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RESUMEN

Este trabajo de investigacion analizard la influencia que tiene la satisfaccion de
necesidades de estima y autorrealizacién para que los trabajadores adquieran un
compromiso con la empresa; como base se tomaran los principios de la teoria de
las necesidades de Maslow, pero también se tomaran en cuenta otras teorias como
la X y Y de Mc Gregor; y los satisfactores higiénicos y motivacionales de
Herzberg.

Para dicho fin se recurre a un instrumento de mediciéon con una escala tipo
Likert, que es aplicado a los empleados de Componentes Automotrices Charly
2000 S.A. de C.V. y con base en los resultados se realizara un analisis estadistico

descriptivo que nos llevara a la aprobacion o rechazo de la hipodtesis.



JUST IFICACION

El hombre es un ser bio-psico-social, con una serie de necesidades que requiere
satisfacer para lograr la realizacion en la vida.

Las necesidades de las personas son las que hacen que la sociedad se desarrolle,
si no existieran, estaria simplemente estancada; en el dmbito laboral sucede algo
muy parecido, si se motivan dichas necesidades se obtienen mejores resultados.

La satisfaccion de la mayoria de estas necesidades depende exclusivamente de
agentes externos, por lo que supone en el hombre el establecimiento de relaciones
de tipo social con el medio que lo rodea, y con el cual tendra que enfrentarse
diariamente.

El proceso de socializacion en el hombre comienza desde muy temprana edad, y
no se detiene hasta que muere. Dependiendo de como sea ese proceso de
socializacion a lo largo de la vida serd mas facil o mas dificil la adaptacion del
hombre a cualquier ambiente en el cual debe desenvolverse a lo largo de su
existencia, que sin duda alguna incluyen las empresas que no son otra cosa que un
sistema de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas
personas.

Por lo tanto el hombre tiene una serie de necesidades que desea satisfacer y en
muchas oportunidades esa satisfaccion la consigue en el medio de trabajo donde se
desenvuelve, en la empresa, pero no todas las personas las satisfacen de igual
modo, ni existe una varita magica ni formulas simples, debido a que cada

individuo tiene una carga emocional y unas vivencias diferentes.



INTRODUCCION

El motivo de esta investigacion es buscar el compromiso por parte de los
trabajadores hacia la empresa por medio de la satisfaccion de las necesidades de
estima y autorrealizacidn, y por consecuencia la obtenciéon de un mayor beneficio
para la empresa y los empleados mismos.

En el capitulo 1 se explica lo que son las necesidades de motivacién y se le da
una orientacién hacia el ambito laboral, asi como también sus efectos de activacion,
reforzamiento, direccion y fortalecimiento; se toman como referencia otras teorias
como las de Mac Gregor y Herzberg pero solo para dar una visién mas amplia.

Es en el capitulo 2 donde hay un enfoque mas directo a la teoria de Maslow,
comenzando por los antecedentes para luego explicar uno a uno los escalones de la
pirdamide, aunque el motivo de la investigacién se base unicamente en las
necesidades de estima y autorrealizacion al dar por hecho que las necesidades mas
basicas estan satisfechas.

El capitulo 3 busca una relacion mas directa entre la motivacion y las
necesidades, sacando a relucir algunas formas de motivar al trabajador para que
satisfaga sus necesidades sin dejar de lado los intereses de la empresa.

Es hasta el capitulo 4 ya que estdn mas razonados los conceptos de motivacion y
necesidad, que podemos hablar de algunos ejemplos recurrentes en las
organizaciones y aterrizarlo mejor.

Finalmente en el capitulo 5 se plantea el problema no sin antes definir las
variables y plantear la hipdtesis, para después expresar los resultados con el apoyo

de un instrumento de medicion y finalmente analizarlos.



CAPITULO 1. NECESIDADES DE MOTIVACION

La motivacion (en ambiente de trabajo) es el proceso por el cual el
comportamiento se adapta y se integra con el fin de alcanzar las metas
organizacionales. Sabemos que una persona esta motivada cuando dedica sus
esfuerzos a alcanzar las metas. La motivacidon es compleja y engloba una amplia
variedad de conductas.

La forma mas simple de explicar la motivacion es una de las mas poderosas, es
decir, la gente desea esforzarse en lograr una meta porque asi satisface sus
necesidades més importantes.

“En un sentido practico para motivar a una persona es necesario darle motivos
para que actué de la forma en que se desea que lo haga.”!

La motivacion desde el punto de vista psicoldgico, es el estado emocional que se
genera en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen
determinados factores en su comportamiento.

“Los estudiosos del comportamiento humano estan de acuerdo en sefialar que
un estado de motivacion puede producir cuatro diferentes efectos sobre el
comportamiento:

Efecto de ACTIVACION: el estado de motivacion induce a una persona a iniciar
una accidon o comportamiento.

Efecto de REFORZAMIENTO: el estado de motivacion induce a una persona a
mantener una accion o comportamiento durante un cierto periodo de tiempo.

Efecto de DIRECCION: el estado de motivacion induce a una persona a actuar en
una determinada direccion u orientacion.

Efecto de FORTALECIMIENTO: el estado de motivacion induce a una persona a

incrementar el impulso con que realiza determinada acciéon o comportamiento.”?

! “Gestion y Motivacion del Personal”, ed. Diaz de Santos, p. 191



Esta clasificacion de los efectos de la motivacion es importante, ya que cuando
un empresario o directivo pretende inducir en su personal un determinado estado
de motivacion debe saber, con precision, qué tipo de efecto desea alcanzar.

Los motivos que generan un estado de motivacion pueden ser positivos

(recompensas o satisfacciones) o negativos (amenazas o castigos).

1.1 ENFOQUES DE MOTIVACION

“Existen tres enfoques fundamentales que si los niveles de direccion de una
organizacion logran interiorizar, hacer suyos, compartir plenamente y gestionar
con eficacia, estardn en el ejercicio diario de sus responsabilidades, capacitados
para lograr altos niveles de motivacion y estimulo en el personal que trabaja en sus
empresas.

Los tres enfoques son:

* Adopcidn de los criterios de la teoria Y de Mc Gregor.
* Comprension de la escala de las necesidades de Maslow.
* Conocimiento de los factores higiénicos y los factores motivacionales
positivos de Herzberg.”?
Lo que el investigador McGregor , denomin6 como la teoria X y teoria Y, se
corresponde con dos concepciones opuestas que tienen los empresarios y
directivos sobre la naturaleza humana en sentido general y , en especial, respecto a

como creen que son las personas que trabajan en la empresa.

2 Ibidem. p. 192
® Ibidem. p. 193



1.1.1 LA TEORIA X

Los empresarios y directivos que, por su forma de pensar comparten las

actitudes y comportamientos de la teoria X creen que.

El ser humano, por naturaleza, posee una repugnancia innata ante el
trabajo, y lo evitara siempre que pueda.

Las personas deben ser impulsadas, controladas e, incluso, amenazadas
con castigos para que sus esfuerzos se orienten hacia el logro de los
objetivos de la organizacion.

El tnico estimulo que incentiva a las personas a trabajar es la recompensa
economica.

El ser humano prefiere ser dirigido a dirigir, con el fin de evitar las
responsabilidades.

La fuerza principal que hace que las personas mantengan una actitud
productiva en sus tareas es el temor a que las despidan o bajen de
categoria.

El ser humano tiene muy poca ambicion, y prefiere la seguridad (en
especial, la seguridad econémica) sobre todas las cosas.

Las personas, por naturaleza, se resiste a los cambios, y prefieren mantener
el statu quo que reconocen y controlan.

El ser humano es, por naturaleza, intimamente egoista, individualista,
centrado sobre si mismo e insensible a las necesidades de la organizacion
en la que trabaja.

Después de que llegan a la edad adulta, las personas permanecen estaticas,
y no se preocupan por aumentar sus capacidades y habilidades.

Las personas no aprecian que se les trate con cortesia; lo consideran como

un signo de debilidad de los superiores



1.1.2 LA TEORIA Y

Por el contrario, los empresarios y directivos que comparten las actitudes y

comportamientos de la teoria Y creen que:

El ser humano promedio, por naturaleza, y siempre que se den
determinadas condiciones en el ambiente de trabajo en el que se
desenvuelve, es capaz de sentir tanta satisfaccion con el esfuerzo fisico y
mental como lo siente con el juego.

Dependiendo de ciertas condiciones, que son controlables por la empresa, el
trabajo puede ser una fuente de satisfaccion que induzca a que sea
voluntariamente desempenado, o una fuente de castigo, que debe ser
evitado siempre que sea posible.

El ser humano es capaz de auto controlarse; el control externo y las
amenazas de castigo no constituyen los tinicos medios de que disponen las
empresas para lograr que los empleados realicen los esfuerzos que son
necesarios para alcanzar los objetivos de la organizacion.

El ser humano, bajo condiciones normales, no sélo asume, sino que procura
que se le asignen responsabilidades; la delegacion constituye un
reconocimiento o <<premio>> cuya dimension se asocia al alcance real del
esfuerzo realizado.

Las actitudes personales caracterizadas por la evasién de responsabilidades,
la falta de ambicion y el énfasis en la seguridad personal son consecuencia
de las experiencias individuales de cada persona, y no caracteristicas
inherentes al ser humano.

Entre las recompensas que recibe un empleado de su empresa, las mas

importantes se vinculan con la satisfaccion de las necesidades de
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autorrealizacion, y se corresponden con los esfuerzos que realizan las

personas para lograr los objetivos de la organizacion.

Todo ser humano posee la facultad de utilizar la imaginacion y el ingenio en

la bsqueda de soluciones de los problemas de la organizacién en la que

trabaja (la inteligencia no so6lo se encuentra en los niveles directivos).

» La presencia de determinadas condiciones negativas lleva consigo que las

empresas utilicen solo una minima parte del potencial intelectual del ser

humano promedio.

“].J. Lerner, estructuré una comparacion muy ilustrativa que relaciona las teorias

X'y Y, con seis factores clave en la relacion de trabajo que se establece entre la

empresa y su personal”*

que funciona es la amenaza con un

castigo.

Factor Teoria X Teoria Y

Responsabilidad |A las personas no les gusta el| A las personas no les disgusta el
trabajo, lo rechazan por naturaleza. |trabajo, pueden llegar a disfrutar con el.

Rendimiento Se debe obligar a los empleados a|Los empleados son capaces de recurrir
que realicen su trabajo. al autocontrol y a la auto direccién.

Motivacion El tnico elemento de motivacion |Los empleados reaccionan mejor a los

reconocimientos y a las recompensas.

Beneficio personal

El principio beneficio que procuran

los empleados es la seguridad en el

Las personas procuran,

fundamentalmente, alcanzar altos

trabajo. niveles de satisfaccion con el trabajo que
realizan.
Responsabilidad |A los empleados no les gusta|Losempleados la aceptan y la procuran
aceptarla, la rehuyen.
Liderazgo Se necesita un liderazgo rigido, | Es responsabilidad ejercer un liderazgo
autocratico. democrético, participativo.
* Ibidem. p. 199
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“El personal de la empresa actuara de una u otra forma en funcién de las
directrices y estimulos que reciba de los niveles directivos. Las actuaciones de los
empleados dependeran de las condiciones que los niveles de direccion creen en el
entorno de trabajo”®

Si los directivos creen que los empleados pertenecen a la categoria X, se
preocuparan por dictar normas y directrices rigidas que impondran al personal por
medio de wuna organizacion también rigida, con lo que reforzaran los
comportamientos X.

Si, por el contrario, los directivos creen que sus empleados pertenecen a la
categoria Y, desarrollan sistemas, estructuras, procedimientos, mecanismos de
compensacion y reconocimiento y enfoques de gestion que estimularan y
reforzaran los comportamientos Y.

Estas teorias de Mc Gregor la X y Y también pueden ser muy ttiles pera la
investigacion en la empresa ya que no solo nos habla de las necesidades que hay
que satisfacer sino también de lo que normalmente pueden pensar algunos
directivos de los trabajadores, y este es otro punto que podemos tomar para una

mejor relacion entre empleados y patrones.

1.1.3 FACTORES MOTIVACIONALES E HIGIENICOS

De acuerdo con la investigacion de Frederick Herzberg hay dos diferentes
conjuntos de factores en el trabajo. Uno de ellos, es el de los motivadores o
satisfactores, puede motivar y satisfacer a los empleados. El otro conjunto, los

disatisfactores o factores de higiene, que solo pueden evitar la insatisfaccion. Los

% Ibidem. p. 200
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motivadores se relacionan con las necesidades de orden superior, mientras que los
factores de higiene lo hacen con las necesidades de orden inferior.

“Frederick Herzberg sefala que:

En el ambiente de trabajo de una empresa existen factores cuya presencia o
ausencia producen satisfaccion o insatisfaccion, pero que no constituyen, por si
solos, factores capaces de motivar a las personas. Son los que se conocen como
factores higiénicos o como factores de satisfaccion-insatisfaccion.

Algunos de los factores higiénicos son los siguientes:

* Condiciones generales en las que se realiza el trabajo.

» DPoliticas y practicas que aplica la direccion de la empresa.

* Niveles de ingresos ofrecidos al personal.

* Nivel de cordialidad que existe en las relaciones entre comparneros.

* Niveles de seguridad que ofrece el ambiente en el que se realiza el trabajo.

* Niveles de proteccidn y/o asistencia social de los que disfrutan los miembros

del personal.

* Y similares.

Cuando uno o varios de esos factores no estan presentes, o no estan presentes
en el nivel esperado por las personas que trabajan en la empresa, generan mayores
o menores niveles de insatisfaccion y descontento.”®

Sin embargo su presencia no significa que se convierta en elementos que
generen motivacion y que induzcan al personal a realizar esfuerzos especiales.

Entonces se puede decir que los factores higiénicos producen satisfaccion o
insatisfaccion, pero no motivacion.

De ahi que es posible que el personal se sienta satisfecho con los factores
higiénicos, pero no se siente motivado a dar de si mas de lo absolutamente

necesario.

® Ibidem. p 208
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Herzberg creia que el trabajador se siente mas motivado cuando su paga se
combina con un motivador como un trabajo interesante.

La teoria de dos factores ha hecho dos contribuciones duraderas a la motivacion
del trabajo. En primer lugar, ha ayudado a los administradores a entender que el
dinero no es siempre la motivacién principal. En segundo, ha generado mucho
interés para que el disefio de los puestos los haga intrinsecamente mas
satisfactorios.

Esta teoria genera un problema el cual es que reste la importancia a las
diferencias individuales, y soslaye la importancia de los factores en la atraccion y
retencion de los empleados.

Aqui en la teoria de Herzberg nos dice que al satisfacer los factores higiénicos
no los motiva, mas los hace sentir satisfechos, este seria otro punto muy
importante que podriamos demostrar en la investigacion. Los factores higiénicos se
relacionan mas con las necesidades bésicas o de orden inferior.

Ahora al analizar la teoria de Maslow que es la que se tomara con mas fuerza en
el desarrollo de este trabajo se procurard analizar las diferencias y similitudes que
tiene con las otras teorias (X y Y, y de los dos factores), y asi demostrar que la
satisfaccion de las necesidades de motivacion ayuda a que los trabajadores logren
un mayor compromiso con la empresa y asi mismo una mayor productividad y
unificacion entre patrones y empleados. Entonces necesitamos definir bien las

necesidades de motivacién en el trabajo.
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CAPITULO 2. ESCALA DE NECESIDADES DE MASLOW

2.1 ANTECEDENTES

Maslow (1954) afirma que para motivar al individuo, deben satisfacerse primero
las necesidades "basicas" antes que las mas "elevadas". Considera las motivaciones
del individuo en términos de una jerarquia, sobre la cual se identifican cinco
niveles de necesidades: fisiologicas, de seguridad, de pertenencia y amor, de
reconocimiento y de autorrealizacion.

Sus supuestos sobre la naturaleza humana nacieron en las condiciones sociales
posteriores a la Segunda Guerra Mundial. Dado que dichas condiciones eran
criticas y cambiantes, se infiere por qué Maslow le daba mayor importancia a las
necesidades basicas, argumentando que una vez satisfechas éstas, el individuo
veria incrementadas sus necesidades sicologicas y se desplazaria a buscar su
satisfaccion, por ejemplo, la seguridad, el status y la autorrealizacion.

En 1968, Hall y Nougaim efectuaron un seguimiento de cinco afos sobre un
grupo de personas que se prepard para identificar si sus necesidades se
manifestaban segun lo sugeria Maslow. El resultado al que llegaron es que la
jerarquia de las necesidades no responde a la satisfacciéon de las mas "basicas",
primero, y de las mas "elevadas", después. Estos autores sugieren que las
necesidades puedan variar por la influencia de los roles cambiantes del individuo
en la sociedad y por el envejecimiento.

Por otro lado, Goldthorpe y otros expusieron en 1968 y 1969, que los
trabajadores en la industria no esperaban obtener satisfaccién o interés en su
trabajo, sino mas bien, sus ganancias eran utilizadas para obtener satisfacciones

fuera de su trabajo.
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De acuerdo a lo anterior, el modelo de Maslow sobre las necesidades no parece
reflejar la motivacion de las personas en el trabajo. Su enfoque responde a los
planteamientos del sicologismo cladsico (Le Bon, Tarde, Ward, Hiddings y otros),
que tendia a reducir la explicacion de los fendmenos sociales recurriendo a las
leyes de la sicologia o a las necesidades sicologicas de las personas. “El objetivo de
esta corriente clasica parte de que para comprender los fenémenos sociales, las
relaciones de las clases sociales y su lucha politico-econdmica, es necesario el
estudio de las caracteristicas sicologicas de los individuos y la esencia de su
sicologia.””

En contraposicion al sicologismo clasico y, por ende, a la teoria Maslow, se
piensa que el estudio de las relaciones sociales de las personas, no se debe iniciar
por el analisis de los factores siquicos, sino por las relaciones de
produccion/apropiacion que forman la base de cualquier estructura social.

Las influencias externas (sociales) se vinculan a un efecto siquico sobre las
personas. Es decir, que la actividad siquica no es resultado de procesos
sicobioldgicos derivados de intervencion mecdnica del medio ambiente externo,
sino de una unidad estructural de condiciones internas e intervenciones externas
(sociales). De aqui que los rasgos de tipo sociosicoldgico comunes a un grupo/clase
determinado, no sea producto del juicio objetivo del individuo, sino que son el
reflejo de las relaciones materiales que le otorgan un cardcter especifico al
grupo/clase social de las personas. Por lo que en la interconexién de las
condiciones externas e internas, la funcidon mas importante corresponde a las
primeras; de la cual se desprende que las leyes de los procesos siquicos sean leyes
internas, exteriormente condicionadas.

Considerando la motivacion como un aspecto interno del individuo y el trabajo

como una intervencién externa, hay que destacar que la motivacion esta

"N.V. NOVIKOV, “ideologia y realidad nacional”, ed Tiempo, p. 104
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condicionada por el trabajo. Ahora bien, siendo el trabajo un proceso de
intercambio material, donde el hombre transforma la naturaleza para crear objetos
que satisfagan sus necesidades (dentro del capitalismo de uso o de cambio), se
puede agregar que la motivacion en el trabajo tiene sus raices en la
necesidad/interés del ser humano, que lo impulsa a una actividad concreta, para
enfrentar las exigencias de las condiciones sociales, en un modo de produccién
histéricamente determinado.

Por otro lado, la relacion sujeto/realidad dentro del capitalismo (=sociedad
dividida en clases), conlleva toda una gama de influencias externas (sociales) que
penetran sobre las condiciones internas de cada individuo y que suscitan la
satisfaccién de sus necesidades/intereses, las cuales pueden ser reales (materiales)

y creadas (de clase).

2.2 LOS CINCO ESCALONES

La jerarquia de necesidades de Maslow coloca las necesidades humanas en un
modelo en forma de piramide, en que las necesidades fisiologicas basicas se
encuentran en la parte inferior y las necesidades de autorrealizacién en la parte
superior. Las necesidades de orden inferior deben ser satisfechas para asegurar la
existencia, seguridad y requerimientos de contacto humano de una persona. Las
necesidades de orden superior tienen que ver con el desarrollo personal y con el
logro del potencial propio. Antes de que se activen las necesidades de mayor nivel,
se deben satisfacer las necesidades del nivel inferior.

En las necesidades basicas se encuentran las necesidades fisioldgicas y las
necesidades de seguridad, las necesidades sociales forman un tnico grupo, y las
necesidades de autorrealizacion se encuentran las necesidades de reconocimiento y

las necesidades de autorrealizacion propiamente dichas.
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2.2.1 LAS NECESIDADES FISIOLOGICAS
Las necesidades que se toman generalmente como punto de partida para una
teoria de la motivacion son los asi llamados impulsos fisioldgicos.

“parece imposible, a la vez que inutil, hacer cualquier lista de necesidades
fisioldgicas fundamentales porque podrian llegar al numero que uno deseara,
dependiendo del grado de especialidad de la descripcion.”®

El ser humano que carece de todo en la vida, en una situacion extrema, es muy
probable que su mayor motivacion fueran las necesidades fisiologicas mas que
cualesquiera otras. Si todas las necesidades estan sin satisfacer, y el organismo, por
tanto, esta dominado por las necesidades fisioldgicas, las restantes necesidades
simplemente pueden ser inexistentes o ser desplazadas al final.

Pero si las necesidades fisiologicas junto con sus bienes o parciales, si se
gratifican permanentemente, dejan de existir como determinantes activos y
organizados de la conducta.

Entonces podemos decir que una necesidad que esta satisfecha deja de ser una

necesidad.

2.2.2 LAS NECESIDADES DE SEGURIDAD
Si las necesidades fisioldgicas estan relativamente bien gratificadas entonces
surgird una nueva serie de necesidades, que se pueden clasificar aproximadamente
como necesidades de seguridad (seguridad, estabilidad, dependencia, proteccion,
ausencia de miedo, ansiedad y caos; necesidad de una estructura de orden de ley y
de limites; fuerte proteccion etc.) entonces de igual modo que una persona saciada
ya no siente hambre una persona segura ya no se siente en peligro.

Pero solo se ve la necesidad de seguridad como un movilizador activo y

dominante de los recursos del organismo solo en casos reales de emergencia, tales

¢ ABRAHAM H. MASLOW, “Motivacién y personalidad, Ed. Diaz de Santos, p. 22
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como la guerra, la enfermedad, catastrofes naturales, las oleadas de delitos,
desorganizacion de la sociedad, la neurosis, el dano del cerebro, la perdida de la
autoridad o situaciones cronicamente malas.

Las necesidades de seguridad pueden volverse muy importantes en la esfera
social siempre que existan verdaderas amenazas contra el orden, la ley o la
autoridad de la sociedad.

“Las necesidades de nivel inferior tienen prioridad en el orden de logro de las
personas. Una vez satisfechas esas necesidades basicas. Las necesidades sociales y
de autorrealizacion se convierten en la prioridad mas importante, llegando en

algunas sociedades desarrolladas, adquieren el nivel de necesidades vitales”’

2.2.3 LAS NECESIDADES SOCIALES

Si estan bastante satisfechas las necesidades fisioldgicas y de seguridad, entonces
surgiran las necesidades sociales, afecto y pertenencia a un grupo, y todo el ciclo
ya descrito se repetird con este nuevo centro.

Deseara conseguir ese lugar mas que nada en el mundo, y hasta podré olvidar
que en un tiempo, cuando tenia hambre, habia desdefiado el amor.

En nuestra sociedad, el descuido de estas necesidades es el nticleo que mas a
menudo se encuentra en casos de mala adaptacion y de una psicopatologia mas
grave.

Algo que debe subrayarse al llegar aqui es que amor no es sinonimo de sexo. El

sexo se puede estudiar como necesidad puramente fisioldgica.

° Op cit. “gestion y motivacion del personal” , p. 206
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2.2.4 LAS NECESIDADES DE ESTIMA

En nuestra sociedad, todos (con unas cuantas excepciones patologicas) sienten la
necesidad o el deseo de tener un concepto de si mismo estable y firmemente
basado, de autorrespeto, autoestima y de la estima de los demas.

Estas necesidades se pueden clasificar en dos conjuntos subsidiarios. Son,
primero, el deseo de fuerza, de éxito, de adecuacién, de confianza frente al mundo
y de independencia y libertad.

En segundo lugar, tenemos lo que podemos llamar el deseo de reputacion o
prestigio (que definimos como respeto o estima de otros), reconocimiento,

atencion, importancia o apreciacion.

2.2.5 LAS NECESIDADES DE AUTORREALIZACION

Aun si se satisfacen todas estas necesidades, a menudo (si no siempre) podemos
esperar que pronto se desarrolle un nuevo descontento e inquietud a menos que la
persona esté haciendo aquello para lo que mas sirve. Lo que un hombre pueda ser,
debe serlo. A esta necesidad podemos llamarla de autorrealizacién.

Este término, acunado por Kurt Goldstein, se emplea en este ensayo en forma
mucho mas especifica y limitada. Se refiere al deseo de completarse, es decir, la
tendencia a realizar lo que se es en potencia.

La clara manifestacion de estas necesidades se basa en la anterior satisfaccion de
las necesidades fisioldgicas, de seguridad, de amor y estimacion. A la gente que ha

satisfecho estas necesidades la llamaremos gente basicamente satisfecha.
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CAPITULO 3. EL USO DE LA MOTIVACION EN LA
SATISFACCION DE NECESIDADES

Debe recordarse en primer lugar lo que es la motivacion: un estado emocional
que impulsa a una persona a adoptar un comportamiento determinado cuando
recibe un impulso o incentivo que satisface una necesidad. Por tanto, no habria
motivacion sin necesidad por satisfacer.

Entre las mds importantes aportaciones de Maslow al estudio de las
motivaciones, destacarian las siguientes:

1. El hombre es un ser global. Si tiene hambre, no es sélo su estbmago que protesta,
sino todo su ser, y cuando satisface su hambre, es toda su persona que se queda
contenta.

2. Las necesidades estan interrelacionadas y cuando una esta satisfecha, aparece
otra que pide satisfaccion.

3. Las necesidades no pueden expresarse en forma absoluta, sino relativa, es decir
que la persona establece una jerarquia de prioridades entre las mismas.

4. Las prioridades son variables y se modifican con cierta facilidad en funciéon de
la situacion, del contexto y las satisfacciones anteriores.

5. El hombre no es un ser totalmente racional: puede reaccionar frente a incentivos
de forma (aparentemente) ildgica, sin que sea ningin comportamiento patoldgico.

Se comprende entonces que no se puede motivar a la persona por partes. Si algo
la hace sentir insatisfecha, puede perder la motivacion, aunque otra necesidad suya
quede satisfecha. Esto implica que si no esta a gusto en su equipo de trabajo, no
por subirle el sueldo se vera motivada (el primer mes, tal vez).

Tampoco puede considerarse un motivador como definitivo, porque cuando la
persona ve una necesidad satisfecha, otra sube en la escala de prioridades y la

sustituye.
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(Significa esto que es imposible mantener a un trabajador motivado?
Afortunadamente no. Pero no se puede contar ni con motivadores universales, ni
con motivadores permanentes, los motivadores son personales. Por lo tanto para
motivar a los propios trabajadores, primero debe conocerse cudles son sus
necesidades, y aplicar los motivadores en funcion de cada persona, contando el
estado actual de la misma.

Es una de las razones de desconcierto de algunos jefes o empresarios, ver que un
colaborador que solicitd algo tan importante que le fue acordado (puede ser un
aumento de sueldo, una promocion, unos dias de vacaciones, etc.) parece hoy
haber perdido el impulso. O bien que en el trabajo todos parecen satisfechos por
las nuevas ventajas adquiridas menos uno que sigue con la misma desgana.

La escala de necesidades desarrollada por Maslow tiene dos méritos:
proponerse una clasificacién de todas las necesidades en solo cinco categorias, —
mas facil ;no? — y mostrar como estas necesidades vienen jerarquizadas, de tal
forma que las superiores sdlo se intentan satisfacer cuando las inferiores son
suficientemente cubiertas.

El primer nivel de la pirdmide corresponde a las necesidades basicas
relacionadas con las funciones vitales, como alimentarse. Estan satisfechas en la
gran mayoria de las personas. Pero Maslow apuntd las necesidades adquiridas
como muy proximas a las bioldgicas. En ellas se hallan las necesidades de
educacién, de comodidad, de higiene, etc.

Después vienen las de seguridad y proteccion. Cuando no se tienen, la
busqueda de seguridad constituye un importante motivo de la conducta de las
personas. En el tercer nivel estan las de integracion social, sentirse aceptado por el
grupo; después vienen las necesidades de reconocimiento y estima donde cabe
independencia, libertad y prestigio y por ultimo coronan la piramide las

necesidades de crecimiento, desarrollo y realizacion personal.
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3.1 ASPECTOS GENERALES DE LA TEORIA MASLOW

En general, la teoria de Maslow presenta los aspectos siguientes:
1- Una necesidad satisfecha no origina ningin comportamiento; solo las
necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan hacia el
logro de objetivos individuales.
2- El individuo nace con un conjunto de necesidades fisiologicas que son innatas o
hereditarias. Al principio, su comportamiento gira en torno de la satisfaccion
ciclica de ellas (hambre, sed, ciclo sueno - actividad, sexo, etc.).
3- A partir de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de nuevos
patrones de necesidades. Surge la necesidad de seguridad, enfocada hacia la
proteccion contra el peligro, contra las amenazas y contra las privaciones. Las
necesidades fisioldgicas y las de seguridad constituyen las necesidades primarias y
tienen que ver con su conservacion personal.
4- En la medida en que el individuo logra controlar sus necesidades fisiologicas y
de seguridad, aparecen lenta y gradualmente necesidades mas elevadas son:
sociales, de estima y de autorrealizacion. Cuando el individuo logra satisfacer sus
necesidades sociales, surgen las necesidades de autorrealizacion; esto significa que
las necesidades de estima son complementarias de las necesidades sociales, en
tanto, que las de autorrealizacién lo son de las de estima. Los niveles mas elevados
de necesidades solo surgen cuando los niveles mds bajos han sido alcanzados por
el individuo. No todos los individuos sienten las necesidades de autorrealizacion,
ni siquiera el nivel de las necesidades de estima, ello es una conquista individual.
5- Las necesidades mas elevadas surgen a medida que las mas bajas van siendo
satisfechas; estas predominan, de acuerdo con la jerarquia de necesidades.
Diversas necesidades concomitantes influyen en el individuo de manera

simultdnea, sin embargo, las mas elevadas predominan frente a las mas bajas.
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6- Las necesidades mas bajas (comer, dormir, etc.) requieren un ciclo motivaciénal
relativamente rdpido, en tanto que las mas elevadas necesitan uno mucho mas
largo. Si alguna de las necesidades mas bajas deja de ser satisfecha durante un
largo periodo, se hace imperativa y neutraliza el efecto de la mas elevada. Las
energias de un individuo se desvian hacia la lucha por satisfacer una necesidad
cuando esta existe.

El enfoque de Maslow, aunque es demasiado amplio, representa para la
Administraciéon de Recursos Humanos un valioso modelo acerca de los

comportamientos de las personas.
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CAPITULO 4. LA PUNTA DE LA PIRAMIDE

En esta investigacion se considerara que las necesidades: fisicas de seguridad y
sociales estan satisfechas. De este modo, en el escenario donde se llevara a cabo
(Componentes Automotrices Charly 2000 S.A. DE C.V.) se buscara conocer si las
necesidades incluidas en la punta de la pirdmide (necesidades de estima y
autorrealizacion) estan satisfechas y asi comprobar la hipdtesis planteada.

Como un ejemplo se plantea lo siguiente:

Llega la candidatura de una persona, actualmente desempleada. Es de esperar que
su necesidad mas imperiosa sea la de encontrar trabajo. Cuanto mas tiempo haya
estado desempleado, menos se fijard en las condiciones del trabajo, solo por
conseguirlo estara ilusionado. Sus necesidades de seguridad son prioritarias.

A continuacion intentara integrarse en el grupo de colegas, sentirse aceptado
por todos, lo que al principio le parecia secundario. Hard esfuerzos y si se siente
rechazado, le molestard. Si la situacion persiste, su rendimiento se vera afectado
por pérdida de motivacion.

Una vez satisfechas sus necesidades socio afectivas, es de esperar que buscara
un reconocimiento personal, recibir un buen trato por parte del jefe y adquirir un
status.

Si no se siente justamente reconocido, si sus necesidades de status quedan
frustradas, solo mas dinero no lo motivard (aunque lo acepte), sino que puede
provocarle sentimientos de autocritica ("me estoy vendiendo") y de agresividad

"

para con quién intente motivarlo de esta manera ('no entienden nada"; "me
intentan comprar"; "es que no les importa la gente").
Y mas tarde esperara que el trabajo le mejore como persona, aprender,

desarrollarse, tener iniciativas e independencia.
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A cada nivel de necesidades corresponden diferentes incentivos y en un grupo
de trabajadores, no todos estaran en el mismo nivel. La siguiente pregunta seria
como identificar el nivel en el cual esta cada uno de los trabajadores. Pienso, que
buscar los incentivos puede ser relativamente facil, aunque lo realmente dificil es

identificar en que estatus de la piramide de Maslow se encuentran.

4.1 COMO MOTIVAR A LOS EMPLEADOS

La apatia y la falta de interés de los trabajadores son una rémora insalvable para
los empresarios que ambicionan destacar en su actividad. Por ello, la motivaciéon
de los empleados es “hacerles sentir, emocional y materialmente, que la buena
marcha de la empresa es producto de su dedicacion”, este es un aspecto basico.

El continuo incremento de la competitividad en el mundo empresarial requiere
de plantillas sumamente concienciadas en su trabajo sobre las que cimentar la
buena marcha de los negocios. Cada vez son mds las empresas que asumen un
cambio de actitud. En lugar de ordenar y controlar, aconsejan y consienten.

Y es que, para espolear a una plantilla cabizbaja, es mucho mas eficaz
recompensar un trabajo bien hecho, que amenazar con medidas de castigo por los
errores cometidos. Los directivos responsables de insuflar motivacién deberan
esforzarse por comprender las necesidades de sus empleados, que seran diferentes
en cada caso. Para esto el tedrico Abraham Maslow ha agrupado los estimulos o
fuerzas motivacionales en cinco grupos.

El empleado busca...
* Necesidades fisiologicas: calor, proteccion, alimento..., necesidades basicas
del ser humano

* Luego estan las de seguridad: ausencia de temores
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* Las necesidades sociales: tener amistades
* Las necesidades de estima: ser bien considerado por los demas, aprecio...

* Las necesidades de autoactualizacion: realizarse, ganar, alcanzar metas...

Segun Maslow, estas necesidades se abordan por orden de menor a mayor: a
medida que se empieza a satisfacer una, la prioridad de la siguiente aumenta; y
una vez que una ha sido satisfecha, entonces deja de ser un estimulo.

Por tanto, si el empresario se limita a colmar tan so6lo las necesidades
fisiologicas y de seguridad, esto no sera suficiente para motivar realmente al
empleado, ya que los individuos, asegura Maslow, no so6lo necesitan dinero y

recompensas, sino también respeto e interaccion

4.2 COMUNICACION

La comunicacién con los trabajadores es un aspecto primordial. Ahora bien, el
directivo debera tener cuidado con el contenido y con la manera de transmitir el
mensaje para que éste sea motivador. Es conveniente mantener informado al
personal acerca de las consecuencias de determinadas decisiones, ya que las
incertidumbres también desmotivan.

Es aconsejable que el directivo estimule la discusiéon con los empleados
planteando preguntas y buscando opiniones con las que se mostrard siempre
respetuoso, -en el caso de estar en desacuerdo, explicard los motivos. Ademas, un
empresario inteligente reservara un tiempo para departir con el personal, y no se
limitard tan solo al saludo-, es muy importante ser un jefe accesible y disponible, y

no tener prisas.
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Es muy habitual que los miembros de una plantilla intenten ganar posiciones,

que se formen grupusculos de interés, se difundan rumores y que algunos traten

de ganarse los favores de los superiores. Un directivo que se interese por la buena

salud laboral de sus trabajadores jamds se implicard en este tipo de prdcticas

‘innobles’, v buscara desalentarlas.

Es importante asimismo, generar una cultura de no culpabilidad, en la que no se
busquen cabezas de turco” por los fracasos. Los errores deben considerarse como
una leccion a tener en cuenta en el futuro. El ingrediente fundamental para la
germinacion de un ambiente de motivacion es la cooperacion, para lo cual es

esencial apoyar en todo momento a los miembros de la plantilla.

4.3 NECESIDADES DEL INDIVIDUO VERSUS NECESIDADES DE LA
ORGANIZACION

C. Argyris (1957) sugiere que las necesidades y las metas de los individuos son
incompatibles con las de la organizacion, por lo que ésta impondra regularmente
demandas poco convenientes al trabajador. Para Argyris los valores fundamentales
de las organizaciones son burocraticos, es decir, impersonales y superficiales, los
cuales siembran en el individuo la desconfianza, el conflicto y la falta de eficiencia.

Argyris considera que la eficiencia de las motivaciones estd condicionada a una
serie de causas: aspiraciones de los trabajadores, escala de valores, capacidad,
situacion econdmico-social, grado de satisfaccién de necesidades, etc. "Esto ultimo
se refiere a que, si un trabajador padece necesidades bioldgicas, no esta consciente
de necesidades de afiliacion, y el que tiene necesidades de afiliacion ya ha

superado sus necesidades bioldgicas."?

' DEPARTAMENTO DE NORMAS DE DESARROLLO, “Curso de motivacién”, IMSS ,p.57
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El autor opina que el efecto de estas motivaciones es restringido debido a la
desmotivacion y despersonalizacion que causan sobre los individuos los sistemas
de la organizacion formal, impidiendo el desarrollo de sus potencialidades.
Menciona que la direccion y control sobre el personal son extremadamente
estrechos y detallados para efectuar una seleccion de posibilidades. Considera que
en la jornada de trabajo el trabajador no tiene oportunidad de pensar, por lo que el
autor estima que la organizacion formal concreta al trabajador a utilizar unas
cuantas de sus habilidades, y que en la medida que aumenta su especializacion,
ésta exige el uso de sus destrezas motoras menos complejas, lo que implica
menoscabar su importancia fisiologica.

Agrega que el fundamento del trabajo en una organizacion formal considera al
trabajador como inmaduro, subordinable, pasivo, dependiente, etc., por lo que
debe ser sometido a sistemas rigidos que incrementen la productividad, siendo que
el hombre se desarrolla de un estado pasivo a otro de actividad creciente; de un
estado de dependencia a uno de independencia, de falta de conocimiento y control
de su persona, etcétera.

Argyris no considera con importancia debida las influencias de caracter externo
y social, que tienen impacto sobre una organizacion laboral en concreto, y que
afecta la necesidad/interés de los individuos, cuando se suscita una modificacién
en el sistema social. Por otro lado, no se puede considerar exclusivamente la
restriccion a las motivaciones de las personas, sin acudir a una filosofia politica y
social mas amplia.

Cabe aqui recordar que la produccidon social/apropiaciéon privada en un
momento historico determinado, contiene las necesidades de caracter individual y
clasista que deben estudiarse para poder entender como la clase dominante

produce/apropia la riqueza material social, y en funcion de esto motiva/manipula
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ideoldgicamente al individuo a producir, y aceptar que lo producido sea apropiado
por el duefio del capital.

La anterior afirmacion sugiere que el estudio de la motivacion en el trabajo debe
contemplar el contexto social, histdrico y contempordneo de las personas, asi como
el cardcter social o privado de la organizacién y su vinculacion con las relaciones
de poder/dominio en una estructura social definida.

Este es otro de los aspectos importantes ya que se pretende demostrar que las
necesidades de la empresa y del individuo se dirigen a una misma direccién, ya
que si la empresa esta bien, por consecuencia los individuos (trabajadores) también

estaran bien, ya que los logros de la empresa son sus logros.
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CAPITULO 5. METODOLOGIA

5.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢Coémo influye la satisfaccion de las necesidades de estima y autorrealizacion en

el trabajo, para que los empleados logren un compromiso con la empresa?

5.2 DEFINICION DE VARIABLES

NECESIDAD DE ESTIMA

DEFINICION CONCEPTUAL: Es el impulso que lleva a una persona a valorarse y
pueden influir factores externos como el auto respeto y el respeto por parte de los

demads, asi como el prestigio, reconocimiento y aprecio.

DEFINICION OPERACIONAL: Se evaluara a través de la aplicacién de cuestionarios

que midan el nivel de integracién que tengan los empleados y patrones entre si.
NECESIDAD DE AUTORREALIZACION

DEFINICION CONCEPTUAL: Es el impulso por convertirse en lo que uno es capaz de

ser, es decir, convertirse en todo lo que permita el propio potencial.

DEFINICION OPERACIONAL: Se evaluara a través de la aplicacion de cuestionarios

que midan la capacidad de los trabajadores para alcanzar sus metas.
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COMPROMISO CON LA EMPRESA

DEFINICION CONCEPTUAL: Se refiere a la obtencion de una mayor productividad y
mayor integracion de los empleados y patrones. Lograr unas buenas relaciones

laborales y amistosas en el lugar de trabajo y asi eliminar tiempos muertos.

DEFINICION OPERACIONAL: Se evaluara por medio de la observacion de las
relaciones entre los empleados y de la movilidad de los mismos en el lugar de

trabajo sin crear conflicto.

5.3 HIPOTESIS

Hi: “Al satisfacerse las necesidades de estima y autorrealizacion en el trabajo se

obtiene un mayor compromiso con la empresa.”

Ho: “Al satisfacerse las necesidades de estima y autorrealizacion en el trabajo no

se obtiene un mayor compromiso con la empresa.”

5.4 ESCENARIO

El escenario es Componentes Automotrices Charly 2000 S.A. DE C.V. (en
adelante nos referiremos a la empresa como CAC), una microempresa familiar,
dedicada a la compra-venta de auto partes de la marca Volks Wagen; esta
conformada por una matriz y dos sucursales, una sucursal esta ubicada en el

Distrito Federal y la otra en el Estado de México, al igual que la matriz.
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5.5 SUJETOS

La microempresa esta formada por un universo de 10 personas que son: un

presidente general (el duefio), un director general, un gerente en el drea contable,

tres encargados de compras y ventas de mostrador (uno por cada establecimiento),

tres cajeras (una por cada establecimiento), y un empleado de mostrador con

funciones diversas.

5.6 INSTRUMENTO DE MEDICION

Para determinar el compromiso con la empresa que el trabajador adquiere por

medio de la satisfaccion de sus necesidades se aplicara un cuestionario (Anexo 1)

que consta de 19 items.

Las preguntas estan distribuidas de la siguiente manera:

Las preguntas 1, 2, 5, 6, 7, 8 y 9 corresponden a la necesidad de
pertenencia.

Las preguntas 3 y 4 corresponden a la necesidad de estima.

Las preguntas 10, 11 y 17 corresponden a la necesidad de reconocimiento.
Las preguntas 12, 13, 14, 15, y 18 corresponden a la necesidad de
autorrealizacion.

La pregunta 16 corresponde al compromiso que los trabajadores sienten
con la empresa.

La pregunta 19 corresponde a las aportaciones que los trabajadores

piensan ayudarian a la empresa para un crecimiento mutuo.
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La escala de medicion para este cuestionario es tipo Likert y cada pregunta tiene 5

opciones de respuesta:

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

Neutral.

En desacuerdo.

Totalmente en desacuerdo.

La puntuacién sera de 5 a 1 respectivamente.

5.7 PROCEDIMIENTO

En la aplicacidn del cuestionario se realizara un censo ya que la muestra consta

del mismo universo,

Para analizar el cuestionario se va a utilizar la estadistica descriptiva y tomaremos

la media asi como andlisis de frecuencia relativa y absoluta.
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ANALISIS DE RESULTADOS

La informacion que se obtuvo en la aplicacion de los cuestionarios se analizo

con estadistica descriptiva, y se obtuvieron los siguientes resultados.

En dicho cuestionario se busco saber el nivel de satisfaccion con que cuentan los

integrantes de la empresa CAC, asi como también el compromiso que sienten

hacia la misma; como se puede observar en la Grafica 1, el dato con una

calificacion mas alta es la variable del compromiso con la empresa con un

promedio de 4.5, las necesidades de pertenencia y autorrealizacion obtuvieron 3.7

respectivamente, la necesidad de reconocimiento alcanzo 3.57 y finalmente

necesidad de estima fue la mas baja con 3.2 de promedio.

Grafica 1l

la

NIVELES DE COMPROMISO Y SATISFACCION

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4 4.5

PROMEDIO

B Necesidad de pertenencia @ Necesidad de estima B Necesidad de reconocimiento

@ Necesidad de autorrealizacion @ Compromiso con la empresa

La codificacion de los datos obtenidos en el cuestionario se pueden observar

mas detallados en el Anexo 2.
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CONCLUSIONES

Ahora que se concluyo la investigacion y que se han obtenido los resultados
gracias al instrumento de medicion, se puede apreciar qué tanto influye la
satisfaccion de las necesidades de estima y autorrealizacion ubicadas en la punta
de la pirdmide de Maslow para que los empleados de CAC adquieran dicho
compromiso con la empresa.

Se puede observar que los empleados obtienen una calificacion relativamente
alta en cuanto al compromiso con la empresa ya que de una calificacion maxima de
5 obtuvieron un 4.5, lo que nos indica que el objetivo que CAC desea alcanzar tiene
una alta probabilidad de ser conseguido; ya que al observarse los resultados, las
calificaciones de estima y autorrealizacion son mas bajas, se pueden apoyar en
estos datos para poner mayor énfasis en determinados puntos como seria la
integracion del personal y subir sus niveles de estima, lo anterior nos podria llevar
a un nivel aun mas elevado de compromiso con la empresa por parte de los
trabajadores.

Como se explico en el desarrollo de la investigacion es importante apoyar a los
empleados para que se sientan motivados a realizar sus metas y hacerles ver que
CAC desea que se superen, que tengan un excelente ambiente de trabajo y buen
companferismo, con esto quedara mas que explicito que las metas de CAC son sus
metas y viceversa llegando asi al compromiso con la empresa.

De aqui podemos concluir que la hipotesis se acepta porque al sentirse los
empleados satisfechos o al menos con una satisfaccion por encima de la media en
sus necesidades de estima y autorrealizacién demuestran un compromiso con la

empresa alto.
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ANEXO 1

A continuacion se presenta una serie de afirmaciones con respecto a su situacion en
la empresa en que labora, a la cual respondera con una cruz en el cuadro que
marque su respuesta de acuerdo a la siguiente escala:

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

1. Sientes que perteneces al grupo de trabajo

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

2. Podrias hacer mas para integrarte al grupo de trabajo

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

3. Estimas a tus companeros

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
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4. Sientes que tus compaferos te estiman

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

5. Hay suficiente comunicacion entre patrones y trabajadores?
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutral
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

6. Hay buena relacion entre patrén y trabajador

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

7. No existen conflictos en el lugar de trabajo

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

8. Existen buenas relaciones laborales

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
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9. Puedes aportar muchas cosas para mejorar el trabajo

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

10. Sientes que tu trabajo es reconocido y valorado

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

11. Te respetan en el trabajo

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

12. Te sientes realizado en tu trabajo

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

13. Puedes realizar tus metas en el trabajo en que te encuentras

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
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14. La empresa te brinda suficiente apoyo para realizar tus metas

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

15. Sientes que los logros de la empresa son tus logros

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

16. Te sientes comprometido con la empresa

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

17. Los salarios son los adecuados

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

18. No podrias conseguir un mejor empleo

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo



19. Si en la pregunta numero 9 contestaste que estabas de acuerdo en que podrias
aportar muchas cosas para mejorar el trabajo, menciona algunas de estas mejoras
con las que contribuirias.
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ANEXO 2

TABLA 1. CODIFICACION DE DATOS DE ESTIMA Y PERTENENCIA

SUJETO ESTIMA Y PERTENENCIA

1 5|4 |5|4|3|4|2]3]s5
2 4|5 |5|3|4|a]2]|4]|c5
3 4|l 4|3|3|2|3|]2]|4]-5
4 3|5|/3|3|5|5|4|3]|s5
5 3/4|3|3|5|5|3]4]5
6 4|l 4|a|3]|4|a]2]|3]|24
7 4|l 4|la|3|4|a]|2]|4]24
8 4|1 |2]1]1|5]1]2]2
9 4|5 |43 2|4]2]|3]|4
10 5/ 5|3|2]|4|5|3|4]|5

4|41(36[28|34(43[23|34/|44

TABLA 2. CODIFICACION DE DATOS DE AUTORREALIZACION Y RECONOCIMIENTO

SUJETO AUTORREALIZACION Y RECONOCIMIENTO
1 4 | 5141411413 4 |3
2 4 |5 145|655 515
3 2 1 3] 2|12 ]4]3 4 | 2
4 4 |3 1414 ]13]5 4 | 2
5 4 |4 55|54 4 | 2
6 312 | 5]4]13]5 3 |3
7 3141341413 4 | 4
8 4 | 3] 5|5]4]4 4 | 4
9 2 13|12 ]2 |22 3|12

10 314|544 4 3 | 4

B Caificaciones de Ia pregunta sobre compromiso con la empresa

43



m Universidad Autonoma Metropolitana
asa abierta al tiempo

Coadirad Wnidd Dotpalaps

DIVISION DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE ECONOMIA

AREA DE ADMINISTRACION

MOTIVAR AL COMPROMISO CON LA EMPRESA MEDIANTE
LA SATISFACCION DE NECESIDADES

TESINA
QUE PARA OBTENER EL TiTULO DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
PRESENTA
JULIO CESAR BARRERA RUiZ

ASESORA: MTRA. ALMA PATRICIA ADUNA MONDRAGON

MEXICO, D.F. 2006




