivado de la administraci6n -
de salarios? 

SI ) tlO 
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3.- ¿tl sistema de salarios que utiliza usted es - -

aceptado y comprendido por los obreros? 

SI ) NO 

¿Por qué?~-------~--------~ 

4.- ¿Los sistemas de salarios que utiliza actualmen

te son favorables para la empresa y para el obr~ 

ro? 
SI ¿Por qué? ____________ _ 

:;o ¿Por qué? 

S.- ¿Lleva su empresa algan tipo de registro de pro

ductividad del obrero? 

SI NO (pase a la pre-
gunta 10) 

6.- Con los sistemas salariales que aplica actualme~ 

te, ¿se obtiene la productividad requerida? 

SI NO 

7.- ¿Cómo establece la relación de productividad de_ 

los obreros en su empresa? 

En base a: 

Asistencia 

Especialización 

Unidades producidas 

'.:'iempo empleado 



S.- ¿Cu!les son los factores que usted considera ne
cesarios mejorar para aumentar la productividad_ 
de los obreros en su empresa? 

Condiciones ambientales 
Sistema de producci6n 
Divisi6n del trabajo 
Motivaciones no financieras (reconocimien
tos, lista de honor, diplomas, etc.) 
Supervisi6n 
sueldos y salarios 
Equipos de trabajo 
M:ltivaciones financieras (sueldos base m!s 
primas por sobrepasar cuotas, etc.) 

Otros~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

9.- ¿considera usted que un obrero al conocer el furr 
cionamiento de un sistema de i~centivo econ6mico, 
con las ventajas para él y lo que se espera que_ 
él haga, sería m4s productivo? 
( ) SI ( ) NO 

¿Por qué?~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

10.- ¿Existe en su empresa algrtn sistema de pago ex-
tra al obrero que podría ser considerado como un 
sistema de incentivo econ6mico? 

SI NO 
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11.- ¿Si tuviera usted que aumentar la productividad_ 
en su empresa, consideraría usted la implanta- -
ci6n de un sistema de incentivo econ6miéo como -
una posible soluci6n? 

SI NO 

¿Por qué? ~~~~~~~~~~~~~~~~~-

12.- ¿Cree usted que la implantaci6n de un sistema de 
incentivo econ6mico carnbiar!a la actitud del tr! 
bajador de su enpresa? 

tl E 00 

Positivamente 
Negativamente. 

13.- ¿CuSl cree usted que es la ventaja principal de_ 
un sistema de incentivo econ6mico aplicado a ni

vel obrero?~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

1~.- ¿Cu&l serta la desventaja principal de un siste
ma de incentivo econ6mico a nivel obrero? 

15.- ¿Cree usted que el obrero estar!a completamente_ 
satisfecho con el solo incremento salarial que -
resultar!a de la aplicaci6n de un sistema de in
centivo, o después de un tiempo el obrero neces! 
tarta algo m&s, como un incentivo financiero? 
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si, creo que el sistema de incentivo econ~ 
mico es suficiente por s! solo. 
No, creo que el sistema de incentivo debe_ 
de ir acompañado de reconocimiento e ince~ 
tivos no financieros. 

Gracias. 

1.4.2.3. Justificaci6n del Cuestionario 

tas preguntas 1, 2, J y 4 se formularon para co
nocer c6mo se administran los salarios en las empresas_ 
entrevistadas, y los resultados que se obtienen en la -
manera que estos se aplican. 

ta pregunta 5 se reali26 para conocer si se lle
va registro alguno de productividad en la empresa. 

ta pregunta 6 se hizo para determinar si la pro
ductividad obtenida es realmente la deseada, 

tas preguntas 7, 8 y g dar4n a conocer la rela-
ci6n que le da el entrevistado entre productividad, sa
lario y costo. 

ta pregunta 10 mostrara si se aplica actualmente 
algrtn sistema de incentivo econ6mico en la empresa, 

Las preguntas 11, 13, 13 y 14 determinar5n la 
opini6n del entrevistado sobre los sistemas de incenti-· 
vos econ6micos y la posibilidad de la aplicaci6n de uno 
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en su empresa. 

La pregunta 15 se enfoc6 al aspecto psicol6gico 
y determinar& si el entrevistado, considera que los mo
tivantes econ6rnicos o financieros son suficientes para_ 
el logro de metas de la empresa y del obrero. 

1.4.2.4. Adrninistraci6n del Cuestionario. 

El cuestionario fue contestado en todos los ca-
sos por la persona directamente encargada del Departa-
mento de Producci6n. se empez6 por los datos de identi 
ficaci6n y a continuaci6n sobre los diferentes aspectos 
de sus obreros. 

1.4.2.S. Tabulaci6n 

La tabulací6n servir& para condensar los datos -
obtenidos de las respuestas a los cuestionarios aplica
dos a las empresas y as! ver claramente las diferencias 
en las contestaciones. 

La tabulaci6n se realiz6 por medio de porcenta-
jes del total de las empresas y as! se sacaron las gr~
f icas. 

1.4.2.6. Limitaciones 

La principal limitaci6n que se encontr6 fue el -
acceso a la persona adecuada para la soluci6n del cues
tionario. 



CAPITULO II 

LA INDUSTRIA DE LA MAQUINARIA PARA LA COllSTRUCCION 
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2,1. GEllERALIDADES 

Durante 37 años MA!xico logre una tasa de creci-
miento econ5mico sostenido del 6,0\ anual, una de laa -
tasas m&s altas observadas en el mundo. Sin embargo, -
tate crecimiento no ha sido constante. Durante el pe-
r!odo 1940-1977 podemos distinguir claramente tres eta
pas que caracterizan la pol!tica econemica adoptada por 
el gobierno federal1 

Etapa 1.- Crecimiento con inflacien (1940-1956). 

Etapa caracterizada por una elevacien de precios del --
10. S\ anual; frecuentes devaluaciones; una pol!tica de_ 
salarios reales pr&cticamente constantes y gran genera
cien de empleo, alcanz&ndose el mayor !ndice de ocupa-
cien que el pa!s ha tenido en su historia. 

Durante eate periodo, Mtxico fue capaz de ir - -
construyendo una red de infraestructura que le pennitie 
deaarrollarae. En este caft'C>O cabe destacar la obra re! 
lizada en canunicaciones y en obras de riego, El m&s -
abundante riego permitie un incremento constante de la_ 
productividad del campo y las mayores facilidades de -
transporte dieron lugar a ampliar el mercado y abatir -
el costo real de traslado de los productos agr!colas, -
con el consiguiente efecto sobre la econom!a general, 

Debido a lo anterior, que podr!a llamarse infra
estructura f!sica y que incluye también electrificacien, 
telecomunicaciones, etc., se construye una infraestruc
tura social consistente en escuelas, obras de salubri-
dad pdblica, servicios hospitalarios, etc. 



Etapa 2.- Desarrollo estable (1957-1971). Este_ 
seguramente ea el per!odo de desarrollo m!s lar90 y mas 
rapido en la historia de M~xico, dif!cilmente i9ualado_ 
por cualquier otro pa!s del mundo en esos años, 

A travfs de una modificacidn en el dfficit del -
sector pablico se logrd un control eficaz de la infla-
cidn y la mayor tasa de crecimiento observada en los dl 
ti11>s 36 años, 6.4% para el periodo, alcanzando un pro
medio del 7• durante la dfcada 1960•1970. Caus6 admir! 
cidn entre los amantes de viejas teortas econdmicas que 
no podtan contemplar fuertes tasas de crecimiento sin -
una elevada tasa de inflacidn, el que durante esta eta
pa México tuviera una tasa de inflacidn promedio del --
2. 8% anual, inferior a la de muchos pataea desarrolla-
dos. 

No obstante el impresionante dese~ño de la CO! 

pañ!a mexicana durante el desarrollo estabilizador hubo 
fallas en las polfticas que lo confirmaron. Las princ! 
pales fueron: 

a) El fnfasis en una pol!tica de paridad consta~ 
te, mientras habla signos de que el peso se • 
encontraba sobrevaluado. 

bl El fuerte aumento en los salarios reales al • 
5.6% por año, que hizo, entre otros factores, 
que la tasa de qeneracidn de empleo disminuy! 
ra del 3.4% durante 1940-1956, al 2.2t causa~ 
do con esto, graves problemas de desempleo. 
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el Una polttica de control de precios de bienes_ 
definido1 COlllO b4sicos para la alimentacidn -
popular con el consiguiente desaliento de su_ 
produccidn. 

Etapa 3.- Crecimiento compartido (1972-1976). En 
este perlado lle vid acompañado por serios desequilibrios 
en el orden econdmico internacional que afectaron adve~ 
••mente a 11 econom!a del pa!s. El objetivo de la eco
nom!a era reaolver el problema del empleo y distribu- -
cidn del ingreso. 

La• caractertsticas mas importantes de este pe-
r!odo de la polttica econ6mica fueron: 

Fuerte aumento del gasto pGblico, dando como 
resultado que el d•ficit gubernamental se multiplicara_ 
por ocho durante 1970-1976. Lo anterior hizo que set~ 
viera que recurrir a un financiamiento inflacionario y_ 

que la taaa anual de crecimiento de circulante moneta-
r io fuera 2.• veces la observada en la etapa anterior. 

Inflexibilidad en la polttica de tasas de. in
ter•s, lo que hizo que la variacidn de la generaci6n de 
ahorro real canalizado a travds del sistema financiero_ 
fuera negativa para esta etapa (-1.1% anual), 

Una pol1tica de fuertes incrementos salaria-
les reales de este pertodo, que junto con la menor tasa 
de crecimiento econ6mico did como resultado una baja t~ 
sa de generaci6n de empleos (0.3\ anual). 

Se sostuvo una polttica de estabilidad cambi! 
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ria inconsistente. La discrepancia de inflaciones en-
tre Ml!xico y sus principales mercados y competidores 
origin6 una p~rdida de competividad del pa!s frente al 
exterior que di6 como resultado que entre 1970 y 1975 -
se cuadriplicara el d~ficit externo de la balanza de 
mercanctas. 

El endeudamiento externo del sector pdblico se -
multiplic6 por siete en los dltimos seis años, siendo -

·dif!cil continuar dependiendo del financiamiento inter
nacional para mantener la paridad fija. 

Ante esta situaci6n, en agosto 31 de 1976 Mi!xico 
vivi6 uno de los ajustes cambiarios m&s abruptos de su_ 
historia, de 12.50 a $20.50 por d6lar. Desde ese mome~ 
to la tasa de cambio se ha mantenido flotante (salvo 
por un pequeño per!odo) siendo la tasa actual de 
$224.30 a la compra y $225,80 a la venta, y en deslice. 

2.2. CARACTERISTICAS DE LA INDUSTRIA 

La industria de la maquinaria de la con1trucci6n 
es una generadora de empleos, No solo genera empleos -
para los que trabajan fabricando la maquinaria, sino 
que tambi~n es fuente para los que utilizan esta maqui
naria y trabajan en las obras. 

La captación de la mano de obra en esta indua• -
tria es de suma importancia porque la mano de obra uti
lizada es bSsicamente no calificada y de r~pida capta-
ci6n. Pero esta industria también suelta la mano de 
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obra igual de r&pido. El tipo de construcci6n es euro-
peo, o sea que es duradero pero a la vez tardado. La -
ventaja es que se puede dejar de construir en este tipo_ 
de construcci6n en un momento determinado, por tiempo irr 
definido ain que lo que se haya construtdo se deteriore. 
De esta manera se puede volver a empezar a construir sin 
que exista un fuerte gasto para realizar esta operaci6n. 

Como en cualquier otra industria, existe un sind! 
cato que se encarga de cuidar los derechos de los traba
jadores. Este sindicato es uno de los rn5s fuertes en la 
naci6n pero aGn as! el desarrollo de la industria no se_ 
ha visto frenado por problemas sindicales. 



CAPITULO III 

IMPORTANCIA DE LOS SISTEMAS DE INCENTIVOS 
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3.1. IMPORTANCIA DEL ESTUDIO DE LOS SALARIOS 

El salario es uno de los factores de mayor impo! 

tancia en la vida econemica y social de toda comunidad, 
y le con•idera como1 "Toda retribuci6n que percibe el -
hombre a cambio de un servicio que ha prestado con su -
trabajo• 121. 

"En mucho• pafses adelantados, los salarios de -
lo• trabajador•• manuales ascienden al 40t o m4s del t~ 
tal del ingreso nacional del pa!s correspondiente junto 
con lo• •ueldo• pagados a los empleados de oficina y a 
otro• trablljadorea no manuales, cuyos niveles de vida -
aon en muchos casos apenas mas altos, que loa trabajad~ 
re• 11&nualea calificados, absorben aproximadamente el -
60• del ingreao nacional" (3). En estos pafses, los 
trabajadores a•alariados constituyen una elevada propo! 
cidn de la fuer1a de trabajo. 

Lo• trabajadore• y •us familias dependen ca•i e~ 
teramente del •alario para comer, vestir, y pagar el al 
quiler de la ca•a en que viven. En la industria, los -
•alario• con•tituyen una parte importante de los costos 
de producci6n. A los gobiernos les interesa fundamen-
tal111ente la taaa de •alarios de base, que repercute en_ 
el ambiente social del pa!s y en aspectos tan importan
te• de la economfa como el empleo, los precios y la in-

(2) 

(3) 

Reyes Ponce, Agusttn, "Administracil5n de Perso-
nal", Mbico, Editorial Limu&i!l, 1974, p3g. 15. 
Manual de Educaci15n Obrera, "Los Salarios", Gine 
bra, Oficina Internacional del Trabajo, 1977, -~ 
paq. 2a. 
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flacien, la productividad nacional y la posibilidad de_ 

exportar bienes en cantidad 1uf iciente para pagar la• -
importaciones y aa1 11111ntener el equilibrio de la balan
za de pagos, Los gobiernos también emplean directamen
te un elevado nftmero de trabajadores, y tienen, por co~ 
siguiente, un interés directo en el nivel de los sala-
rica, En muchos patses en vtas de desarrollo, el go- -
bierno es de hecho el principal empleador. 

En consecuencia, los salarios aon un elemento i!!! 

portante en la pol1tica y las relaciones entre los tra
bajadores, empleadores y gobiernos. Todos ellos pueden 
estar interesados en aumentar la cantidad total de bie
nes y servicios ?reducidos, que son fuente ce salarios, 
beneficios e ingresos estatales, 

3.1.1. CLASIFICACION DE LOS SALARIOS 

Técnicamente ae han diferenciado 101 concepto• -
de sueldos y salarios con el objeto de identificar con_ 
rapidez y claridad a qui•nes 1e les eat& pagando, El -
aalario ae paga por hora o por dfa y nol"lllllmente •• li
quida cada 1emana, y el sueldo se paga por 11111 o quinc! 
na. Pero la verdadera diferencia ea de tndole sociole
gico ya que, el salario se aplica m&• bien a trabajos -
11111nuales y el sueldo, a trabajos intelectuales, adllini! 
trativos de superviaien o de oficina. 

Los salarios se cla1ifican de la siguiente forma: 

a) Por su medio de pago: 
- Salarios en moneda 
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- Salarios en especie 
- Paqo mixto. 

El salario que se paga en moneda no tiene dif i-
cultad porque es conocido en todo momento. El salario_ 
en especie es el que se paga en comida, productos, habi 
tacidn y servicios, y aunque permite la subsistencia 
del trabajador, es el menos satisfactorio porque le re~ 
trinqe su libertad al querer duplicar lo que realmente_ 
desea para cubrir sus necesidades, El salario mixto se 
paga con dinero y en especie. 

b) Por su capacidad adquisitiva, el salario pue
de ser: 
- Nominal 
- Real 

"El salario nominal es la cantidad de unidades -
monetarias que el trabajador recibe a cambio de su tra
bajo, 

El salario real es la cantidad de bienes y servi 
cios que el trabajador puede adquirir con el salario t~ 
tal que recibe" (4). 

cJ Por sus l!mites, el salario se divide en: 
-Mbirno 
- M!nimo 

El salario m!nimo es el que permite satisfacer -

(4) Reyes Ponce, Agust!n, "Administraci6n de perso-
nal", MAxico, Editorial Limusa, 1974, p!g. 16. 
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las necesidades del trabajador, o de su familia. Toma~ 

do en conaideraci6n que el nivel de vida difiere de una 
ciudad a otra, debido a su tecnolog!a, cultura y medio_ 
ambiente¡ se ha determinado con base a varias zonas ec~ 
n6micas, diferentes salarios mtnirnos generales y profe
sionales con el objeto de distribuir equitativamente el 
ingreso nacional del pats. 

Existen organilll!IOs como son la Comisi6n Regional 
y Nacional de los Salarios que tienen por finalidad fi
jar el salario m!nimo siempre y cuando no existan con-
tratos colectivos, ni procedimientos legales para real! 
zar los. 

El salario m!nimo al ser una cantidad suficiente 
para satisfacer las necesidades de una familia no esta_ 
sujeto a ser descontado por impuestos. 

El salario m!nirno es aquel que logra, que la em
presa tenga una producci6n costeable, 

d) Por la forma de pago, el salario puede ser: 
- Por unidad de tiempo 
- Por unidad de obra. 

Posteriormente se presentar& una explicaci6n mAs 
amplia sobre este tema. 

3.2. ANTECEDENTES DE tos SISTEMAS DE SALARIOS 

Tambi~n es de inter~s analizar la evoluci6n his
t6rica que han tenido los sistemas de salarios hasta -· 
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llegar a los actuales. 

El ftll!todo m4s antiguo fu6 el trueque, que cansí! 
tfa en un intercambio de mercanc!a a las cuales se les_ 
asíqnaba un valor relativo convencional que depend!a -
probablemente del tiempo empleado en fabricarlas. Aun
que sea de una manera burda, estos se pueden considerar 
como un pago por pieza, ya que entre m!s producen los -
individuos m4s pueden obtener. Como ejemplos podemos -
considerar los siguientes: Un hombre hace cinco flechas 
por d!a de trabajo y las cambia por una gallina, un ho!!'. 
bre cultiva rna!z, cambia una medida de este grano por -
dos liebres, etc. 

El siguiente sistema que apareci6 es el de la e! 
clavitud, que presenta como característica el que la 
persona del trabajador es propiedad del amo, quien lo -
alimenta en•la medida que considera necesario para man
tenerlo en condiciones eficientes de trabajo o para ve~ 
derlo despu6s con ganancias. 

Posteriormente, apareci6 la servidumbre, este -
sistema se caracteriza en que el siervo ya no pertenece 
al señor, pero le debe ciertos servicios, que paga tra
bajando sus tierras o sirviendo en su casa; para aten-
der a sus propias necesidades dispone solo del tiempo -
que el señor lo deje libre. 

Después apareci6 el artesanado, que como carac-
ter!stica principal tiene que el trabajador es libre y_ 

en cierto modo su propio patr6n; el mismo trabajador f! 
brica y vende sus productos; su taller lo tiene en su -
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casa, es el principal antecedente de la 11111presa moderna. 

Posteriormente, a medida que las industrias se -
desarrollaron, empezaron a trabajar varios individuos -
bajo un mismo patr6n y ahl fue cuando hizo su aparici6n 
el obrerismo, que tiene como caracterlstica, que el tr~ 
bajador labora para otro individuo, pero es libre y de
sarrolla su trabajo a cambio de un salario. 

La transformaci6n de estos sistemas presenta las 
siguientes caracterlsticas: 

l. En primer lugar se nota la desaparici6n de -
restricciones legales a la libertad del trab~ 
jador. 

2. Crecimiento de la poblaci6n, lo que origina -
una elevaci6n en el precio de las tierras. 

J. Formaci6n de gremios que controlan estrecha-
mente una especialidad. 

4. La aparici6n de la maquinaria, siendo uno de_ 
los factores m&s importantes a considerar, 
porque representa muchas ventajas, come son: 
solo los individuos que tienen un capital las 
pueden adquirir debido a su elevado precio. 
Las f&bricas por competencia quitan su medio_ 
de vida al artesano y al agricultor indepen-
diente, ya que con las grandes producciones -
no hacen costeable la operaci6n de muchos ar
tesanos, lo que obliga a que aumente cada vez 
m&s el ndmero de gente que flfni9re a la ciudad 
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pára trabajar como asalariado de un patr6n. 

Actualmente, en los pa!ses desarrollados y en -
las industrias urbanas de los pa!ses er. vtas de desarr~ 
lle, la totalidad o la mayor parte de los aalarios se -
pagan en efectivo, y Jos trabajadores cor..prar. su comida 
•1 otros art!culos a los precios corrientes. Ademb C"!'l 
bian da eiJ!"leo a voluntad. El empresario puede despe-
dir a sus ~raoajndores por ineficaces o reducir el ndm! 
ro de es tes cuando b actividad decrece, aunque su d..a
pido est! =ada vez m&s sujeto n condiciones favorables. 
cono la indemnizaci6n o el pago por ce•e en el servicio. 

En los albores de la Revoluci6n :ndustrial, eu -
el cig'.o XVIII, los trabajaclcres abanco".aban las zonas_ 
ru!'alt'!s, ~ara buscar empleos en f !tr ica.;, a·_:::-a~dr..s por_ 

altos salarios y mayor libertad. Como en sus aldeas o_ 
granjas estaban acostumbrados a recibir gran parte de -
su salario en esp_ecie, los patrones a?rovechaban esto, -
para pagarles una parte de su salario tar.ibi~n en espe-
cie. Este sistema se puede prestar f~cil~ente a abusos 
y adem!s, impide a los trabajadores gastar su salario -
donde y ca"° quieran, Por ello en muchos pa!ses se han 
establecido leyes para proteger al trabajador de estos_ 
abusos. La Ley Federal del Trabajo reformada, para SU! 

tentar lo anterior dice en su art!culo 101: "El salario 
en efectivo deber! pagarse precisamente en moneda de -
curso legal, no siendo permitido hacerlo en mercanc!as, 
vales, ~ichas o cualquier otro signo representativo con 
que se pretenda sustituir la moneda" (5). 

(S) Trueba Urbina, Alberto y Trueba Barrera, Jorge,
"Nueva Ley Federal del Trabajo Reformada", M~xi
co, Editorial Porraa, s.A., 1984, p!g. 61. 



3.3. EFICIENCIA DE LOS SISTEMAS DE INCENTIVOS 
SALARIALES 

30 

No solo existen muchas clases de distemas de in
centivos salariales, sino que éstos han sido usados con 
distintos fines, tanto en los Estados Unidos como en -
otros pa!ses. tos incentivos salariales no han sido 
usados dnicamente para aumentar la producci6n en f4bri
cas y oficinas, sino también para aumentar las ventas y 

el ndmero de entregas, para estimular un empleo m«s ec~ 
nómico de la gasolina en vehfculos de motor, para mejo
rar la efectividad de los mandos medios y de los direc
tivos, para estimular al personal a superarse en casi -
todas sus fases, etc, 

"tos empresarios de todo el mundo siguen presio
nando para obtener un empleo mSs extendido de los sist~ 
mas de incentivos salariales. El impuleo hacia dichos_ 
sistemas se fundamenta principalmente en la creencia de 
que los incentivos salariales conducen a una mayor pro
ducción; un bajo costo por unidad de producción; mayo-
res ganancias para los trabajadores y una serie de ven
tajas suplementarias, tales como un reducido ausentis-
ioo, una supervisidn m4s f4cil" (6) etc. En resumen, 
los partidarios de este sistema sostienen que promueven 
una econom!a mAs vigorosa y m!s emprendedora. Sin em-
bargo, en contra de ésta tesis en el aspecto de la pro
ducción, los adversarios de este método ponen en duda -
su pretendida eficacia. "Señalan que el rendimiento de 

(6) Viteles, M.S. "Motivación y Moral de la Indus· -
tria", Barcelona, España, Editorial Hispano Eur~ 
pea, 1970, pAg. 35. 
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la industria moderna no depende tanto del esfuerzo hum! 
no individual como de la capacidad de las m&quinas y de 
la buena organizaci6n. El incentivo mSs eficaz, a su -
juicio, es la combinaci6n de un buen salario constante, 
buenas condiciones de trabajo y buenas relaciones huma
nas con la seguridad de mejoras sucesivas de carScter -
permanente a medida que aumente la producci6n" (71, 

En el curso de los años se han venido recogiendo 
muchos datos acerca de los efectos de los diversos sis
temas de incentivos, y se han escrito muchos libros y -
art!culos sobre la materia, sin que se haya podido lle
gar a un veredicto dnico en cuanto a su eficacia. Alg~ 

nos eminentes expertos, en cuestiones industriales sos
tienen que a la larga los efectos sobre la producci6n -
han sido nulos. Otros, igualmente eminentes, afirman -
lo contrario. 

En la prSctica se advierte, por lo general, que_ 
en la mayorta de los sistemas de incentivos los trabaj! 
dores evaldan pronto de modo realista sus posibilidades, 
fijan sus propias metas de rendimiento y saben que po-
dr&n alcanzarlas con regularidad. As! eliminan la in-
certidumbre y la ansiedad cotidianas. 

No obstante, el sentimiento de amargura subsiste 
si se ven obligados a fijarse metas que los privan de -
lo que consideran una recompensa justa en comparaci6n -
con la de otros trabajadores. 

171 

Entre los que critican la remuneraci6n por rendi 

Manual de Educaci6n Obrera, "Los Salarios", Gine 
bra, Oficina Internacional del Trabajo, 1977, -= 
p&g. 54. 
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miento y los que la apoyan incondicionalmente se si
tdan, naturalmente, muchas personas que propuqnan el p~ 
qo de un buen salario b!sico como principal forma de r~ 
muneracil!n, en combinacil!n con un incenti\·o por todo 
rendimiento superior al rendimiento medio. 

Los sindicatos que defienden el si•tenm de ince~ 
tivos dicen que en la prSctica pueden imped~~ los abu-
sos que se aducen para rechazarlo y qarantizar que re-
dunde en beneficio del trabajador. 

Hay dos maneras de enfocar la remuneracidn por -
rendimiento. Una es considerarla esencialmente como un 
medio para obtener de los trabajadores el m!xirlo rendi
miento, y la otra, emplearla como m@todo p~a garanti-
zar al trabajador una justa y merecida reco~ensa por -
su esfuerzo. Los raejores sistemas procuran lograr am-
bos objetivos. 

3, 4, OPINIO!lES SOBRE LOS SISTEMAS DE INC~lTIVOS 

De las ideas administrativas el caudal mSs anti
guo, que es a la vez el principal, es el de la producti 
vida d. 

"Hay dos ideas impl!citas que sirven de fundame~ 
to cuando se habla de productividad. La primera es que 
de toda operacidn productiva se derivan resultados, que 
estSn en funcidn de los bienes y servicios que busca el 
qerente. Desde este punto de vista, toda norma aclmini! 
trativa es buena si gracias a ella se loqra la produc--
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ci6n deseada. La segunda es que toda operaci6n produc
tiva sea eficaz" (81. 

3, 4. l. RESULTADOS DE ENCUESTAS SOBRE LOS 

SISTEMAS DE INCENTIVOS 

Oe las encuestas referentes a la actitud de los_ 
empleados hacía los sistemas de pago con incentivo sal! 
rial, comparados con las formas de pago sin incentivo, 
se puede obtener una informaci6n sobre el aprecio del -
trabajador por los incentivos salariales. Un ejemplo -
de los estudios relacionados con esta cuesti6n la da la 
encuesta realizada por la Opíni6n Research Corporation, 
comprendiendo una muestra de carScter nacional de trab! 
ja.dores manuales, empleados en Ubr ícas ubicadas en ci):!. 
dades con una poblaci6n superior a los 25,000 habitan-
tes. A todos loa trabajadores, que con un total de 919 

formaban parte de la muestra, se les pregunt6: "Entre -
un e~leo pagado a destajo y otro pagado a tanto por hE 
ra, ¿qu~ forma de pago preferir!a usted?". Los result! 
dos se observan en la Tabla tlo, l. 

Segdn la encuesta realizada por FACTORY, en su -
titulo lo.: Qu~ es lo que realmente piensa el trabaja-
dar industrial, y qué abarca, tambi~n una muestra de e~ 
rScter nacional de trabajadores subalternos, el 301 de_ 
los entrevistados declard que cobraba se9dn ~lqan sist! 
ma de incentivos, o de gratificaciones. De dstos, el -
75% de los pertenecientes a algQn Sindicato, manifestd_ 
que el sistema de incentivos que se aplicaba en sus fA
bricas era correcto. AdemSs que el 511 de los trabaja-
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TABLA 11 

Ha.de A ' que pre 
';'raba dest!_ fieren x- No lo 

ja dores jo hora saben 

TOTAL 919 36 21 

FORMA DE PAGO: 

Por horas 658 24 73 3 

Sistemas de incentivos 131 57 39 4 

Destajo 130 75 22 

SITUACION SINDICAL 

Sin Sindicato en el l_!! 
gar del trabajo 220 43 53 

Tienen Sindicato 699 34 63 

Miembros del sindicato 597 33 65 2 

No Sindicatos 102 35 54 11 

¿En un empleo que pudiera ser pagado a destajo, o por h~ 
ras, qu~ forma de pago preferirla usted? 
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dores no eran pagados de acuerdo con ningdn sistema de_ 
incentivos declar6, que les gustarta trabajar con algu
no de estos sistemas si estuviera correctamente establ! 
cido, Segdn la interpretaci6n de estos datos por los -
editores de Factory, los trabajadores que no se les - -
aplica ningdn incentivo pero que quieren que se les - -
aplique, son un aut@ntico esttmulo para la direcci6n y_ 
para aquellos sindicatos que desean la introducci6n de_ 
los sistemas de incentivos. 

La prueba de que los sistemas de incentivos sal~ 
riales son tan solo una soluci6n parcial al problema de 
la productividad, la da una encuesta realizada por la -
Opinidn Research Corporation, que emprendta una muestra 
de car!cter nacional de l,021 trabajadores de empresas_ 
manufactureras. El 65% de los trabajadores est! de - -
acuerdo en que el pago de incentivos da como resultado_ 
una mayor productividad x hombre, pero el mismo porcen
taje de trabajadores prefieren el sistema de pago de i~ 

centivos. 

"El trabajador modifica su produccidn, no solo -
por la tendencia del hombre a resistirse a los cambios, 
sino tambiln por el temor a las reducciones de salario, 
y a las demandas de una produccidn mayor sin aumento de 
sueldo; la modificaci6n como medio para retrasar los -
despidos, de asegurar los empleos y de estabilizar los_ 
sueldos. Adem!s de los factores tales como las tensio
nes, los sentimientos, de rencor contra la direccien, y 
el desaliento, influyen indudablemente en la producci6n 
m&xima" (9). 

(9) Kenneth 11. Blachard Paul l!ersey, "La Administra
ci6n y el Comportamiento Humano", Editorial Tlc
nica, E.A,, 1970, p6g, 57, 
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La existencia de un antagonismo por parte de los 
trabajadores contra la idea de los incentivos salaria-
les y contra la aplicaci6n de los sistemas de incenti-
vos salariales, no constituye ninguna prueba de que lo_ 
que se busca con ellos est~ fundamentalmente equivocado. 
Y este antagonismo de los empleados no constituye tampg 
eo ninguna prueba de que los empleados no est~n motiva
dos por el deseo de ganar mSs dinero para satisfacer -
sus principales ~ecesidades materiales y para aumentar_ 
su nivel de vida, 

3.5. FACTIBILIDAD ECONOMICA 

A fin de presentar lo practicable que es el est! 
blecer incentivos econ6mico& para los trabajadores, ·se_ 
analizar! las consecuencias econ6micas en que incurre -
la empresa en el desarrollo de estos incentivo&. Prim!_ 
ro, es necesario observar que por medio de la contabil! 

·dad de costos se pueden obtener 101 informes relativos_ 
a los costos que miden 101 ingresos y evalUan los inve~ 
tarios, para el control administrativo de operaciones -
de la empresa y para el planteamiento y torna de decisig 
nea, por lo tanto, podemos decir que los costos son: 
"El conjunto de pagos, obligaciones o contra!da, consu
mos, depreciaciones, amortizaciones y aplicaciones atr! 
buibles a un per!odo determinado relacionado a las fun
ciones de producci6n, financiamiento, distribuci6n y a~ 
rninistraci6n" (10), 

(10) ortega P6rez de Le6n Armando, "Contabilidad de -
Costos•, M~xico, Edit, Hispano Americana, 1963, 
p!g. 18. 
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Los costos se clasifican en dos grupos fundamen-

a) Los relacionados con la funci6n manufacturera 
o fabril. 

bl Lo• referentes a las funciones de distribu- -
ci6n, admini1trací6n y financiamiento. 

A lo• primeros ae les conoce generalmente con el 
nombre de COjltos de producci6n, los cuales se estudia-
rln solamente para la realizaci6n de este estudio de -
factibilidad econ6mica. 

tost 
Loa coato• de producci6n dividen en tres elemen-

l. M&teria• primas, •representan el punto de pai 
tida de la actividad manufacturera, por cons
tituir loa bienes sujetos a transforrnaci6n" 
1111. 

2. Mano de obra,•representa el factor humano que 
interviene en la producci6n, sin el cual, por 
mecanizada que pudiera estar una industria, -
•erra imposible realisar la transformaci6n" . 
1121. 

3. Costos indirectos, son los gastos generales -
fijos de la compañfa, 

1111 Ibídem. 
( 12) Ibidem. 
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Coftl'.l se ha determinado anteriormente, los siste
mas de incentivos son diferentes, por lo que la econo-
mfa de estos estar' en funcidn del 1istema utilizado: -
sin embargo, cualquiera que sea ayudar& a determinar lo 
que 1er'n utilidades y costos porque, en la -mayorfa de_ 
los m4!todos, se stablece un salario base por tiempo tr! 
bajado. 

"Los '"'todos de remuneracien a base de incenti-
vos persiguen, en general, estimular a los trabajadores 
para obtener de ellos un mayor rendimiento, o sea una -
mayor produccidn, que trascienda en un abatimiento gen! 
ral de los costos de produccidn, a pe1ar de que pudie-
ran llegar a pagarse mayores salario•" (13). Esto es -
posible, debido a la influencia inversamente proporcio
nal que los costos indirectos tienen 1obre los costos -
unitario•. Ast cono el desperdicio con1tituye un fac-
tor negativo dentro de las indu1triaa manufacturera•, -
que se traduce e~ un cfrculo vicioso de crecientes efe~ 
tos desfavorables, la eficiencia en la produccidn repr! 
sentada entre otros aspectos, por la obtencidn de un"'! 
yor volumen de articules y servicios en un tiempo dete~ 
minado de trabajo, tiene efectos opue1tos, crecienteme~ 
te favorable1, que repercuten no adlo en la e~re1a y -
en sus trabajadores, •in o en toda la comunid1d. 

Los mt!todos de incentivoa e•t'n ba1ados, en gen! 
ral, en el pago de cuotas crecientes por unidad de ren
dimiento en el trabajo y no en cuota• unitarias consta~ 
tea, como sucede en el caso del sistema de destajo, De 

(13) Ibidem, p!g. 25. 
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esta manera, es factible que los trabajadores desarro-
llen esfuerzos m&ximos para obtener mayor rendimiento,
ya que cada unidad de producci6n adicional, rebasando -
determinado nivel, les reportar! una retribucidn supe-
rior a la de cada unidad de producci6n por debajo de di 
cho nivel, A primera vista, se podrá encontrar un tan
to extraño que se observe una pol!tica de esta natural~ 
za, que aparentemente encarece la mano de obra en los -
altos niveles de producci6n. Sin embargo, aunque efec
tivamente la mano de obra por unidad pudiera resultar -
encarecida, la mayor producci6n lograda ?ermite abatir_ 
los costos indirectos por unidad de producto, en una -
porci6n que, 16gicamente, debe ser mayor que la del au
mento del costo de la mano de obra, lo que reflejar& en 
un abatimiento ~eneral de los costos de producci6n, con 
las mdltiples ramificaciones ben~ficas ~ue tal hecho i~ 
plica, tanto para las empresas, como para los trabajad~ 
res, el E1tado y el pdblico en general. 

El ejemplo que se muestra a continuacidn (Tabla_ 
No. 2) presuponiendo mano de obra pagada a destajo, - -
muestra claramente c6mo una mayor producci6n permite r~ 
ducir los costos unitarios, a trav6s de la derrama de -
la mimna masa de costos indirectos fijos sobre el n<lme
ro superior de unidades producidas, lo que realmente i~ 
teresa es, por lo tanto, obtener este mayor volumen de 
producci6n, lo cual puede conseguirse otorgando incenti 
vos crecientes a los trabajadores que contribuyan a in
crementarla, con tal que la magnitud de los mismos sea_ 
siempre inferior al ahorro derivado de la producci6n -
adicional: expresado en otra forma, Gsto equivale a ha
cer part!cipes a los trabajadores de dicho ahorro, ya -
que sin su esfuerzo no podr!a lograrse. 



TABLA 12 

RELACION DE COSTOS UNITARIOS Y VOLUMEN 
DE PRODUCCION 

PRODUC- COSTOS INDIREf COSTOS DIREf 
CION DJ·: MATERIAS PRlMAS MANO DE OBRA TOS VARIABLES TOS FIJOS 
UNIDADES 

TOTAL UN!TA TOTAL UN ITA TOTAL UN ITA TOTAL UN ITA 
RIO- RIO- RIO- RIO-

$ $ $ $ $ $ 

100,000 700,000 7.00 300 ,000 3,00 100,000 1.00 800,000 8.oo 

120,000 840,000 7 .oo 360,000 a.oo 120 ,000 1.00 800,000 6.67 

150,000 J '050,000 7.00 450,000 3.00 150,000 1.00 800,000 5,33 

EJEMP!,Q QUE MUESTRA LI\ REl'ERCU:;JON QUE 'rIENE SOBRJ¡ !.OS COSTOS UNITARIOS, 

EL AUMENTO EN EL VOLUMEN DE PRODUCCION. 

COSTO TOTAL 

TOTALUNIT~ 
RIO 

$ 

l '900,000 19.00 

2 1120 ,000 17 .67 

21450,000 16.33 

mu:-
CIOl l!ti 

·<mm IE 
ltlA~ 
IA A 
Ol'RA 

1.33 

1.34 

.. 
o 
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Sin embarqo, no solamente este pequeño an!lisis 
econdmico supone el ~xito de un buen plan de icentivos, 
sino hay que considerar otros aspectos para su comple-
mentacidn 1 por lo. tanto, a fin de obtener una situacidn 
mSs realista, el e~presario debe enfocarse en detalles_ 
como: el impacto que causa al empleado el obtener mayo
res inqresos, pues en la actualidad no es para todos 
muy satisfactorio en qanar mSs dinero debido a los cam
bios tan exaqerados de vida; por lo que, prefieren te-
ner prestaciones adicionales, condiciones de seguridad~ 
y buen ambiente. 

No todos los empresarios buscan incrementar la -
produccidn y reducir sus costos, al establecer un plan_ 
de incentivos, sino que existen otras situaciones que -
se requieren. tntre las mSs importantes tenemos: 

l. Cuando el negocio es dinirnico y necesita 1a-
tisfacer la demanda de producci6n. 

2. Cuando el neqocio declina, se necesita para -
prevenir la di1ercidn. 

3. Cuando a la empresa le interesa conservar su_ 
capital, porque los incentivos originan una -
mayor utilizacidn del equipo de recursos. 

Con el fin de conocer m&s ampliamente el signif i 
cado de cada uno de los dementes que incluyen los ces-
tos de produccidn se presentara una relacidn de estos. 

Los costos directos incluyen: 
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a) Las materias primas indirectas, material usa
do y el producto o grupos de productos que se 
elaboren. 

bl Mano de obra indirecta; son los sueldos y 
prestaciones de los funcionarios de la f&bri
ca, salarios y prestaciones de los trabajado
res de departamentos en los que no se llevan_ 
a cabo la transformaci6n de los productos, -
prestaciones correspondientes a los trabajad~ 
res que intervienen en la producci6n, etc. 

el Erogaciones indirectas como son: la renta, 
alumbrado, calefacci6n, erogaciones de troqu! 
les, erogaciones de herramientas, reparacio-
nes exteriores, etc. 

di Depreciaciones de activo1 fijos como son: la_ 
depreciaci6n de la fabrica, de la maquinaria_ 
y equipo1 del mobiliario y equipo de las ofi
cinas de la f&brica, etc. 

e) Amortizaciones de cargos diferidos como son: 
los gastos de instalaci6n y gastos de adapta
ci6n. 

fl Aplicaci6n de gastos pagados por anticipado; 
incluye la aplicaci6n del impuesto predial o 
de la renta pagada por anticipado, aplicaci6n 
de las materias primas, aplicaci6n de las pr1 
mas de seguros contra accidentes a los traba
jadores, consumo de atiles de escritorio y p~ 
pcler!a dentro de la f!brica. 
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3,6, BENEFICIOS DE LOS INCENTIVOS SALARIALES 

Entre los principalea_que producen, pueden men-
cionarae loa aiquientes: 

Para la Empreaa. 

1. El empreaario incrementa su producci~n por lo_ 
que sus 9aatoa 9enerales se pueden distribuir_ 
entre un nGmero mayor de unidades producidas. 

2. La empresa al reducir sus costos, esta en pos! 
bilidad de conseguir mejor mano de obra para -
no descuidar la calidad de sus productos. 

l. El empresario, al tener que analizar sus mito
dos de incentivos para au implementaci~n, eli
mina todos loa 9aatos no necesarios de mano de 
obra y materiales en que incurrirta si no lo -
previera con 101 aistemas de incentivos, por -
lo tanto, podra proporcionarles mejores condi
cione• de trabajo a aus empleados. 

C. El empresario con sus ml!todoa de incentivos 
adecuado• conseguir& en menor tiempo, mayor n~ 
mero de unidades por operario y maquinaria, 
por lo que, disminuir• la fatiga del trabaja-
dor debido a sus mdtodos de perfeccionamiento, 
teni@ndoloa mSs satisfechos con su trabajo. 

Para el trabajador. 

l. Los salarios con incentivos permiten derramar_ 
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•Obre el trabajador, en forma equitativa y f! 
cil de computar, los incrementos que se lo• -
gren en la productividad. 

2. Las remuneraciones de los trabajadores son m! 
yores, con lo que su nivel de vida ser5 mejor, 
y esto, sin que los costos tengan que agrava! 
se, porque los aumentos son reales, 
Incidentalmente, la empresa est5 en posibili• 
dad de conseguir mejor mano de obra. 

3. como consecuencia de lo anterior, existir! m! 
yor estabilidad d9 los trabajadores en la em
presa y mejores relaciones con ella. 

Entre otros beneficios que se pueden tener con -
los incentivos econemicos, se mencionan los que obtiene 
el consumidor, entre lo• m5s relevantes 1e tienen: 

l. costo m•s bajo del producto 
2, Mejor calidad como resultado del mejor proce• 

dilniento de fabricacien. 

3.7. CLASIFICAClON DE LOS SISTEMAS DE INCENTIVOS 

Para comprender con mayor claridad cu•le1 siste• 
mas de incentivos se pueden utilizar en una empresa y • 
saber si existe en ellos estfmulos que modifiquen la -
conducta del trabajador, se explicar• el procedimiento_ 
de algunos de ellos. IDn sistemas de incentivos crea~
dos para promover el incremento de la produccien, se •• 
pueden clasificar de la siguiente manera: 



45 

l. Planes no financieros 
2. Planes financieros 
3. Entreqa m•s r!pida de mercanc!a 
A su vez los planes financieros se pueden subdi

vidir en: 
a) Planes financieros indirectos 
b) Planes financieros directos. 

"Los planes de incentivos no financieros, esUn 
destinados a actuar sobre las necesidades morales de -
los individuos por lo que se les conoce tambi~n con el_ 
nombre de Planes de Incentivos Morales" (14). 

Las necesidades morales de los individuos son: 

Reconocimiento de sus esfuerzos y m~ritos in
dividuales 
Oportunidad de ascender o de mejorar econd~i
camente 
Seguridad para ~l y para los suyos 
Inclusi6n en el cuerpo de la empresa 

Para loqrar sus fines se ha recurrido a los si-
guientes medios: 

Diplomas, listas de honor, certificados, etc. 

Los planes de incentivos financieros indirectos, 
no se relacionan directamente con la producci6n. Entre 
los m•s conocidos se tienen: 

(14) Centro nacional de Productividad, "Salarios e In
centivos", Ml!xico, 1977, 



Pol!ticas ben~volas de promoci6n 
salarios y sueldos altos 
salario anual garantizado. 
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Estos planes presentan las siguientes desventa·· 

El individuo no las relaciona con la produc-
ci6n, se acaba de considerar a los incentivos 
como un derecho adquirido. 

Los planes de incentivos financieros directos, -
están elaborados para que los individuos relacionen di· 
rectamente los aumentos en la productividad en el ince~ 
tivo que van a percibir. 

Estos planes de incentivos se clasifican de la -
siguiente manera: 

l. Salarios por unidad de tiempo 
2. Salario por unidad de obra. 

Salario por unidad de tiempo: es el que remunera 
al trabajador, considerando el tiempo que permanece en_ 
el trabajo. 

Es utilizado con más frecuencia para los empres! 
ríos debido principalmente a la sencillez, econom!a y -

claridad en su cdmputo y, ademas, tiene la ventaja de -
ser aceptado por los trabajadores ya que les da la seg~ 
ridad de recibir un salario fijo al final de la jorna-
da. 

Este tipo de salario consiste en pagar al obrero 
o empleados un salario base por el tiempo tranacurrido_ 
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en el trabajo, es decir que no existe ninguna relación_ 
con la cantidad de trabajo realizado. 

El •alario por unidad de tiempo, tiene a su vez_ 
desventajas en su procedimiento, pues exige una intensa 
supervisión y dificulta el establecimiento de costos de 
mano de obra, porque la productividad var!a. 

se recomienda aplicarlo: 

Cuando el trabajo es muy diversificado y es -
muy costoso fijar tiempos fijos. 

Cuando la calidad es más importante a la pro
ducción. 

Cuando el ritmo del trabajo no depende del -
. trabajador, como en las fábricas automatiza-
das. 

su realización pr~ctica es muy sencilla, ya que_ 
basta con disponer de un reloj para marcar la entrada y 
salida de la fSbrica. 

El salario por unidad de obra: este es utilizado 
cuando el empresario sabe si cuenta con una estructura_ 
de salarios adecuada que evite ocasionar problemas a -
sus obreros y sea beneficioso para las dos partes. Se -
caracteriza porque las ganancias del trabajador se rel~ 
cionan directamente al trabajo realizado. 

Este tipo de salario se recomienda aplicarlo: 
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Cuando los cambios en la produccidn son poco_ 
frecuentes. 

Cuando la calidad de las materias primas se -
establece. 

Cuando el trabajo es medible. 

Oel salario por unidad de obra se han creado si! 
temas de incentivos, pues, dependiendo de las ganancias 
de producci6n, el trabajador encuentra un est!mulo para 
laborar con mas intensidad. Estos m~todos de incentivos 
se agrupar&n en cuatro grupos para conocer la base de -
sus beneficios. 

l. En el primer grupo, en donde la remuneraci6n var!a -
en la misma proporci6n que el rendimiento del traba
jador, se tienen: 

a) Destajo por pieza, este sistema de salario es -
uno de los que se llevaron a cabo para motivar -
al trabajador para obtener mayores ganancias. 
"El salario por pieza consiste en pagar al trab! 
jador una cantidad fija por pieza producida, in
dependientemente del tiempo empleado" (15). 

Antes de aplicar este sistema en su empresa, to
do empresario deber4 realizar un minucioso estu
dio de los tiempos, a fin de preveer el tiempo -
que se llevar~ el trabajador en realizar una ta-

. rea espec!fica y poder determinar un presupuesto 
pieza, del trabajo que se piensa realizar, aseg~ 
r4ndole al obrero su tarifa por hora o el precio 

(15) Centro Nacional de Productividad, •salarios e I~ 
centivos", Ml!xico, 1977, p4g. 14, 
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de pieza reducida. 

Es necesario que este estudio se realice con mu
cha preciai6n para evitar inconformidades y des
confianza del obrero, que se pueden presentar si 
se cometen estos errores: 

Si el tiempo calculado es demasiado escaso, -
el obrero no podr!a alcanzar un salario sufi
ciente por más esfuerzos que haga, y al final 
de la jornada observará que la diferencia de_ 
su salario por este sistema, comparado al del 
sistema por tiempo no es muy grande, por lo -
que se sentirá insatisfecho y querrá regresar 
al otro sistema donde sin esfuerzo, tiene la_ 
seguridad de obtener un salario fijo. 

Si por el contrario el tiempo calculado es d~ 
masiado amplio, el obrero se da cuenta que 
sin hacer esfuerzo obtendrá sus salarios pre
supuestal y además podrá conseguir salarios -
muy altos aumentando un poco su ritmo de tra
bajo, 

Estos errores, originan para el empresario como 
se mencion6 anteriormente problemas sociales; -
pues presenta en su compañ!a situaciones muy pe
ligrosas ya que sus obreros pierden totalmente -
la confianza en sus directores, se inicia autom! • 
ticamente el frenaje, es decir, parar la produc
ci6n. Asimismo, se enfrenta con graves proble--
1111• econ6micos pues, se origina una escasez de -
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materia prima, y gastos muy elevados en la supeE 
visidn de control de calidad de los productos 
que se fabrican con rapidez y sin cuidados en su 
elaboracidn. 

Se recomienda aplicarlo principalmente: 

Cuando se pueda preveer un equilibrio entre -
los gastos realizados y las ganancias obteni
das. 
Cuando el trabajador esté ¿e acuerdo con el -
nuevo sistema que se va a implantar pues sabe 
de antemano que existe la oportunidad de sup~ 

rar su situaci6n econdmica. 

su computaci6n se realiza, sin embargo, con gran 
facilidad, ya que, el empresario 6nicamente mul
tiplica y reagrupa todas las tarjetas de trabajo 
(precio por pieza producida) que disponga cada -
obrero para sacar los totales. 

Caracter!sticas: 

Hace al trabajador individualista, poco coo~ 
rativo. 
Hace una tendencia al surmenage. 
Si las normas son estrictas, es antisocial. 
Si las normas son flojas, el trabajador se 
contentar4 con producir poco. 
Cuando vartan los salarios, es necesario re•• 
calcular todas las tarifas por pieza. 
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se aplica: cuando el trabajo es mesurable. 
- Cuando 1e tiene una organizacidn adecuada. 

cuando los cambios son poco frecuentes. 
Cuando la calidad de las materias primas es -
eatable. 

bl Destajo por tiempos tipo, "se paga al trabajador 
una cantidad fija, por cada unidad de tiempo que 
ae le ha concedido para efectuar una tarea, 114-
aicamente este •istema es semejante al destajo -
por pieza• (161, pero tiene la ventaja que al v~ 
riar los salarios base, no es necesario recalcu
lar todas las tarifas. Las caracterlsticas y -
aplicaciones son las mismas excepto que es m&s -
f&cil de administrar y de que es necesario disp~ 
ner de tiempo tipo. 

En general siempre es preferible representar el_ 
91lario base en forma de salario horario y de no 
emplear las piezas producidas, sino los tiempos_ 
concedidos, 

c) sueldo base garantizado con destajo a partir del 
100\ de rendimiento, es muy similar al de desta
jo pero garantiza un sueldo base, por lo que es_ 
muy benl!volo. 

Caracterlsticas: 

Muy f&cil de administrar. 

1161 Centro Nacional de Productividad, "Salarios e -
Incentivos•, M4!xico, 1977, p&g. 15. 
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Muy f4cil de comprender. 
Crea una tendencia al cansancio. 
Se aplica a todo tipo de trabajo, para los -
que se requieren de tiempos tipo. 

di Sueldo base garantizado con destajo antes del --
100• de rendimiento, se le paga proporcionalmen
te al trabajador laa piezas o el tiempo que exc~ 
den del nivel fijado por anticipaci6n, o que 
siempre es inferior al 100' de rendimiento. 

Caracter!sticas: 

FScil de comprender. 
Interesante para los obreros. 
Aumenta r4pidamente la producci6n de un ta--· 
ller en donde se instalan por primera vez in
centivos. 
IDs obreros pueden llegar a ganar mSs de lo -
debido, 
Se aplica: cuando hay deficiencias en la org! 
nizaci6n, eiministro de materiales, energ!a,
etc. 
Para trabajadores principiantes. 
cuando los retrasos inevitables var!an mucho_ 
de un d!a a otros. 

2. En el segundo grupo, el salario aumenta en una pro-
porcidn superior al rendimiento. Entre los incenti

-vos m4s conocidos se tienen: 

a) Sueldo base con destajo diferencial a partir del 
100% de rendimiento: ademSs del sueldo base ga--
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rantizado, el obrero recibe una prima constante, 
por cada pieza producida m&s all4 de una produc
tividad del 100\. La prima es mayor que este a~ 
mento de productividad. 

Caracter!sticas: 

Muy sensible a pequeños errores en los tiem-
pos tipo. 
se necesita una organizaci6n muy avanzada. 
Gran desgaste de materiales. 
Tendencia al cansancio. 
F&cil de comprender. 
se aplica, cuando no se desea aumentar el sa
lario base, pero sl interesar a los mejores -
obreros. 

bl Sueldo base garantizado con destajo diferencial_ 
antes del 100\ de rendimiento: adem!s del sueldo 
b!sico garantizado, cuando el trabajador llega a 
un nivel de productividad, fijado con anticipa-
ci6n, recibe destajo por cada pieza o unidad de_ 
tiempo producida. El destajo es superior al au-
mento de productividad. 

Características: 

Muy sensible a pequeños errores en los tiem-
poa tipo. 

Muy ventajosos para los obreros. 
Convenientes cuando se instalan por primera -
ver. tiempos tipo. 



e) Sueldo base garantizado a partir del lOO• de ren· 
dimiento y participaci6n del ahorro de gastos fi
jos, mientras el trabajador no alcanza el nivel -
normal de producci6n recibe su sueldo b•sico, pe• 
ro una vez que lo alcanz6 recibe un destajo pro·
porcional a los aumentos de producci6n, adem•s de 
una rarticipaci6n de los gastos fijos ahorrados -
por este incremento. 

Cuando un obrero produce mas de la base cient1fi
camente fijada, permite una sobreabsorcidn de - -
otros gastos, ya que cada artfculo tiene calcula
do una cuota fija para sufragar estos gastos. Pa
ra calcular esta utilidad se determina el coefi-
ciente de los gastos fijos, con relaci6n al sala• 
rio del obrero. 

Caracter!sticas: 

Dificil de aplicar y de administrar. 
- Dif !cil de determinar el factor de participa•• 

ci6n. 
Si el obrero produce m4• del 100% parece jus•• 
to, ya que si el obrero produce menos del 1001 
la empresa pierde. 

Con el objeto de hacer mas justo este plan, se -
cred el de Bonificaci6n y Multa. Si el obrero •• 
produce menos, aumentan la cantidad de gastos fi• 
jos que debe abaorber cada unidad producida. ColllO 
~l se benefictd del ahorro, debe contribuir en e! 
te ca•o ~ la pfrdida. 



55 

di Sueldo Base Alto, sin Destajo, se basa en el - -
principio de pa9•r sueldos muy altos, pero de -
exi9ir a loa trabaj•dores un esfuerzo y una hab! 
lidad que correapondan al sueldo. Este sistema_ 
8610 es •plicable a las lfneas de montaje, ya -
que el obrero tiene que acelerar su paso, para -
poder mantener el ritmo adecuado de la velocidad 
de la lfnea de lllDntaje. 

Caracterfaticaa: 

- E• antisocial, 
- Produce cansancio. 
- Considera a la mano de obra como a una merc•rr 

c[a. 
- Es muy ventajoao para la empresa y para los -

trabajadores que pueden resistir ese ritmo de 
trabajo, 

l. En el tercer qrupo, el salario aumenta en una propor 
ci6n inferior al rendimiento. Entre los incentivos_ 
mis conocido• ae tienen: 

•1 Sueldo llaae Garantizado con Destajo a partir de_ 
la Iniciaci6n de la Producci6n, ademas del suel
do baae qarantizado, el trabajador recibe un in
centivo por cada pieza o unidad de tiempo produ
cida. El incentivo es pequeño, del orden del --
20\ del salario b!sico. Tarnbi•n es conocido con 
el nombre de prima por pieza, 

Caracter!sticas: 



- Evita el carScter antiaocial del destajo pu-
ro, ya que garantiza un salario base. 

- ta prima es solo un complemento del salario,
por lo que se evitan los inconvenientes de -
tiempos tipo poco preciso. 

- Se aplica cuando •e vaya a establecer otro -
sistema de incentivos, pero no se tenga adn -
comprobada la exactitud de los tiempos tipo. 

- Cuando se desea poner incentivos en el adie•
tramiento. 

cuando un trabajador efectda por primera vez_ 
una tarea. 

bl sueldo base con productividad inferior al lOO• -
destajo diferencial a partir de una productivi·
dad del 100%, si el trabajador no llega a una -
productividad de 100\ recibe un sueldo bSsico, -
si sobrepasa este nivel se le paga un destajo -
por pieza, pero en proporcien menor al aumento -
obtenido. 

caracter!sticas: 

- FScil de comprender. 
- No tiende a producir cansancio. 
- Divide los beneficios del aumento de produc-

tividad, entre empresa y trabajadores. 
- Disminuye los efectos de tiempo tipo poco -

exactos. 
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- Es dif!cil de determinar el factor de partic! 
pacidn del tie~o economizado. 

Como posibles variaciones de eate IM!todo, IN! pr! 
aentan loa siguientes aistemas de incentivoa1 

b.l El ftlltodo da Hslsey, garantiza un salario base -
por hora trabajada y concede una prima por el -
tiempo previato que ahorre. La prima se reparte 
en un SOt entre empresario y trabajador depen• -
diendo lsta del tiempo economizado. 

Caracter!stica•1 

- No 1e debe aplicar en base a estudios de tiS!!l 
pos, porque ser!a muy dificil que el trabaja• 
dor alcan1ara la prima del SO• del tiempo ah2 
rrado. 

- Se aplica cuando el empresario no cuenta con_ 
un presupuesto para el pago de estudios de -
tiempo, y definen 1us tiempos pieza en base a 
loa promedios de produccidn anteriores. 

b.2 El ml!todo de lledaux o por puntos, garantiza al -
trabajador a un salario base en un tiempo deter• 
minado y, previamente fija la cantidad de produ~ 
cidn que ae debe obtener en un tiempo1 d&ndole -
al trabajador de tal manera la oportunidad de -
conseguir prima. 

caracter!aticaa1 
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emplea corro medida en la valoraci6n del traba 
jo, unos puntos llamados Bedaux, y son la ca~ 
tidad de trabajo que realiza el trabajador en 
un minuto a un ritnv normal, mantenifndolo y_ 
sin lleqar al cansancio ftsico. 

Se debe aplicar cuando el trabajador debido a 
la naturaleza de ha empresa, realiza diversos 
tipos de trabajo, habiendo laborado en un mi! 
rro período bajo tarifas de prima diferentes. 

- Concede al obrero el 75\ de los puntos ahorr! 
dos y el 25\ restante no lo concede a la em-
presa, sino a la mano de obra indirecta. 

c) sueldo base qarantizado y participacidn variable 
de las economfas de tiempo, una vez que el obre
ro sobrepasa cierto nivel establecido con antic! 
pacidn, recibe una prima por el tiempo ahorrado, 
y que es proporcional al tiempo empleado e inve! 
samente proporcional al tiempo concedido, La no
vedad de este plan estriba en que no se le conc! 
de una participaci6n fija de la economfa, mas P! 
queña ser! la participaci6n del ahorro. 

Caracterfsticae:. 

- Los errores en los tiempos tipo no afectan -
qrandemente al salario total. 

- Pone un l!mite marcado al esfuerzo del obrero, 
ya que mis all& de ciertos limites no le con-
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viene aumentar •u productividad. 

- No permite qrande1 awnento1 en la produccien. 

Elimina la tendencia al can1ancio. 

Para doblar 1u salario el obrero necesita ej! 
cutar 1u tarea en un tiempo nulo o con una -
productividad infinita. 

Como poaibles variaciones de este m&todo, se pr! 
.. ntan 101 1iquientea 1i1tema1 de incentivo11 

c.1 El mltodo de llowan, concede ademls del 1alario -
ba .. por hora trabajada, una prima adicional al_ 
tiempo economi1ado, pero lo hace diferente al ~ 
todo de Hal1ey porque la prima no es fija, sino_ 
que e1 proporcional al tiempo ahorrado. 

Caracterlstica11 

- Mientra• mayor sea la economla mls pequeña •! 
rt la participaci6n. 

- El empresario debe de establecer un limite al 
e1fuerzo del obrero para evitar su agotamien
to y el de1qaste del material. 

Se debe aplicar cuando por ejemplo, el empre-
1ario conceda 10 hora• para la realizaci6n de 
un trabajo y &ate, se hace en 7 horas; el - -
obrero tendrl una prima de 3 horas, las cua--
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les se les paga en un JOt al equivalente de -

cada una¡ si lo hace en 8 horas la prima sera 
del 20i y si lo hace en 9 hora• sera del 101. 

c.2 El mftodo de Bayle, en este plan existen trea i~ 
centivos. El primero va desde el momento en que_ 
el obrero alcanza la producci6n blsica, hasta -
que la dobla1 el segundo, deade el mo111ento en -
que la dobla hasta el momento en que la cuadru-
plica; el tercero para mls de cuatro veces la -
producci6n bSsica. Este plan fuf diseñado para_ 
aplicarae. en empresas en donde no hay buenos re
gistros de producci6n y en donde no ae disponen_ 
de tiempos tipo exactos. 

c.3 El ml!todo de Berth, este plan no 9arsnti1a un -
sueldo b&sico, divide la producci6n en tres eta
pas, pagando incentivos distintos en cada una de 
ellas. El sistema aunque es 16qico, es muy com
plejo. Los trabajadores no lo comprenden f4cil• 
mente y es diftcil de administrar. 

4. En el cuarto grupo, el salario varfa en una propor-
ci6n diferente a loa niveles de producci6n. Entre -
los incentivos mas conocidos tenemoss 

a) Destajo, con prima a partir de un nivel fijado -
con anticipaci6n 1 este plan de incentivos fue •• 
creado por Taylor. Se paga destajo puro por pi! 
za o por tiempo, sin garantizar un aueldo b41i•• 
ca. Cuando el trabajador alcanza el rendimiento 
que se le fij6, se aplica una nueva tarifa f le 
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concede un precio por pieza producida mucho mfa_ 
elevada cuando el ndlllero de pieza• fabricada& en 
un ti911!po deterainado alcance el eat&ndar de -
producci6n o lo aobrepase1 eato significa que un 
mi&lllO producto tiene dos precios diferentes, 

Caracterlsticas1 

- Requiere estudios de tiempo muy minuciosos y_ 
exactoe. 
El control requiere una contabilidad indu1-
trial lllUY avan1ada. 

- No ••tipula recompen1a interniediaria, 
- Motiva frecuentemente el trabajador al alcan-

1ar el nivel de ejecuci6n fijado, 
- El nivel que se fija ea tal, que lo puede al

canzar a61o un trabajador superior al prome-
d~. 

- COllD elialina a loa trabajadores menoa dotadoa 
puede .. r antiaocial. 

- Tiende a producir cansancio. 
Puede a11111entar el costo de mano de obra, 

bl Sueldo baae 9aranti1ado, con prima de partir de_ 
un nivel fijado con anticipaci6n, se garantiza -
un sueldo b&sico. Cuando el trabajador alcanza -
un nivel de actuacidn •e le concede como prima -
un cierto porciento de su aueldo blsico. Cuando_ 
1e obtengan o sobrepase este nivel puede pagarle 
por medio de incentivo• o puede cubrirse un se-
gundo aueldo. 
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CAracter!sticas: 

- Suaviza el carlcter rigorista y extremo del -
plan de Taylor. 

- Cuando el trabajador de1ea producir mis alll_ 
del nivel normal, puede producir cansancio. 

- El nivel del lOOa es el que puede obtener un_ 
trabajador promedio, con habilidad y esfuer-
zos normales. 

- El empleo de ml1 de una tarifa tiende a crear 
confusiones y dificulta la administraci6n del 
plan. 

Como posible variaci6n de e1te IM!todo se presen
ta el siguiente sistema de incentivo: 

b.1 Gantt I, el •ueldo base 9aranti1ado, ea bajo, en 
general inferior al que pagar!a una e11pre1a COll• 

petidora, pero el valor de •p• e• muy alto. Tie
ne el inconveniente de que puede dificultar el -
obtener racilmente obreros bien capacitado•. 

b.2 Gantt Il, el 1uel4o bate 9aranti1ado e1 el nor-
mal para la re9i6n, pero el valor de •p• e• 111•_ 
mls bien bajo, del orden de 10•. E1te plan par! 
ce tener poco• inconvenientes. 

b.3 Gantt III, el 1ueldo bl1ico 91ranti1a4o e• el 
normal para la re9i6n. El valor de •p• es ml1 -
bien bajo, tambiln del orden de 10•. !l excede! 
te de la producci6n 1obre el nivel, se paga a 
destajo, tomando como bate el salario al cual •e 
le ha afiadido la prima concedida. 
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Aplicaciones: 

- Cuando se dispone de tiempos fijos exactos y_ 
cuando se desea aprovechar al m4ximo el equi• 
po. 
cuando lo• gastos generales son fuertes. 

c} Sueldo ba1e 91rantizado con participaci6n varia
ble antes de una productividad de 100% y de1pufs 
destajo puro, para evitar el saldo brusco de sa
l!rio&, Emerson propuso un plan en el que tam- -
bi•n ae garantiza el saldo b!sico. Al llegar el 
trabajador a 2/3 del nivel fijado se le comienza 
a aplicar un plan de incentivos, en el que los ~ 
ir.qreaos del trabajador aumentan paulatinamente_ 
al aumentar la productividad, ya que a cada ni-· 
vel existe un coeficiente especial de participa
ci~n. Al obtener el trabajador el nivel del - -
100% .. le aplica un sistema de destajo puro, b!, 
sado en el •alario que haya logrado, 

caracterl•ticas: 

- Estimula el rendimiento de los aprendice•. 
~• flcil de comprender por el trabajador. 
su cllculo y administraci6n son muy complica
do•. 



CAPITULO IV 

LA PRODUCTIVIDAD 
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4.1. GENERALIDADES SOBRE PRODUCTIVIDAD. 

¿Quf se entiende por productividad? 

Productividad es la relaci6n entre la producci6n 
obtenida y los recursos utilizados para lograrla (17). 

Se puede aplicar esta definici6n a una empresa,
ª una industria y/o a una econom!a. 

"Hacifndolo m&s sencillo la productividad en el 
sentido en que la vainas a utilizar, es la relaci6n ari~ 
mdtica entre la cantidad producida y los recursos util! 
zados para obtenerla" (18), Los recursos pueden ser: -
tierra, materiales, instalaciones, maquinaria y herra-
mientas, adem&s de los servicios del hombre y/o una co~ 
binaci6n de los mismos. Comprobado está que la produc
tividad de la mano de obra, de la tierra, de materiales 
y/o de las maquinarias en cualquier empresa, industria_ 
y/o pa!s se ve aumentada con una buena combinaci6n de -
los recursos. 

El aumento de la productividad de la mano de 
obra por ejemplo, se debe a una mejor planificaci6n del 
trabajo por parte de la direcci6n, la mayor pericia de_ 
los obreros. El aumento de la productividad de los ma
teriales puede obedecer al mejoramiento de los planos,
etc., instalaci6n de nueva maquinaria, etc. 

(17) Terry George R. "Principios de Administraci6n" 
(18) Ibidem. 
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4. 2. RELACION EXISTENTE ENTRE EL AUMENTO DE PRODUCTI

VIDAD Y EL NIVEL DE VIDA 

Se ve claramente que el aumento de la productivi 
dad contribuye a elevar el nivel de vida. Si se produ
ce mSs al mismo costo, o si se obtiene la misma produc
ci6n a un costo inferior, resulta un beneficio para la_ 
comunidad en su conjunto que puede reflejarse en varias 
formas. "En una reuni6n de expertos en la materia de -
productividad, convocada por la O.I.T. en diciembre de_ 
1952, resumi6 las formas principales que pueden tener -
tales beneficios: 

l. Una mayor productividad ofrece posibilidades_ 
de elevar el nivel de vida, principalmente 111! 
di ante: 

a) Mayores cantidades hasta de bienes de con
sumo cano de bienes de producci6n, a un -
costo menor y a un precio menor. 

b) Mayores inqresos reales. 

c) Mejoras de las condiciones de vida y de -
trabajo, con inclusi6n de una menor dura-
ci6n de trabajo. 

d) En qeneral un refuerzo de las bases econ6-
micas del bienestar humano" 119). 

119) OIT, "Introducci6n al e1tudio del trabajo", 



" 
•.J. ~ .PllOllUCTIYIDAD DI LA INDUSTRIA 

Bl •-to ele la productivi4ad de la tierra y de 
le 9Mailerle llOI\ probl-• que int.rHan • loa. tlcnicoa 
.,rlc0lea ••l que no for1111ron parte de eata trabajo, -
q\19 trata principal .. nta del a1111eRto de la productivi•· 
dad en la indllatria. Sin embargo, lH tlcnicH H pua
den utiUHr con fxito donde quiera 1111• n trabaje a en_ 
flbricaa, oficina•, en tienda• y/o en aervicio1 pllbli·· 
coa, • incluao en al curpo. 

LH tala• para vHtidoa, auclla• de lH ~rtH --
· CIOllpOMnte• de W1a caaa, el aaterial sanitario, Nte- -
riel ele equipaaiento y de in1talacione1 hidrlulicaa, -
dro9aa, mediC811ento1, equipo par• hoapitalea, y en gen! 
ral todoa lo• proc!ucto1 indu1triales, uten1ilio1 dOlll1-
ticoa, etc. tor lo cual 1i no .. aplican tecnicaa a -
ª'°' artfculo• no pueden proce11r1e en tallare• dollfst! 
coa, debido a la falte de aplic1cidn de la• tecnica1 de 
productividad, collO tallbien a 11 maquinaria, procedi- -
aientoa, etc. 

se conduce a 101 invenio11ilt.a1 a la quiebra, ~ 
cho• ele 101 prod11ctoa que necHi ta 11na comunidad llOISer• 
na aon d-•iado COlllplejoa, para que 1e puedan fabricar 
en la induatria doafatica y/o en la• industrias en p•-
quella escala. 

La• locoaotoraa y va90111• de ferrocarril, aal -
ca.> loa catone1 y aut'*5vila1, ton producto• que n•c! 
litan coatoaa aaquinaria para 1u fabricaci4n, ad911lla de 
equipo• e1pecialH para au tran.poi·te, ad como infini-



4-41 de tr.aiaj8dor•• de eipeeiali1acionea muy diveraaa. 
cuanto .. ,.,r Ma la productividad de lH 91111reaaa que -
fabrican eatoa articulo• .. ,orea Mrln laa poaibilida-
clH de obt-rlo• con abundancia y aobre todo ... bara
to•. 

Son 11UCho• lo• factor•• que influyen en la pro-
ductiviclad de cada Htableci•iento, ade .. • no hay nia-
qdn factor que ... independiente. La illlportaacia que d! 
berl atribuirae a cada uno de loa recuraos, tierra, u
terialea, .aquinH y/o uno de obra, depended de la S! 
presa y/o de la induatria y poaibl ... nte del pala de -
que M trate. En lH induatriH en que el costo de la_ 
mano de obra •• reducido ca11p&rado con el de lo• ute-
r iale• (COllD en la industria alfJDdonera de la Gran lr•
tañal, y/o eo11parado con el capital invertido en inata
lacionea, equipo, etc. , el •jor aprovechallliento de los 
material•• o de la• inatalacionea puede ofrecer CJr•nd•• 
oportunidades de reducir los costos. En palM• en que_ 
escaaeaa el capital y la •ano de obra eapecializada y -
abunda la uno de obra no calificada y mal pagada, H -
d• capital illportaacia que • procure el •-ato de pr!!. 
ductividad a-ntando la produccien por -'quina, por -
in•talac~n y/o por trabajador especialiaado. 

Coa frecuencia resulta ventajoso amnentar el nO
•ro de trabajadorH no Hpecialhados ai con ello M -
logra.iacre•ntar la produccten de un grupo de trabaja
dor•• eapecialiaadoa. l•to lo aaben la uyorla de loa_ 
directorH de e~raH con experiencia prlctica, pero 11!! 
chos creen equivocadallente que la productividad .. r•-
f iere tan aolo a lo da la mano de obra eapeciali1acla, -
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debido principalmente a que dicha productividad suele -
ser la base de las estad!aticas sobre materia. En el -
presente trabajo se considera el aumento de productivi~ 
dad corno un problema que consiste en sacar el m&ximo -
provecho de todos los recursos disponibles y se señalan 
constantemente casos de aumento de productividad de los 
materiales y/o de las instalaciones. 

4.4. CONDICIONES PREVIAS PARA EL AUMENTO 
DE LA PRODUCTIVIDAD 

Para lograr el m&ximo aumento de la productivi-
dad se precisa la acci6n de todos los sectores de la e~ 
munidad: Gobierno, En¡>leadores y Trabajadores. 

El Gobierno creando condiciones favorables a los 
esfuerzos de los trabajadores e inversionistas. Siendo_ 
necesario: 

l. Disponer de programas equilibrados de desarr~ 
llo econ6mico. 

2. Aumentar las medidas necesarias, para mante-
ner un nivel de vida decoroso y aceptable. 

3. Crear empleos para los desempleados y subem-
pleados, con programas de fomento industrial_ 
y de servicios, teniendo esto particular im-
portancia para los pa!ses subdesarrollados, • 
donde el desempleo constituye un grav!simo -
problema. 
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También es importante el papel que deben desemp~ 
ñar los inversionistas as! como los trabajadores. 

La responsabilidad principal en lo que respecta_ 
al aumento de productividad corresponde a la direccidn. 

Solamente la direcci6n puede llevar a cabo un -
programa de productividad, igualmente que crear buenas_ 
relaciones humanas obteniendo as! la cooperaci6n de los 
trabajadores que es esencial para el buen éxito de la -
empresa, aunque también se necesita la buena voluntad -
de éstos. Los sindicatos pueden estimular activamente_ 
a sus afiliados a prestar dicha cooperaci6n si están -
convencidos de que dicho programa, adem!s de ser benefi 
cioso para el pa!s en general, redundar! en el interés -
y la econom!a de los trabajadores. 

4.5. ACTITUD DE LOS TRABAJADORES 

El temor de que el aumento de la productividad -
conduzca al desempleo es una de las mayores dificulta-
des con que se tropieza para obtener la cooperaci6n de_ 
los trabajadores. Teniendo ellos mismos que sus pro- -
pios esfuerzos los lleven a quedarse sin empleo. Acen
tuándose este temor, donde ya existe desempleo y donde_ 
es dificil que el trabajador que pierda su empleo en- -
cuentre otro, incluso en los pa!ses econ6micamente des! 
rrollados, que disfrutan desde hace años de un alto ni
vel de empleo, ese temor es realmente sentido por los -
que conocieron el paro en el pasado. 
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Por consiquiente si no se ofrece al trabajador -
la qarant!a de una ayuda eficaz para resolver sus difi
cultades podrln ofrecer resistencia a cualquier medida 
que, acertada o equivocada, considere habrl de ser cau
sa de su desempleo, incluso cuando Aste sea de corta d~ 
raci6n, mientras pasa de un trabajo a otro. 

Aparte las 111edidas que los qobiernos puedan ado2 
tar para mantener el nivel general de empleo, es neceS! 
rio hacer algo m~s en ayuda del trabajador temporalmen
te desempleado. A este respecto, la reunidn de exper-
tos en materia de productividad en las industrias manu
factureras, a que se ha hecho referencia, recomend6 la_ 
planificacidn anticipada, por parte de los empleadores, 
y que ellos vean las modificaciones de los procesos de_ 
fabricaci6n y/o del equipo y la notificacidn previa de_ 
los desplazamientos a que dichas modificaciones pudie-
ran dar lugar: tambi~n deber!a estudiarse la posibili-
dad de reducir y/o suspender nuevos reclutamientos con 
el fin de retener el excedente de trabajadores hasta 
disponer de un namero suficiente de empleos para ellos_ 
a ratz de los movimientos normales de la mano de obra: 
la asiqnaci6n, por los e~leadores, de prioridades a 
los trabajadores desplazados para llenar puestos vacan
tes, tomando debidamente en cuenta la eficiencia, buena 
conducta y años de servicio de los interesados. 

La concesi6n en caso necesario, de orientaci6n -
profesional: el perfeccionamiento, en caso necesario, -
de la orqanizaci6n del servicio del empleo con el fin -
de lograr que las informaciones relativas a puestos va
cantes apropiados sean comunicadas rápidamente a todos_ 
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los interesados¡ medias destinadas a fomentar la movil! 
dad geogrSfica de la obra, tales como pago de asignaci2 
nes de mudanza y programas para la construcci6n de vi-
viendas obreras, cuando ello sea oportuno y la adopta-
ci6n de medidas a través de los sistemas de seguro de -
desempleo, y/o mediante otro procedimiento, con el fin_ 
de proteger el nivel de vida de los trabajadores que 
puedan perder sus empleos, 

"Señalemos a titulo de ejemplo, que en una reu-
ni6n convocada por el gobierno de la India en Nueva De! 
hi, en febrero de 1951, los representantes de los em- -
pleadores y de los trabajadores de la industria algodo
nera de dicho pals adoptaron una serie de disposiciones 
de esta naturaleza; las miS111as medidas fueron incorpor! 
das, en lo esencial, en el primer plan quinquenal de la 
India de 1952" (201. 

Sin embargo aunque exista garantfa por escrito,
las medidas encaminadas a aumentar la productividad pr2 
bablemente encontraran resistencia, Esa resistencia pu~ 
de generalmente reducirse al m1nimo, si todos los inte
resados comprenden la naturaleza y motivo de cada medi
da y participan en su aplicaci6n. Debe instruirse a 
los representantes de los trabajadores en las técnicas_ 
de aumento de la productividad para que puedan explicar 
las a sus compañeros y utilicen sus conocimientos dire~ 
tarnente a la clase trabajadora. Muchas de las garanttas 
mencionadas pueden aplicarse mejor a través de comités_ 
mixtos de productividad y/o de comités de empresa. 

(201 Oficina Internacional del Trabajo, "Introducci6n 
al estudio del trabajo". 
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4.6, FINALIDADES DEL ESTUDIO DE LA PRODUCTIVIDAD 

"El estudio de la productividad es la pauta a -- f 
traves de la cual se adquieren y se articulan diversos_ 
conocimientos de cienicay tecnolog!a, ya que su finali-
dad es: 

Propiciar un desarrollo econ6mico-social en las_ 
naciones y empresas que se preocupan por elevar_ 
el nivel de vida, teniendo en cuenta las condi-
ciones reales en que vive un pueblo" (21) , 

' Elevar el nivel de vida de un pueblo no es cosa_ 
f4cil, puesto que existen un sinndm~ro de problemas ju
r!dicos, econ6micos y sociales a nivel municipal y na-
cional. 

Pretender elevar el nivel de vida es una tarea -
que se resolver& con preparaci6n creciente de todos y -
cada uno de los habitantes, ya que solo de esta manera_ 
puede haber comprensi6n de que para poder vivir mejor, 
tanto en el aspecto material como humano, es necesario 
desarrollar al mAximo todas las aptitudes en el trabajo, 
cuanto mis y mejores t8cnicas, procedimientos, se cono~ 
can, adopten y apliquen para la 6ptima utilizaci6n de -
los recursos humanos y materiales se tendr~ como resul
tado un progreso econ6mico-social, el cual han experi-
mentado los pa!ses desarrollados durante su evoluci6n. 

"Teniendo el estudio de '1a productividad dos fina 

(21) Centro Nacional de Productividad, Diagn6stico de 
Productividad de las empresas. 
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lidades fundamentales: 

l. Lograr mayores beneficios individuales y so-
bre todo a nivel nacional. 

2. Proyectar la produccidn de bienes y servicios 
al mercado internacional, habi~ndose cubierto 
de antemano la demanda nacional" 122). 

Para lograr mayores beneficios para los habitan
tes de un pa!s, es necesario: procurar que las necesid~ 
des primordiales sean satisfechas por todos los indivi
duos, como son: alimentos, vestido y vivienda, bienes -
que el hombre debe procurarse por si mismo y/o pag&ndo
lo s con su dinero y/o con su trabajo. 

As! mismo otras necesidades como la higiene y la 
escolaridad, que se consideran ser8n proporcionados a -
todos los sectores sociales, y principalmente a los mSs 
d€biles solo mediante la contribucidn correspondiente -
de cada individuo y/o empresa, al erario del estado. 

Haci~ndose posible un desarrollo socio-econdmico 
m!s equilibrado, si en el individuo, empresa y el go- -
bierno se tiene conciencia de lograr mejores !ndices de 
p roduct i vid ad. 

4.7. FACTORES DE LA PRODUCCION 

"La productividad es una serie determinada de r! 

122) Ibidem. 



cursos (factores de la producci6n) es por consiguiente, 

la cantidad de bienes y servicios (producci6n) que se -
obtiene de tales recursos" (23). 

Los recursos a disposici6n de una empresa indus
trial son los siquientes: 

Terreno y Edificio.- Constituyen el bien inmue-
ble constru!do convenientemente para realizar la labor_ 
productiva. 

Maquinaria y Equipo.- La maquinaria tiene por o~ 
jeto multiplicar la labor productiva del trabajo y los_ 
1quipos que son todos aquellos instrumentos y/o herra-
mienta1 que complementan y aplican mSs al detalle, la -
acci6n de la maquinaria. 

Materias Primas y Materiales.- Materias primas -
son aquellas que aunque no forman parte del producto, -
son necesarias para la producci6n (combustibles, lubri
cantes, enerq~ticos, etc,). 

Capital.- La empresa posee, como representaci6n_ 
del valor de todos los bienes antes mencionados, un ca
pital constitu!do por valores, acciones, obliqaciones,
etc. 

Mano de Obra.- Es el elemento eminentemente acti 
vo en la empresa y se puede clasificar de la siguiente_ 
manera: obreros calificados y no calificados, empleados 

(231 Arias Galicia Fernando, Administraci6n de Recur
sos Humanos. 
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de oficina, supervisores, t~cnicos y ejecutivos, 

Organizacidn.• Existen sistemas de organizacidn_ 
y administracidn en las empreaas, consistentes en la •• 
forma como debe estar estructurada la empresa, es decir 
la aplicacidn de las t@cnicas tendientes a realizar el_ 
proceso administrativo. 

4.8. FUNCIONES DE LA PRODUCTIVIDAD QUE ACTUAN 
EN LA EMPRESA 

l. Medio ambiente 
2. Direccidn 
3. Productos y proceaos 
4. Financiamiento 
s. Fuerza de trabajo 
6. Suminiatros 
7. Medios de producci6n 
8. Actividad productora 
9. Mercadeo 

10. Contabilidad y estad!1tica1. 

Medio ambiente.• •una indu1tria se crea por la • 
existencia de una necesidad social a la cual el inver•· 
sionista piensa satisfacer, utilizando para ello los m! 
dios de que dispone y que son loa adecuados para el ob
jetivo que se ha fijado" (241. Sin embargo, la fisono
m!a de esta industria no dependera en 1u totalidad del_ 

(24) Reyes Ponce Agust!n, Adlllinistracidn de Ollpresas, 
la. y·2a, part6. 



inversionista, ni de la necesidad que se desea satisfa
cer, sino de las condiciones que privan en la localidad. 

Significa esto, que no obstante la localizaci6n_ 
de la industria, esta siempr~ se encontrar& rodeada de_ 
hechos, cosas, costumbres, leyes, ideolog{as, etc., que 
identifican definitivamente al "medio ambiente" de que_ 
se trata y que a la vez, @ste con todos sus aspectos, -
definir& y modificar& las caracter{sticas de esa indus
tria. 

No aolo la legislaci6n va a influir en la conta
bilidad de la empresa, tambi~n influir& la preparaci6n_ 
profesional y/o escolar de las personas del lugar, la -
disponibilidad de equipo y en general los servicios pa
ra el mismo, el ndrnero y tipo de clientes, etc. 

El aapecto flsico de la negociaci6n no depender& 
de un solo elemento. 

El intercambio fundamental entre el medio ambie~ 
te y la empresa, ser& regido por: tecnologla, gobierno, 
consumidores, proveedores, asociaciones, competencia, -
servicios pdblicos, condiciones f!sicas, cr~dito, fuer
za de trabajo, etc. 

Direcci6n.- La direcci6n se puede entender como 
la orientacidn y manejo de las empresas, mediante la a~ 
ministracidn de sus actividades (25) • 

125) Ibidem. 
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La direccidn es la parte esencial y central de -
la administracidn, a la cual se deben subordinar y ord~ 
nar todos los dern&s elementos. 

En efecto, si se prevee, planea, ~rganiza y con
trola es s6lo para bien realizar. Porque de nada sir-
ven t~cnicas complicadas en cualquiera de los otros ci~ 
co elementos, si no se logra una buena di~ecci6n. En -
tanto serSn todas las demSs dtiles, en cuanto nos permi 
tan dirigir y realizar mejor. 

La palabra direccidn viene del verbo "dirigere• 
con el prefijo "di" y •regere", regir, gobernar. 

Productos y procesos.- "Se define a los produc-
tos y procesos col!IO, la selecci6n y di1eño que se han -
de producir y de los m~todoa uaados en la f abricacidn -
de los mismos" t26). 

La oroduccidn de un bien y/o un servicio, es el 

objetivo de toda empresa. cuando la empresa elabora -
productos que satiaf acen la demanda de los consumidores 
y/o usuarios, constantemente eatarS empleando la invee
tigacidn cient!fica y/o tecnoldgica para mejorar sus -
productos y procesos. 

Financiamiento.- En esta funci6n, es el manejo_ 
de los aspectos monetarios y/o crediticios, siendo en -

(261 Geroge R. Terry, Principios de Adminiatracidn. 
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otra• palabras el manejo de las finanzas, consisten en_ 
a11111iniatrar y usar dinero, tltulos de capital, crfditoa 
y fondos pecuniarios que se emplean en el funcionamien
to de una empresa . 

Mercadeo.- ºEs el manejo de la venta y distribu
ci6n de loa productos. La mercadotecnia y/o mercadeo,
es e•encial a todas la• empresas porque le concierne di 
rectamente el hacer que loe productos y servicios lle-
guen al consumidor Qltimo" (30). Las tfcnicas de inve~ 
tiqaci6n de mercados, planeaci6n y desarrollo de produ~ 
toa, ventas y publicidad son fundamentalmente importan
tes en la tolllS de decisiones en la ell'flresa. Cuando se_ 
deaea producir en gran eacala, la investigaci6n de mer
cado• proporciona loa datos y/o elementos necesarios P! 
ra fijar objetivos y planear adecuadamente este prop6•i 
to, 

Contabilidad y eatadlstica.- Es el registro e -
informaci6n de las transacciones de la ell'flreaa. En la • 
contabilidad se llevan a cabo con el fin de proporcio-
nar informaci6n oportuna a los altos niveles de la org! 
nizaci6n, para tomar decisiones y formular una estadls
tica en todas las Sreas de la empresa, complementada -
con la informaci6n tfcnica de cada departamento, afecte• 
de informaci6n interna y externa (31). 

(30) 

(31) 



'"E<:IS 1 "· 
nr ; ·~ IJ( ¡,¡, 

~O DEBE 
lfiilUOTfCti 
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al Perfeccionamiento tecnol69ico 
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bl Racionalizaci6n de la orqanizaci6n t8cnica y_ 
administrativa (equilibrio) 

el Divisi6n del trabajo 
d) Aumento en eficiencia personal de los trabaj! 

dores 
el Correcta orqanizaci6n obrera 
f) Solidaridad y esptritu de col1boraci6n dentro 

de la empresa 
ql Grado de ocupaci6n total 
h) La elasticidad de adaptaci6n de mano de obra 

(A.R.M.O.) 
il Progreso de la economta nacional e internaci~ 

nal 

ji Distribuci6n equitativa de los beneficios re-
1ultantes. 

a) El perfeccionamiento tecnol69ico y el progre
so tfcnico son un factor trascedental a cualquier nivel 
socio-econ6mico, en virtud de que la demanda de loa ca~ 
sumidores usuarios de 101 bienes y servicios es diversa 
y de eptima calidad, para satisfacer sus mQltiples nec! 
sidades siendo esto factible en cuanto a los mftodos de 
producci6n, los procesos tfcnicos y administrativos, 
equipos, herramienta e instrumentos m&s modernos. 

b) La rac·ionalizaci6n de la organizaci6n tfcnica 
y administrativa, significa que deber& existir un crit! 
rio lo suficientemente consistente en cuanto a la asig
naci6n de funciones y responsabilidades que caracteri--
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zan la actividad de las personas y/o persona que co~tr!
buyen con au• conocilllientos, para el logro de loa obje
tivos previstos, lo cual es factible, mediante la inve! 
tigacien de aiatemas, procedimientos y m~todos, que - -
tiendan a obtener un rendimiento considerable en fun- -
cien de los costo• y gastos relativamente menores. 

el La dívisien del trabajo1 tiene por objeto 11! 

gar a producir m&s y mejor con el mismo esfuerzo. 

El obrero que hace siempre la misma pieza, el j! 
fe que trata conat4nt811111nte de lo• mismos asuntos, ad-
quieren una habilidad, una seguridad que aumenta su ef! 
ciencia porque cada cllllbio de ocupacien lleva consigo -
eafuerzo de adaptacien que disminuye la produccien. 

dJ El aiaaento de eficiencia personal de los tra• 
bajador••· Definitivamente ser• po•ible, mediante-la -
aplicacien .. adecuada de tfcnicas de administracien de -
peraonal, que comprenden diverso1 progr111111s tales coino1 
Capacitacien, Adieatramiento y desarrollo del personal, 
adainiatraci6n de aueldoa y salarios, aeguridad indus-
trial, estudio del trabajo, condiciones de trabajo pro
curando darle al trabajador satisfaccien en lugar de -
trabajo para que aa! tenga un rendimiento m&ximo. 

el Correcta organizaci6n obrera: es un factor -
para el aumento de la productividad, siendo ahf donde -
se equilibra al personal sindicalizado en la bGsqueda -
de la unificaci6n de los intereses de estos, en coordi
naci6n con los intereses generales de la empresa. 
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f} Solidaridad y espfritu de colaboraci6n dentro 
de la empresa: es impre•cindible y fundamental el que -
haya una unidad y solidaridad, asf como deseo de coope
racidn en todos los elementos humanos, que integra la -
empresa. 

g) Grado de ocupacidn total. En cuanto mayor -
sea la proporcidn de la poblacidn que posea un empleo -
fijo, se reducir8n entre otros aspectos, el relativo a_ 
las tensiones sociales, aaf como mayor 1erf la po•ibil! 
dad de desarrollo integral, ampliando el mercado y por_ 
lo tanto aumentando la produccidn. 

hl Elasticidad de la adaptacien de la mano de -
obra: en cu,nto ae ponen en prCctica loa programas para 
la capacitaci6n y adiestramiento en forma adecuada, se_ 
estar& en po1ibilidad de efectuar dicha adaptacidn de -

·acuerdo a las neceaidade1 y requerimiento• de 101 mis-
mo1 avancesque la ciencia y tecnologfa de11111ndan. 

il Distribucidn equitativa de lo• beneficio• re
sultantes: el aumento de la poblacidn 1i9nificarC mta -
mercados, solamente 1i la riqueza se diatribuye equita
tivamente de acuerdo al e1fuer10 y conocimiento1, 

Para ello es necesario que existan instrumentos_ 
adecuados. El papel debe ser c~le11entado por toda• y 
cada una de las organizaciones productivas y de 1ervi-
cio, 11demfs los nuevos dirigente• empre1ariale• deben_ 
tener conciencia de la importancia cada vez mas crecie~ 
te de la justicia social. 
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ji Progreso de la econom1a nacional e internaci2 
nal1 el de111rrollo ea uno de loa problemas mas grave1 -
a que se enfrenta el mundo actual. El ochenta por cie~ 
to de la poblaci6n del mundo vive en la pobreza, y 1e -
hace muy poco para mejorar esa situaci6n. 

Algunas de las caracter1sticas principales de e! 
te problema ion: la demografia, la agricultura, la pla
neaci6n y factores politices. 

La medici6n del desarrollo o, mas correctamente, 
el crecimiento poblacional, es una tarea dificil debido 
a la relatividad involucrada y por los juicios sobre V! 
lore1 que deben emitirse con respecto a la calidad de -
la vida por oposici6n a la cantidad de bienes. 

En el contexto de la teor1a capitalista se aupo
ne que los pal1e1 ion subdesarrollados porque carecen -
de ahorros para las inveraiones, educaci6n y una buena_ 
administraci6n. La teorla capitalista presupone en ge
neral que pueden obtener todas esas cosas por medio de_ 
la ayuda del exterior y las inver1ionea extranjera• pr2 
cedentea de naciones desarrolladas¡ esta opini6n ea ba! 
tante conde1cendiente y ha sido causa de muchas fricci2 
nes entre 101 paises industrializados y las naciones m! 
nos avanzadas. 

ºCiertos economistas antrop6logos, como Vivien y 

Ayres han so1tenido que el desarrollo es una funci6n de 
la capacidad de una sociedad para utilizar nueva tecno
logia y para dejar atr&s las costumbres prejuiciosas --
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restrictivas• (32). 

Algunos tratadistas de la econom!a latinoameric! 
na consideran que para que dsta progrese se requieren -
cambios, tales como: la redistribuci6n de los ingresos_ 
y de la Reforma Agraria. 

Los planeadores de la econom!a, en 101 palees en 
desarrollo se enfrentan a un grave dilema al escoger 
una estrategia de desarrollo. Se encogen a la senda C! 
pitalista o socialista y/o una combinaci6n áe ambas, -
que presupone que la ayuda exterior y las investigacio
nes extranjeras f omentar•n por difu1i6n un deearrollo -
rapido, se encuentran ante costos considerables, tanto_ 
reales como psicol6gicos. En el caso de que se recha-
cen ambos mftodos, tendran que estar preparados para 
aceptar un ritmo ~•s lento de desarrollo. 

4.9.1. OTROS FACTORES 

La poblaci6n y la educaci6n son factores de eat~ 
dio principallsimoa para anali••r el problema de produ~ 
tividad de los paises, obviamente con la repercuaidn en 
la economla general y la particular que en eate caao es 
la empre1a. 

4.9.l,l. La poblacidn 

El problema que ha sufrido nuestro pals en el ·~ 

(32) Fourostie Jean, "Productividad, Esperanza del 
siglo xx•. 



mento de población, el cual se agudiza grandemente¡ en_ 
la dtcada 1940-50 en que el índice de crecimiento fut -
del 2.7\ anual, llendo en constante aumento en las si-
guientea dtcadaa, de 1950-60 del 3.1\ anual, de 1960-70 
del 3.5\ anual, y de 3.8\ de 1970-1980, siendo uno de -
los mls altos entre todos los patses del mundo. 

Se argumenta que ante este hecho, que los bienes 
existentes tendrSn que ser repartidos entre mayor ndme
ro de personas, disminuyendo progresivamente lo que a -
cada cual corresponda¡ sin ser totalmente cierto se vi! 
lumbran aolo dos alternativas, la reducción de la tasa_ 
de natalidad y/o el aumento de la productividad. 

Los temores expresados en función del crecimien
to demogrSfico, parten del supuesto que ya no puede in
crementarse la productividad de los recursos. Pero ob
viamente, si a medida que aumenta la población, la pro
ductividad se incrementa a un ritmo mayor, entonces no_ 
hay escasez, esto es lo que se busca que pase en Mtxico. 

Por otra parte, una población numerosa no es ne
cesariamente nefasta. Con una población numerosa, el -
nGmero de compradores aumenta tambitn y por lo tanto -
pueden aprovecharse las ventajas de la producción masi
va y/o en serie, trayendo esto consigo el abaratamiento 
de art1culos, 

Actualmente en Ml!xico, algunos bienes son mas c~ 
ros que en otros patses porque, entre otras cosas, no -
pueden ser producidos en gran escala, pues no existe el 
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mercado suficiente desde luego para que la poblaci6n n~ 
merosa pueda comprar al y/o satisfactores, es necesario 
que tenga ingreso, siendo necesario crear fuentes de El!!! 
pleo, y que dichos lugares de empleo sean ocupados por_ 
personas capacitadas, esas fuentes pueden ser creadas,
si existen compradores y dinero para invertir. 

4.9,l.2. La educaci6n 

Emprende Mlxico, con la revoluci6n, un proceso -
. continuo de desarrollo en cada uno de sus impulsos fun
damentales: adquiere primacta la misi6n de educar. Ac
tualmente se ha presentado un doble desafio al sistema_ 
educativo; el apremio de la expansi6n demogrlfica y la_ 
incansable transmisi6n del conocimiento; mas adn que se 
refleja en los bajos niveles educativos de nuestra po-
blaci6n. A pesar de que hoy dta, un gran ntlmero de ni• 
ños reciben educaci6n primaria, solo unos cuantos reci
ben educaci6n media y dnicamente unos cuantos j6venea -
mexicanos asciende a la educaci6n superior. 

Gran parte de conciudadanos mayores de quince -
años son analfabetos, dos tercios de nuestra fuerza de_ 
trabajo no ha podido completar su instrucci6n primaria_ 
y/o carece de educaci6n formal alguna. En cuanto a los 
fndices del nivel educativo sean superados, se le podr4 
impartir una mejor capacitaci6n a los empleados y obre• 
ros, con el consiguiente mejor aprovechamiento de estos 
recursos. 

Siqnificar4 tambi'n la posibilidad de crear tec-
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nologfa propia que evite la fuga de divisas al extranj! 
ro por p990 de patentes, y la posibilidad de compartir_ 
en lo• mercados extranjero• al abatir los costos. Iqua! 
11ente permitirl aumentar la 1alud ffsica y mental, asf_ 
como la conciencia polftica y 1ocial con lo cual se es
tarl obteniendo un mejor desarrollo integral de los ha
bitante• del pal•, dentro de las organizaciones, ésto -
traerl como con11ecuencia, personas que demandarln trato 
mis adecuado, asf como ingerencia en las decisiones. 



CAPITULO V 

POSIBLES PROCEDIMIENTOS DE REESTRUCTURACION 
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5.1. CONDICIONES DE SALARIO FAVORABLE PARA LA EMPRESA 

Para que un salario sea bueno, es decir, para -
que pueda cun¡>lir de una manera correcta sus diferentes 
funciones, debe responder a un cierto ntlmero de condi-
ciones, cuyo conocimiento es indispensable para guiar,
en su elecci6n, a los que pretenden establecer un sist! 
ma de incentivos salariales, Estas condiciones se cla
sifican, segQn la naturaleza en tres grupos: 

5.1.1. CONDICIONES PSlCOLOGICAS 

Por condiciones psicol6gicas, se entiende que 
son los requisitos que satisfacen el alma humana, sus -
facultades y sus funciones, Entre las condiciones psi
col6gicas principales tenemos: 

a} El sistema de salario debe ser comprendido 
por el obrero. 

Esta condici6n parece evidente, pero no resulta_ 
siempre fgcil de lograr y, sin embargo, tiene mucha im
portancia. En efecto, en todo contrato es necesario -
que cada una de las partes conozca las cl!usulas, para_ 
que el conjunto tenga posibilidades de satisfacerle. Se 

podr~, adem4s decir que si los elementos del contrato -
no se conprenden o se comprenden mal por una de las pa~ 
tes, hay un vicio de consentimiento, ya sea por error,
ya por lesi6n. 

tas consecuencias de la incomprensi6n por el .- -
obrero de la base de su salario podr!an, pues, ir dema
siado lejos. 
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Si el sistema le parece demasiado complicado, si 
IN! le presenta con una dificultad maternAtíca, el obrero 
pensarl que se le trata de engañar. Se hace, pues, ne
cesario que las f6rmulas de los salarios sean los m!s -
simple• y puedan explicarse f!cilmente y ser inmediata
mente conprendidos por los obreros. 

bl El salario debe resultar f&cil de calcular -
por el obrero mismo. 

As! como el salario debe ser f&cil de explicar,
debe ser tambi4n sencillo de calcular. Se recomienda,
en cuanto sea posible, coloca= ur. eje~plo del c4lculo -
correspondiente en el taller milll!lo, a fin de que el - -
obrero pueda, compadndolo, verificar su cuenta. Natu
ralmente, no siempre har! estas com?robaciones, sobre -
todo si la cantidad cobrada es abundante y est! satisf! 
cho con su paga. Pero si se considera perjudicado, si_ 
tiene la ímpresi6n de que sus ganancias no est!n en co~ 
sonancia con el trabajo realizado, se crear! un clima -
de desconfianza. 

c) El sistema debe ser conocido con anterioridad 
a la ejecuci6n del trabajo. 

Para evitar lo anterior, se trata siempre de co~ 
seguir un clima de claridad. "111 obrero no le gusta -
trabajar en la oscuridad, quiere saber d6nde va" (33). 

•en el caso particular de los incentivos, que -
tienen como fin estimular la actividad del obrero para_ 
acrecentar el rendimiento de su trabajo" (34), es indi! 

( 331 Denty Lafrance, Louis y Jean, "Pdctica de la R! 
auneraci6n del Trabajo", Madrid, Ediciones -
aialp, S.A., 1960, p!g. 49. 

(34) Ibidem, p~g. 7. 
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penaable queel obrero se de perfectamente cuenta antes_ 
de ponerse a trabajar de la ganancia suplementaria que_ 
sua esfuerao• va a producirle. 

di El 1alario debe verse inmediatamente desputs_ 
del trabajo. 

Se ve inmediatamente porque, cunado el obrero -
piensa1 he ganado un beneficio extra de tanto, es conlf!_ 
niente 'que eate se le de lo l!ila pronto posible. En pr! 
mer lugar, porque cuenta con tl y muchas veces ya ha -
previato su empleo, y tambitn porque si la prima tarda_ 
demasiado en serle dada, no establece claramente la re
lacidn entre el esfuerio realizado y la recompensa obt! 
nida, sobre todo ai se trabaja normalmente con un sist! 
ma de aalario aeqdn el rendimiento. 

En resumen, se puede decir, de los factores psi
coldgicos que todo cambio en un sistema de salarios o -
toda sustitucidn de un aiatema por otro debe ser venta
joso para la empresa y aer al mismo tiempo ventajoso p~ 
ra la mayorta de los obreros. 

Edmond Landaver dice: "Ninguna reforma puede in
troducirse y mantenerse mSs que si el obrero esta inte
resado en ella y si una proporcidn considerable de los_ 
beneficios que resulten pasa a su propio bolsillo" (351. 

5.1.2. CONDICIONES ECONOMICAS 

Por condicidn econdmica entendemos la contribu--

1351 Ibidem, pSg. 49. 
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ci6n del trabajador al ingreso de la empresa y su remu
neraci6n. Dl•de el punto de vi•ta econ&nico lo que le_ 
interesa al obrero e• el poder adquisitivo de su sala-
rio; la relaci6n ~ntre su salario y lo• precios de las_ 
cosas es para •1 lo esencial. Por lo demSs, lo que le_ 
interesa al empresario es el rendimiento de mano de - -
obra, es decir, la relaci6n entre salarios y productiv! 
dad. Entre las condiciones econ15micas principales ten! 
!llOSI 

a) Rendimiento de mano de obra. 
El importe de los ga•tos de la mano de obra de -

la empresa no pueden constituir un elemento independien 
te de la producci6n, ya que se corre el riesgo si aai -
fuese de producirse una baja de rendimiento, 

b) Relaci6n entre el salario y la productividad. 
Es conveniente unir el salario al trabajo produ

cido por una relaci6n precisa y fScilmente discernible¡ 
no se trata solamente de la cantidad de trabajo ejecut! 
do, sino que es necesario tambi@n hacer intervenir la -
calidad del trabajo y su grado de dificultad. Por lo -
tanto, el mejor sistema que puede adoptar•e no conei•te 
precisamente en una proporcionalidad directa entre l• -
cantidad de trabajo y el salario, pues este procedimie~ 
to tiene muchas inconveniencias. Por otra parte, si -
econdmicamente resulta sati•factorio y si se asegura -
perfectamente la estabilidad del co•to de fabricaci6n,
no es apetecido por el obrero, salvo en casos excepcio
nales, pues no le aseguran un m!nimo de salario. 

"Los sistemas de remuneracidn que nos parecen me
jor adaptados son los que a buen salario de base, fun• -
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ci6n del tiempo empleado y de la categorta del obrero,
añaden una prima que tiene una relacidn directa con la_ 
productividad" 136). 

c) El cansancio de los obreros. 
Uno de los inconvenientes que ha sido evocado mlls 

veces contra los siatemas demasiado estrechamente liga-
dos con la produccidn inmediata es que ocasiona el can-
sancio de loa obreros. 

es evidente que el inter6s del patrdn no es ago-
tar a sus trabajadores; sin embargo en los mftodos de -
trabajo preconizados por Ford y por Taylor se esforzaba_ 
al trabajador hasta quedar extenuados. Actualmente el 
patrdn no tiene interes en que el obrero sobrepase el l! 
mite de sus posibilidades ftsicas normales. Muchas veces 
se ha constatado que la ganancia realizada en esta& con
diciones presentaba un ~arScter precario, pues no puede_ 
mantenerse mucho tiempo. Por esto conviene combinar los 
sistemas de salario con una organizaci6n completa del 
trabajo que implique estudios de movimientos y prevea la 
necesidad de los periodos de paro. 

d) El desgaste del material. 
El aumento de la productividad no puede sobrepa-

sar un cierto ltmite, en funci6n del material. Sin emba! 
go, es muy improtanter por ejemplo, es lo que ocurre con 
101 transportes por carretera, donde un personal pagado_ 
en funci6n al ahorro de tiempo tiene tendencia a estro-
pear el material y de ello resultan unos gastos de repa-

(36) Ibidem, pSg. 73. 
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raciones desproporcionados en relaci6n al beneficio ob

tenido. 

Se puede decir que el salario debe representar -
el valor econ6mico del trabajo realizado con la mayor -
precisi6n posible. Debe corresponder a las variaciones 
de la actividad, pero la relaci6n debe tener en cuenta_ 
un cierto n!!mero de factores correctores. 

5.1.3. CONDICIONES SOCIALES 

Por condici6n social se entiende los requisitos_ 
que satisfacen al hombre por pertenecer a la sociedad. 
Actualmente, las cuestiones sociales constituyen una de 
las principales preocupaciones de los gobernantes, y -
los diractores de laa empresas se ven cada dta m&s en-
vueltos por los problemas de este orden. Entre las co~ 
diciones principales tenemos: 

al El salario debe permitir al obrero satisfacer 
sus necesidades vitales. 

La legislaci6n de varios pa1ses ha previsto la -
obligaci6n de pagar a todos y cada asalariado un cierto 
mtnimo. Este est& en funci6n del lugar, de las costum
bres regionales, del nivel de vida de la profesi6n y •.!!. 
bre todo de los precios. 

"Un buen sistema de salario debe, pues, garanti• 

zar al obrero que va a poder vivir decentemente• (37), 

(371 Ibidem, p&g, 60. 
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E•ta condicien se origina principalmente por la_ 
ine1tabilidad de 101 precios, que caracterizan las cir
cusntancias que atraviesan un gran nCmero de paises en_ 
el mundo. LO• precios cambian muchas veces de un dla a_ 
otro de una manera diftcil de preveer, y en general su
ben. De esto deducimo1 que el obrero que ahorra sale -
perjudicado en relacien con el que gasta; el primero -
conserva una parte de sus ganancias, cuyo valor decrece, 
mientras que el otro se aprovecha de ella lntegramente, 

el El 1alario debe garantizar la seguridad y el 
futuro prl5ximo, 

El obrero tiene la obsesil5n del paro y el ·temor_ 
de la miseria; en efecto, la condici6n de los obreros -
•• tal que la mayor parte no diepone de mAs recursos -
que de su trabajo, y ai ~sta dnica base desaparece, to
da 1u vida ae deaC0111pone; la aeguridad ea, pues, para -
el obrero una necesidad fundamental. 

•un buen sistema de islarios debe ir acompañado_ 
de especificaciones que prevean cosas tales como el de! 
pido, invalidez, vejez, muerte, etc.• (JBI, 

di El salario debe evitar el cansancio y prever 
el descanso. 

Es necesario preveer por medio del contrato de -
trabajo un ndmero de horas por semana cuyo mSximo esta_ 
generalmente fijado en cada pala por la ley. se deter-

(JBI Ibidem, pSg, 79. 
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mina tarnbifn las horas extraordinarias, para evitar el_ 
empleo sistem&tico de este medio de trabajo, fuente a • 
la vez del cansancio del personal; ast como preveer un_ 
perlado de vacaciones pagadas, a fin de establecer un -
equilibrio entre loa precios y los salarios. 

di El sistema de salarios debe contribuir a un -
clima favorable. 

Con esto se quiere decir que el sistema no debe_ 
crear antagonismos entre los distintos elementos de la_ 
empresa. No debe fomentar la lucha de clases, es decir, 
a la oposici6n de intereses entre patrones y obreros¡ • 
no debe provocar aninDsidad entre unoa obreros y sus •• 
compañeros. 

Resumiendo, se puede decir que las condicione• • 
sociales de salario determinan que un buen 1i1tema ea • 
el que le hace sentirse dueño y del que puede •acar lo_ 
que corresponde a su ambici6n mediante un esfuerzo pro• 
porcionado. Es preciso que el obrero tenga la impre• -
si6n de que los salarios altos est•n a su alcance y que 
puede conseguirlos si pone voluntad. Pero es necesario 
tambifn que sienta seguridad de su empleo. 

5.2. ADMINISTRACION DE INCENTIVOS 

Analizando el significado de la palabra adminis• 
traci~n, se puede decir que, "Administrar es un proceso 
de funciones b!sicas, diferentes de cualquier otro. Es 
una entidad distinta que, como materia de estudio, per
mite adquirir su conocimiento y pr•ctica por medio de • 
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su aplciaci6n" (39). "La administraci6n es un proceso_ 
porque comprende una aerie de actos que llevan a con• -
quistar objetivos• (40), Por lo tanto, toda e"i'resa 
que quiera administrar cualquier plan de incentivoa, d! 
berl primero definir sus objetivos tanto econ6micos, 
polfticos y sociales. 

Por lo anteriormente determinado, cuando el em·
presario quiera administrar un plan de incentivos para_ 
sus trabajadores, es necesario que defina lo que la em
presa espera obtener: 

- Mayor producci6n 
- Menores coatoa totales 
- Menores costos de supervisi6n 
- Mayores benef icioa 
- Mayores inqreaoa para 103 trabajadores. 

Al planear los incentivos deben tenerse en cuen• 
ta los siguientes puntos claves: 

- Salario actual que efectivamente reciben los_ 
trabajadores. 

- Producci6n actual. 
- Producci6n que debe obtenerse si se trabajase 

a un nivel normal de ejecuci6n. 
- Producci6n que ae espera obtener bajo incentl 

vo. 

(39) Terry P.H.D. George,"Principios de Administra- -
ci6n", Mfxioo, Edit, Continental, S.A., 1961, -
p&9. 21. 

(40) Newman William H., Summer Charles F., Warren F. 
Kirby, "La Dinlmica Administrativa•, M~xico, - -
Edit. Diana, 1972, 
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Salarios que se espera reciban los trabajado
res, con el plan de incentivos. 

- cantidad de dinero que estS dispuesta la em-
presa en disponer para administrar y centro-
lar el plan. 
Costo de administraci6n y control del plan. 

- Beneficios financieros y no financieros que -
recibir& la empresa con el plan propuesto. 

Con el objeto de facilitar la administraci6n del 
plan de incentivos, debe de disponerse de pol!ticas que 
rijan1 

l. El paqode los incentivos. 
~. Los cambios .de lo• tiempos tipo. 
3. Las qarantfas de loa tiempos tipo. 
4. El per!odo de tiempo en que deben computarse_ 

loa incentivos. 

Estos per!odos pueden ser: 

al Base tarea, Al terminar una tarea el trabaj! 
dOr, se computa el tiempo empleado, relacionSndolo con_ 
el tiempo concedido se fijan loa incentivos. 

bl Base dfa. Al terminar el d!a, se computa el_ 
tiempo concedido para todas las tareas y el tiempo em•• 
pleado, sin tener en cuenta la eficiencia de ninguna de 
las tareas, sino tan adlo la eficiencia total. 

el Bnse per!odo de pago. Al llegar el d!a de P! 
go que pued" ser cada ocho, diez, quince días, etc., se 
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1e computa el tient>o concedido para todos los trabajos_ 
y el tiellflO empleado por el trabajador, sin tener en -
cuenta las eficiencias por dta o por tarea. Con estos -
dato& se determina la remuneraci6n del trabajador. 

sin embargo, para una mejor administracidn del -
plan de incentivos, la tarea del empresario no debe ter 
minar en la fijacidn de pollticas y objetivos, y dele-
gar del todo la responsabilidad de realizar, dirigir y_ 
decidir las funciones a sus empleados, sino que ~l lo -
debe de supervisar directamente para obtener resultados 
.. tisfactorios. Entre las funciones que debe realizar_ 
se encuentran las 1iguientes1 

- Seleccionar el equipo, 101 materiales adecua
dos y el local. 

- Revisar la1 normas determinadas por el super
vi1or para saber si son las adecuadas ya que, 
si las han establecido demasiado flexibles, -
loe costos estan fuera de ltnea, y si son muy 
rlgidas, 1e presentan problemas con los trab~ 
jadore1 y sindicatos. 

Supervisar directamente el entrenamiento y 

adiestramiento que el supervisor otorgue a 
loe trabajadores. 

- Ob1ervar si a 101 obreros le han sido asigna
da• las tareas que van de acuerdo a su capacl 
dad, pues sabemos que cada uno difiere en su_ 
aptitud para diversos trabajos. 
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- Motivar a loa empleados de manera que fstos -
no conozcan solamente lo que se espera de - -
ellos, sino tambifn hacerles ver que el pa- -
tr6n estS interesado en lo que hacen. 

Pasos que se deben dar antes de establecer un -
plan de incentivos: 

l. Simplificar todas las operaciones que queden_ 
incluidas en el plan. 

2. Normalizar mftodos, sistemas, procedimientos, 
materiales, maquinaria, equipo, herramientas_ 
y productos de todas las operaciones. 

J. Adiestrar a todo1 los trabajadores que vayan_ 
a ser incluidos en el plan, aal como a 1111 su
pervisores y a todo1 101 jetes que tengan au• 
toridad directa, indirecta y funcional sobre_ 
ellos. 

4. Obtener un nivel alto cSe producci6n, 1i se e! 
tablece el incentivo mientras no le haya obt! 
nido un nivel alto de producci6n, se de1ani•• 
man los trabajadores. Si 1e establece un , •• 
plan de incentivos muy bendvolo, 1e tendrS 
posteriormente problemas para cambiarlo. 

s. Establecer una organizaci6n adecuada. Mucho1 
de los retrasos inevitables dependen de la -
efectividad de la organizaci6n. Es indispen
sable mantenerlos al mfnimo y reducirlos a •• 
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una cantidad pr&cticamente constante. Ademls_ 
•in una buena organizacidn no ser& posible ·~ 
ministrar eficientemente el plan. 

6, E•tablecer un control de calidad, con normas_ 
justas y que tenga en cuenta todos los efec-
to• po•ibles. 

7. Establecer un •istema que permita la planea-
ci6n de producci6n, en torma eficiente¡ que -
permita controlar la producci6n y para admi-
ni&trar los inventarios. 

8. Jasar loa salario& b&sicos en una evaluaci6n_ 
de pue&tos. 

9, elegir la unidad que •e emplear& para pagar -
lo• incentivo&. 

10. Comprobar el efecto que tendr& el plan en tas 
relaciones humanas de la empresa. 

11. Comprobar cuidado&amente si estas gr&fica1 sa• 
tiafacen las necesidades de la empresa. 

5,3, EVALUACION DE TAREAS 

cuando ae trata de reglamentar los salarios den
tro de una empresa ea muy importante cuidar de que exi! 
ta la debida relaci6n entre los salario~ de las distin
tas ocupacionea, En las ocupaciones en que se necesita 



100 

un alto grado de calificaci6n, largos periodos de fol"lll! 
ci6n, iniciativa y sentido de la responsabilidad se de
berfan pagar mejores salarios que en las profesiones en 
que las exigencias ion menores, Por otra parte, las -
ocupaciones para las que se requieren aproximadamente -
las mismas cualidades deben tener salarios aproximada-
mente iguales, tr•teae de una f&brica o de fSbricas di
ferentes, 

Con la evaluaci6n de tareas no 1e determina el -
salario adecuado para cada grado, pero sf se determinan 
los grados en que deben pagar mejores salario& que en • 
otros. La eveluaci6n de las tareas intenta establecer_ 
una estructura de salarios equitativa, al indicar que• 
en los empleos para los que se necesitan mayores califi 
caciones se deber!an pagar mejores aalarios que en 101_ 
grados diferentes. 

ta evaluaci6n de tareas ha reaultado de mi• uti• 
lidad en el caso de los trabajadores manuales y de 101_ 
e~leados de oficina que en los altos puesto• de direc
ci6n. "Por consiguiente, puede definirte la evaluaci6n 
de tareas como un ~todo para eatudiar y claaif icar 111 

tareas a fin de eatablecer la bal8 de una estructura •• 
equitativa de salarios• (tl). Lo que interesa en este_ 
caso es la clasificacidn de las tareas, y no directa1111~ 

te de los hombres que las de1empeñan. Dentro de cada • 
categor!a habr• algunos trabajadores m•s eficaces que • 
otros, y si se aplican sistemas de remuneraci6n ba11do1 

141) "Los Salarios•, Manual de Educaci6n Obrera, Gine 
bra, Oficina Internacional del Trabajo, p•q. 737 
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en la evaluaci6n de las tareas, los salarios de todos -
ellos serSn iguales, aunque, los trabajadores mls efic! 
ces gracias a los incentivos, podrln ganar mls que los_ 
trabajadore1 menos eficaces de la misma cateqorla, o S! 
rln recompensados mediante la aplicaci6n del sistema de 
retribuci6n por ntaritos. 

Entre los mdtodos mls importantes para el desa-
rrrollo de estas tareas tenemos: 

- Valuaci6n de puestos 
- calificaci6n de merites. 

La valuaci6n de puestos, mide el valor de un pue! 
to en un sentido admini1trativo, mls que un sentido ec2 
n6mico y social. El valor econ6mico puede ser determi
nado s6lo por las fuerzas naturales de la oferta y la -
demanda en el mercado, el valor social, por las fuerzas 
naturales que operan en actividades tales como el con-
trato individual o colectivo. 

•se considera a la valuaci6n de puestos como un_ 
sistema tacnico para determinar la importancia de cada_ 
puesto en relaci6n con los demls de una empresa, a fin_ 
de lograr la correcta organizaci6n y remuneraci6n del -
personal" 142). 

El primer paso en el proceso de valuaci6n de - -
puestos, es el anSlisis de las tareas de un puesto, en_ 
el cual se debe analizar lo que significa la palabra --

(421 Reyes Ponce Agustln, "Administraci6n de Personal", 
Sueldos y Salarios, Editorial Limusa, M4xico, --
197•, plg. 40. 
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puesto. "Puesto significa lo que hace una persona o un_ 
grupo de personas, para las cuales, las tareas son las_ 
mismas, aunque quiz! no idénticas, pueden ser realiza-
das en diferentes lugares con diferentes secuencias• 
(43). El tipo de informaci6n y la cantidad que debe 02 
tenerse en el an!lisis de puestos depende de una serie_ 
de consideraciones. Por ejemplo: 

l. Pron6atico fundamental del puesto. 
2. Tiempo aproximado invertido en cada tarea ~ -

area de responsabilidad, 
3. Clima del puesto, incluyendo .objetivos y am•• 

biente de trabajo. 
4. Condiciones bajo las cuales debe ser realiza• 

do: esfuerzo ffsico, riesgos, malestar, peli• 
gros de muerte, viajes, preai6n, c&mbio1, - -
etc, Este tipo de informacien puede 1er obt! 
nido en diversas formas, ya sea a travfs de -
un analista de la aaesorfa, o bien por el •j! 
cutivo individual de la lfnea. Una t~cnica -
r!pida y costosa ea el cuestionario, el cual_ 
puede ser administrado a 101 aupervisores, o_ 
a los empleados que efectCan el trabajo. 

ta ob1ervaci6n directa del trabajo realizado ••
otro m4todo de anllisis de pueatoa, dicha observaci~n -
es comdnmente el mltodo de anlli•ia mSs preciso, pero -
tambi4n el mas costoso. 

Existen m•todos de valuacien de puestos, que ••-

(431 Sibson Robert E., "Adrninistracidn de Sueldos y -
Salarios•, México, Editorial Tdcnica, 1968, pSg. 
28. 
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emplean para adquirir las tareas de un puesto en el va
lor relativo del mismo; entre los mSs importantes se -
tienen: 

l. Sistema ~ ordenamiento por rangos 

2. Sistema de comparaci6n por pares 

3. Si•tema ~ valuaci6n por puntos 

4. Sistema de comparaci6n de factores. 

~ calificaci6n de m~ritos, es la t~cnica que --
juzga y valora la actuaci6n del empleo dentro del trab~ 
jor present&ndonos los beneficios con los que la empre
sa tiene la seguridad de prosperar siempre. 

~ calificaci6n de ml!ritos nos presenta una gran 
cantidad de beneficios entre los que se p~eden citar -
los siguientes: 

Sirve para orientar a la empresa y a los au-
pervisores, pues el conocimiento de las apti
tudes y cualidades de sus trabajadores permi
te determinar: quifnes son dignos de ascensos 
o promoci6n, quifnes pueden ocupar puestos de 
confianza, qui~nes son adictos a la empresa,
quifnes poseen cualidades espec!ficas para -
ser transferidos a otro puesto. 

Permite conocer un inventario y aval~o del c~ 
pital humano de la empresa que siempre es mu
cho m&s valioso que el capital financiero. 

Evita loa errores de una apreciaci6n empfri-
ca, vaga y global, sobre todo en empleados 
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con trabajos extensos, variables y complica-

dos. 

Evita el desaliento y resentimiento, falta de 
cooperaci~n y disminucidn de eficiencia que -
sufre el trabajador cuando no se le reconocen 
sus mlritos. 

Orienta al trabajador para conocer si su tra
bajo es defectuoso, si se puede mejorar, o si 
ha alcanzado la rn&xima efectividad y con ello 
puede corregirse, perfeccionarse, prevenir -
sanciones y despidos que pudieran venirle sin 
conocimiento previo. 

Origina en el trabajador la idea de que la e~ 
presa tiene inter•s en su trabajo, lo que le_ 
forma un est!mulo para superarse, etc, 

5.4. CONFIABILIDJ\D Y VALIDEZ DE LAS MEDIDAS DE 

TIEMPO 

"El objetivo de los estudios de tiempos ea el 

cSlculo de unos tiempos estSndar, que serSn la base pa
ra determinar el est8ndar de producci~n y para elaborar 

los sistemas de incentivos salariales• (44). Ea evide~ 
te que lsto exige una medida muy fiel de loa intervalo• 
de tiempo. Todav!a ae da una considerable importancia_ 

(44) Viteles s. Morris, "Motivaci~n y Moral en la In• 
dustria", Barcelona, España, Editorial Hispano -
Europea, 1970, p8g, 65, 
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a las lecturas a cron~rnetro parado cuando se cumplen -
los tien¡>os estindar. Y frecuentemente estos estSnda-
res 1e desarrollan sobre la base de un pequeño nt!mero -
de ob1ervaciones hechas por un solo cronometrador. Na
turalmente surgen enseguida las dudas sobre la fiabili
dad de los datos con procedimientos empleados en el cS! 
culo de tiempos estSndar: se tornara como tiempo estSn-
dar aqu~l que se repita por lo menos en una tercera pa~ 
te del ndmero de lecturas, y si no se halla dicho dato, 
se tomar• un ntlmero tal que ~l y cualquier otro menor -
que ~l figuren, al menos, en una tercera parte del nllm! 
ro total de lecturas. A veces, en estudios de s!ntesis 
de varios m4!todos, se combinan los datos de los an!li-
sis de tielll'OS tomados de distintas series de observa-
cienes hechas por observadores distintos. Hay muchas -
dudas acerca de que dichos datos pueden ser combinados, 
de una forma satisfactoria, si no son conocidas y coro-
pensadas las ecuaciones de cada uno de los observado- -
res. 

Por otra parte, los procedimientos usados por a! 
gunos expertos en rn~todos no implican una torna de tiem
pos directa de los diferentes elementos de la tarea, sl 
no que para establecer los est!ndares, dependen de las_ 
llamadas ·~yes del movimiento•, corno es, por ejernplo,
la de la Segur, que establece: Que dentro de los l!rni-
tes de la practica, los tiempos, que todos los trabaja
dores expertos necesitan para llevar a cabo una deterrnl 
nada tarea, son constantes. 

En los esfuerzos encaminados a superar errores y 

a aumentar la fiabilidad en el cronometraje, se ha dado 
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una gran importancia al uso de la observaci6n mQltiple. 
En relaci6n con este sistema, Mundel recomienda el uso_ 
de criterios estad1sticos para tomar decisiones tales_ 
como el nOmero de lecturas. SegOn Mundel, el limite r! 
zonable del nOmero de lecturas requerir& una cantidad -
suficiente de ~stas, tal que la probabilidad de que es
temos dentro del 5\ de la verdadera media de la veloci
dad en que fue ejecutada una unidad de producci6n, sea_ 
del 95%. 

Un anSlisis de m~todos de estudio de tiempos y -

un conjunto de varios descubrimiento• llev6 a Pre1grave 
a la hip6tesis de que el elemento medio observado en -
los estudios de tiempos tiene una duraci6n de 1/10 de -
minúto. Por lo tanto, un error de 1/100 de minuto re-
presenta un error del 10% en la medida de los tiempos -
medios elementales. Estas consideracione• han llevado_ 
a ha opini6n de que los regiatradorea de tiempos debe-
r1an de ser sustituidos en los estudios de tiempos por_ 
lecturas a cron6metro parado. Los estudios realizados_ 
sobre los registros del kim6grafo señalan que mediante_ 
este instrumento puede conseguirse un alto nivel de fi! 
bilidad. Los estudios de micromovimientos patrocinados 
en sus inicios por Gilbreths, que inclulan el empleo de 
cSmaras especialmente preparadas para obtener cronoci-
cl6grafos, dieron como resultado un aumento en la prec! 
si6n de las medidas de tiempos, aunque otros especiali! 
tas del estudio de tiempos prefieren otros instrumentos 
cOll'O la cSmara decimal o el marstocrono. 

Valoraciones y nivelaciones. 

Una exigencia comOn a todos lo• estudio• de ti•! 
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pos ea la de que el tielllpO est&ndar representa el rend! 
aiento de un hombre de habilidad media que realice un -
esfuer10 medio en condicione• normalea. Para llegar a_ 
estos e1ttndare1, parece necesario demostrar objetiva--
11ente el hecho de que los operarios observados en el •! 
tudio de tiempos ion realmente hombres de una capacidad 
de trabajo media que e1Un realiza.ndo un esfuerzo •dio. 
Sin embargo, en la pr&ctica, los estudios de tiempos no 
1e realisan sobre operario• seleccionados teniendo en -
cuenta la distribuci6n de los trabajadores con reapecto 
a e1ta1 variable•. Lo que ae bace es escoger a 101 ºP! 
rarJ01 be1tndose en 1u inteligencia, colaboraci6n, bue
na voluntad, inclu10 porque son 101 mejore& operario1,
llev&ndo1e a cabo de1puls de unos ajustes en 101 tiem-
po1 ele11entales observados para obtener de este modo un 
tiempo est&ndar que se supone que representa el rendí-
miento de un hombre medio. Esta forma de actuar impli
ca un proceso, comtlnlllente conocido por valoraci6n, def! 
nido por el Comita Nacional para la Valoraci6n de Es- -
fuer101 de la Society for de Advancement of Management, 
como el proceso por el cual un especialista en estudios 
de tie~1, COlllp&ra el rendimiento del trabajador colo
cado bajo observaci6n, con el concepto de normal que -
tiene el propio oblervador. 

Existen grandes diferencias entre los mt!todos e~ 
ple1do1 para el ajuste de 101 tienpos observados y obt! 
ner un e1t&ndar apropiado al trabajador m~dio o normal. 
•uno de 101 procedimientos frecuentemente observado es_ 
el de nivelaci6n, si1tema en el cual el tiempo medio e~ 
pleado para reali1ar lo• elemento• de la tarea estudia
da por el obaervador, es multiplicado por un factor de_ 
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nivelaci6n obtenido mediante valoracionea de la habili
dad, esfuerzo, perfecci6n y circunstancias• 1451. En -
otra de las aplicaciones de las valoraciones, defendida 
por Presgrave, s6lo se valora el esfuerzo para el ajus
te o nivelaci6n de los datos obtenidos en el estudio de 
tiempos, mientras que Hundel es de la opini6n que para_ 
el ajuste del tiempo empleado es necesaria la valora- -
ci6n de dos factores: ritmo y dificultad del trabajo. 

La confiabilidad de las valoraciones. 

Blsicamente, los problemas de fiabilidad que ªP! 
recen en los estudios de tiempos con el empleo de los -
factores de valoraci6n, son los mis!OCIS que aparecen do~ 
de quiera que se emplean las valoraciones. En conse- -
cuencia, los resultados sobre la influencia ejercida -
por el n~mero de jueces, sobre los efectos del ntlmero -
de variables valoradas, y de otros elementos de este t1 
po, obtenidos a partir de las investigaciones en el Cll!!'. 
po de la valoraci6n de m~ritos y de la valoraci6n de -
fiabilidad al efectuar valoraciones o nivelaciones. 
Existe la posibilidad de aumentar la fiabilidad median
te el e11¡>leo de pellculas que sustituyan la observaci6n 
directa del operario. Sin embargo, a pesar de cierto -
ntlmero de investigaciones llevadas a cabo en este cam-
po, el problema de c6mo incrementar la fiabilidad de -
las valoraciones en los estudios de tiempos, debe ser -
solucionado, ya que es un paso necesario para mejorar -
la elaboraci6n y aplicaci6n de los siatemas de incenti
vos salariales. 

1451 Vitales .Morris, s. "Motivaci6n y Moral en la In
dustria", Barcelona, Edit. Hispano Europea, 1969. 
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ta validez de loa tiempos nivelados. 

Intimamente ligado al problema de la fiabilidad, 
aparece el de la validez de loa tiempos est&ndar conse
guidos mediante la aplicaci6n de valoraciones o de mi!-· 
todos similares. Uno de los aspectos de este problema_ 
se pone de manifiesto en un estudio realizado por Cohen 
y Straus sobre 21 trabajadores dedicados a una opera- -
ci6n de plegado. Cada trabajador fue calificado en ha
bilidad y esfuerzo por tres especialistas en estudios • 
de tiempos. Oespu~s los factores de nivelaci6n obteni
dos mediante la1 valoraciones de los especialiataa 1e • 
aplicaron al tieinpo e~leado por cada operario; este e! 
tudio de tillJli>O&, tomado por una c4mara funcionando a • 
una velocidad conatante de 16 im4genes por segundo. Al 
aplicar este sistema de valoraci6n o de nivelaci6n, el 
especialiata presupone que el tiempo base o tiempo ni-· 
vel establecido observando a un operario, ser! exacta•· 
m~nte el mismo que se obtendrla si se observara a cual
quier otro operario, a pesar de las diferencias reales_ 
que existen entre todos los operarios en habilidad, es· 
fuerzo, etc, En este estudio se encontr6 que loa tiem· 
pos nivelados variaban desde un mfnimo de 59,04 hasta • 
un m4ximo de 124,70, una variaci6n que esta muy lejos -
de los lfmites de lo aceptable para establecer lo que -
ae supone que debe ser un Indice v4lido del rendimiento 
de un trabajador medio, con una capacidad de trabajo m! 
dia, que realiza un esfuerzo medio en unas condiciones_ 
nonnale1. 

Seqdn el informe de la Society for Advancement -
of Management, las pel!culas proporcionan un concepto -
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de lo normal, que puede contribuir a resolver las disc~ 
•iones sobre los tiempos estSndar concedidos en cada C! 
so concreto. Sin embargo, otros autores han expresado_ 
sus dudas sobre la aceptabilidad de los m4!todos emplea
dos y sobre la posibilidad de que se haya podido llegar 
a un concepto exacto ce la velocidad normal de trabajo_ 
en un estudio en el que s6lo participaron especialistas 
en tiempos, representantes de la direcci6n de las e~pr! 
sas, y ningdn especialista representante de los sindic! 
tos. 

Las cr!ticas de esta clase, y el anSlisis gene-
ral de las formas de llevar a cabo 101 estudios, seña-
lan la necesidad de examinar los criterios utilizados -
para la determinaci6n ce los objetivos de un programa -
de estudio de tiempos. 



CAPITULO VI 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION DE CAMPO 



fi. l. RESULTADOS Y ANALISIS DE LA INVESTIGACION DE 

CAMPO 
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1.- Cdmo se establecen los salarios de los obreros -
dentro de 1u empresa. 

9 xxxxx 
xxxxx 

e 8 xxxxx 
XX XXX u 7 xxxxx E xxxxx s 6 XXX XX 

T XX XXX 
I 5 XX XXX o xxxxx 
N 4 XX XXX 
A X XXX X 
R 3 XX XXX 
I xxxxx o 2 XXX XX s xxxxx 

xxxxx 
xxxxx 

o XXX XX 
xxxxx 

Salario Salario mf Salario Otro 
mlnimo a nimo a - = mayor al 
todos aprendices mlnimo -

y mayor al de todos 
mlnimo a -
mano de --
obra cali-
ficada. 

El lOOi de 101 entre~i1tados paga al obrero se-
gdn sus aptitude1 y experiencia en el trabajo que desa
rrolla. Podrlamo1 considerar este escalafdn como se le 
paga mSs al que mS1 sabe. Este es el mismo principio -
que 1e aplica en un sistema de incentivo econdmico, mSs 
gana el que mSs trabaja, 
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2.- Ha tanido alqdn problema laboral o casi tuvo un_ 
problema laboral derivado de la administraci6n -

de Hlarioa. 

e 
u 
E 
s 
T 
I 
o 
N 
A 
R 
I 
o 
s 

9 

8 

7 

6 

5 

2 

o 

XXX XX 
XX XXX 
xxxxx 

SI 

xxxxx 
xxxxx 
XXX XX 
XX XXX 
xxxxx 
XX XXX 
xxxxx 
xxxxx 
XXX XX 
X XXX X 
XXX XX 
XX XXX 
XX XXX 
xxxxx 
XXX XX 
XXX XX 
xxxxx 

NO 

Solo uno de loa entrevistados hab!a tenido pro-
blemaa laborales derivados de la administraci6n de sal~ 
rios. El problema fue un emplazamiento a huelqa que se 
solucione antes de que terminara el per!odo de tiempo -
otorqado, Lo que siqnifica que los salarios se aplican_ 
correctamente. 
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3.- El sistema de salarios que utiliza usted es ace2 
tado y comprendido por los obreros? 

9 

e 8 XXX XX 
u XXX XX 
E 7 XXX XX 

XX XXX s 6 xxxxx 
T 
I XXX XX 
o s XXX XX 
N xxxxx 
A XX XXX 
R XX XXX 

3 xxxxx I XX XXX o 2 XXX XX s XX XXX 
xxxxx xxxxx 
xxxxx XX XXX 

o XX XXX xxxxx 
SI NO 

Otra vez ocho empresas opinan que sí es aceptado 
y comprendido el salario por el obrero. Pero una de -
las empresas opina negativamente, su raz~n fue que sus_ 
empleados esperaban aumentos autom&ticos por antigüedad. 
Estos ademas de los aumentos pactados u otorqados des-
pu~s de las revisiones de contrato que se hacen. Creen 
que porque llevan varios años trabajando en una empresa, 
sus aumentos deben de 1er mayores. 



114 

4.- Los sistemas de salarios que utiliza actualmente 
son favorables para la empresa y para el obrero? 

9 

e xxxxx 
u XXX XX 
E KXXXX 
s XXXKK 
T 6 XXKKX 

XX XXX 
I XX XXX o 
N XXX XX 
A 4 XXX XX 

XKXXX 
R XX XXX 
I XX XXX o XXX XX s XXXKX 

XX XXX xxxxx 
XX XXX XXX XX 

o XXX XX XX XXX 
SI NO 

.~qut nuevamente solo uno de los entrevistados no 
est• de acuerdo puesto que piensa que la inflaci6n es -
mucho mayor que loa salarios que se otorgan, por lo tan 
to son favorables para la empresa pero no para el obre
ro. Los dem&s est&n de acuerdo puesto que los salarios_ 
se establecen de coman acuerdo con el sindicato con con 
tratos binomiales con revisiones cada 6 meses. 

Estoa acuerdos estipulan que deber&n de ganar -
m&s los que m&s sepan y cuando el aprendiz sepa igual,
se le pagar& igual. En una de las empresas habta una r~ 
visi6n de contrato cada 6 meses y se otorgan aumer.tos -
s6lo a aquellas personas que lo merecieran. Otra vez el 
principio de un incentivo econ6mico. 

En las dltimas 3 preguntas sdlo uno ha estado en 
desacuerdo, pero nunca ha sido la misma compañ!a. 
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5.- Lleva su empresa algdn tipo de registro de pro-
ductividad del obrero? 

9 

e 
u 
E 
s 6 T 
I XXX XX o 
N xxxxx 
A xxxxx XXX XX 
R xxxxx XXX XX 
I xxxxx XX XXX 
o XX XXX xxxxx 
s XX XXX xxxxx 

XXX XX XXX XX 
xxxxx XXX XX 
xxxxx XX XXX 

o XXX XX X XXX X 
SI NO 

Cinco de los entrevi•tados llevan algdn tipo de_ 
registro de productividad del obrero, Los demAs no lo -
llevan por lo tanto no podrAn pasar a las siguientes 4_ 
preguntas. El registro mas comdn e• el de tiempo emple! 
do en el desarrollo de las tareas en donde se tienen -
tiempos estAndares y por lo tanto un punto de compara-
ci~n de uno respecto a otro y claro, contra loa tiempos 
establecidos. 
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6.- Con loa sistemas salariales que aplica actualmen 
te, se obtiene la productividad requerida? 

XXX XX 
xxxxx 

e XXX XX 
u xxxxx 
E • XXX XX 
s XXX XX 
T xxxxx 
I XXX XX 
o XX XXX 
N XXX XX 
A XXX XX 
11 XX XXX 
I xxxxx 
o XXX XX 
s XX XXX 

xxxxx 
XX XXX 
xxxxx 
xxxxx 
XXX XX 

o XX XXX 
SI NO 

La totalidad de las compañfas entrevistadas - -
afirman que la productividad que obtienen es exactamen
te la que requieren. 
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7.- c6mo establece la relaci6n de productividad de -
los obreros en su empresa? 

c 
u 
E 
s 
T 
I 
o 
N 
A 
R 
I 
o 
s 

2 

o 
ASISTEN 
CIA -

XXX XX 
XXX XX 
xxxxx 
XX XXX 
xxxxx 
ESPECIA 
ZACION-

XX XXX 
XXX XX 
XXX XX 
XXX XX 
xxxxx 
UNIDA
DES 
PRODU
CIDAS 

XXX XX 
XX XXX 
XX XXX 
XX XXX 
XX XXX 
XX XXX 
X XXX X 
XX XXX 
XXX XX 
XX XXX 
XXX XX 
XX XXX 
XX XXX 
TIEMPO 
EMPLEADO 

Como ya se hab!a mencionado, el registro mSs co
mdn es el del tiempo empleado por el obrero para el de
sarrollo de sus tareas, Cabe mencionar •¡ue se toca el_ 
tema de sistema de incentivo econ6mico ~n base a tiem-
pos eft1Jleados. Como primer paso ser!a la revi1i6n de 
los tiempos tipo para ver si estSn bien ostablecido1 o_ 
hay demasiado tiempo ocioso, 



8.- CU&les son los factores que usted considera necesario mejorar para aumentar 
la productividad de los obreros en su empre1a? 

5 

e 
u 4 
E 
s 
T 
I 
o 
N 
A 
R xxxxx xxxxx 
I xxxxx xxxxx 
o xxxxx lOOOCX 
s xxxxx xxxxx 

xxxxx xxxxx xxxxx 
xxxxx xxxxx lOOOOt 
xxxxx lODDCX xxxxx 
xxxxx xxxxx lODOIX 

o lOQOO( xxxxx xxxxx 
DlVISI<tl SUPEJ!VI- WJIPal SIS'l'fW. lml\'1ICIO llHllClO M:Yl'IV1.CIO <71tlO 
[EL Sictl 
'1WIMJO 

!E [Jl PRJ tES !«> FI NmM- Nm~ (OPM:J: 
'm.'IMJO lll'CJcfi NIW:mlM BIIMAU:S Cll:WIS TMI -

.. .. • 
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La mayorta se va a dividir entre las condiciones_ 
ambientales y los motivadores f inancieroa, ya que en -
una pregunta que se les hizo a los entrevistados de ma
nera de plltica sobre si era mejor recibida la motiva-
cien financiera que la no financiera, el 100\ conteste_ 
que definitivamente, pero el porcentaje que aparece en_ 
las qrlficas anteriores no pudieron dejar de decir que_ 
el medio ambiente tiene una importante influencia sobre 
el deaempeño del obrero. 

La creacit5n de sistemas de produccien adecuados a 
las necesidades de la empresa y el tipo de transforma-
cien que ae lleva a cabo en la planta. Y en una ocasi6n 
se lleqe a mencionar la capacitaci6n que se le podr!a -
dar a los obreros como un factor •ecundario. 
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9.- Considera usted que un obrero al conocer el fun-
cion1111iento de un •iatema de incentivo econemico, 
con las ventajas para •1 y lo que se espera que -•1 haga, aerfa mi• productivo? 

e 
u 
E 
s 
T 
l 
o 
N 
A 
lt 
l 
o 
s 

s 

o 

XXX XX 
XX XXX 
XXX XX 
xxxxx 
xxxxx 
XXX XX 
xxxxx 
xxxxx 
xxxxx 
xxxxx 
xxxxx 
xxxxx 
xxxxx 
xxxxx 
xxxxx 
xxxxx 
xxxxx 
xxxxx 
xxxxx 
XX XXX 
xxxxx 

Si Nó 

El 100\ de 101 entrevistados tienen la aeguridad_ 
de que sf aerfan m&a productivo• puesto que tienen la -
confianza de que una vez que vean y tengan en au poder_ 
el fruto de su esfuerzo extra, ser& una aensacien que -
querrSn que ae repita aemana tras semana, 
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10.- Existe en su empresa alglln sistema de paqo extra_ 
al obrero oue podr!a 1er considerado como un sis
tema de incentivo econ~mico? 

9 

8 
e 
lJ 7 XXX XX 
E XXX XX 
s 6 XX XXX 
T XXX XX 
I XXX XX 
o XXX XX 
N XXX XX 
A xxxxx 
R 3 XX XXX 
I xxxxx 
o XXX XX XX XXX 
s xxxxx X XXX X 

XX XXX XX XXX 
XXX XX X XXX X 
xxxxx xxxxx 

SI NO 

Siete de nueve fue el re•ultado de 11 afirmaci6n_ 
en e1ta prequnta, indicando que ya est«n f1mili1ri11do1 
con le que es un sistema de incentivo econ~mico y c6mo_ 
este ayuda a 11 empresa y al obrero tambi•n, porque 1i_ 
no fuera ast no se aplicara. Lo• dos que no lo hacen -
son ~uy riqurosos en la apliaci~n del salario y piensan 
que at le est«n paqando un salario es porque necesitan_ 
cierta retribuci~n por ello y lo que ellos han calcula
do ceno un salario justo es proporcional a lo que ellos 
necesitan. 
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11.- Si tuviera usted que aumentar la productividad en 
su empresa, considerarfa usted la implantací6n de 
un sistema de incentivos econ6micos como una pos! 
ble aoluci6n? 

9 XXX XX 
XXX XX 

e 8 xxxxx 
u xxxxx 

xxxxx 
E XX XXX 5 6 XX XXX 
T XX XXX 
I xxxxx o XXX XX 
N xxxxx 
A XXX XX R 3 XXX XX 
I XX XXX o 2 XX XXX s xxxxx 

XXX XX 
XXX XX 

o XX XXX 
XI NO 

El 100\ de las empresas afirmaron que implanta- -
rfan un sistema de incentivos como posible soluci6n. De 
hecho ya alqunas de las empresas utilizan sistemas de -
incentivos a nivel operacional. Esto confirma y acred! 
ta la posibilidad de awnentar la productividad y por -
consecuencia el salario real del obrero. 
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12.- Cree usted que la implantaci6n de un sistem~ de -
incentivo econ6mico cambiar!a la actitud del tra
bajador en su empresa? 

9 xxxxx 
XXX XX 
XXX XX 

e xxxxx 
u xxxxx 
E xxxxx 
s XXX XX 
T XX XXX 
r XX XXX 
o xxxxx 
N XXX XX 
A XXX XX 
R xxxxx 
r XXX XX 
o xxxxx 
s XX XXX 

XX XXX 
xxxxx 

o XXKXX 
SI NO 

Nuevamente la totalidad de los entrevistados con
test6 afirmativamente y adem&s todos opinaron que el -
cambio que sufrir!a el obrero aer!a positivo. Esto - -
quiere decir que habr!a una mejor dispo1ici~n del obre
ro hacia el trabajo que desempeñara. Cabe decir que el 
cambio se genera directamente en el obrero por el incre 
mento en salario real que se le paqar!a. 
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13.- Cu«l cree usted que es la ventaja principal de un 
sistema de incentivo aplicado a nivel obrero? 

e 
IJ 
E 
s 
T 
1 
o 
N 
A 
R 
1 
o 
s 

7 

6 

5 

o 

Aumenta produccidn y baja costo unitario 

Aumenta el rendimiento del obrero 

Aumenta el salario real del obrero 

Mejor disposicHln del obrero y cliJM de trabajo 

Aumenta la produccidn 

Atioonta la produccil5n y el salario real del ctirero 

Aumenta la producción 

All!l!nta la produccidn y '111!jor dis¡:osici6n del obrero 
y clima de trabajo 
Autll!mta la prodlccidn y r:ejor disposici(!n del obrero 
y cliJM de tral::ejo 

RESPUESTAS 

Er. ocho de los cuestionarios, unos de manera di-
recta y otros de manera indirecta dicen que aumenta la_ 
productividad del obrero y claro de esta manera su ren
dimiento y su salario. En el cuestionario 6 menciona -
que mejora la disposicidn del obrero hacia la empresa. 
Esto quiere decir que el obrero sabe aue est« aanando -
m&a y que es la empreaa por medio de su esfuerzo que ae 
lo est& dando, por lo tanto podemos decir que st est« -
trabajando mis, est« produciendo mis y por lo tanto es
d ganando mis. 
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14,- Cull ser!a la ventaja principal de un sistema de_ 
incentivo econdmico a nivel obrero? 

e 
u 
E 
s 
T 
I 
o 
N 
A 
R 
I 
o 
s 

Posible baja en la calidad del producto 

Posible baja en la calidad del producto 

o.ue surja el cansancio 

Aumento del costo de la mano de obra 

Desacuerdo por parte de los flojos o medio
cres 
Aumento obtenido que es a corto plazo 

Que no se entienda la relacidn entre el 
trabajo y el salario 
Que surja el cansancio 

Ninauna 

RESPUESTAS 

Las diferentes contestaciones reflejan las dife-
rentes opiniones que 1e tienen de los sistemas de incen 
tivos, Aunque dos respuestas se repiten, el posible -
decremento de la calidad del producto solucionable con_ 
un mejor control de calidad para que el obrero se de -
cuenta de que no se trata de hacer las cosas rlpido y -
como caiga, sino que rlpido y bien. 

El otro es el cansancio, este punto def initivamen 
te podrfa ser un obstlculo si se fijan los nuevo1 esta~ 
dares muy altos, si va a sobrevenir el cansancio y por_ 
lo tanto la p~rdida del inter~s por aanar mis. Las de• 
mis opiniones son vllidas pero tratables. 
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15.- cree usted que el obrero estarra completamente ª! 
tisfecho con solo el incremento salarial que re-
sul tar!a de la aplicaci6n de un sistema de incen
tivos, o despu's de un tiempo el obrero necesita
rla algo m6s, como un motivante no financiero? 

9 

8 

o 

xxxxx 
XX XXX 
XXX XX 
XXX XX 
XX XXX 
XXKXX 
XXX XX 

SI 

XX XXX 
xxxxx 
xxxxx 
xxxxx 
XXX XX 
)()(XXX 
xxxxx 
XXX XX 
XX XXX 
XXX XX 
XXX XX 
xxxxx 
xxxxx 

!iO 

La opini6n de reforzar el sistema de incentivos -
con ftlOtivante no financieros es definitivamente mayor. 
Esto tambi«n depende de c6mo se encuentren las relacio
nes obrero-patronales en cada una de las empresas, Si 
son buenas puee nada m6s falta el refuerzo econ6mico al 
esfuerzo extra. Si no son muy buenas pues el obrero P2 
drfa llegar a pensar que «l si oana m6s pero que el pa• 
trdn tambiln y entonces para qui se esfuerza tanto si -
como se encuentra ahora est6 bien, 



127 

An8lisis. 

Los resultados de la investiqaci6n ya fueron par
cialmente analizados, ahora se trata de interlazarlos. 

Todas las empresas trabajan en base a un salario 
m!nimo y mayor al m!nimo para el personal calificado. 
Este salario en su gran mayor!a es comprendido y acept! 
do por los obreros. Los salarios se aplican sea~n la -
ley y las aptitudes o experiencia de cada individuo. 
Para los que lle\·an un reqistro de productividad, este_ 
salario indica que es el adecuado puesto que se loara -
la productividad deseada. 

Los sistemas de incentivos no son desconocidos -
por ninguno de ellos puesto que siete empresas de las -
nueve entrevistadas aplican un sistema, por simple que 
este sea, pero al fin y al cabo un sistema de incenti-
vos, Por lo tanto existe una conciencia sobre la nece
sidad del obrero de qanar mis dinero y el conocimiento_ 
para poderlo ayudar, No simplemente darle m6s sino que_ 
se lo gane con trabajo y de esa manera benef iciar1e fl_ 
y la empresa en la cual trabaja, asequrando as! la sub
sistencia de ambos, 

Aunque las empresas afirman que la productividad_ 
que obtienen es la que se requiere, sabemos que ahora -
m4s que nunca es necesario incrementarla para poder sa
l ir adelante, As! que aunque se tenqa lo que se necee! 
ta estarla bien poderlo hacer mis rlpido para poder ha• 
cer m6s •. Esto dltimo estl basado en que la mayor!a de -
las empresas miden la productividad de sus obreros en -
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base al tiempo empleado por este dltimo para terminar -
el trabajo, Aun cuando •ea por unidades producidas la_ 
manera de medir la productividad, que se produzcan m!s_ 
en el mismo tiempo noa va a dar un ahorro y por lo tan
to una baja en el costo del producto. Ese mismo ahorro 
es el que se va a utilizar para paqarle al obrero su e! 
fuerzo extra, 

Se tiene que lleaar a una mezcla perfecta entre -
motivadores f inancieroe, el sistema de produccidn y el_ 
medio ambiente de trabajo, Todos estos factores son -
mencionado• por los entrevistados como necesarios mejo
rar para aumentar la productividad, 

Todo esto va a traer un cambio en la actitud del_ 
trabajador de la empresa, un cambio favorable, ya que_ 
fate entienda el aiate11a, calcular fl mismo lo que aanA 
rt en la aemena. La retribucidn debe de ser irvnediata_ 
pueeto que si el obrero no ve el fruto de su trabajo al 
final de la semana le va a perder la confianza al sist~ 
ma, 

Todas las empre••• concordaron en la aceptacic1n -
de un aiatema de incentivos COlllo una posible solucidn a 
un problf!ftla de productividad, Pueato que alaunos ya lo 
utili1111l y loe dem!s ya los conocen, saben gue es bueno 
pero por razones no mencion.das no lo aplican. 

La opinidn casi un!nime 0ue un sistema de incenti 
vo trae COlllO ventaja principal el aumen.to de la produc
tividad reconfirma el ptrrafo anterior, Las desventajas 
mencionadas 110n todas tratables para su correccidn, El 
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cansancio del obrero podr!a darse pero solo por el mis
mo puesto que las exigencias obliqatorias del obrero -
exigidas por la empresa ya sea en tiempos estlndares o_ 
unidades producidas ser!an eatudiadas y cubribles, Lo_ 
que el obrero haga mis alll de eso, dependerl de fl mi! 
mo, El establecerl sus propias metas y las ajustarl ~ 
ra establecer el ritmo de trabajo con el cual fl pueda_ 
vivir. 

La calidad se mantendrl cuando se enfatice en la_ 
inspecci6n del producto terminado. El costo de la mano 
de obra se cubrirl s6lo como ya se ha explicado, con el 
ahorro mismo del obrero. 

Un sistema de incentivos econ&nico1 es conaidera
do como bueno por las empresas entrevistadas y posible
mente despufs de esta inve1tiqaci6n dediquen un poco 
mis de tiempo a la posibiUdad del implantamiento de un 
sistema de incentivos que vaya de acuerdo con las nece
sidades de su empresa, 

6.2. COMPAllACION DE OBJETIVOS CON LOS RESULTADOS 

General.-
Proporcionar al adminiatrador informaci6n necesa

ria de los sistemas de incentivos con lo cual, se puede 
observar los efectos y conaecuencias que •e oriqinan -
cuando se establecen los aistemas de incentivo• econ<lm! 
cog en una empre1a, si el trabajador acepta incrementar 
la productividad por querer aumentar asr miamo su sala-



ria. Proporcionando de esta manera beneficios para la_ 
empresa y para el trabajador. 

Re1ultado. 
E1te objetivo se logra puesto que la informacidn_ 

obtenida de diversas fuentes es amplia y explfcita. Se 
presenta una .. plia cla1ificacidn de los diferentes •i! 
temas de incentivos existentes donde se muestran sua -
efecto1 y consecuencias. En la investioacidn se cocn- -
prueba que un sistema de incentivo trae beneficios para 
el trabajador y por consecuencia a la empresa. 

Especfficos.-

Objetivo. 
Mo1trar que al otorgarle incentivos al trabajador 

se puede presentar una diferencia sianificativa, que r! 
presenta un incremento en la productividad del obrero. 

Re1ultado, 
Este objetivo se afirma. Al implantar un si1tema 

de incentivo, un cambio positivo en la actitud del tra
bajador •e originA, Tiene mayor disposicidn hacia la -
empre1a, Se genera el deseo de qanar mis que por lo -
tanto lo empujara a producir mis, 

Objetivo. 
Mo1trar cctno el aumento de la productividad del -

obrero trae·beneficioa para la empresa. 



Resultado. 
18to se loqra con la preaentacidn de la claaific! 

cidn de los sistemas de incentivos en donde se explica_ 
cada uno de ellos y se enumeran las ventajas que esto&_ 
traen en su aplicacidn, 

Objetivo. 
Exponer las teorras y sistemas existentes para la 

determinacidn y administracidn de sueldos y salarios, 

Resultado. 
Se loqra en la investiqacidn docU111ental expuesta_ 

en este texto. 

Objetivo. 
Mostrar que un incentivo econdmico e1 lo dnico n! 

cesario para que el obrero est~ 1atisfecho en su tr•ba
jo. 

Resultado. 
Se muestra parcialmente, ya que el obrero reacci2 

na mejor ante un incentivo financiero, pero este, cOllO_ 
se manifiesta en la investiqacidn, necesita •poyo de -
otros motivadores. 

6,3, COMPARACION DE LA HlPOTESIS CON LOS RESULTADOS 

Hipdtesis General.-
Si se dieran incentivos econtfmico1 a los trabaja• 

dores se presentarra un incremento en la productividad. 
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Rupueata. 
se comprueba eeta hipdteeis ya que el incr.-ento_ 

de salario al cual reacciona el obrero se 109ra dnica--
11ente con el awaento en eu productividad, 

l•pecf'ficoe.-

Hipdtuie. 
La• 9randes eapresas han establecido sistemas de_ 

incentivos. 

Respuesta. 
E•t. hipdtesi• no se compruei,. del todo ya que s2 

lo al9unaa e11presaa aplican sistemas de incentivos sal! 
rialea. 

Ripdteais. 
La• empreaaa llevan re9istro1 de productividad. 

RHpueata. 
11 parcial~ente cClllprobada ya que solo cinco de_ 

nueve .. pre••• llevan re9i1tro1 de productividad del -
obrero. 

Hipdteeb. 
Wo existe una conciencia plena de la relacidn que 

exiate entre el awnento de productividad con 101 aala-
rios y el coito. 
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Respuesta. 
E•ta hipdtesis no se comprotMS pueato que cOllK> ven 

taja• principales de un aiatema de incentivo se mencio
nan loa trea factores arriba mencionado• y se sabe oue_ 
para que un siatema de incentivo• funcione se necesita_ 
que armonicen estos elementoa, 

Hip4tesis. 
Existen pocas empre••• con aiatema·de paao con in 

centivos econ&nicos. 

Re1puesta, 
Los resultados obtenidos de la investiaaci4n con

firman esta hipdte1i1 ya que siete de nuevas empresas -
aplican un si•tetna de incentivo salarial. 
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CONCLUSIONES 

1.- L• info111acidn exiatente acerca de lo• aiat ... • • 
de incentivo• •• muy clara y explica cL\no deben -
de aplicare• loa aiatemas y los preparativo• que_ 
•• deben de hacer ante• de la illplantacidn del 
•i•t .... 

2.- Al eateblecer un plan de •i•te111a1 de incentivo• • 
ae pueden obtener grandes a11111entos en la produc-
cidn. llta debido al AlllHlnto en el eafuer10 del_ 
trabajador y t.-biln porque .. rra necesario anal! 
zar, 1illplificar, no111ali1ar el mftodo y adie1- -
trar a lo• trabajadorea ante• de inatalarlo, 

3.- un plan d1 incentivo• tiende • mejorar • toda la_ 
911Pre .. , Y• que ea neceaario mejorar mftodoa, or
ganizacidn, planeacidn, proqraaacidn, etc. 

4.- Para la aati1faccidn de aua neceaidades econdmi-
ca1, ea nece .. rio lO<lrar .. yorea inaresoa que P9! 
mitan, para el trabajador y los auyos, vivir de -
manera decoro••· lato ae loar•r' al a1111entar 101 
fndicea de productividad y con ello el ingreao -
real del trabajador. 

s.- 11 cOlllporta•iento del trabajador se va a ver in-
fluenciado por loa e1tflaulo• que el patrdn le - -
otorgue. Mejorar' au diapo1icidn hacia la •111Pre-

••• 
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6.- La empresa se beneficiarl tanto o mis con un sis
tema de incentivos que el trabajador derivado es
to por los ahorros que este dltimo loare. 

7.- Para poder garantizar que los sistemas de incenti 
vos "siempre" producirln un incre~ento en la pro
ductividad, el si1tema de incentivo tiene que ser 
comprendido enteramente por parte de loa obreros. 

8,- Las tarifas deben de 1er aceptada• por los obre-
ros, antes de ponerlas en prlctica. Los tiempos_ 
tipo deben de ser justos y garantizado•. 

9.- La poblaci6n y la educaci6n ion factores que in-
!luencfan grandemente en la productividad, ya que 
~na poblaci6n numero11 y con bajo índice educaci2 
nal causa frene al proareso aocioecon6mico del -
pafs. 

10.- Un sistema de incentivo debe de ir reforzado con_ 
~otivadores no financiero• para que el trabajador 
sienta que 1u labor 1e tOlllB en cuenta no tan 1010 
cesde el punto de vi•ta financiero, 

11.- ~o todas las empresas llevan reqi1tros de produc
tividad del obrero, por lo tanto no se sabe culn
to ea el rendimiento que deberfa de estar dando -
el obrero y cull ea el rendimiento real del mismo, 

12.- Existe una conciencia plena de la relaci6n que -
existe entre un sistema de incenti•10 con el aume!! 
to de productividad y el de los salarios con la -
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reduccidn del costo del producto, 

ll,- Un plan de incentivo• no re•uelve lo• probl ... • -
peicold\ficoe y ·de relaciones hwnan••· lstoa pro-
bl ... • deben de re•olverae ante• de in•talar el -
plan de incentivo•. 

14.- 11 co•to de in1t.l1r un plan de incentivo• econd
aico1 debe de 1er aenor al ahorro anual que pro-
porcione. 
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RECOMENDACIONES 

l.- Un plan de incentivos econdmico• ae recoaiende -
cuando ae tiene un problema de co1to1, ya que e1-
te tiende a reducir orandemente el coito unitario 
del producto, ya que 101 qa1to1 f ijoa se prorra-
tean entre mayor nilnero de unidades. 

2,• Se rec0111ienda no eatablecer un 1i1t ... de incenti 
vo1 cuando 1e trate de problemaa tfcnico1, probl! 
ma1 p1icolc1gico1, trabljo1 de alta calidad y tra• 
bajos peli9roto1. In 9ener1l trabajo• cuyo rit9o 
no dependa del trabajador. 

J.- se debe de hacer un e1tudio de tiempo• y 1110viai•! 
to1 ante• de implantar al9~n 1i1t .. a de incenti•• 
vo, ya que podrfa 1er que 101 ti1111p<11 tipo e1tu•• 
vieran muy bajo1 y no 1e produjera lo requerido o 
que estuvieran muy alto• y que el obrero no pudi! 
ra alcan1arlo1. 

4.· un 11tudio del .. dio llllliente y de la relacidn da 
trabajo entre loa obrero• ea t1abifn reco..ndatile 
pue1to que puede exi1tir f riccidn entre 101 obre• 
ro1 que se eatf 11anife1tando en 1u productividad. 

5,- Lo1 re1ultado1 de un implanta11iento da un 1i1tet111 
de incentivos deben de mostrlr1ele al trabajador_ 
inmediatamente, o 1ea a la 1anana o quincena. !1• 
to condiciona psicoldqicamente al obrero que el • 
esfuerzo realizado de la semana valid la pan• y_ 
estar6 di1pue1to a volverlo a hacer, 
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6.- Se recomienda el u10 de motivantes no financieros 
c090 ca.plelllllnto de un aist ... de incentivo econ§ 
llico para 1110atrar que el incremento de productiv! 
dad ea apreciado por la 911¡>resa no solo econdlllic! 
.. nte. 

7.- La aplicacidn de un ai1te11B de incentivo• ea en -
general mis econdnica en qrandea t1111preaa1 que en_ 
pequefta1. In aquellas 101 aa1tos de adminiatra-
cidn 1e reparten entre iaayor nllnero de pueato1. 

1.- Se rece11ienda establecer un reaiatro de producti
vidad en cualquier empresa. In especial en aque--
11•• que piensan implantar un plan de sistema• de 
incentivos para el correcto reqistro de 101 aumen 
to1 que 1e van a au1citar. 

9.- Antel de in1talar un 1i1t .... de incentivos .. ti! 
ne que tener bien definido quf es lo que ae e1t•_ 
bu1cando y qui •• exact .. ente lo que ae espera ºE 
tener. 

10.- Se tiene que adie1trar a loa trabajadore1 que va
yan a totaar parte en el plan, as! como a todo• -
loa 1upervi1ore1 y jefes para evitar problema• -
posteriore• re•pecto al sistema. 
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