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1. RESUMEN.

La importancia de estudiar la motivacion como tal, como herramienta para mejorar de
manera integral los servicios que preste la empresa es vital para la subsistencia de estas, ante la
critica situacion econdmica y financiera por lo que atraviesa nuestro pais.

En estos momentos es fundamental la constante lucha de las empresas para mantenerse en
un marco de supremacia y liderazgo.

Tal es el caso donde se desarrolla el presente estudio, teniendo como finalidad mejorar la
productividad, fomentando su incremento hacia un mercado competitivo.

Para ello se identifican algunos de los principales factores que influyen en dicha actitud
que intervienen en el desempefio del trabajo como: la motivacion, el desempefio y los incentivos
son elementos que influyen en la actitud del trabajador hacia su trabajo. Ademas se pudo
observar e identificar que el factor motivacional esta compuesto por los subfactores: social,
personal y laboral.

En el primer capitulo se describe la historia de la Industria farmaceutica en México, desde
los productos naturales utilizados por los pueblos primitivos, que sirvieron de base para el
desarrollo de esta Industria hasta nuestras vidas.

Ademas destaco sus caracteristicas. Su participacion en el producto interno bruto nacional
manufacturero y de la industria quimica.

Por otro lado, se la historia de la empresa, la posicion que ocupa dentro de la Industria
Farmacéutica, su dinamismo a través de la modernizacion de instalaciones y equipo, su filosofia
enfocada hacia la calidad de su produccion, su estructura organizacional y sus principales
productos.

El segundo capitulo contiene los principales conceptos de la motivacion y la influencia
que esta tiene hacia los empleados para su mejor desarrollo y desempefio dentro de las
organizaciones y algunas teorias que se adaptan al estudio realizado.

En el tercer capitulo se toca el tema de los incentivos que son parte importante en el
desarrollo y el esfuerzo de los empleados, ademas de que es la técnica de que se valen las
empresas para lograr sus objetivos, se explican las principales formas de incentivos
proporcionados por las organizaciones a sus empleados.

En el cuarto capitulo se explica como las empresas necesitan de un buen desarrolio por
parte de sus empleados para el logro de los objetivos, es decir, un mejor desempefio que es [o que

se explica en este capitulo. Ademas se explican las formas de evaluacion de desempefio.



En el quinto capitulo se menciona el concepto de productividad como ha ido
evolucionando en el sector farmacéutico, el impacto de estas empresas en el producto interno
bruto del pais, asi como los diferentes instrumentos de medicion de la eficiencia de la
productividad en este sector.

En el sexto capitulo se explica la metodologia de la investigacion para determinar si existe
motivacion y productividad dentro de las empresas del sector farmacéutico y principalmente la
que se esta estudiando Casa Autrey S.A. de C.V. Primeramente se definio el planteamiento del
problema. Asimismo se determinaron las variables dependiente e independiente de donde se
origina la investigacion, asi como una hipétesis la cual habra de demostrar si la motivacion existe
o no en dicha empresa, tomando para ello una muestra significativa, utilizando una escala de
actitudes tipo Lickert, conformada por 30 items que comprenden dichos factores. El instrumento
fue aplicado a una muestra de 30 sujetos, se representan los resultados de los cuestionarios
aplicados en una tabla y posteriormente se realiza un analisis de estos mismos.

Finalmente se presentan las conclusiones derivadas de la investigacion realizada.



2. INTRODUCCION.

La crisis actual ofrece reto y oportunidad a los dirigentes de las empresas en las que el
buen o mal manejo de sus recursos, se traducira en prosperidad, supervivencia o bien en la
extincion de su organizacion, a que los competidores presentes en forma local y global, son cada
vez mas agresivos, amenazando con conquistar cada vez mas segmentos de mercado mercados.

El recurso mas importante con que cuenta una organizacién obviamente es el ser humano
en virtud de que contribuye en gran medida al desarrollo integral de la organizacién, bajo tal
circunstancia, se vuelve una necesidad contar con informacion acertada acerca del desarrollo del
elemento humano dentro de la organizacion y un conocimiento importante de este desarrollo, es
el papel que juega dentro de la organizacion la motivacion.

Este estudio sobre la motivacion, se pretende ofrecer elementos de juicio, que sean utiles a

la empresa que se va analizar en el uso racional de sus recursos.
Es conveniente hacer notar la importancia que tiene la motivacion dentro del desarrollo de las
organizaciones; ya que las actitudes y comportamiento que realizan los individuos dentro de las
organizaciones para aumentar la productividad y tener mayor calidad en sus bienes y servicios es
uno de los requisitos claves de toda organizacion.

Con el resultado de la investigacidn, se pretende determinar con bases cientificas las
causas que provocan el aumento de nivel de esfuerzo por parte del trabajador cuando se le da
algiin estimulo, esto es, en que grado influye el otorgamiento de los estimulos para incrementar la
productividad.

Al elegir este tema de la motivacion en esta empresa se fijaron objetivos alcanzar, tales
como:

» Identificar los factores o caracteristicas que influyen en la productividad en la
Empresa.
»  Conocer el grado en que los estimulos para alcanzar altos indices de productividad.
»  Analizar los factores que inciden en la motivacion como son:
e Incentivos.
e Seguridad y afiliacion.
e Salarios.
e Satisfaccién.
m Conocer el grado en que los estimulos influyen para alcanzar altos indices de

productividad.
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m [dentificar que tipo de estimulos proporciona la empresa a su personal.

Esta investigacion se va a realizar en una empresa dedicada a la distribucion de productos
farmacéuticos la cual se denomina “Casa Autrey S.A de C.V.”, la cual consta de 220 empleados
tanto en el turno nocturno como el turno matutino y que tiene una vida de 108 afios.

La realizacion del presente trabajo de investigacion fue llevada a cabo por mi inquietud
para conocer a fondo lo que es la motivacion y como es llevada a cabo por las organizaciones
para hacer que el individuo aumente su nivel de esfuerzo y se puedan lograr los objetivos de la
empresa, y siendo la motivacion y los estimulos que emplean las organizaciones para aumentar la
productividad los puntos en los que se centra la investigacion, es importante conocer que papel
juega la motivacion dentro del ambito de la productividad en esta empresa.

Considerando que la introduccion de incentivos, la productividad y el desempefio por
parte de la empresa es un factor importante para el crecimiento y desarrollo de las empresas he
considerado efectuar un estudio de esta empresa no solo con el fin de llevar a cabo mi titulacion
de Licenciado en Administracion de Empresas sino, ademas tener en conocimiento de lo que esta
sucediendo de la productividad, principalmente en las empresas privadas, y en general [a empresa

Casa Autrey S.A de C.V., ademas de profundizar en el tema de la motivacion.



2.1. Problema a investigar.

Desde hace algin tiempo uno de los grandes problemas de la Administracion de Recursos
Humanos, es la motivacién, lo que ha originado que las empresas presten mayor importancia a
este factor, estableciendo diversas formas motivacionales, para hacer sentir bien a la gente en su
trabajo, de inducirla a que se interese en €l, que se vuelva creativo, innovador de nuevos métodos
de trabajo, aumente el esfuerzo del individuo.

La motivacion es una de las funciones mas importantes del departamento de personal, la
cual va a permitir el logro de las metas organizacionales.

Por lo que este trabajo va a consistir en estudiar a esta empresa para determinar cuales son
los elementos mas importantes que emplea la empresa y en especial el departamento de Recursos
Humanos para hacer que sus trabajadores que ahi laboran acttien de determinada forma cuando se
les da un estimulo ya sea econdmico, en especie o de otra forma, es decir, que el individuo realice
una accion que pueda ser provocada por un estimulo.

Por lo mencionado anteriormente es que en el presente trabajo se incluye el tema de

motivacién enfocandolo especificamente a la empresa Casa Autrey S.A de C. V.

2.2. Importancia del estudio.

El hecho de recompensar a los individuos para ejercer altos niveles de esfuerzo, para
lograr las metas organizacionales, ha sido de gran importancia, el cual ha repercutido en todas las
empresas debido a que a aumentado la productividad y una mayor calidad del servicio que presta
esta empresa. Por ello la motivacion constituye un factor importante dentro de la organizacion
por que va a permitir que el individuo aumente el esfuerzo, para el logro de las metas
organizacionales, etc.

La importancia de este estudio esta enfocado a determinar los indices que influyen
directamente en el maximo aprovechamiento de los recursos hacia la productividad en la
empresa. Para esto se tomara como base las normas y procedimientos necesarios para poder
definir si existe o no la motivacion dentro de esta empresa, considerandola importante ya que esta
se ve reflejada en la productividad eficiente de la empresa.

Con este estudio que se va a realizar se va a beneficiar la empresa puesto que en base a los
resultados obtenidos de la investigacion la empresa los puede utilizar para hacer buen manejo de

ellos, hacer las modificaciones pertinentes y emplear de manera correctiva estos resultados



viendo cuales son las fallas y los aciertos que tienen y aplicarlos. Obviamente la empresa los
puede utilizar o no los resultados obtenidos evaluandolos, todos van a depender de ellos.

Se puede beneficiar los trabajadores, ya que en base de los resultados y dependiendo de
los directivos si quieren aplicarlos a la empresa, se introduciran nuevas formas de motivacion
hacia el personal que ahi labora, que pueden ser los beneficiados al introducir nuevas técnicas
motivacionales.

Por Gltimo me beneficio yo, porque me permite de alguna manera realizar mi tesina,
aplicar los conocimientos adquiridos durante mi proceso de aprendizaje, lo cual me da mas

confianza para estudios futuros.

2.3. Definicion de términos.

Creatividad; el término creatividad generalmente se refiere a la habilidad y potencial para
desarrollar nuevas ideas.

Desempefio; es el grado en que el individuo cree que al dar cierto nivel de rendimiento lo
llevara a la obtencion de los resultados o premios deseados equivalentes a la propia motivacion.

Esfuerzos; es una medida de intensidad, cuando alguien esta motivada realiza un gran
esfuerzo.

Estimulo; es un factor capaz de producir una reaccion.

Incentivos, constituyen enfoques de compensacion que estimulan logros especificos. Los
sistemas de incentivos vinculan la compensacion y el desempefio estableciendo estimulos
basados en el desempefio.

Motivacion; es todo aquello que impulsa al individuo a actuar de determinada forma, o
que por lo menos de origen a una accion la cual puede ser dirigida hacia el objetivo determinado
a través de un comportamiento especifico.

Productividad; es la relacion que existe entre los insumos de una organizacion (bienes y
servicios de consumo) y los bienes que lleva al mercado (los productos finales de su actividad).

Satisfaccion; es un conjunto de sentimientos, pensamientos, actitudes favorables o
desfavorables que perciben los trabajadores a cerca de su trabajo y con los cuales responde al

mismo.



2.4. Problemas y limites.

Los problemas a los que me enfrento al realizar este estudio son:

1. Que se me restringe el acceso a unas areas que son importantes para realizar la investigacion
como es el departamento de almacén en donde préacticamente se puede obtener la mayor
informacion para la elaboracion de este trabajo.

2. No se me permite hablar con trabajadores que uno quiera escoger, sino que el propio
supervisor me asigna a la persona que €l quiera o piensa que es la persona apropiada y la mas
adecuada para hablar del tema.

3. Los directivos se limitan a dar informacion.

4. Las citas que me dan para realizar la investigacién en ocasiones son horarias que no puedo
cubrir, pero que sin embargo tengo que dejar de hacer otras actividades por asistir a la
empresa.

5. Se me dieron una serie de normas para poder hacer la investigacion, las cuales tengo que
acatar para poder realizar este proyecto como son: no molestar a los empleados sin
autorizacion de algln directivo con los que estoy recopilando informacion, la informacion que
vaya recopilando se la tengo que ensefiar a los directivos, etc.

6. Asistir con puntualidad a las citas.

Los limites se dan segun el grado o nivel de generalidad que tiene la investigacion.
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3. ANTECEDENTES GENERALES
3.1. La industria farmacéutica en México.

3.1.1. Antecedentes.

La historia de la Industria Farmacéutica es tan antigua como el hombre mismo, los
pueblos primitivos utilizaban productos naturales como medidas curativas incluyendo arafias y
gusanos blancos para la esterilidad, grasa de escarabajo negro contra la hidrofobia, gusanos rojos
macerados contra el reumatismo, cangrejo de rio contra la epilepsia, también sabemos que
muchos conocian la quina para tratar el paludismo, la coca para resistir el hambre y el cansancio,
los Aztecas por ejemplo encontraron en el Maguey propiedades curativas de enfermedades de la
piel como salpullidos, arrugas, etc.

Los descubrimientos hechas por el hombre primitivo no son producto de la casualidad, ya
que alcanzaron gran exactitud y sirvieron como base y descubrimientos durante la historia del
hombre y hasta nuestros dias de producto para el cuidado y preservacion de la salud que
actualmente son desarrollados por la industria farmacéutica.

Es hasta principios de este siglo en que la industria farmacéutica inicia propiamente sus
operaciones en México, cuando en 1917 la firma estadounidense Warner Lombert establece la
compania medicinal “La campana” la cual, para ese entonces realizaba operaciones de
introduccion y distribucion de productos farmacéuticos importados.

El proceso de establecimiento de nuevos laboratorios farmacéuticos continud en los afios
veinte, pero no es hasta los afios treinta cuando se establece la primera firma farmacéutica
importante, la compafiia Bayer. Sin embargo no fue sino a partir de los afios cincuenta que se
inicia en nuestro pais el despegue de la industria farmacéutica con la llegada de grandes empresas
del ramo. Entre 1940 y 1949 se establecieron 18 empresas farmacéuticas, 48 de 1950 a 1959, 73
de 1960 a 1969, 56 de 1970 y 1977 y 102 empresas entre 1978 a 1998,

3.1.2. Perfil.

La industria farmacéutica es de gran importancia para México, ademas de contribuir con
el 12.9 % del PIB de la Industria Quimica, provee al pais de medicamentos e insumos basicos
para la atencion de la salud a precios accesibles (comparados con los paises desarrollados en
donde su precio llega a ser hasta 6 u 8 veces mas elevado).

México ocupa el décimo primer fugar mundial en términos del valor del mercado
quimico-farmacéutico. En la década pasada, la industria farmacéutica experimento un tremendo

crecimiento, mas de 160% acumulado de 1980 a 1992, con crecimiento moderado en los Gltimos
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tres afios por arriba del 3 %, con la contraccion en los niveles de inversion presentados en el
sector.

Este sector contribuye con el 0.48 % del PIB nacional y con el 2.1 % del PIB
manufacturero. Aunque cuantitativamente es un segmento pequefio en la economia, la naturaleza
altamente tecnoldgica asi como su estrecha relacion con el Sistema Nacional de Salud, sustentan
y justifican su importancia estratégica para el pais.

Actualmente la Industria Farmacéutica mexicana esta integrada por empresas fabricantes
de materias primas (farmoquimicos), medicamentos (de uso humano y veterinaria) y productos
auxiliares para la salud (material de curacion quirargico y radiologico, reactivos de diagnostico,
productos dentales e higiénicos).

Completa la cadena productiva de esta rama el eslabon de la comercializacion formada
por mayoristas, medio mayoristas y farmacias.

La cadena de distribucion, con datos estimados por INEGI, se conforma por dos
distribuidoras que al nivel nacional cubren aproximadamente el 50% del mercado de valores;
cuatro, de cobertura seminacional; catorce distribuidores regionales, catorce cadenas importantes
de farmacias y aproximadamente 20000 farmacias ubicadas en todo el territorio.

En cuanto a su distribucion geografica, aproximadamente el 70% de las empresas
farmacéuticas estan ubicadas en el Distrito Federal y el Estado de México; el resto se ubica en

las principales ciudades del pais.

3.2. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA:

3.2.1. Historia.

Grupo Casa Autrey es el distribuidor lider de productos farmacéuticos de México. Casa
Autrey distribuye productos farmacéuticos y productos de consumo, incluyendo productos para el
hogar, de belleza, salud, alimentos no perecederos, publicaciones, videos y productos de oficina.
La reputacion de Grupo Casa Autrey goza de renombre como uno de los distribuidores mas
eficientes y confiables en México, su prestigio se basa en el servicio de mas alta calidad.

Ademas de su experiencia de 107 afios en el mercado farmacéutico, Grupo Casa Autrey
maneja un catalogo de mas de 17,000 productos que distribuye a todas las farmacias, tiendas de
autoservicio, tiendas de conveniencia, abarrotes, tiendas de gobierno, puestos de revistas y

librerias en el pais, asi como a mayoristas especializados y usuarios corporativos.
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Autrey opera mediante una red de 23 centros de distribucion, estratégicamente ubicados
en los principales centros poblacion en todo México, constituyendo el mayor espacio de
almacenaje, la mayor flotilla de reparto y la mayor fuerza de ventas multicanal, multiproducto de

la industria de distribucion de mayoreo en México.

3.2.2. Mision.

Su objetivo o mision es satisfacer las necesidades de los clientes y socios comerciales por
encima de sus expectativas; distribuir y comercializar productos y servicios; conjuntando
eficiencia, liderazgo tecnologico y conocimiento; expandir mercados actuales e identificar y
desarrollar mercados relevantes; incrementar las habilidades de nuestra gente y lograr la mas alta
rentabilidad y competitividad para la empresa.

"Servimos al mercado distribuyendo productos que
mejoran la calidad de vida de las personas”
Toda la organizacion esta volcada en un doble objetivo: dar satisfaccion a los clientes y

poder seguir ayudandoles a lo largo del tiempo.

3.2.3. Categorias de Productos:

Productos Farmacéuticos: Distribuye la totalidad de la gama de productos farmacéuticos

disponibles en México y [Productos Farmacéuticos] los llevan a todas las farmacias publicas y

privadas del pais. Proporcionan el mas alto nivel de servicio en nuestra industria.

Productos de Consumo: Productos de Consumo, Belleza, Salud y Otros
Manejamos la mas amplia gama de articulos de esta categoria,
llevandola a los anaqueles de todas las farmacias y supermercados del
pais. Ademas de las lineas de belleza e higiene personal, hacen
disponible una serie de lineas de consumo, algunas de ellas en
exclusiva.

Productos alimenticios: Ofrecemos una amplia gama de alimentos no perecederos a los canales
de farmacia, supermercados, autoservicio, tiendas de conveniencia y
tiendas de abarrotes.

Entretenimiento: Constituye la fuerza de distribucion de revistas magazines, periddicos y otras
publicaciones. Manejamos también diversas lineas de libros,
videocintas para el hogar, y otros productos de publicaciones y

entretenimiento.
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Papeleria y Articulos de Oficina: Damos también servicio a grandes usuarios
institucionales y corporativos abasteciendo sus  necesidades de

consumibles y articulos varios de oficina.

3.2.4. Tecnologia y Distribucion

En Grupo Casa Autrey se esta constantemente comprando y usando tecnologia nueva que
permita incrementar la eficiencia y capacidad de distribucion.

A continuacion se mencionaran algunos equipos o sistemas que permiten brindarle una
mejor vision a los usuarios del servicio que presta la empresa.

Terminales portatiles de computo.- Cada uno de los representantes de ventas tiene una
computadora portatil para levantar los pedidos desde donde se localice. Estos pedidos son
transmitidos por la linea telefonica a un sistema central en cada centro de  distribucion. Los
pedidos son impresos, separados por ruta y llenados de acuerdo con el horario de cada ruta.

Se esta actualizando constantemente los sistemas para incrementar la flexibilidad de los
usuarios instalando estaciones de trabajo individuales en méas lugares e incluyendo a los clientes y
proveedores en la red del sistema.

Se da apoyo a los proveedores con el sistema DATY vy a los clientes con el sistema SEA.

Grupo Casa Autrey contintia siendo un canal inmejorable para la distribucion al mayoreo
de productos farmacéuticos, alimentos, articulos de belleza, cuidado personal y consumo; una
empresa con solidez financiera que responde a la confianza de sus accionistas, una organizacion
profesional que cada dia busca mejores cauces para establecer el mas adecuado enlace entre el
producto y el consumidor, y que ha venido consolidando su posicion como el mejor canal de
acceso al mercado mexicano.

La Direccion de Mercadotecnia de Casa Autrey, no es la tradicional que como se conocen
a las empresas de Consumo, esta empresa, es Mercadotecnia de servicios, un area muy
especializada, nuestros objetivos son diferentes, ya que se dedica mas a generar y establecer
relaciones mas estrechas con nuestros clientes y proveedores, con la finalidad de reconocer sus
necesidades y lograr ofrecer herramientas que ademas los permitan dar valor agregado a los
servicios, ademas de reconocer y aprovechar nuevas oportunidades de negocios y proporcionar

informacion vital para la toma de decisiones.
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3.2.5. Filosofia.
Los logros obtenidos en los ultimos afios de la empresa se deben principalmente a su
filosofia, la cual tiene como ideales:
1. Calidad en la distribucion de sus productos.
2. Integridad en sus negocios realizados.
3. Dedicacion al progreso en todas sus manifestaciones.
4. Confianza con todos sus colaboradores.
5. Comprension y servicios a los consumidores.
3.2.6. Estructura organizacional.
En este espacio se muestra la organizacion de la empresa a través de los organigramas, asi

como la mision de cada una de las areas.

DIRECCION GENERAL
Mision:

Identificar y responder a las necesidades de los clientes, y comercializando productos
farmacéuticos de alta calidad y costo efectivo, optimizando asi la rentabilidad de la empresa,

incrementando la participacion en el mercado mexicano, adquiriendo clientes en un ambiente de

trabajo en equipo.

DIRECCION GENERAL

DIRECCION
GENERAL

DIRECCIO
ALMACEN

DIRECCION
RELACIONES
INDUSTRIALES

DIRECCION DIRECCION
COMERCIALIZACION FINANZAS
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DIRECCION COMERCIAL.

Mision:

Comercializar en la Republica Mexicana todos los productos farmacéuticos identificados

por la compafia, manteniendo siempre una orientacion hacia la satisfaccion

DIRECCION COMERCIAL

DIRECCION
COMERCIAL

'

|

GERENCIA
DE
VENTAS

v

GERENCIA
DE
VENTAS

v

GERENCIA
DE
COMPRAS

I

GERENCIA
DE
MARKETING
GERENCIA GERENCIA GERENCIA
DE DE INV. DE
PUBLICIDAD DE PRODUCTOS
MERCADOS
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DIRECCION DE FINANZAS
Mision:

Trabajar conjuntamente con la direccion general para lograr las metas de la empresa,
actuando dentro del marco legal del pais de residencia y de acuerdo con las normas de conducta

en las negociaciones establecidas por la compaifia.

DIRECCION DE FINANZAS
DIRECCION DE
FINANZAS
GERENCIA DE ) (GERENCIADE ) GERENCIA DE
SERVICIOS DE CONTABILIDAD TESORERIA
INFORMACION
J \ J J
y \ Y

GERENCIADE ) ("SUPERVISOR DE GERENCIADE

SISTEMAS CONTABILIDAD CREDITO Y

J COBRANZA

N\ J/ J




DIRECCION DE RELACIONES INDUSTRIALES
Misién:

Atraer, desarrollar y mantener al personal con talento y motivar a los empleados de
todos los niveles, fomentando un ambiente laboral sano y estable para elevar la productividad y

calidad en el trabajo.

DIRECCION DE RELACIONES INDUSTRIALES

DIRECCION DE RELACIONES

INDUSTRIALES
ANALISTA DE ANALISTA DE GERENCIA
CAPACITACION RECLUTAMIENTO DE
Y DESARROLLO Y SELECCION PESONAL

1

ADMON. SERVICIO
DE DE SERVCIO
PERSONAL COMEDOR MEDICO
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DIRECCION DE ALMACEN
Mision:
Lograr la excelencia a través de la mejora continua de los procesos como productos y

servicios de calidad, a costos y tiempos competitivos.

DIRECCION DE ALMACEN

DIRECCION DE
ALMACEN

SUPERVISOR
GENERAL

SUPERVISOR DEL SUPERVISOR DEL
SECTOR DE SECTOR DE
PREF., GEN. Y VOL. EMPAQUES GRALES,
Y v v v

ENCARGADO ENCARGADO| | ENCARGADO ENCARGADO ENCARGADO
PREFERENTE GENERALES VOLUMINOSO CHECADORES EMPAQUE
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CAPITULO 11
MOTIVACION



4. MOTIVACION.

4.1. Generalidades.

Siendo el sector privado donde més es tomada en cuenta la gente que ahi labora y por
consiguiente donde no se tiene interés en motivarla, por hacerla sentir bien en su trabajo, de
inducirla a que se interese en él, que se vuelva creativo e innovador de nuevos meétodos de
trabajo, etc.

Por lo mencionado anteriormente es que en el presente trabajo se incluye el tema de
motivacion enfocandolo especificamente a las empresas privadas. Y para empezar conoceremos
algunos aspectos sobre la naturaleza del hombre, sobre su comportamiento, aspiraciones, etc.

El hombre como ser tranquilo, se refiere a que no solo recibe del ambiente aquello que
considera le es necesario sino que también adopta una posicion tal, que le permita anticiparse a
provocar cambios que ocurren en el ambiente que lo rodea.

Se habla también del hombre con un comportamiento dirigido hacia un objetivo, con esto
se quiere decir que el hombre es capaz de tener objetivos y contar con aspiraciones pero mas que
todo esto poner su maximo esfuerzo para lograr aquellos objetivos que se ha propuesto alcanzar.

Otro aspecto sobre la naturaleza del hombre es el contratarlo como modelo del sistema
abierto, es decir, dirigido hacia objetivos que se hayan relacionados con el medio ambiente fisico
y social e involucrarlos en cambios con él en la medida en que se persiguen los objetivos.

Esto obliga al hombre a desarrollar capacidades mentales, como el pensar, el decidir y que
adquiera creencias que le permitan conocer tanto a las personas como a las cosas situadas en su
medio ambiente y poder enfrentarlas satisfactortamente.

Es de gran importancia conocer el contenido mental del hombre digase; la forma de
pensar, de actuar, de decidir, sobre sus inquietudes, aspiraciones, etc. y la forma como todo esto
es adquirido.

El comportamiento de las personas en una organizacion se debe a factores externos e
internos. Considerandose dentro de los internos aquellas caracteristicas de personalidad del
individuo, su capacidad de aprendizaje, de motivacion, de percepcion del ambiente, sus
actividades, valores y emociones.

Dentro de los externos las caracteristicas organizacionales (como sistemas de recompensa
y castigos) a factores sociales, de politicas establecidas o de la cohesion ejercida por el grupo en
que se halla ubicado.

Dentro de los externos o ambientales podemos citar también las prestaciones del jefe, las

influencias de los compafieros de trabajo, los cambios tecnologicos, las presiones familiares entre
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otros. Es decir, el individuo se haya condicionado a una serie de factores que influyen en su
conducta, forma de actuar y de pensar de modo que los motivadores para cada una de ellas sean
diferentes.

En base a lo anterior podemos deducir que el comportamiento humano es realmente
complejo y para entenderlo es conveniente tener un conocimiento mas amplio sobre la psicologia
y lo que ella implica en su relacion con el individuo y lo que le rodea.

Por ello tocare algunos factores que van a influir en el comportamiento humano y los
cuales son:

a) Factores externos. Son aquellas fuerzas externas que rodean al individuo y las cuales
influyen constantemente en su comportamiento.

b) Factores directivos internos. Son aquellas caracteristicas que van a formar la personalidad
del individuo, y que van a transmitir la informacion adquirida sobre sus experiencias y la
comunicacion de los demas.

¢) Factores dinamicos externos. Son aquellas fuerzas que van a activar y mantener el proceso
y registro de la informacion.

Las tres perspectivas que afectan el comportamiento humano:

Factores Factores Factores Comportamiento
externos directivos | dinamicos
(ambientales) internos internos
' v l
Retraccion
Estimulos <— » Respuesta

De ahi que el comportamiento humano est¢ basado mas en sus percepciones que en
hechos objetivos y concretos. Y como la funcidén de percepcion esta relacionada con origenes
motivadores tienden algunas veces a ser distorsionada y varia de acuerdo al marco de referencia
del individuo.

Finalmente se puede observar que existen ciertos componentes directivos de Ia
personalidad que van a canalizar el procesamiento de la informacion y que canalizan a la
motivacion, esto es, por un lado los aspectos directivos que explican como es procesada la
informacion que conduce a las personas a comportarse de cierta manera, de otro lado se tienen los
aspectos dinamicos motivadores de la personalidad humana que impulsaran al individuo a iniciar

cada uno de los pasos del procesamiento de la informacion.
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4.2. Concepto de motivacion.

Para comprender la importancia de la motivacion en el trabajo el presente apartado
expone: concepto, teorias, que han sido derivadas de los modelos clasicos y contemporaneos de
la motivacion, dentro de las primeras se encuentran, la jerarquia de necesidades de Maslow;
Herzberg con los factores motivacionales y de mantenimiento; y las cuatro motivaciones de
McClellan; y dentro del plano contemporaneo Porter; del mismo modo, este apartado termina con
la satisfaccion y el desempefo, producto de diversos elementos individuales y organizacionales.

Para poder comprender las relaciones humanas entre los individuos es necesario tener un
conocimiento minimo de lo que es y significa la motivacion, asi como el comportamiento de los
individuos ante ésta.

El concepto motivacional ha presentado una gran variedad en su definicion ya que se ha
enfocado en diferentes sentidos por lo que no hay uniformidad en su texto.

En términos generales se puede decir que motivos es todo aquello que impulsa al
individuo a actuar de determinada manera, o que por lo menos de origen a una accion la cual
puede ser dirigida hacia un objetivo determinado a través de un comportamiento especifico.

La accion puede ser provocada mediante un estimulo de tipo externo como puede ser el
medio ambiente donde se desenvuelve el individuo a través de un proceso de raciocinio interno,
en este punto la motivacion se haya intimamente ligada con el sistema de “cognicion del
individuo”, es decir, con lo que los individuos saben de si mismos y sobre el ambiente que les
rodea.

Cada persona tiene sus valores personales de ahi que se halle influido por el medio
ambiente que lo rodea tanto fisico como social, por su estructura fisiologica, por sus necesidades
o por las experiencias anteriores que ha vivido.

Por otro lado es obvio que las personas son diferentes en lo concerniente a la motivacion;
las necesidades varian de un individuo a otro, produciéndose diversos patrones de
comportamiento; los valores sociales también son diferentes; las capacidades para alcanzar los
objetivos son también diferentes y asi sucesivamente. Para complicar ain mas, las necesidades,
los valores sociales y las capacidades varian en el mismo individuo esto de acuerdo con el
tiempo.

A pesar de estas diferencias el proceso que dinamita el comportamiento es mas 0 menos
semejante en todos los individuos, es decir, aunque el proceso del comportamiento varie mucho

el proceso del cual resulten es basicamente el mismo para todas las personas.
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Los tres elementos clave de nuestra definicion son el esfuerzo, las metas organizacionales
y las necesidades.

El elemento esfuerzo es una medida de intensidad. Cuando alguien esta motivado, hace un
gran esfuerzo. Pero es poco probable que los altos niveles de esfuerzo conduzcan a resultados
favorables en el desempeiio del puesto, a menos que el esfuerzo se canalice en una direccion
ventajosa para la organizacion. El esfuerzo dirigido hacia las metas de la organizacion, y que es
consistente con ellas, es la clase de esfuerzo que debemos buscar.

Por ultimo, tratamos la motivacidon como un proceso satisfactorio de necesidades.

En nuestra tecnologia o sociedad una necesidad significa algin estado interno que hace
que ciertas manifestaciones parezcan atractivas. Una necesidad no satisfecha crea una tension que
origina estimulos dentro del individuo.

Estos estimulos generan un comportamiento de blisqueda de metas especificas que, de
lograrse, satisfaran la necesidad y llevaran a la reduccion de la tension.

Asi que podemos decir que los empleados motivados estan en un Estado de tension. Para
aliviar esta tension, ejercen un esfuerzo. Cuanto mayor sea la tension, mayor sera el nivel de
esfuerzo. Si este esfuerzo lleva a la satisfaccion exitosa de la necesidad, se reducira la tension.
Pero sin embargo, puesto que se esta interesado en el comportamiento en el trabajo, este estuerzo
para la reducciéon de la tension debe también dirigirse hacia las metas organizacionales. Por lo
tanto, inherente a nuestra definicion de motivacion estd el requisito de las necesidades del
individuo sean compatibles y consistentes con las metas organizacionales. Cuando, no ocurre
esto, se puede tener individuos que ejerzan altos niveles de esfuerzo que, en realidad, van en
contra de los intereses de la organizacion. Por ejemplo, algunos empleados suelen pasar mucho
tiempo platicando con sus amigos en el trabajo, con el fin de satisfacer sus necesidades sociales.

Existe un gran nivel de esfuerzo, solo que esté dirigido de manera improductiva.

Proceso de satisfaccion de necesidades.

PASOS:

1 2 3 4 5 6 7
INDIVIDUO MEDIO PERCEPCION | DESEOS | MOTIVACION | ACCIONES | INCENTIVOS
NECESIDADES |AMBIENTE DESEMPENO CASTIGO
( MOTIVOS) (ORG.)

INTERES)
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Por ultimo concluimos, que la motivacion humana como el interés acompafiado del
esfuerzo que permitira la realizacion de un deseo, para alcanzar las metas individuales u
organizacionales; esto a su vez representa la posibilidad de satisfacer las necesidades de ambas
partes.

El interés y los motivos son generados a partir de las necesidades internas de las personas,
conduciendo a la creacion de ciertas expectativas para alcanzar recompensas, estimulos o
estimulos de tipo afectivo, social, material o monetario. Estos ultimos son los que se desarrollan y

aplican dentro del ambiente laboral.

4.3. Motivacion en las organizaciones

La satisfaccion y el desempefio en el trabajo es un producto de elementos individuales y

organizacionales.
a) Relacion entre motivacion y satisfaccion personal. La satisfaccion en el trabajo expresa el
grado de concordancia entre las expectativas que cada persona genera (necesidades, motivos,
intereses) y las compensaciones o recompensas que el trabajo otorga (el mismo puesto, los
salarios, las prestaciones, el desarrollo y el reconocimiento), ademas se relaciona con la
percepcion que se tienen de la equidad, el contrato psicologico que expresa lo que espera la
empresa y el trabajador y las acciones de apoyo a la motivacion.

De acuerdo a esto, la organizacion se esforzara por propiciar un ambiente favorable al
desarrollo humano.

La alta satisfaccion en el trabajo es un conjunto de sentimientos, pensamientos y actitudes
favorables y desfavorables que perciben los trabajadores acerca de su trabajo y con las cuales
responde al mismo.

Estas expectativas en la relacion satisfaccion-desempefio, se determinan por factores
individuales y organizacionales. Los primeros se refieren a los deseos, necesidades, anhelos y
experiencias que tienen como base las caracteristicas o variables personales de edad, puesto y
tamatfio de la organizacion.

En los segundos estan el tipo de trabajo, la equidad, la compensacion al esfuerzo, los
individuales y organizacionales.

Las variables del empleado son:
e Edad; conforme los trabajadores van siendo mayores suelen sentirse mas satisfechos, algunas

de las causas son porque tienen menos expectativas. En cambio los trabajadores mas jovenes,
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suelen estar menos satisfechos porque sus expectativas son mas altas o porque se adaptan
menos al trabajo.

e Nivel de ocupacion o puesto; este aspecto esta muy relacionado con la satisfaccion en el
empleo.

e Tamafio de la organizacion; se dice que conforme al area de trabajo va creciendo la
satisfaccion, va declinando ya que éstas tienden a sobrecargar a los empleados, a eliminar el
contacto mas personal y a deteriorar los procesos de apoyo como son la comunicacion, la
coordinacion y participacion. Esto puede superarse mediante acciones correctivas.

Las variables organizacionales son:
=Tipo de trabajo
= Equidad.
=Compensaciones.

= Ambiente organizacional.

b) Relacion entre satisfaccion y desempefio.

En el estudio de la satisfaccion generalmente se abordan 1) el tipo de trabajo y sus
elementos implicitos como el reto, la responsabilidad, el reconocimiento que representa, etc.

El ambiente organizacional que es el contexto del puesto: relaciones interpersonales,
estructura y politica e incluso otras areas externas a la organizacion pero que influyen en la
calidad de vida.

Esta relacién no es completa aunque si es una tarea amplia y delicada, requiere de
capacidad integrativa y esfuerzos de la direccion de las organizaciones, sobre todo en la equidad
para recompensar el esfuerzo. No se puede sustraer a la creencia mecanica de a mayor
satisfaccion mayor desempefio. Sin embargo, un alto desempefio que produce altas recompensas
economicas, sociales y psicologicas puede desarrollar mayor satisfaccion e inversamente si se
perciben las recompensas injustas e inequitativas la insatisfaccion aumenta. En cualquier caso, el
nivel de satisfaccion individual produce mayor o menor sentido de compromiso y éste afectara el
nivel de esfuerzo que se reflejara en el desempefio.

Algunos de los efectos de la insatisfaccion son los siguientes:
e Rotacion. Los empleados que estan menos satisfechos usualmente alcanzan indices de
rotacion mas altos, ya que tratan de encontrar mejores condiciones laborales, mientras que sus

colegas mas satisfechos permanecen.
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e Ausentismo. Los empleados insatisfechos no necesariamente planean faltar al trabajo, sino
que reaccionan con facilidad cuando se presentan las oportunidades.
e Robos. Algunos empleados roban porque se sienten frustrados por el tratamiento impersonal
que reciben de la organizacion.
Otros efectos de la insatisfaccion se demuestran a través de huelgas, “tortugismo”, quejas,
bajo desempefio, baja calidad de la produccion, problemas disciplinarios y otras dificultades mas.
Debido a que la gerencia necesita estar informada sobre la satisfaccion en el trabajo, se
suelen aplicar algunos métodos que demuestren el grado de satisfaccion, Esta labor se hace con el
objetivo de identificar las necesidades humanas y motivos de los trabajadores y para que la
direccion asuma acciones que redunden en recompensas, incentivos mas motivantes y mas

alentadores para los trabajadores.

¢) Aplicacion y efectos motivacionales en el trabajo. Algunos de los factores motivacionales que

han propuesto los autores estudiosos son los siguientes:

e En la jerarquia de necesidades de Maslow la motivacion inicial es satisfacer las necesidades
primarias del comer, vestir, seguridad fisica y seguridad en el empleo, posteriormente los
motivos e intereses del personal se enfocan a las necesidades secundarias, siempre y cuando
salvaguarde lo ya obtenido.

e En el modelo de Herzberg de dos factores. Los factores motivacionales: 1) el logro; 2) el
reconocimiento; 3) la promocion y las posibilidades de desarrollo en el trabajo; y 4) el puesto
de trabajo en su contenido, responsabilidades y desafios implicitos.

Segln esta teoria de motivacion se centra en lo intrinseco del puesto de trabajo sobre todo en
la responsabilidad y el reconocimiento.

Los otros factores de mantenimiento o higiene son propios del ambiente organizacional,
externos al contenido del puesto de trabajo. Su presencia en la organizacion no garantiza la
satisfaccion aunque de descuidarse tendera a la insatisfaccion del trabajador.

e En el caso del reforzamiento positivo de Skinner, es necesario identificar las conductas que
necesitan modificarse y sus consecuencias, posteriormente determinar el estimulo que las
provoco y a partir de ahi realizar acciones que eviten las conductas negativas al desempefio y
reforzar las acciones que si contribuyen al desempefio deseado. Lo importante son los
incentivos o reforzadores impuestos por la organizacion para provocar el esfuerzo del

trabajador.
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e El modelo de las expectativas la satisfaccion y el esfuerzo dependen de las expectativas y
necesidades del empleado y el valor que representan las recompensas, entonces lo importante
sera proporcionar las recompensas que desea el trabajador para impulsar el esfuerzo y el
desempefio.

En adicion a los factores anteriores, el dinero también constituye un factor motivacional
importante, ya que este es el vehiculo por el cual el empleado puede comprar cosas que desea y
satisface sus necesidades.

A pesar de lo anterior, para que el dinero motive al individuo han de reunirse ciertas
condiciones:

e Dinero debe ser importante para €l.

e El dinero ha de ser percibido por el individuo como un premio directo de su desempeiio.

e La cantidad marginal de dinero ofrecido por el desempefio ha de ser considerado como
importante.

e La organizacion debe tener la discrecion de premiar a los buenos empleados con mas dinero.

4.4. Teorias motivacionales

Las teorias motivacionales son aportaciones hechas de personas que han realizado
estudios sobre el individuo, estableciendo cada una en base a sus propias convicciones, las teorias
en las cuales se fundamenta para considerarlas motivadoras de los individuos.

La década de 1950 fue un periodo fructifero para el desarrollo de los conceptos de la
motivacion. En esa €poca se formularon tres teorias especificas que, aunque han recibido fuertes
ataques y ahora se consideran de validez dudosa, probablemente continien siendo las

explicaciones mejor conocidas para la motivacion de los empleados. Estas tres teorias son:

4.4.1. Teoria de la jerarquia de necesidades (Abraham Maslow)

En 1943 el doctor Abraham Maslow formula el concepto sobre jerarquias de necesidades
que influyen en el comportamiento humano.

Esta presenta la hipdtesis de que dentro de todo ser humano existe una jerarquia de
necesidades. Esta teoria postula que en cada ser humano existe una jerarquia de cinco

necesidades: fisiologicas, de seguridad, de amor, de estima y de Autorrealizacion.
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Necesidades primarias
a) Fisiologicas: incluye el hambre, la sed, el abrigo, el sexo y otras necesidades corporales,
concretamente las fisiologicas.
b) De seguridad: incluye la seguridad y proteccion de dafios fisicos y emocionales; de igual
manera en el empleo.
Necesidades secundarias
¢) Sociales: incluye afectos, la sensacion de pertenencia, aceptacion y amistad
d) De estima: incluye factores internos de estima, como el respeto a uno mismo, la
autonomia y sus logros; y factores externos como el status, el reconocimiento y al
atencion.
e) De Autorrealizacion: el impulso de ser lo que es capaz de ser; incluye crecimiento, alcanzar el
potencial de uno y la autosatisfaccion.

Esta diferenciacion entre las necesidades primarias y las necesidades secundarias se hizo a
partir del criterio de que las necesidades secundarias quedan satisfechas en lo interno (dentro de
la persona), mientras que las necesidades primarias quedan satisfechas predominantemente en lo
externo (por el pago, los contratos sindicales y el ejercicio de un puesto, por ejemplo). De hecho,
la conclusién natural a la cual se debe llegar partiendo de la clasificacién de Maslow es que, en
tiempos de abundancia econdmica, casi todos los trabajadores con empleos permanentes han
satisfecho de manera considerable sus necesidades primarias.

A medida que se satisface cada una de estas necesidades en lo sustancial, el siguiente
nivel de necesidades se vuelve dominante. En esta teoria el individuo sube por los escalones de
las jerarquias. Desde el punto de vista de la motivacion, la teoria indica que, aunque ninguna
necesidad se satisface siempre, una necesidad que ha quedado en gran parte satisfecha ya no
motiva. De manera que si uno desea motivar a alguien, de acuerdo con Maslow, necesita
comprender que el nivel de jerarquias esta en la actualidad, y enfocarse a la satisfaccion de las
necesidades en eses nivel o el siguiente superior.

Maslow separa las cinco necesidades en Ordenes superior como inferior, describio las
necesidades fisiologicas y de seguridad desde el orden inferior, y las sociales, de estima y de
Autorrealizacion como necesidades de orden superior. Esta diferenciacion entre los dos ordenes
se hizo a partir del criterio de que las necesidades de orden superior quedan satisfechas en lo
interno (dentro de la persona), mientras que las necesidades de orden inferior quedan satisfechas
predominantemente en lo externo (por el pago, los contratos sindicales y el ejercicio de un puesto

por ejemplo).
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De hecho, la conclusion natural a la que se debe llegar partiendo de la clasificacion de
Maslow es que, en tiempos de abundancia economica, casi todos los trabajadores con empleos
permanentes han satisfecho de manera considerable sus necesidades de orden inferior.

La teoria de las necesidades de Maslow ha recibido un amplio reconocimiento, en
particular entre los administradores profesionales. Se puede atribuir esto a la logica intuitiva y a
la facultad de su comprension. Sin embargo, por desgracia, la investigacion no respalda en
general dicha teoria. Maslow no proporciond una verificacion empirica, y varios estudios que
intentaron respaldar su teoria encontraron que no habia apoyo para la misma.

En términos generales, la teoria de Maslow presenta los siguientes puntos:

a) Una necesidad satisfecha no es motivadora del comportamiento. Las necesidades no
satisfechas influyen sobre el comportamiento dirigiéndolo a objetivos individuales.

b) El individuo nace con ciertas necesidades fisiologicas o hereditarias, enfocandose el
comportamiento a la satisfaccion de ellas.

¢y De ahi el individuo ingresa al aprendizaje de nuevos patrones de necesidades, llamese de
seguridad enfocadas a la proteccion.

d) A medida que son satisfechas sus necesidades fisiologicas y de seguridad surgen las
necesidades secundarias, sociales de estima y de Autorrealizacion.

Las necesidades de estima son complementarias a las sociales y a su vez las de
Autorrealizacion son complementarias a las de estima.

No todos los individuos logran alcanzar el nivel de las necesidades de Autorrealizacion y
menos el nivel de las necesidades de estima.
¢) El comportamiento humano es influido por gran nimero de necesidades, siendo mas elevadas

las que guardan una activacion predominante sobre las necesidades mas bajas.

f) Las necesidades méas bajas requieren un ciclo motivacional rapido. Sin embargo si una de éstas
no logra ser satisfecha durante mucho tiempo se vuelve imperativa, neutralizando el efecto de
las mas elevadas.

Esta teoria la escogi por que es como una base para ver el comportamiento que tienen los

individuos cuando perciben un estimulo. Esta teoria no puede tomarse como norma general para

todos los individuos sobre todo en México debido al origen de la misma, esto por el hecho de que
dichos estudios fueron realizados en una nacion con caracteristicas muy diferentes a las que en

Meéxico se observan, sin embargo considero el hecho de que todo ser humano antes que nada

necesita alimentarse, vestir, comer, tener un lugar donde resguardarse cumpliéndose con esto lo

que se mencionan como necesidades primarias, probablemente las otras necesidades que
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menciona Maslow no sean muy representativas para el mexicano pero al menos de lo que si se
puede estar seguro es de que la necesidad como tal existe para cualquier tipo de individuo sin

importar sus costumbres o nacionalidad.

4.4.2. Teoria de la motivacion-higiene. (Frederick Herzberg)

Frederick Herzberg propuso la teoria de la motivacion-higiene. En la creencia de que la
relacion de un individuo con su trabajo es basica, y de que su actitud hacia este trabajo bien
puede determinar el éxito o fracaso del individuo.

A partir de la informacion tabulada, Herzberg llegd a la conclusion de que las respuestas que
daba a la gente cuando se sentia bien en su puesto eran significativamente diferentes de las
respuestas que daba cuando se sentia mal.

Parece que los factores intrinsecos, como los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo,
la responsabilidad, los ascensos y el crecimiento estan relacionados con la satisfaccion en el
puesto. Cuando las personas interrogadas se sentian bien el en puesto, tendian a atribuir estas
caracteristicas a ellos mismos. En cambio, cuando estaban insatisfechos, tendian a citar factores
extrinsecos, como las politicas y la administracion de la compaiiia, la supervision, las relaciones
interpersonales y las condiciones de trabajo.

Herzberg dice que los datos sugieren que lo opuesto a la satisfaccion es la insatisfaccion,
como se creia tradicionalmente. La eliminacion de las caracteristicas insatisfactorias de un puesto
no necesariamente o convierte en satisfactorio.

De acuerdo con Herzberg, los factores que llevan a la satisfaccion en el puesto son
separados v distintos de aquellos que conducen a la insatisfaccion en el puesto. Por tanto, los
administradores que procuran eliminar factores que crean la insatisfaccion en el puesto pueden
traer la paz, pero no necesariamente la motivacion. Estaran aplacando a su fuerza de trabajo, en
lugar de motivarla.

Como resultado, Herzberg ha indicado que caracteristicas como las politicas y la
administracion de la empresa, la supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de
trabajo y los sueldos pueden conceptualizarse como factores de higiene. Cuando son adecuados,
la gente no estard insatisfecha; sin embargo, tampoco estara satisfecha. Si deseamos motivar a la
gente en su puesto, Herzberg sugiere dar énfasis a los logros, el reconocimiento, el trabajo
mismo, la responsabilidad y el crecimiento. Estas son las caracteristicas que la gente encuentra

intrinsecamente gratificantes.



La teoria de la motivacidn-higiene no carece de detractores. Entre las criticas de la teoria se
incluyen las siguientes:

1. El procedimiento que utilizd Hezrberg esta limitado por su metodologia. Cuando las cosas
van bien, la gente tiende a tomar para si misma el crédito.

A la inversa, culpan del fracaso al ambiente externo.

2. Se cuestiona la confiabilidad de la metodologia de Hezrberg. Puesto que los calificadores
tienen formular interpretaciones, es posible que puedan contaminar los resultados
interpretando una respuesta de una manera, mientras que tratan de otra similar en forma
diferente.

3. Estateoria, en el grado en que es valida, proporciona una explicacion de la satisfaccion en el
puesto. En realidad no es una teoria de la motivacion.

4. No se utilizo una medida global de la satisfaccion. En otras palabras, a una persona le puede
disgustar parte de su puesto y, sin embargo, todavia pensar que el puesto es aceptable.

5. La teoria es inconsistente con la investigacion anterior. La teoria de la motivacion-higiene
pasa por alto las variables situacionales.

6. Herzberg supone una relacion entre la satisfaccion y la productividad. Pero la metodologia de
investigacion que utilizé se dirigia solamente a la satisfaccion, no a la productividad. Para
hacer que dicha investigacion sea adecuada, uno debe suponer que existe una gran relacion
entre la satisfaccion y la productividad.

Esta teoria yo la escogi porque de acuerdo a la investigacion, los empleados motivados
realizan las cosas sin el menor pretexto, ademas de que se sientes satisfechos en su trabajo y
obviamente muy motivados, ya que consideran que su esfuerzo que han realizado a valido la pena
y que ademas consideran que las condiciones en las que se encuentran una vez que se sube de
nivel jerarquico es mejor, no asi en el caso de los empleados que a pesar de su desempefo no son
motivados y esto provoca descontento y en resumen provoca insatisfaccion, es decir, cuando los
factores motivacionales son oOptimos, sube la satisfaccion, cuando son precarios, provocan
ausencia de satisfaccion, es decir, existe insatisfaccion en el trabajo.

Esto nos da una idea de que la teoria de las necesidades de Herzberg se puede aplicar a
cualquier organizacion del sector privado y publico, esto debido a que la motivacion que recibe el
empleado no es completa, quizas por la falta de capacidad de los directivos para ver cuales son
las necesidades que los empleados verdaderamente desean, siendo que esta teoria se basa
principalmente en que el hombre debe ser motivado, para con esto lograr mas cosas por su propia

voluntad.
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4.4.3. Teoria de las expectativas

La teoria de las expectativas afirma que la fuerza de una tendencia a actual en determinada
forma depende de la fuerza de la expectativa de que el acto esté seguido por un resultado
determinado y de lo atractivo de ese resultado para el individuo. En términos mas practicos, la
teoria de las expectativas dice que un empleado se motiva para ejercer un alto nivel de esfuerzo
cuando cree que ese esfuerzo llevara a una buena evaluacion de su desempefio; una buena
evaluacion dara lugar a recompensas organizacionales, como bonificaciones, incrementos de
salario o un ascenso; y las recompensas satisfaran las metas personales del empleado. Por tanto,
la teoria se enfoca en tres relaciones:

1. Relacion esfuerzo-desempefio: la probabilidad que percibe el individuo de que ejercer una
cantidad determinada de esfuerzo llevara al desempefio.

2. Relacion desempeifio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree que desempefiarse a
un nivel determinado lo conducira al logro de un resultado deseado.

3. Relacion recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y lo atractivas
que son esas posibles recompensas para la persona.

En resumen, la clave de la teoria de las expectativas es la comprension de las metas de un
individuo y los vinculos existentes entre el esfuerzo y el desempefio, entre el desempefio y la
recompensa, y por ultimo, entre la recompensa y la satisfaccion de las metas organizacionales

4.4.4. Teoria del reforzamiento.

En la teoria del reforzamiento se trata de un enfoque conductista, que aduce que el
esfuerzo condiciona el comportamiento. Los tedricos del reforzamiento conciben el
comportamiento como algo ocasionado por el ambiente.

La teoria del reforzamiento pasa por alto el estado interior del individuo y se concentra
unicamente en lo que sucede a una persona cuando emprende una accion. Puesto que no se ocupa
de aquello que inicia el comportamiento, en un sentido estricto no es una teoria de la motivacion.
Pero si proporciona un medio poderoso de analisis de aquello que controla el comportamiento, y
es por esta razon que se le suele tomar en cuenta en los estudios sobre el tema de motivacion.

Es indudable que el reforzamiento es una influencia importante sobre el comportamiento,
pero pocos estudiosos estan preparados para aceptar que es la unica influencia. El
comportamiento que uno tiene en el trabajo y la cantidad de esfuerzo que se asigna a cada tarea

se ven afectados por las consecuencias que siguen al comportamiento. Si a uno se le llama la
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atencion constantemente por producir mas que sus compafieros, es probable que reduzca su
productividad. Pero la reducciéon de la productividad también puede explicarse en términos de
metas, desigualdades o expectativas.

En resumen se escogieron estas cuatro teorias para la investigacion tanto la teoria de
Maslow, la teoria de motivacion-higiene, la teoria de reforzamiento y la teoria de las expectativas
porque como sugieren estas teorias el dinero para los empleados tiene un valor simbolico ademas
de su valor de cambio, es decir, que estas teorias atestiguan el valor del dinero como un factor
importante y motivador, ya que en la teoria de la motivacion-higiene nos menciona que si el pago
depende del desempefio, este estimulara a los trabajadores a altos niveles de esfuerzo. De acuerdo
con la teoria de las expectativas, el dinero motiva hasta el grado en el que se le considere capaz
de satisfacer las metas personales de un individuo y se le perciba como dependiente de los

criterios de desempeiio.

4.5. Caracteristicas del individuo.

A continuacion se hara mencion de algunos supuestos que van a describir y dar una idea
sobre las caracteristicas que pueden tener los individuos, esto con la intencién de conocer un
poco mas de él y como actua en un momento dado para motivarlo.

Para esto hablaremos en primer lugar de:
a) El hombre racional-economico.

Este supuesto se deriva en principio de la filosofia hedonista que sostiene que “el hombre
calcula las acciones que le van a brindar el méximo beneficio segin sus intereses”.

Esta doctrina brinda las siguientes aportaciones con relacion a los empleados:

@ El hombre es motivado principalmente por incentivos econdémicos y hara aquello que le
reditie el maximo beneficio.
© Cuando los incentivos econdémicos son controlados por la organizacion, produce que el
hombre pueda ser manipulado, motivado por la misma.
© La organizacion es adaptada de manera que mentalice y controlen los sentimientos
humanos.
Dentro de este tipo de hombre también entra lo que es la teoria x de Douglas Mc. Gregor
en contraste con la teoria “y”.

Esta doctrina clasifica a los seres humanos en dos grupos; el que no es digno de confianza,

el motivado por el dinero, el frio y calculador y el que por el contrario es digno de crédito,

provisto de motivaciones mas amplias.
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Este tipo de hombre se puede encontrar en el sector obrero compuesto principalmente por
individuos de la clase media baja y baja, esto debido a las circunstancias actuales por las que
atraviesa el pais, economicamente hablando.

Asi pues los motivados por el dinero los podemos encontrar en todas partes esté inmenso

un sistema productivo.

b) El hombre social.

A Través de los estudios hechos por Elton Mayo en los estudios Harwthorne se llego a la
conclusion que habia ciertos puntos de vista que no cumplian con las caracteristicas del hombre
racional-econémico, pero que sin embargo influian en la calidad y cantidad de trabajo y en las
relaciones personales.

Este tipo de hombre considera es él mas importante el ser apreciado y aceptado por sus
compaferos, que ser recompensado econdmicamente.

Elton Mayo confeccioné una serie de supuestos basicos sobre la naturaleza del hombre en
oposicion a los del hombre racional-econdmico; y son:

@ El hombre se haya motivado por las necesidades sociales.
© El hombre responde mas a las fuerzas sociales del grupo de compafieros que a los
incentivos y a los controles.
@ El hombre responde a la direccion en la medida en que un supervisor pueda satisfacer
las necesidades sociales de sus subordinados.

El nivel social de este tipo de hombre es mas alto que el del hombre racional-econdémico y
por consiguiente su cultura es mas amplia por lo que los hay en menor cantidad, podria decirse
que en el sector privado sobre todo es posible encontrar individuos con estas caracteristicas.

Los individuos que caen dentro de este tipo de hombres son aquéllos que han logrado
dejarse llevar por los incentivos econémicos que tienen una posicion solvente de acuerdo a sus
necesidades y que estan buscando de incorporarse y ser aceptados dentro de un grupo, donde

puedan desarrollar otras habilidades que le hagan sentir bien.

c¢) El hombre que se autorrealiza.
El hombre que se autorrealiza es aquel que ha logrado satisfacer sus necesidades basicas y
que busca complementar su vida, creando e innovando por si mismo cosas que sienta son

necesarias en su trabajo con el fin de mejorarlo.



Para el estudio de este tipo de hombre se mencionan una serie de supuestos y son:

@ Las motivaciones de los seres humanos se dividen en categorias distribuidas en una
jerarquia de necesidades.

© El hombre intenta incorporarse de una manera madura en el empleo.

@ No existe ningin conflicto esencial entre la Autorrealizaciéon y un rendimiento mas
eficaz.

Es muy comun este tipo de hombre en el sector privado y esto debido principalmente a

que se da con bastante regularidad lo9s factores motivacionales y por lo tanto la gente mas puede

automotivarse siendo asi su trabajo mas eficaz y productivo.

d) El hombre complejo.

El hombre no es solo muy complejo sino diferente de los demds en cuanto al aspecto
psicologico, social y en si en todo ello que constituye su vida diaria.

Por lo que siempre ha habido dificultad para generalizar acerca de los seres humanos,
siendo mas dificil a medida que la sociedad y las organizaciones van siendo mas complejas.

Este tipo de hombre brinda las siguientes aportaciones:

@ El hombre ademas de ser complejo es variado y tiene muchas motivaciones.

© El hombre es capaz de aprender nuevas motivaciones a través de sus experiencias.
@ Las motivaciones del ser humano varian.

@ El hombre se implica de una manera productiva con las organizaciones.

© El hombre puede responder a muchos tipos diferentes de estrategias directivas,

El hombre por lo general es un ser insatisfecho, que logrando satisfacer una necesidad,
crea otras dispuestas a satisfacer pero esto no se da como norma general en todos los individuos
que mientras unos se muestran insatisfecho con lo que han logrado, otros se conforman con lo
minimo que puedan lograr.

Sin embargo, el hombre complejo siente satisfaccion siempre motivado, este tipo de
hombre es muy poco comin ver debido a su misma complejidad.

Que con lo anterior sobre las caracteristicas del individuo puedo observar que hay una
serie de variedades que constituye la personalidad de cada uno de los individuos y por lo tanto la
forma de tratarlos y motivarlos va a ser muy variada.

Es por ello necesario el adentrarse un poco mas sobre el tema de la motivacion, sobre todo
conocer como piensa la gente que labora en el sector privado y principalmente en esta empresa en

donde se va a realizar la investigacion pues sobre esta va dirigido el enfoque de este estudio.
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CAPITULO 111
INCENTIVO



5. INCENTIVOS.

5.1. Concepto de incentivo

Los incentivos constituyen enfoques de compensacion que estimulan logros especificos.
Los sistemas de incentivos vinculan la compensacion y el desempefio estableciendo estimulos
basados en el desempefio.

Los planes de remuneracion estan destinados a establecer una relacion directa entre la
remuneracion y los resultados o productividad, ademas son instrumento para reforzar la relacion
entre los resultados y las retribuciones y para motivar a los empleados.

Cuando los sistemas de remuneracion se basan solamente en los factores o elementos que
demandan teoéricamente el puesto puede que no resulte reconocidas ni adecuadamente
recompensadas las contribuciones reales del empleado a la productividad. Por eso, muchos
sistemas de compensacion pagan con base a las contribuciones reales del empleado. Se han
desarrollado varios sistemas de incentivos econdomicos por medio de los cuales se pueden
remunerar a los empleados tanto en grupo como individualmente. Algunos de estos sistemas
pueden funcionar en toda la organizacion, mientras otros solo comprenden ciertas categorias de
empleados. Asi mismo algunos sistemas se han disefiado para pagar de inmediato y otros para
diferir los pagos a fecha futura: también para hacer pagos en efectivo, en acciones, o en alguna
otra forma.

Sin embargo la intencion de todos los sistemas de incentivos, es la de beneficiar tanto a la
organizacion como a los empleados participantes. La obtencion de estos propositos dependera no
solamente de la mecanica de sistemas, sino también de las condiciones relativas a su operacion y

administracion.

5.2. Importancia de los incentivos dentro de la empresa.

Desde hace tiempo las organizaciones han puesto en practica planes de incentivos
obedeciendo a muy diversos motivos altos costos laborales, mercados de productos competitivos,
lentos avances tecnologicos, alto potencial de cuellos de botella en la produccion. Aunque las
organizaciones todavia mencionan estas razones para introducir los planes de incentivos, los
argumentos contemporaneos giran alrededor de pago por el desempefo y una mayor
productividad de la empresa. Al relacionar la remuneracion con el esfuerzo de los empleados, se
cree que, estos aumentan su desempeifio en el trabajo. Los incentivos por lo tanto se dan para
fomentar a los empleados realicen un mayor esfuerzo para realizar sus tareas en el trabajo, un

esfuerzo que tal vez no realizarian con sistemas de remuneracién por hora y/o con base a la
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antigliedad. Por lo tanto los incentivos financieros se ofrecen para mejorar o mantener altos
niveles de productividad.

Sin embargo, los planes de incentivos no siempre han conducido a una mejora en las
organizaciones. Por lo que parece haber dos razones para esto. En primer lugar, los planes de
incentivos no siempre satisfacen las necesidades de los empleados. En segundo lugar, tal vez la
direccion disefia o ejecuta en forma poco adecuada el programa de incentivos por lo que tiene
muy poca o ninguna oportunidad de tener éxito. Ademas el éxito de un plan de incentivos
depende del ambiente que haya en la organizacion. Un plan tiene més probabilidades de éxito en
una organizacion con buen ambiente, donde los empleados creen que se les trata con justicia y
donde hay armonia entre los empleados y la direccion.

Para que el plan de incentivos tengan éxito los empleados deben desearlo. Los empleados
deben percibir una clara relacion entre los incentivos que reciben y su desempefio en el trabajo.
Esta percepcion debe ser clara si hay lineamientos objetivos por medio de los cuales puedan
juzgar su desempefio. El compromiso de los empleados para satisfacer estos lineamientos
también es esencial para que haya una motivacion efectiva. Para lograr esto se requiere un
entendimiento y confianza mutua entre los patrones y sus servidores que solo ocurre cuando hay
canales de comunicacion en los dos sentidos. Los incentivos nunca deber ser vistos como garantia
mas bien, se les debe percibir como una recompensa que se tiene que ganar con esfuerzo.

Aunque los planes de incentivos que se basan en la productividad pueden reducir los
costos laborales directos, para lograr la totalidad de sus beneficios, deben ser pensados,
ejecutados y mantenidos en forma cuidadosa.

Una regla esencial es que una planeacion meticulosa combinada con una actitud de
“proceder de cautela” ayudaran a asegurar el éxito. Los administradores de las compensaciones
hablan repetidamente de varios puntos relacionados con la administracion efectiva de los planes
de incentivos. Cuatro de los puntos mas importantes son:

1. Los sistemas de incentivos solamente son efectivos cuando los administradores estan
dispuestos a otorgar incentivos tomando en cuenta las diferencias en el desempefio individual.

2. Los presupuestos salariales anuales deben ser bastante grandes para recompensar y reforzar el
desempefo excepcional.

3. Los sistemas de incentivos deben estar hechos con base en lineamientos de desempefo
claramente definidos y aceptados, comunicados en forma clara a los empleados. Entonces los
sistemas de evaluacidn pueden medir con objetividad la produccion del empleado contra los

lineamientos para establecer la relacion de pago por el desempeno.
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4. Es necesario determinar los costos generales de la ejecucion y administracion del plan estos
pueden incluir el de establecer lineamientos de desempefio y costo extra de llevar un registro.
El tiempo que se invierta en comunicar el plan a los empleados, en responder preguntas y en

resolver cualquier queja al respecto.

5.3. El papel de los incentivos econémicos.

Una creencia muy difundida entre los directores de personal que no han experimentado
sistemas de incentivos monetarios es que éstos ayudardn mucho a motivar a los empleados a
mejorar su rendimiento. Por esta razén muchas organizaciones buscan implementarlos. Otra
razon del uso de estos sistemas es el proposito de atraer empleados mas competentes y de dar

estimulos para disminuir la rotacion de personal a todo nivel.

Historia de los sistemas de incentivos economicos.

Los primeros incentivos econémicos para recompensar a los empleados fueron en base a
su produccién; por ejemplo Frederick W. Taylor y sus contemporaneos, a quienes se considera
los padres de estos sistemas, creian que los empleados se esforzarian mas si estuvieran pagados
por la cantidad de productos en lugar de por dia trabajado. Taylor formuld el sistema de
incentivos llamado “pago diferencial por pieza”’. Bajo este sistema los empleados reciben una
cierta cantidad fija de dinero atn si producen menos de la norma establecida de produccion y otra
cantidad mayor si producen mas de lo establecido en esta norma. De esta manera, se estipulaba a
los empleados a alcanzar o a sobrepasar los niveles minimos de produccion. Ademaés, el
movimiento cientifico de administracion sugirié una variedad de sistemas que llevan los nombres
de los ingenieros industriales que lo formularon. Estos métodos difieren en las formas utilizadas
para calcular el pago de primas de incentivo. Cada uno de ellos intenta relacionar el pago del

empleado con su productividad, si bien en diferente forma.

5.4. El ambiente apropiado.

Es de suma importancia el ambiente de una organizacion y la actitud de la administracion
hacia los incentivos. Es probable que un sistema no funcione si la moral esta baja, si los
empleados han sufrido trato injusto, o si hay demasiados conflictos laborales. También es poco
probable que haya éxito si la administracion no se muestra dispuesta a ceder una parte de su
autoridad. Es decir, la administracion tiene que dejar que los empleados participen en mejorar las

condiciones que afectaran su rendimiento y su forma de ganar el incentivo.
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5.5. Elsistema apropiado.

Algunos planes, en particular los que proveen incentivos en base individual, pueden en
realidad restringir la productividad del empleado en vez de aumentarla. Puesto que existen
diferentes planes de incentivos, con en proposito de estimular los diferentes tipos de motivacion y
de contribucion de los empleados, el sistema seleccionado por la organizacion debe buscar
fomentar la contribucion real del individuo y la realizacion de sus metas. De otro modo un plan
de incentivos puede s6lo apoyar el volumen de produccion a costa de descuidar otros aspectos.
Por ejemplo, algunos sistemas de incentivos para aumentar la produccion pueden ocasionar una
menor calidad y costos mas altos. A la inversa puede ser que los planes de incentivos diferidos
produzcan solamente un minimo de motivacion.

También puede influir en la seleccion y éxito de los sistemas de incentivos el tamafio de la
organizacion. Por ejemplo, en las organizaciones grandes, los empleados pueden no relacionar
sus contribuciones individuales con las recompensas dadas por la organizacion. Asi mismo
pueden surgir dificultades de comunicacion, que hagan mas dificil que la administracion explique
los beneficios del plan, particularmente si el sistema es complicado. En tal caso puede ser dificil

lograr la confianza del empleado

5.6. Clasificacion de los incentivos.

Las organizaciones estan tratando de obtener de la remuneracion al empleado un mayor
valor de motivacion, relacionandola mas con el desempefio del empleado. En su intento por
elevar la productividad, los directivos prestan cada vez mas atencion a las diversas variables que
ayudan a determinar la efectividad del pago como agente motivante. Los planes de incentivos se
agrupan en dos amplias categorias: los planes de incentivos individuales y los planes de

incentivos grupales.
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A continuacion se da la tabla donde se representan las dos categorias de incentivos tanto

individual como grupal.

INDIVIDUAL DE GRUPO
Por hora Por hora y directivos
Destajo Plan Scanlon
Bonificaciones Plan personal
Plan de produccion por hora en Plan Rucker
condiciones normales Mayor productividad con la participacion
Directivos

Aumentos por méritos
Personal de ventas

Planes de incentivos por ventas
profesionales

Curvas de madurez

Ejecutivos

Bonificaciones

Opciones accionarias

Incentivos individuales

Aun siendo muchos los tipos de planes de incentivos individuales todos ellos se hayan en
mayor o menor medida a los resultados de la persona en cuestion. La ventaja principal de los
sistemas de incentivos individuales consiste en que permite a los empleados advertir facilmente la
relacion entre lo que hacen y lo que reciben.

Existen diferentes tipos de incentivos individuales entre estos se encuentran:

a) Por destajo. Este es uno de los planes de incentivos mas antiguos, con el trabajo a
destajo directo los empleados reciben un tipo de sueldo tomando en cuenta cada unidad que
produzca, es decir, su remuneracion esta determinada por el nimero de unidades que producen
durante un periodo de pago.

El trabajo a destajo puede proporcionar una motivacion financiera a los empleados que

tienen un fuerte deseo de aumentar sus ganancias, esto se debe a que el sueldo que reciben es
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directamente proporcional a su produccion. El pago de salarios por cada empleado es dificil de
calcular. El sistema de destajo tiene mas éxito cuando se pueden medir con facilidad las unidades
de produccion, cuando la calidad del producto es menos importante, cuando el trabajo es bastante
estandar y cuando se puede mantener un flujo constante de trabajo.

Normalmente, a los empleados no se les paga el tiempo que permanecen ociosos a menos
que esto se deba a condiciones por las que la empresa es responsable. Cuando el retraso no es
culpa de los empleados, se les paga por el tiempo que permanecen sin trabajar.

En el caso de México, la Ley Federal del Trabajo establece en su articulo 85 que “en el
salario por unidad de obra, la retribucion debe ser tal, que para un trabajo normal, en una jornada

de 8 horas, de por resultado el monto del salario minimo por lo menos.

b) Por tiempo. Los planes basados en tiempos estandar de tiempo se asemejan a los de
destajo, con la salvedad de que en ello se fija un estandar de tiempo en el que se ha de completar
un trabajo dado: el empleado recibe una prima por alcanzar un nivel dado de produccion en un

tiempo menor que el sefialado.

¢) Bonificaciones. Una bonificacion es un pago de incentivo que complementa el salario
basico. Tiene la ventaja de pagar mas a los empleados por esforzarse més mientras que al mismo
tiempo, les proporciona la seguridad de un salario basico. Un pago de bonificacion se puede basar
en el numero de unidades que produce una persona, como en el caso del destajo.

Las bonificaciones en grupo son deseables cuando las contribuciones individuales de los
empleados son dificiles de distinguir o dependen de la cooperacion del grupo.

La mayoria de las bonificaciones de grupo que se han desarrollado ultimamente toman
como base, para los pagos de incentivos, factores tales como el incremento en las ganancias de la
empresa, el mejoramiento en la eficiencia o las reducciones en los costos laborales. Las
bonificaciones de grupo, a diferencia de los planes de incentivos que se basan unicamente en la
produccion, pueden ampliar el alcance de las contribuciones de los empleados motivados.

La bonificacion en grupo se puede distribuir igualmente entre los empleados, o en forma

proporcional a su salario base, o con base en su contribucion relativa al logro del grupo.

d) Plan de produccion por hora estandar.
Esta técnica establece cuotas de incentivos con base en el término de un trabajo en un

tiempo estandar. Si los empleados completan el trabajo en menos tiempo del esperado, se les
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sigue pagando con base en el tiempo estandar determinado para el trabajo multiplicado por un
salario por hora.

Los planes de produccion por tiempo son especialmente adecuados para las operaciones
de ciclos largos o para trabajos o tareas no repetitivas y que requieren diferentes habilidades de
los empleados.

Aunque los planes de produccion por hora estandar pueden motivar a los empleados a
producir mas, los patrones deben garantizar que no afecte al mantenimiento del equipo o de la
calidad del producto como consecuencia del esfuerzo de los empleados por trabajar mas rapido y

obtener mayores ingresos.

e) Aumento por méritos. Los aumentos por méritos pueden servir para motivar a los
empleados administrativos, de ventas y profesionales si perciben que los aumentos se relacionan
con el desempefio necesario para ganarlos.

Se debe reconocer que los aumentos por méritos pueden no lograr su propodsito. A
diferencia de una bonificacion, por lo general el aumento por méritos se perpetia afio tras afio
aun cuando el desempefio empeore. Cuando esto sucede, los empleados llegan a considerar el

aumento por méritos como algo esperado y que no se relaciona con su desempefio.

Los especialistas en remuneraciones también reconocen los siguientes problemas de los
planes de pago por méritos:
1. Los planes por méritos pueden ser poco adecuados para elevar el pago base de los empleados.
2. Los empleados tal vez no creen que su remuneracion esta relacionada con el desempefio y el
esfuerzo.
3. Puede existir una falta de hostilidad y cooperacion entre la direccion y los empleados.
Probablemente uno de los principales puntos vulnerables de los aumentos por méritos es
el sistema de valuacion del desempefio en el que se basan los aumentos, incluso con un sistema

efectivo, el desempefio puede ser dificil de medir.

f) Incentivos para el personal de ventas. El entusiasmo y energia que se requiere en la
mayor parte del trabajo de ventas obligan a que el personal de ventas esté altamente motivado.
Este hecho, asi como la naturaleza competitiva de las ventas, explica por que, se usan tanto los
incentivos financieros con los vendedores. Para ello los planes de incentivos deben ser una fuente

de motivacion que logre la cooperacion y confianza.
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Tipos de planes de incentivos para ventas.

Los planes de remuneracion para el personal de ventas pueden consistir en un sueldo
constante, en un plan de comisiones o en un plan de combinacion de sueldo y comisiones. El plan
de sueldo constante permite a los vendedores recibir un pago por desempefar diversos deberes
que no se reflejan de inmediato en su volumen de ventas.

Por otro lado el plan de comisiones directa con base en un porcentaje en las ventas,
proporciona el maximo incentivo y es facil de calcular y entender.

Por ejemplo, las empresas que pagan comisiones directas con base en el volumen total
utilizan las siguientes férmulas:

- 2% x volumen total = compensacion total en efectivo.
- 2% x volumen total hasta cierto nivel o cuota + 4% volumen
sobre cierto nivel o cuota = remuneracion total en efectivo.

Sin embargo, el plan de comisidn directa esta limitado por las siguientes desventajas:
¢ Se da mayor importancia al volumen de ventas que a las ganancias.

e Latendencia a “exprimir” las ganancias de una region, mas que a trabajar las distintas areas.

o Esdificil que se descuide el servicio al cliente después de la venta.

e Las ganancias tienden a fluctuar mucho entre periodos de abundancia y escasez en los
negocios y la rotacion del personal de ventas entrenado tiende a aumentar en los periodos
dificiles para los negocios.

e Los vendedores estan tentados a otorgar concesiones de precios.

o Los vendedores estan orientados a sobrecarga de mercancia a sus clientes al mayoreo.

Cuando se usa el plan de combinacion de sueldo constante y comisiones, el porcentaje de
las compensaciones en efectivo que se paga en comisiones, recibe el nombre de apalancamiento.
Por lo general el apalancamiento se expresa como la relacion entre el sueldo base y la comision.

Las siguientes ventajas del plan de combinacion de sueldo y comisiones indican por que
se utilizan tanto:

o La remuneracion por incentivos adecuada, si esta relacionada con el sueldo en la
proporcion correcta, tiene la mayoria de las ventajas del programa sueldo constante y
de comision.

e Un plan de remuneracion de sueldo mas incentivo ofrece una mayor flexibilidad de
disefio y por lo tanto se puede elaborar con mas facilidad para ayudar aumentar al

maximo las ganancias de la empresa.
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o El plan puede desarrollar la relacion mas favorable entre los gastos de ventas y las
ventas.
o Los vendedores de campo pueden ser motivados para lograr objetivos especificos de

mercadeo de la empresa ademas del volumen de ventas.

g) Incentivos para el personal técnico. Al igual que las demas personas que perciben un
sueldo, el personal técnico o de las areas de produccion puede ser motivado a través de
bonificaciones y aumentos por méritos. Por desgracia, en muchas de las organizaciones
mexicanas se fuerza a los empleados de estas areas o especialidades a asumir tareas
administrativas para avanzar mas alla de cierto punto en la estructura salarial.

Para evitar esta situacion, algunas empresas han extendido los limites salariales de estos
puestos para que sean iguales o casi iguales a los departamentos administrativos. Las empresas
también usan curvas de carrera o curvas de la madurez como base para prever aumentos salariales
para el personal profesional. Estas curvas prevén el tipo de sueldo anual con base en la
experiencia y el desempefio. Se establecen curvas aparte para reflejar diferentes niveles mas altos
de desempefio los cuales tienden a elevar mas y mas rapido que las curvas que representan los

niveles bajos de desempefio.

h) Incentivos para el personal ejecutivo. Una de las funciones principales de los planes de
incentivos para ejecutivos es motivarlos para que desarrollen y usen su capacidad y dediquen su
energia al maximo nivel posible. Los planes de incentivos también deben promover el
reclutamiento y la retencion de personal ejecutivo competente. Esto se puede lograr creando
planes que les permitan acumular bienes financieros y que protejan una parte de su remuneracion
de los actuales impuestos sobre la renta.

Bases de los incentivos a corto plazo para los ejecutivos. Las bonificaciones de incentivos
para los ejecutivos deben ser con base en su contribucion a la organizacion. Con este objeto se ha
desarrollado una amplia variedad de formulas. Las bonificaciones de incentivos pueden hacerse
segun un porcentaje de las ganancias totales de la empresa o un porcentaje de las ganancias que
excedan un rendimiento especifico sobre las inversiones de los accionistas. Los pagos también
pueden hacerse con base en clasificaciones de desempefio o en el logro de los objetivos

especificos acordados entre los ejecutivos y la junta directiva.
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Forma de pago de bonificaciones. Este puede hacerse en efectivo, pero también en el
momento de pago puede variar, ya que pago puede ser de inmediato, diferido a corto plazo o
diferido hasta el retiro.

Una bonificacion diferida se puede usar para proporcionar la tinica fuente de beneficios de

retiro o complementar un plan de pension.

Incentivos a escala de grupos.
Como los puestos de trabajo son avances independientes, resulta en ocasiones dificil aislar
y evaluar los resultados individuales. En tales casos, es aconsejable establecer incentivos basados
en los resultados de grupo. Los incentivos a escala de grupo favorecen a todos los miembros en
funcion de los resultados globales.
También existen los incentivos a escala de la organizacion, se utilizan para retribuir a los

miembros en funcidn de los resultados de toda la organizacion.

a) Planes de participacion en las ganancias.

Los programas de participacion en las ganancias le permiten a los empleados participar
de los beneficios de una mayor eficiencia de la empresa o de las unidades principales de la
misma. Muchos de estos planes incluyen al personal directivo y ejecutivo ademas del personal
que trabaja por hora. Los planes promueven el trabajo en equipo entre todos los empleados y los
premian por su contribucion total a la empresa.

Definicion de planes de participacion en las ganancias. Estos son programas disefiados
para los empleados participen en el mejoramiento de la productividad a través de un uso mas
efectivo de la mano de obra, el capital y las materias primas. Tanto los empleados como la
empresa comparten las ganancias financieras de acuerdo con una formula previamente
determinada que refleja la mejora en la productividad y rentabilidad.

Plan de reparto de utilidades. El reparto de utilidades es cualquier procedimiento por el
que un patron paga o pone a disposicion de todos los empleados regulares, cantidades especiales
actuales o aplazadas con base en las ganancias de la empresa.

En México el reparto de utilidades es obligatorio, se reparte el 10% sobre utilidades de la
compania. La cantidad por repartir se divide en dos partes iguales.

La primera se distribuye por igual entre todos los trabajadores tomando como base el
namero de dias trabajados en el afo. En el caso de los trabajadores eventuales, estos tendran

derecho al reparto cuando hayan trabajado 60 dias del afio por lo menos.
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La segunda mitad por repartir se asigna en funcion de lo que recibe el trabajador en
efectivo por cuota diaria sin tomar en cuenta las prestaciones, gratificaciones y percepciones

extras.

Plan Scanlon y Rucker.

Estos planes se usan para proporcionar a los empleados bonificaciones que promueven el
maximo de esfuerzo y cooperacion, pero que no estan relacionados con la fluctuacion de las
ganancias. Ambos hacen énfasis en una direccion participativa. Ambos promueven la reduccion

de costo compartiendo con los empleados cualquier ahorro que resulte de estas reducciones.

b) Plan tipo Scanlon.

Este plan concede a los empleados una prima en funcion de los ahorros tangibles, los
costos de mano de obra y su finalidad es alentar a los empleados a proponer cambios que puedan
elevar la productividad. Normalmente la prima se determina comparando la productividad
efectiva con la prevista, y se ingresa en un fondo previsto al efecto.

Para que un plan de incentivos funcione tal como esta previsto y genere mejores
resultados de los empleados, a de explicarse a estos con claridad y debe ser considerado
equitativo. De ahi que cuantos mas sean los empleados que lo comprendan tanto mayor fuere la

confianza en la organizacion.

c¢) Plan Rucker.

Al igual que el plan Scanlon, se forman comités que promuevan y evalien las sugerencias
de los empleados. Sin embargo el plan Rucker usa una estructura de participacion mucho mas
sencilla. El incentivo financiero se basa en la relacion historica de las ganancias totales de los
empleados que trabajan por hora y los valores de produccion que aportan. La bonificacion que se
paga a los empleados se basa en cualquier mejoria que puedan realizar en esta relaciéon. De esta
manera, por cada aumento del 1% en el valor de la produccion que se logre, los trabajadores que

cubran el plan recibiran una bonificacion adicional del 1% del total de sus costos de nomina.

50



CAPITULO 1V

DESEMPENO



6.1. Concepto de desempeiio.

Para muchas organizaciones, la significante mas significativa de los recursos
humanos/personal comprende las contribuciones que hacen los empleados a los objetivos de las
organizaciones. A esta contribucion por lo general se les llama desempefio de los empleados,
significando lo eficazmente que un empleado ejecuta las responsabilidades de su puesto. Los
empleados que tienen un desempefio elevado cumplen con éxito sus responsabilidades,
contribuyendo asi a los objetivos de la organizacion.

En consecuencia, el desempefio del empleado es de importancia en el modelo general, ya
que sirve como una variable muy importante que concierne a los resultados y que es utilizada en
la evaluacion de los recursos humanos/personal. Sin embargo, antes que el desempefio se pueda
utilizar en esta forma primero debe medirse, vy ésta es la razon de que la evaluacion de los

resultados sea una actividad de los recursos humanos/personal en el modelo general.

6.2. Concepto de evaluacion de desempeiio.

El procedimiento para evaluar al personal se denomina comunmente evaluacion de
desempefio, y generalmente se elabora a partir de informaciones respecto a los empleados y a su
desempefio en el cargo.

La evaluacion del desempeiio es un sistema de aprectacion del desempefio del individuo
en el cargo y su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para estimar o juzgar el
valor, la excelencia, las cualidades o el estatus de algiin objeto o personal. La evaluacion de los
individuos que desempefian papeles dentro de la organizacion puede hacerse mediante enfoques
diferentes que reciben diferentes denominaciones, tales como “evaluacion de desempeno”,
“evaluacion de méritos”, “evaluacion de los empleados”, “informes de progreso”, etc. . Algunos
de esos conceptos son invariables. En resumen, la evaluacion del desempefio es un concepto
dinamico, ya que los empleados son siempre evaluados, bien sea formal e informalmente, con
cierta continuidad por las organizaciones.

La evaluacion de desempefio constituye una técnica de direccion imprescindible en la
actividad administrativa. Es un medio a través del cual se pueden encontrar problemas de
supervision de personal, del no aprovechamiento de empleados con un potencial mas elevado que
aquel que es exigido para el cargo, de motivacion, de integracion del empleado a la empresa o al
cargo que ocupa actualmente, etc. De acuerdo con los tipos de problemas identificados, la
evolucion de desempefio colabora en la determinacion y en el desarrollo de unja politica

adecuada a las necesidades de la empresa.
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6.3. Practicas de evaluacién de desempeiio.

Las practicas de evaluacién de desempefio no son nuevas. Desde que el hombre dio
empleo a otro, su trabajo paso a evaluarse. AtGn los sistemas formales de evaluacion del
desempefio no son recientes. La historia nos cuenta que antes de la Fundacion de la Compaiia de
Jesus, San Ignacio de Loyola utilizaba un sistema combinado de informes y de notas de las
actividades y, principalmente, del potencial de cada uno de los jesuitas. El sistema consistia en
autoclasificaciones hechas por los miembros de la orden, informes de cada supervisor respecto de
las actividades de sus subordinados e informes especiales hechas pro cualquier jesuita que
creyera poseer informaciones sobre su propio desempefio o el de sus colegas, informaciones de
las cuales el superior no podia tener acceso de otra manera.

En los Estados Unidos, en 1842, el congreso aprobd una ley que obligaba a los jefes de
departamento ejecutivo del Servicio Publico Federal a hacer un informe anual, en el que se decia,
entre otras cosas, si cada uno de los subordinados habia sido aprovechado correctamente, y si la
destitucion de unos para permitir la admision de otros conduciria a un mejor desempefio en el
Servicio Publico. En 1845 entonces Presidente de los Estados Unidos, James Polk, ordeno que
estos informes le fueran enviados directamente. En el transcurso de las décadas siguientes se
experimento y se abandon6 una enorme cantidad de sistemas de evaluacion. A partir de 1880, el
Ejército desarrolld un sistema de evaluacion mas funcional que impresioné al Presidente
Benjamin Harrinson, que inicialmente sugirio y después dio una orden en la que exigia a los
departamentos a adoptar el sistema utilizado por el Ministerio de Defensa, lo que fue realizado
con poca uniformidad. Hasta hoy los departamentos del poder ejecutivo americano no poseen un
sistema comun de evaluacion de desempefio.

La experiencia militar fue tan rapidamente asimilada por el mundo empresarial, que en
1918, la General Motors ya poseia un sistema de evaluacion formal para sus ejecutivos. Sin
embargo a partir de la Segunda Guerra Mundial, los sistemas formales regulares y escritos de

evaluacion del desempefio tuvieron un desarrollo efectivo.

6.4 Propésitos de la medicion del desempeiio.

Las medidas del desempefio son utilizadas tanto por la administracion de linea como de
los recursos humanos/personal para una variedad de propdsitos especificos. Pero por lo general,
son utilizadas por la administracion de linea para influir en el desempefio del empleado mediante

decisiones administrativas y retroalimentacion del empleado. La administracion de los recursos
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humanos/personal por lo regular también esta involucrada en esta actividad, pero también utiliza
las medidas de desempefio para evaluar sus propias politicas y practicas.
a). Decisiones administrativas.

Las organizaciones han utilizado por tradicion las valoraciones del desempefio
principalmente para tomar decisiones administrativas respecto a los empleados. Los asuntos
relativos a promociones, suspensiones, aumentos de salario y transferencias, son ejemplos de
tales decisiones administrativas. Cualquiera que sea responsable de tales decisiones necesita
obtener y utilizar las medidas de desempefio para estos tipos de decisiones.

El uso de la valoracion del desempefio para propositos administrativos ayuda a colocar a
los empleados en los puestos donde sus habilidades puedan utilizarse mejor, el eslabonamiento de
las decisiones administrativas con el desempefio tiene un fuerte potencial motivacional. El
desempefio elevado es estimulado por ejecutantes de primer orden para provecho de tales cosas
como aumentos de salarios. En la terminologia de la teoria de la expectativa, tales acciones
fortalecen las percepciones de instrumentalidad de los empleados entre el alto desempefio y los

aumentos de salarios.

b). Retroalimentacion y desarrollo del empleado.

Un proposito de la valoracion del desempefio que recientemente se ha hecho resaltar, es
permitir que los empleados sepan su posicidn con respecto a los objetivos y expectativas de la
organizacion. Aqui el gerente utiliza los resultados de la valoracion del desempefio para
proporcionar retroalimentacion al empleado. Esa retroalimentacion esta disefiada en parte para
satisfacer lo que lo que algunos gerentes creen cada vez mas, que el subordinado tiene derecho a
conocer cual es su posicion en la organizacion. En parte, la retroalimentacion se ve como
ayudando al empleado a facilitar su potencial de tener un elevado desempefio (el objeto de
autodesarrollo). Especificamente, la retroalimetacion se supone que estimula el autodesarrollo,
mediante las percepciones tanto de instrumentalidad como de expectacion. Proporcionando
evidencia concreta de que uno se esta desempefiando, la retroalimentacion puede servir para
fortalecer la percepcion de instrumentalidad del empleado para ciertos tipos de recompensas.

Las percepciones de expectacion (el eslabon entre esfuerzo y el desempefio), también
pueden ser influidas. Una retroalimentacion precisa puede proporcionar informacion respecto a
las actividades que se requieren desempefarse mejor. So los empleados utilizan la informacién
sobre este tltimo para centrar sus energias y esfuerzos, la retroalimentacion puede fortalecer las

percepciones de expectacion del empleado.



c¢). Evaluacion de politicas y programas de los recursos humanos/personal.

Otro uso importante de la valoracion del desempefio implica la evaluacion de las politicas
y programas ejecutados para influir en el comportamiento en el trabajo. Considérese como
ejemplo un programa administrativo creado para redisefiar los puestos desempefiados por un
grupo de empleados.

Una evaluacion de ese programa podria comprender razonablemente una comparacion del
desempefio de los empleados antes del cambio con el desempefio después del cambio. O una
comparacion del desempefio en el departamento en donde se efectu6 el cambio con un
departamento similar en donde el programa de redisefio de la tarea no se hubiera introducido. En
cualquiera de los casos, son necesarias las medidas del desempefio para determinar si el cambio
ha tenido el efecto deseado.

Existen dos actividades de mucha importancia el de recurso humanos/personal en donde
las valoraciones del desempefo son especialmente importantes para propoésitos de la evaluacion.
Una es la seleccion de los empleados. Aqui el problema es determinar si los procedimientos que
utilizan las organizaciones para seleccionar a los solicitantes dan como resultado mejores
decisiones de contratacion que si tales procedimientos de seleccion no se aplicaran. La segunda
es el entrenamiento del empleado. A que el problema de evaluacion implica decidir si los
entrenados resultan mas efectivos en el desempefio que los que no se entrenaron.

Desempeifio. Es el grado en que el individuo cree que al dar cierto nivel de rendimiento lo

llevara a la obtencion de los resultados o premios deseados equivalentes a la propia motivacion.

6.5. Importancia del desempeiio dentro de las organizaciones.

La evaluacion del desempefio es un factor importante dentro de las organizaciones, ya que
sirve como un instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos
humanos de la empresa. Para alcanzar ese objetivo basico - mejorar los resultados de la empresa -
la evaluacion de desempefio trata de alcanzar diversos objetivos como:

1. Estimulo a la mayor productividad.
. Promociones
. Incentivo salarial por el buen desempefio.

2

3

4. Auto-perfeccionamiento del empleado.

S. Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.
6

. Entrenamiento.

()}
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7. Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados.
8. Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la empresa.
9. Feedback de informacion al propio individuo evaluado.
10. Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc.
En resumen la importancia de la evaluacion de desempeiio puede ser representada en tres
facetas:

a) Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de determinar su plena
aplicacion.

b) Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso basico de la organizacion y
cuya productividad puede ser desarrollada indefinidamente, dependiendo por supuesto, de la
forma de administracion; y

c) Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion a todos los
miembros de la organizacidn, teniendo presente por una parte los objetivos organizacionales y
por otra, los objetivos individuales.

Cuando estd bien planeado, coordinado y desarrollado un programa de evaluacion del
desempefio normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo.

1. Beneficios para la empresa. La empresa.

e Tiene condiciones de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y definir
la contribucion de cada empleado;

e Puede identificar los empleados que necesitan de reciclaje, perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, seleccionar a los empleados que tienen condiciones de
promocion o transferencias; y

e Puede dinimizar su politica de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a los
empleados (no solamente de promociones, sino principalmente de crecimiento y de

desarrollo), estimular la productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo.

6.6. Clasificacion del desempeiio.

La clasificacion del desempeiio constituye un caso especial de apreciaciéon o valoracion de
¢éste. Lo que lo distingue de otras formas de valoracion es su subjetividad. Con lo que queda
establecido que algunos indices objetivos de pericia no se pueden alcanzar o bien resultan
insuficientes. Hay algunas laboras para las cuales no es posible contar con unidades de

produccion o bien para los cuales las unidades que se cuentan revelan relativamente muy poco a
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cerca del desempefio del empleo. En tales casos la determinacion del desempefio tiene que
depender de algun tipo de valoracion de la eficiencia del empleado hecha en forma subjetiva. Es
posible que tales opiniones emanen de los supervisores, los gerentes, o de los compaiieros de
trabajo, y que tomen la forma de algun tipo de clasificacion. De conformidad con dichas
clasificaciones, a los empleados se les califica de acuerdo con secuencias subjetivas del
desempefio general o de algunos aspectos seleccionados del mismo. Cuando los resultados de una
clasificacion del desempefio se interpretan correctamente para el empleado y se discuten con él es
posible que se contribuya en forma material al mejoramiento del desempefio.

El elemento de la subjetividad es a la vez la debilidad y la fuerza peculiar de las técnicas
de apreciacion. Los procedimientos de apreciacion tienden hacer mucho menos confiables que las
pruebas psicologicas o los criterios objetivos de ejecucion.

Sin embargo hay circunstancias en que no se dispone de un criterio confiable de medida.
En tales ocasiones, hay que decidirse a realizar la medida con un artefacto relativamente
subjetivo o a omitir la medida por completo.

Par lograr colocar dentro del contexto las valoraciones del desempefio, resulta util al
principio estudiar el alcance de las aplicaciones de la valoracion del desempefio en general tanto
objetiva como subjetiva. La necesidad de disponer de multiples enfoques para equiparar la
eficiencia en el empleo resulta evidente en lo que respecto a todas las aplicaciones.

Hay varios métodos de evaluacion de desempefio humano y cada uno presenta sus
ventajas y desventajas y relativa adecuacion a determinados tipos de cargos y situaciones. Se
puede utilizar varios sistemas de evaluacion de desempefio, como estructurar cada uno de ellos en
un método diferente, adecuado al tipo y a las caracteristicas de los evaluados y al nivel y a las
caracteristicas de los evaluadores. Esa adecuacion es de importancia fundamental para el buen
funcionamiento y para la obtencion de los resultados del método a utilizar. Es un medio para
obtener datos e informaciones que puedan ser registrados, procesados y canalizados para la toma
de decisiones y medidas que traten de mejorar e incrementar el desempefio humano dentro de las

organizaciones.
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A continuacion se da la tabla de las técnicas que se utilizan sus ventajas y los limites que

se tienen:

Tipos de técnicas de evaluacion del desempefio.

TECNICAS
Y EJEMPLOS VENTAJAS LIMITACIONES
Medidas objetivas
* Ausentismo - Simples, precisas, objetivas | * No refleja diferentes tipos de ausencias

(médicas, injustificadas)
* No refleja diferencias individuales en

la cantidad v calidad del trabajo

* Productividad

- Simples, precisas, objetivas.

* Tiene dificultades para medir el
Nivel gerencial.
* Al nivel no gerencial no considera las
condiciones de trabajo, no compra

maquinas usadas.

Medidas subjetivas

* Escalas graficas

- Clara, facil de discutir

multidimencional.

* Sujeta a distorsiones como la
Licencia, tendencia central, afecto de

falsedad.

* Lista de verificacion

Como las escalas graficas

puede cubrir mayor amplitud

* Como las escalas graficas, consume

mucho tiempo.

* Escala de eleccion

forzada.

- Mas dificil de distorsionar

multidimencional

* Dificil de construir, organiza con el
evaluador, forzada a escoger entre
alternativas indeseables y puede
forzar difercncias donde ellas son

insignificantes.

* Escalas de incidentes

criticos

- Mayor acuerdo entre

evaluadores.

* El evaluador tiene cierta dificultad de
Registro, demora cierto tiempo para

construir las escalas.




CAPITULO V
PRODUCTIVIDAD



7.1. Concepto de productividad.

Segun una definicion general, la productividad es la relacion entre la produccion obtenida
por un sistema de produccion o servicios utilizados para obtenerla. Asi pues, la productividad se
define como el uso eficiente de recursos - trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacion
- en la produccion de diversos bienes y servicios.

Una productividad mayor significa la obtencion de mas con la misma cantidad de
recursos, o el logro de una mayor produccion en volumen y calidad con el mismo insumo. Esto
suele representarse con la formula:

Producto
--------------- - Productividad
Insumo

La productividad también puede definirse como la relacion entre los resultados y el
tiempo que lleva conseguirlos. El tiempo es a menudo un buen denominador, puesto que es una
medida universal y esta fuera de control humano. Cuanto menor tiempo lleve lograr el resultado
deseado, mas productivo es el sistema.

Independientemente del tipo de sistema de produccion, econdmico o politico, la defintcion
de productividad sigue siendo la misma. Por consiguiente, Aunque la productividad pueda cosas
diferentes para diferentes personas, el concepto basico es siempre la relacion entre la cantidad y
calidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados para producirlos.

La productividad es un instrumento comparativo para gerentes y directores de empresa,
ingenieros industriales, economistas y politicos. Compara la produccion en diferentes niveles del
sistema economico (individual, y en el taller, la organizacion, el sector o el pais) con los recursos
consumidos.

A veces la productividad se considera como un uso mas intensivo de recursos, como la
mano de obra y las maquinas, que deberia indicar de manera fidedigna el rendimiento o la
eficiencia, si se mide con precision. Sin embargo, conviene separar la productividad de la
intensidad de trabajo porque, si bien la productividad de la mano de obra refleja los resultados
beneficiosos del trabajo, su intensidad significa un exceso de estuerzo y no es sino un incremento
de trabajo. La esencia del mejoramiento de la productividad es trabajar de manera mas
inteligente, no mas dura. El mejoramiento real de la productividad no se consigue intensificando
el trabajo; un trabajo mas duro da por resultados aumentos muy reducidos de la productividad

debido a las limitaciones fisicas del ser humano.
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La OIT (Organizacion Internacional de Trabajo) viene promoviendo desde hace muchos
afios un criterio progresista de la productividad que se basa en la utilizacion eficaz y eficiente de
todos los recursos: el capital, la tierra, los materiales, la energia, la informacion y el tiempo,
ademas del trabajo. Para impulsar esa idea, es necesario combatir algunos errores comunes acerca
de la productividad.

En primer lugar, no es solamente la eficacia del trabajo o la productividad del trabajo, aun
cuando las estadisticas sobre la productividad del trabajo siguen constituyendo datos utiles para
establecer politicas.

Las conclusiones falsas se pueden deducir del analisis de la productividad de un unico
factor estan puestas de manifiesto para la historia de un éxito importante de la productividad
britanica: la agricultura. Un criterio mas apropiado de la eficacia es, por tanto, el producto
obtenido por cada unidad monetaria gastada. De ahi la importancia naciente de la productividad
de multiples factores. La productividad es actualmente mucho mas que la sola productividad del
trabajo y debe tener en cuenta el aumento del costo de la energia y de las materias primas, junto
con la mayor preocupacion por el desempleo y la calidad de la vida de trabajo.

La segunda idea falsa se relaciona con la posibilidad de medir el rendimiento simplemente
por el producto. Este ultimo puede aumentar sin un incremento de la productividad si, por
ejemplo, los costos de los insumos se han elevado en forma desproporcionada. Ademas de los
aumentos del producto en comparacién con aflos anteriores se deben tener en cuenta los
incrementos de los precios y la inflacion. Ese enfoque se debe a menudo a que se adopta una
orientacion hacia los procesos, a costa de prestar menos atencion a los resultados finales, y esto

es corriente en cualquier sistema burocratico.

El tercer problema esta constituido por la confusion entre la productividad y la
rentabilidad. En la vida real se pueden obtener beneficios debido a la recuperacion de los precios,
aun cuando la productividad haya descendido. A la inversa, una productividad elevada no
siempre va acompafiada de altos beneficios, puesto que los bienes que se producen con eficiencia
no son forzosamente demandados.

De ahi se deduce un nuevo error que consiste en confundir la productividad con la
eficiencia. Eficiencia significa producir bienes de alta calidad en el menor tiempo posible. Sin

embargo debe considerarse si esos bienes se necesitan.

61



Un quinto error es creer que las reducciones de los costos siempre mejoran la
productividad. Cuando se llevan a cabo de manera indiscriminada, a la larga pueden empeorar la
situacion.

Otro mito nocivo es que la productividad sélo se puede aplicar a la produccion. En
realidad, esta relacionada con cualquier tipo de organizacion o sistema, incluidos los servicios, y
en particular la informacion. Con la estructura cambiante de las ocupaciones, los espectalistas en
informacion se han convertido. Con la estructura cambiante de las ocupaciones, los especialistas
en informaciéon se han convertido en un nuevo recurso para impulsar la productividad. La
tecnologia de la informacion en si aporta nuevas dimensiones a los conceptos y a la medicion de

la productividad.

7.2. Importancia de incrementar la productividad.

La productividad es importante en el cumplimiento de las metas nacionales, comerciales o
personales. Los principales beneficios de un mayor incremento de la productividad son, en gran
medida del dominio publico: es posible reducir mas en él, usando los mismos o menores recursos,
y el nivel de vida puede elevarse. El futuro pastel economico puede hacerse mas grande
mejorando la productividad, con lo cual a cada uno de nosotros nos tocara un pedazo mas grande
del mismo. Hacer mas grande el futuro pastel economico pueden ayudar a evitar los
entrenamientos entre grupos antagonicos que se pelean por pedazos mas pequeios de pastel mas
chico.

Desde el punto de vista nacional, la elevacion de la productividad es la Unica forma de
incrementare la autentica riqueza nacional. Un uso mas productivo de los recursos reduce el
desperdicio y ayuda a conservar los recursos escasos 0 mas caros. Sin un aumento de la
productividad que los equilibre, todos los incrementos de salarios, en los demas costos y en los
precios solo significaran una mayor inflacion. Un constante aumento en la productividad es la
unica forma como cualquier pais puede resolver problemas tan opresivos como la inflacion, el
desempleo, una balanza comercial deficitaria y una paridad monetaria inestable.

Desde el punto de vista personal, el aumento en la productividad es esencial para elevar el
nivel de vida real y para lograr una Optima utilizacion de los recursos disponibles para mejorar la
calidad de vida.

En los negocios, los incrementos en la productividad conducen a un servicio que
demuestra mayor interés por los clientes, a un mayor flujo de efectivo, a un mejor rendimiento

sobre los activos y mayores utilidades. Mas utilidades significan mayor capital para invertir en la
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expansion de la capacidad y en la creencia de nuevos empleos. La elevacion de la productividad
contribuye en la competitividad de una empresa en sus mercados, tanto domésticos como
foraneos.

Las utilidades de una empresa pueden aumentarse elevando los precios, reduciendo los
costos o con una combinacion de ambos. No es raro que el enfoque de los administradores se
incline por un aumento en el volumen de ventas y hagan menos hincapié en controlar, sino es
que en reducir los costos. Esta actitud es resultado de un condicionamiento provocado por la
expansion de los mercados y de las ventas. La venta de unidades adicionales se refleja en un
costo fijo unitario mas bajo, lo que aumenta automaticamente la rentabilidad, siempre y cuando
no surja un incremento en los costos variables que contrarreste ese efecto positivo. En algunas
empresas, sobre todo las que tienen fuertes necesidades de capital y de maquinaria, o los que
tienen costos fijos muy altos, la utilidad por unidad puede aumentar con el volumen, a pesar de
que se presentan importantes aumentos en los costos unitarios variables.

Los administradores, lo mismo que el publico en general, se inclinan a las posiciones mas
cémodas. En lugar de enfrentarse al problema de controlar los costos, por lo general parece mas
comodo buscar un incremento en la demanda. Por ello no se le ha dado la importancia que se
merece a la elevacion de la productividad, es decir, a la reduccion de los costos unitarios, el
mismo tiempo que se mantiene, y de preferencia se aumenta, el volumen de lo producido.
Mientras no se afecte una disminucion en la demanda por los productos o 100s servicios, o una
demanda que crece a un ritmo menor del que se esta acostumbrado.

El control de costos tiene un efecto de apalancamiento sobre las utilidades que pocos
administradores se han puesto a examinar con detalle. Debido a la dependencia de una empresa
en su margen de utilidad, el efecto positivo de una reduccion en el peso en sus costos es mucho
mayor que el de un incremento de la misma magnitud en las ventas.

En el sentido mas amplio, la productividad comprende todos los recursos y sus costos, y
como tal representa la mayor de las oportunidades para mejorar las utilidades en cualquier
empresa de la que se esperen utilidades y para brindar mas servicios por peso gastado en las
instituciones sin fines lucrativas.

En resumen la importancia de la productividad para aumentar el bienestar nacional se
reconoce ahora universalmente. No existe ninguna actividad humana que no se beneficie de una
mejor productividad. Es importante ya que una parte mayor del aumento del ingreso nacional

bruto, o del PNB, se produce mediante el mejoramiento de la eficacia y la calidad de la mano de
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obra, y no mediante la utilizacion de mas trabajo y capital. En otras palabras, el ingreso nacional
bruto crece mas rapido que los factores del insumo cuando la productividad mejora.

Por lo tanto, el mejoramiento de la productividad produce aumentos directos de los
niveles de vida cuando la distribucion de los beneficios de la productividad se efectia conforme a
la contribucion.

Acontinuacion se presenta en la figura una relacion causal simplificada entre numerosas
variables y factores que afectan a la productividad.

Modelo de trampa de la productividad baja

Aumento reducido de la

productividad (en comparacion

con los precios de los factores,

especialmente del trabajo y de

la energia)

Retraso en la formacion de Aumento de los precios
capital (y relacion insuficiente (de los producto internos y
capital-trabajo) de exportacion)

Menor uti]idz!d dela Aumento delI costo unitario
capacidad de las fabricas (trabajo y energia)
nacionales

Ventas flojas(en los mercados

nacional y extranjeros)

7.3. Factores del mejoramiento de la productividad.

El mejoramiento de la productividad no consiste Unicamente en hacer las cosas mejor: es
mas importante hacer mejor las cosas correctas.

El proceso de produccion es un sistema social complejo, adaptable y progresivo. Las
relaciones reciprocas entre trabajo, capital y el medio ambiente social y organizativo son
importantes en tanto estan equilibradas y coordinadas en un conjunto integrado. El mejoramiento
de la productividad depende de la medida en que se pueden identificar y utilizar los factores
principales del sistema de produccién social. En relacion con este aspecto, conviene hacer una
distincion entre tres grupos principales de factores de productividad, segun se relacionan con:

e El puesto de trabajo.
e [os recursos.

e El medio ambiente.
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Como el principal interés aqui es el analisis economico de los factores de la gestion mas
que los factores de productividad como tales, se sugiere una clasificacion que ayudara a los
directivos y gerentes a distinguir los factores que pueden controlar. De esta manera, el nimero de
factores que se han de analizar y en los que se ha de influir disminuye considerablemente.

Existen dos categorias principales de productividad:

¢ Externos (no controlables)

e Internos (controlables).

Los factores externos son los que quedan fuera del control de una empresa determinada, y
los factores internos son los que estan sujetos a su control.

Para ocuparse de todos esos factores se requieren diferentes instituciones, personas,
técnicas y métodos. Por ejemplo cualquier intento de mejorar el rendimiento en donde se
proyecte tratar de los factores externos que afecten a la gestion de la empresa, debe tomarse esos
factores en consideracion durante la fase de planificacion del programa y tratar de influir en ellos
mediante la union de fuerzas con otras partes interesadas.

Por tanto, resulta evidente que el primer paso para mejorar la productividad consiste en
identificar los problemas que se plantean en esos grupos de factores. El siguiente paso consiste en
distinguir los factores que son controlables.

Los factores externos y no controlables para una institucion pueden ser a menudo internos
para otra. Los factores externos a una empresa, por ejemplo, podrian ser internos en las
administraciones publicas, o en las instituciones, asociaciones y grupos de presion nacionales o
regionales. Los gobiernos pueden mejorar la politica fiscal, crear una mejor legislacion del
trabajo, proporcionar mejor acceso a los recursos naturales, mejorar la infraestructura social, la
politica de precios, etc., pero las organizaciones no pueden hacerlo por si mismas.

Los factores externos tienen interés para una empresa porque la comprension de esos
factores puede inducir a la adopcion de ciertas medidas que modificarian el comportamiento de

una empresa y su productividad a largo plazo.

Factores internos de la productividad de la empresa.

Como algunos factores internos se modifican mas facilmente que otros, es util
clasificarlos en dos grupos: duros (no facilmente cambiables) y blandos (faciles de cambiar). Los
factores duros incluyen los productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas, mientras que
los factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y procedimientos de organizacion,

los estilos de direccidn y los métodos de trabajo.
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Factores duros.
Producto.

La productividad del factor producto significa el grado en que el producto satisface las
exigencias de la produccion. El valor de uso es la suma de dinero que el cliente esta dispuesto
apagar por el producto de calidad determinada. Este se puede mejorar mediante un
perfeccionamiento del disefio y de las especificaciones.

Muchas empresas de todo el mundo libran una batalla constante para incorporar una
excelencia técnica a sus productos comerciales. La supresion de las divisiones que separan la
investigacion, la comercializacidon y la venta se han convertido en un factor importante de la

productividad

Planta y equipo.

Estos elementos desempefian un papel central en todo programa de mejoramiento de la
productividad mediante:

e Un buen mantenimiento,

¢ El funcionamiento de la planta y el equipo en las condiciones optimas;

e ¢l aumento de la capacidad de la planta mediante la eliminacion de los estrangulamientos

y la adopcion de medidas correctivas

e La reduccion del tiempo parado y el incremento del uso eficaz de las maquinas y

capacidades de la planta disponible.

La productividad de la planta y el equipo se puede mejorar prestando atencion a la
utilizacion, antigiiedad, la modernizacion, el costo, la inversion, el equipo producido
internamente, el mantenimiento y la expansion de la capacidad, el control de los inventarios, la

planificacion y el control de la produccion, etc.

Tecnologia.

La innovacion tecnologica constituye una fuente importante de aumento de la
productividad. Se puede lograr un mayor volumen de bienes y servicios, un perfeccionamiento de
la calidad, la introduccion de nuevos métodos de comercializacion, etc. mediante una mayor

automatizacion y tecnologia de la informacion. La automatizacion puede asimismo mejorar la
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manipulacion de los materiales, el almacenamiento, los sistemas de comunicacion y el control de

calidad.

Materiales y energia.

Incluso un pequefio esfuerzo por reducir el consumo de materiales y energia puede
producir notables resultados. Esas fuentes vitales de la productividad incluyen las materias
primas y los materiales indirectos _(productos quimicos, lubricantes, combustibles, piezas de

repuesto, materiales técnicos y materiales de ensamblaje de proceso).

Factores blandos:
Personas.

Como principal recurso y factor central en todo intento de mejoramiento de la
productividad, todas las personas que trabajan en una organizacion tienen una funcion que
desempefiar como trabajadores, ingenieros, gerentes, empresarios y miembros del sindicato. Cada

funcion tiene un doble aspecto: dedicacion y eficacia.

Organizacion y sistemas.

Los conocidos principios de la buena organizacion, como la unidad de mando, la
delegacion de autoridad y el area de control, tienen por objeto prever la especializacion y la
division de trabajo y la coordinacion dentro de la empresa. Una organizacion necesita funcionar
con dinamismo y estar orientada hacia objetivos y debe ser objeto de mantenimiento, reparacion
y reorganizacion de cuando en cuando para alcanzar nuevos objetivos.

Un motivo en la baja de productividad de muchas organizaciones es su rigidez. Son
incapaces de prever cambios del mercado y de responder a ellos, ignoran las nuevas capacidades
de la mano de obra, las nuevas innovaciones tecnoldgicas y otros factores externos. Las
organizaciones rigidas carecen de una buena comunicacion horizontal. Eso retrasa la adopcion de
decisiones y obstaculiza la delegacion de atribuciones para acercarlas al lugar donde se realiza la

accion, favoreciendo asi la ineficiencia y la burocratizacion.

Métodos de trabajo.
El mejoramiento de los métodos de trabajo, especialmente en las economias en desarrollo
que cuentan con escaso capital y en las que predominan las técnicas intermedias y los métodos en

que predomina el trabajo, constituye el sector mas prometedor para mejorar la productividad. Las
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técnicas relacionadas con los métodos en que predomina el trabajo tienen como finalidad lograr
que el trabajo manual sea mas productivo mediante el mejoramiento de la forma en que se
realiza, los movimientos humanos que se llevan a cabo, los instrumentos utilizados, la
disposicion del lugar de trabajo, los materiales manipulados y las maquinas empleadas. Los
meétodos de trabajo se perfeccionan mediante el analisis sistematico de los métodos actuales, la
eliminacion de trabajo necesario y la realizacion del trabajo necesario con mas eficacia y menos

esfuerzo, tiempo y costo.

Estilos de direccién

Se sostiene de que algunos paises se puede atribuir a la direccién de las empresas el 75%
de los aumentos de la productividad, puesto que es responsable del uso eficaz de todos los
recursos sometidos al control de la empresa.

Finalmente se presenta a continuacién en la figura siguiente se sugiere el cuadro
integrado de los factores que constitliyen una fuente importante de mejoramiento de la

productividad.

Modelo integrado de factores de la productividad de una empresa

Factores de productividad

de la empresa

!
[ ]

Factores internos Factores externos
Factores Factores ajustes recurso administracién publica
duros blando estructurales naturales e infraestructura
Producto - Personas - Econémicos - Mano de obra - Mecanismos
institucionales
B Planta - Organizacién - Demogréficos | - Tierra - Politicas y
equipo y sistemas y sociales estrategias
B Tecnologia| - Métodos de - Energia - Infraestructura
trabajo
B Materiales | - Estilos de - Materias - Empresas
y energia direcciéon primas publicas
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CAPITULO VI
METODO



8. METODO.
8.1. Planteamiento del problema.
Cuales son los estimulos mas importantes, que emplea la empresa para hacer que sus

trabajadores aumenten su nivel de esfuerzo y asi el aumento de productividad.

8.2. Hipatesis.

“A mayor estimulos percibidos por el trabajador, tanto economico, en especie y
proporcionados en otra forma, mayor productividad”.

“A mayor estimulos recibidos, mayor es el desempefio del trabajador y asi el aumento de
productividad”.

“El mayor o menor incremento en la productividad depende en gran medida de los

estimulos que perciba el trabajador”

Variables:

v Independiente:

s Estimulos.

v Dependiente:

e Productividad o Indice Productivo.

8.3 Instrumento de medicidn.

El tipo de instrumento que se va a utilizar para medir las actitudes en este estudio es el
escalamiento tipo Likert, el cual consiste en un conjunto de afirmaciones o juicios ante los cuales
se pide la reaccion de los sujetos a los que se les administra. Dicho cuestionario se aplica a 30
sujetos trabajadores de la empresa Casa Autrey, S.A. de C.V.

Se presenta cada afirmacion y se pide al sujeto que externa su reaccion eligiendo uno de
los cinco puntos de la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico.

Asi, el sujeto obtiene una puntuacion respecto a la afirmacion y al final se obtiene su
puntuacion total sumando las puntuaciones obtenidas con relacion a todas las afirmaciones.

Las afirmaciones califican el objeto de actitud que se estd midiendo y deben expresar solo

una relacion logica.
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8.4. Procedimiento.
Enseguida describo el procedimiento utilizado para la elaboracion de esta investigacion:

1. Sugerencias por parte de maestros para elegir el tema. En este punto se tuvo dificultad para
elegir el tema, ya que a pesar de que tenia conocimiento de los temas que se manejan en
recursos humanos estaba confundido por cual tema elegir, ya que todos los temas son
interesantes pero que algunos no me llamaba mucho la atencion, por lo cual tuve la necesidad
de pedirles algunos profesores un tema que me asignaran y obviamente que a mi me gustara.
El tema que elegi fue porque tenia mas conocimiento, me gusta, era interesante y de mi

agrado.

2. Seleccion e investigacion de la empresa. En este punto para elegir la empresa no fue facil,
pero tampoco dificil, por lo que yo ya tenia en mente que empresa iba a realizar la
investigacion, ya que anteriormente habia pedido autorizacion a esta empresa para realizar una
auditoria en donde si se medid autorizacion para realizarla, por lo que pensando en esta
posibilidad de pedir nuevamente autorizacion para realizar mi proyecto de investigacion,

obviamente con la incertidumbre de negarme la autorizacion.

3. Entrevistas con el gerente para realizar la investigacion. En este punto hubo un poco de
problemas para realizar las entrevistas con el gerente para pedirle de favor que me diera
permiso de realizar mi proyecto de investigacion, debido principalmente a que el gerente en
esos dias estaba muy ocupado para recibirme y sus subalternos no tenian autorizacion para
dar la autorizacion, por lo que tuve la necesidad de ir varias ocasiones a la empresa a pedir
citas con el gerente, hasta que llegd el momento en que se desocupo y me recibio, por lo que
hablamos durante un poco mas de una hora para exponerle los motivos por los que estaba ahi,
durante ese tiempo se hablo del proyecto que iba a realizar, de los beneficios que la empresa
iba a obtener, por lo cual me dio la autorizacion pero antes de darme la autorizacion me dijo
Las condiciones bajo las cuales iba a realizar la investigacion como por ejemplo: no realizar
las entrevistas sin autorizacion de él o en caso de que no este €l a su subalterno que era Lic. de
Recursos Humanos, por lo que acepte las condiciones y el acepto que yo realice el proyecto en

la empresa llamada Casa Autrey S.A. de C.V.

4. Recoleccion de informacion. Una vez que ya elegi el tema empece a buscar informacion

concerniente al tema que iba a investigar, esta investigacion fue realizada a través de libros,
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Internet, revistas como “Emprendedores”, “Management today”, entre otras, las cuales me
sirvieron mucho para poder realizar un borrador del marco tedrico, obviamente este borrador
todavia no iba hacer el marco tedrico oficial puesto que faltaba la autorizacion del profesor

que me esta asesorando.

. Seleccion de los sujetos a los cuales se les aplicara las entrevistas. En la seleccion de los
sujetos a los que les iba aplicar las entrevistas fue algo complicado porque no sabia que
personas iban hacer las mas ideoneas para recolectar informacion mas valedera, por lo que
decidi realizarla al Gerente General, al Director de Recursos Humanos, a dos supervisores
todos estos del turno de la mafiana; del turno de la noche fue al Gerente del Almacén, el
encargado del almacén del sector de preferente, a dos surtidores del sector de preferente y del

sector de generales.

. Recoleccion de informacion bibliografica referente al tema y a los subtemas de investigacion.
Una vez que se eligio el tema a investigar, empece a buscar informacion referente al tema, al
tener la suficiente informacion recopilada por diferentes medios como libros, revistas,
informacion en internet se elaboro el borrador de marco teoérico y con ello los capitulos que se
iban a investigar, lo cual me llevo a buscar mas informacion sobre los subtemas a tratar, lo

cual no fue dificil ya que encontré suficiente informacion.

8.4.1. Seleccion de Ia muestra.

El objetivo de esta investigacion es determinar cuales son los estimulos mas importantes

que los trabajadores reciben para hacer que aumente su nivel de esfuerzo y asi la productividad,

por lo que la poblacion consta de 235 personas, de las cuales se selecciond una muestra

probabilistica de 30 personas. Las personas de la muestra que se selecciono fueron realizadas al

azar, cuyos resultados serviran de informacion para realizar un analisis de los datos y tomar

decisiones sobre los problemas que afectan a esta muestra seleccionada.

8.4.2. Caracteristicas de la muestra.

Las caracteristicas de la muestra que fue seleccionada para este proyecto de investigacion

se daran a continuacion:

En cuanto a la edad la muestra este compuesta de individuos de entre 20 y 55 afios, este

analisis se da en rangos de cinco afios, por lo que los individuos que componen la muestra se da a
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continuacion: nueve personas de entre 20 a 25 afios, once personas de entre 26 a 30 afios; dos
personas de 31 a 35 afios; cuatro personas de 36 a 40 afios; dos personas de 41 o 45 afios; una
persona de 46 o 50 afios; y por ultimo una persona de 51 o 55 afios de edad. De las cuales son 9
mujeres y 21 hombres.

Esta muestra esta conformada tanto de individuos casados como solteros, los cuales tienen
familia que dependen economicamente de ellos. Los cuales son 14 personas casadas y 16
solteras.

Las funciones o actividades a la que se dedica esta muestra son variadas, ya que 14
personas se dedican a las actividades de surtido del producto; 8 se dedican a las actividades del
almacén; 2 personas son encargadas tanto del almacén de preferente como de devoluciones; 1
persona es secretaria; 1 persona es agente de ventas; 1 persona es supervisora, | persona se
encarga de las actividades de intendencia y por ultimo 1 persona se encarga de las actividades de
facturacion.

El nivel educativo con que cuenta esta muestra es de secundaria hasta nivel de
licenciatura. De las cuales 11 personas acabaron la secundaria; 15 acabaron la preparatoria; 1
estudio hasta la universidad; 1 esta estudiando la universidad; v solamente 1 tiene la licenciatura
terminada.

Por Ultimo esta muestra cuenta con individuos que tienen laborando en esta empresa desde
7 meses hasta 14 afios. De las cuales 5 personas tienen un afo; 7 personas tienen dos afios; 4
personas tienen tres aflos; 4 personas tienen de cuatro a cinco afios; 3 personas tienen de seis a
siete afios;, 4 personas tienen de ocho a diez afios; y por ultimo hay 3 personas de once a trece

afios de antigiiedad.

4.4.3. Recoleccion de los datos.

El instrumento de recoleccion de los datos que se va a utilizar es una escala de actitud tipo
Likert, utilizando para ello un continuo psicologico de cinco puntos. Se presenta cada afirmacion
y se pide al sujeto que externa su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala. A cada
punto se le asigna un valor numérico.

1 corresponde a TOTALMENTE DE ACUERDO.

2 corresponde a DE ACUERDO.

3 corresponde a NEUTRAL.

4 corresponde a EN DESACUERDO vy

5 corresponde a TOTALMENTE EN DESACUERDO.

73



Luego se procedi6 a la elaboracién de un cuestionario consistente en 30 items, que en
teoria abarcan a los tres factores que influyen en la actitud hacia el trabajo: esto es, los
incentivos, el desemperio y la productividad.

Dicho cuestionario se aplico a 30 sujetos trabajadores de la empresa Casa Autrey, S.A. de

C.V.

8.4.5 Analisis de los datos.

ANALISIS GENERAL DE LOS DATOS.

PREGUNTA 1 “los estimulos monetarios tienden a satisfacer sus necesidades”.

Como podemos observar en las respuestas del cuestionario en la pregunta nimero 1 (R
1) del cuestionario aplicado. Los datos revelan que toda la muestra esta totalmente de acuerdo
en que los estimulos econdmicos son importantes y que satisfacen sus necesidades basicas como
el comer, vestir, etc..

Las necesidades financieras basicas de la mayoria de los trabajadores de la época actual
quedan cubiertos cuando el empleado espera, recibe y esta acostumbrado a un salario elevado,
independientemente de la cantidad y de la calidad del trabajo que llevo a cabo, pensara de un
modo diferente de aquel que se mueve en un entorno en el que tal situacién no se da. Por lo que
las necesidades financieras basicas quedan cubiertas desde el primer dia en que se consigue un
empleo.

La utilizacién del dinero en sumas importantes como incentivo ha quedado restringido a
los niveles de la direccion superior, donde el peso de la evidencia sugiere que pueda llegar a ser
elemento de motivacién altamente efectiva.

Con ello sugiero que la direccion trate de utilizar el dinero en aquellos empleos en los
que los esfuerzos de los trabajadores ejerzan un impacto importante en el desarrollo de la
empresa, ya que considerando las respuestas de los empleados el dinero es el factor
motivacional mas importante para ello.

Actualmente las organizaciones manejan sistemas de incentivos basados en el factor
econémico, considerando que los individuos prefieren los estimulos econdémicos, es decir,

dinero con el cual pueden utilizarlo para diferentes cosas como pagar renta, colegiaturas, etc. y
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que es el factor mas predominante en los sistemas de incentivos de los cuales se basan para el
logro de los objetivos.

Obviamente los cuestionarios contestados por el personal me dieron resultados que me
hacen creer que en la empresa para los trabajadores o la mayoria de los trabajadores lo que los
motiva para que aumenten su nivel de esfuerzo son los estimulos proporcionados en moneda , o
sea , el dinero como primer factor motivante; segundo las incentivos proporcionados en especie
; ver anexo pagina 112, con las respuestas obtenidas en la pregunta nimero 2 (R 2) del
cuestionario aplicado y por ultimo el individuo considera que existen varios factores que hacen
que el individuo se sienta bien en el trabajo y por ende la entrega total a este como son los
logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, los ascensos y el crecimiento y

que estan relacionados con la satisfaccion en el puesto.
PREGUNTA 3 “Los estimulos que se perciben en otra forma satisfacen sus necesidades”.

En la pagina 112 de este trabajo, con las respuestas obtenidas en la pregunta numero 3 (R
3) del cuestionario aplicado, podemos observar que la mayoria de los empleados estdn de
acuerdo, considerando que un ascenso, una promocion o tal vez el adquirir acciones de la
empresa, reciben la oportunidad de ganar mas dinero. Este incremento en su salario o en los
dividendos proporcionan beneficios a largo plazo. La teoria es que esta forma de motivacion
hace que el empleado acttie de forma tal que protegen el futuro de la organizacion a largo plazo
(en vez de actuar siempre para maximizar sus beneficios a corto plazo).

Existe evidencia de que las leyes fiscales hacen que los incentivos que no son en efectivo
sean atractivos, ya que el incremento en el valor de sus salarios sea un beneficio para el
empleado.

Sin embargo los datos revelan que los empleados dudan un poco que los incentivos no
monetarios tengan grandes ventajas mas que los recibidos monetariamente, considerando que
en la respuesta numero 1(R 1) que los empleados prefieren los incentivos monetarios puesto que

consideran trae consigo satisfacer sus necesidades bdsicas.
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PREGUNTA 4 “un individuo motivado se entrega sin recelo a su trabajo”.

La mayoria de los empleados dijeron estar de acuerdo con respecto ala respuesta
obtenida en la pregunta numero 4 (R 4) del cuestionario aplicado. El estar motivados, trae
consigo grandes ventajas para la organizacion, porque el trabajador cree que forma parte de la
misma y si uno lo hace al principio poco a poco, se van uniendo cada vez mas a la empresa,
hasta llegar el momento en que se vuelven parte importante en el desarrollo de la misma;
preocuparse en su trabajo en las actividades que realizan e interesarse en realizar trabajos de
otras areas, aunque sea de suma importancia, por lo tanto se les debe de motivar por el esfuerzo
que realizan, cabe recalcar que dicha motivacién debe de proporcionandocelos para hacer que
se interesen en las actividades que realizan y en otras que no le corresponden, a aquellos
empleados en los que los esfuerzos de los trabajadores ejercen un impacto importante y directo
sobre la productividad, en aquellos en los que la mayoria de trabajadores desarrollen solo una
parte de su potencial y, en suma, en aquellos en los que ofrecen escasas satisfacciones
adicionales.

El éxito de toda empresa y de los directivos de personal es de influir en los empleados
para que realicen su mejor desempeno, viendo cuales son sus necesidades que se tengan y
proporcionandocelos de tal forma que se entreguen por completo a las actividades que realizan
y una buena forma de hacerlo es motivandolos por el esfuerzo realizado.

El empleado esta consciente que si un buen desemperio siempre va a comparado de una
recompensa, este realizara siempre su mejor esfuerzo para bien de el y la perspectiva que se
tenga a futuro sobre su trabajo, realizando una serie de actividades y comportandose de tal

forma que lo lleven a cumplir sus objetivos que se a propuesto.

PREGUNTA 5 “los estimulos permiten mayor entrega en el trabajo”.

Los datos revelan en las respuestas del cuestionario aplicado, pagina 112, pregunta
numero 5 (R 5) estar totalmente de acuerdo.

Como podemos observar hoy dia con el rotundo cambio en las organizaciones, las
empresas y principalmente sus directivos de personal sean preocupado por formular politicas y
procedimientos para motivar a los empleados en tanto permanecen dentro de los pardmetros
establecidos por la politica publica, los sindicatos de trabajadores, mercados de labores y

habilidad de pago de las organizaciones.
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Para enfrentar el reto, se han creado una variedad de sistemas de incentivos que se
adoptan principalmente para incrementar la motivaciéon del empleado para su mejor
desemperio. Lo cual significa que los incentivos permiten al empleado ganar més trabajando
mas. El empleado sabe que existe una relacién directa entre esfuerzo y recompensa, por lo que
siempre esta peleando por diferentes vais el otorgamiento de esas recompensas.

Por lo que el plan de pagos que ofrece recompensa inmediata influye en el individuo a
un mejor desempeiio en las tareas que realice.

Por lo que la respuesta de nuestra pregunta nos revela que los empleados estan
dispuestos a todo, siempre y cuando el esfuerzo que estén realizando sea recompensado, que no
se les margine de estos beneficios por ser del sexo femenino, que mas darian las empresas para
que toda su gente piense asi y si alguna empresa contara con este tipo de gente que piense y
actte asi deben halagarlos, premiarlos e incentivarlos para que sigan actuando y pensando de
esa manera.

Aligual que la pregunta anterior y con respecto a las preguntas numero 17, 21, 24, 25, 26
y 30 (R 17, 21, 24, 25, 26 y 30) en cuanto a que los estimulos originan un cambio en la conducta,
provocan un mejor desemperio, y estimulan al trabajador en logros especificos, la mayoria de
los empleados contesto estar totalmente de acuerdo, lo cual me hace creer tomando en cuenta
los resultados obtenidos que los estimulos que proporciona la empresa sea este de cualquier
especie es un factor determinante para mejorar el desempenio del empleado, el cual provoca

dependiendo de la percepciéon que se tenga de este satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo.

PREGUNTA 6 “el incremento en la productividad depende de los factores motivacionales

(premios, prestaciones, bonos, etc.).

Como se puede observar en la pagina 112, en la pagina namero 6 (R 6) los empleados
contestaron en promedio estar totalmente de acuerdo. Se tiene en evidencia que en la
actualidad las empresas trabajan con empresas altamente educadas e informadas que viven en
una tierra de la abundancia. Donde la tarea especifica consiste en motivar a las personas con
quienes se elabora para que alcancen niveles mas altos de productividad. En cierto sentido una
persona nunca puede motivar a otra, puesto que la motivacién es un deseo interno y solo puede
sugerir de dentro de las personas.

Sin embargo, con un conocimiento de la motivacién humana, se conocen las condiciones

que causan que las personas actiien . Este conocimiento nos capacita, como dirigentes, para
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crear un clima propicio para inducirlo actuar. Practicamente se puede motivar a los demas para
que se desempefien en una forma deseada, pero esta facilidad para motivar depende, para que
tenga éxito de un conocimiento general de la motivacién humana el cual tenga como fin una
mejor productividad.

Al igual que en la pregunta anterior, pregunta nimero 11 (R 11) los empleados estan
totalmente de acuerdo en considerar que los estimulos van a provocar un aumento en el
rendimiento individual.

Obviamente los cuestionarios contestados por el personal me dieron resultados que me
hacen creer que la mayoria de los trabajadores consideran que uno de los factores importantes
para que se aumente o mejore el desempefio y asi un aumento en la productividad es
motivarlos por su desempefio que realizan, ya sea en dinero o no dinero de tal manera que los
trabajadores perciban que esa motivacién satisface sus necesidades y obviamente esa percepcion
positiva haga que el empleado se desempefie mejor y asi mejore o aumente su rendimiento

proyectadolo a un aumento en la produccién.

PREGUNTA 7 “es necesario proporcionar estimulos a todo el personal para aumentar la

productividad.

Ver respuesta obtenida en la pagina 112, en la pregunta numero 7 (R 7). Los datos
proporcionados por las encuestas nos revelan que la mayoria de los empleados contestaron en
forma indecisa, quiere decir, que las personas no se sienten seguras en que estas practicas
llevarian a un aumento en la productividad. En esta pregunta se da una situacion de
inconformidad tal de la reparticién o obtencion de los beneficios proporcionados por la empresa
de la cual se valen para el logro de sus objetivos.

Como ya se habia planteado anteriormente los incentivos se basan en el supuesto de que
los empleados se sentird mas motivado si se le recompensa en proporcion a lo duro que trabaje.
Sin embargo hay oficios o actividades que en realidad son més complejos de lo que parecen a
primera vista y una sola norma o cuota puede no ser una medida equitativa de como se esta
realizando el trabajo total, por lo cual merece una recompensa mas alta y aunado a lo que se
planteo anteriormente de que los incentivos deben de utilizarse a aquellas personas y empleos
en las que los esfuerzos de los trabajadores ejerzan un impacto importante y directo sobre la
productividad. Los empleados de mayor nivel jerarquico consideraron y tal como se muestra en

la tabla en la pagina 112, que no es necesario proporcionar tales incentivos a todo el personal,
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sino que se proporcione a aquellas actividades las cuales son de mayor importancia en el
proceso productivo tales como los surtidores, gerentes, encargados, supervisores, gerentes de
ventas, etc.

Ademas se nota que los planes y las politicas sobre los incentivos que proporciona la
empresa a sus empleados por el desemperio realizado, no involucra a las mujeres, ni al personal
de nuevo ingreso, lo cual desde mi punto de vista es malo porque hace que el individuo no se
interese en su trabajo y como consecuencia la calidad de trabajo efectuado sea de mala calidad,
ya que repercute a toda la organizacién, haya mucha rotacién de personal, ausentismo y en
resumen se da la insatisfaccién, esto provoca que el servicio sea malo, de mala calidad y esto

puede provocar que la empresa se convierta en incompetente.

PREGUNTA 8 “los estimulos son importantes para realizar un mejor desempefio”.

Los entrevistados contestaron respecto a la respuesta del cuestionario en la tabla que se
muestra en la pagina numero 112, pregunta numero 8 (R 8) estar totalmente de acuerdo.
Considerando que los estimulos es una forma o un medio para recompensar el rendimiento y el
desempeno del individuo en las tareas que realicen.

Los estimulos proporcionados a los empleados van a permitir que estos mejoren o
aumenten el esfuerzo realizado, es decir, los estimulos van a permitir ganar mas trabajando
mas, y en segundo lugar que las organizaciones puedan lograr sus objetivos.

Cabe mencionar que hoy dia las organizaciones y sus directivos de personal estdn mas
atentos en realizar un buen plan de sistema de incentivos de tal forma que este influya el

individuo para un mejor desempeno, lo cual implicaria que la empresa sea mas competitiva.

PREGUNTA 9 “Los estimulos influyen para alcanzar altos indices de productividad”.

Al igual que en la pregunta anterior los individuos contestaron estar de acuerdo; ver
anexo, pagina 112, pregunta ntimero 9(R 9). Como ya se menciono anteriormente los estimulos
influyen en los empleados de tal forma que mejoran su desempeno y asi se da un aumento en la
productividad. En las empresas la productividad se mide para contribuir al analisis de la
eficacia y la eficiencia. Su medicién puede estimular al mejoramiento del funcionamiento.

Los indices de productividad ayudan asimismo en el establecimiento de metas reales y

puntos de control para llevar a cabo actividades de diagnostico durante un proceso de
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desarrollo de la organizacion, sefialando los estrangulamientos y trabas del rendimiento.
Ademas, sin un buen sistema de medicién no puede haber mejora en las relaciones de trabajo o
una correspondencia apropiada entre las politicas relativas a la productividad, los niveles
salariales y la distribucién de las ganancias.

Hoy dia las organizaciones viven en un mundo de cambios, por lo que no se pueden
quedar al margen. Intentan por todos los medios ser competitivos, por lo que realizan una serie
de acciones de tal forma que puedan aprovechar al maximo todos sus recursos, quizas el mas
importante sea el recurso humano, por lo que tiene que realizar estrategias que permitan su
maximo aprovechamiento. Uno de ellos u muy importante es de establecer politicas y
programas de sistemas de incentivos para sus empleados por su rendimiento, para garantizar

que se mejore o aumente la produccion.
PREGUNTA 10 “Se recompensa al individuo por su alto desempeno”.

Para el caso de nuestro estudio y con respecto a las respuestas del cuestionario, pregunta
numero 10 (R 10) los entrevistados contestaron estar de acuerdo. Las recompensas se dan por el
desempefio que tenga el empleado en sus labores, Por lo que hoy dia las empresas todavia no
deciden si ofrecer estimulos monetarios u ofrecer recompensas no monetarias. Dichas
recompensas estdn formadas entre otros elementos por un trabajo interesante, por unas
cometidas estimulantes y por reconocimiento publico.

A pesar de todo, las empresas deben decidir cuanta importancia van a darle al dinero y
cuanta le van a dar a otro tipo de recompensa, tales como seguridad laboral o mejores
oportunidades de tomar parte en decisiones importantes, ya que por lo general las empresas
hacen hincapié en las recompensas monetarias, quieren reforzar los logros y la responsabilidad
individual. Mientras que aquellos que se centran mas en recompensas no monetarias prefieren
realizar el compromiso del empleado con la compania. Obviamente en esta empresa la cual se
esta realizando el estudio se dan los dos formas de incentivar a los empleados de tal forma de
obtener una mayor cooperacién por parte del empleado.

Lo cual significa que la mayoria de los empleados que laboran en esta empresa
consideran que si se recompensa al individuo el rendimiento que realiza, tomando en
consideracién que el 80% de la muestra es recompensada por las dos formas de estimulos tanto
financieros como no monetarios, el cual va a depender del tiempo que se este laborando y de la

actividad que se este realizando.
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PREGUNTA 12 “ Se conoce la actitud del personal en cuanto a los incentivos monetarios, en

especie y recibidos en otra forma”.

Los datos revelan con respecto a las preguntas del cuestionario que estan en la pagina
numero 112, pregunta 12 (R 12) que estdn totalmente de acuerdo. Las actividades de los
empleados han sido estudiadas y evaluadas utilizando una variedad de términos. Sin embargo,
ahora se hace referencia a la satisfaccién en el puesto, la cual se define como la percepcién que
se tenga del puesto y del trabajo. = Como ya se menciono anteriormente todo comportamiento
humano tiene por causa la estructura de las necesidades de la persona, puede influir en el
comportamiento motivando a la persona a que satisfaga ciertas necesidades como ellos lo ven.
A una persona no se le motiva por medio de lo que otros creen que podria desear, sino que por
medio de lo que realmente quiere. Por lo que las empresas consideran que una buena forma de
cambiar la actitud del individuo es inducir al empleado a darse cuenta de que una accién
deseada puede aumentar la satisfaccion de sus necesidades o pueden convencer al trabajador a
que siga determinado curso de accion para evitar que disminuya su rendimiento y asi la
satisfaccion de sus necesidades. Para ello una forma muy simple es que la gente observe y
perciba la actitud de sus compaiieros y darse cuenta que lo que esta realizando es benéfico y que
puede ser benéfico para el siguiendo el curso de accién que se esta realizando.

Los datos nos revelan que los empleados conocen perfectamente el comportamiento que
se tiene antes y después de recibir un estimulo. Lo cual es bueno porque esto hace que el
comportamiento positivos de estos influya en otros empleados para posteriormente realicen un

mejor desempeno para luego ser recompensado.

PREGUNTA 15 “Consideras que existe motivaciéon para tu trabajo por parte de tu jefe

inmediato hacia ti”.

Las respuestas de esta pregunta fue en promedio estar en de acuerdo; ver anexo, pagina
112 de las respuestas del cuestionario, pregunta 15 (R 15). Es de suma importancia que los
integrantes de cualquier organizacién y principalmente los lideres, quienes tienen a su mando a
un grupo determinado de personas estén capacitados para poder desempenar el puesto
eficazmente. Es necesario que el lider tenga la capacidad para influir sobre sus subordinados
para que realicen cualquier accién, sientas que las acciones que estdn realizando sean

recompensadas, es decir, que los lideres deben de reforzar ese comportamiento de una manera
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sistematica de cada uno de los pasos que acercan maés al individuo a las respuestas deseadas.
Por lo que debe de haber un reforzamiento positivo, es decir, si el subordinado realiza un buen
desempeno en sus labores motivarlo y felicitindolo por un trabajo bien hecho.

Este reforzamiento positivo es un potente instrumento para modificar el
comportamiento. Al identificar y recompensar los comportamientos relacionados con el
rendimiento, la administracion aumente la posibilidad de que estas se repitan.

Sin embargo las respuestas de nuestra pregunta nos revelan que los lideres no estan
capacitados para el puesto que ocupan, no tienen liderazge, por lo que las acciones que se
realizan no son observables por el lider y por ende no los motiva. Sin embargo los empleados
estan dispuestos a todo con tal de que en un futuro inmediato sus acciones sean

recompensadas.

PREGUNTA 16 “las prestaciones monetarias guardan proporciéon con la dificultad de

trabajo y sus caracteristicas fisicas y otros aspectos”.

En la pagina 112 de este trabajo, con las respuestas obtenidas en la pregunta nimero 16
(R 16) del cuestionario aplicado, se puede observar que la mayoria de los empleados esta
totalmente de acuerdo.

Considerando que las prestaciones son beneficios colaterales al salario por cuota diaria
que una empresa o patrén otorga a su personal, sea en dinero o en no dinero, para coadyuvar a
la satisfaccién de sus necesidades de tipo econdémico, social, educativo, etc., buscando atraer
elementos idéneos para su ingreso a la organizacién, retener a los ya existentes y motivarlos a
desarrollarlos para lograr su mejor desempefio, tendiente a mejorar la productividad de las
empresas y la calidad de vida del trabajador, aumentando con ella la estabilidad y posibilidades
de progreso de ambos

El disefio y aplicacién de prestaciones no es sencillo y es comtn encontrar que se
pretenda estructurarlas con un perfeccionismo tal, que todo lo que logra es hacer mas compleja
su aplicacién. Realmente no debe aplicarse el calificativo de injusta a una empresa cuando una
prestacién no concede sus beneficios parcial a totalmente a una persona o grupo que retina
todos los requisitos, pues las prestaciones en si no son obligatorias, sino producto de un
otorgamiento voluntario de la empresa o patrén, aunque a veces se le llame conquistas
sindicales, esto al mismo tiempo no compromete al trabajador a sentir que es objeto de una

dadiva graciosa.
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Por lo que de acuerdo a las respuestas obtenidas del cuestionario aplicado me hacen
creer que la empresa proporciona las prestaciones dependiendo del puesto que se tenga, de la
actividad que se este realizando y de los salarios que perciben, por lo que los empleados estan
consientes de que las prestaciones que proporciona la empresa son dependiendo de los factores

antes mencionados.

PREGUNTA 18 y 19 “Se recompensa al trabajador por ser participativo e innovador”.

La mayoria de los empleados contesto en promedio estar desacuerdo; ver anexo,
pagina,112 de las respuestas del cuestionario, pregunta nimero 18 (R 18). Uno de los métodos
mas comunmente utilizados para crear un mejor entorno laboral lo constituye la participacién
de los empleados.

La participacion de los empleados puede lograrse a través de la utilizacién de cierto
namero de métodos sistematicos que permiten a los empleados desempefiar un papel activo en
las decisiones que las afectan, asi como su relacién con la organizacion.

Estas técnicas van a permitir la resoluciéon de problemas no solo de una area en general
sino de todas las édreas en que esta dividida la empresa y esto va a ocasionar un mejor
desenvolvimiento del empleado en las tareas que realice y un mejor aprovechamiento de estas
por parte de la organizacion. Por lo que las organizaciones deben de incorporar planes de
incentivos a todas aquellas personas que participen.

Sin embargo se puede observar en la respuesta obtenida en la tabla, pagina 98, que los
empleados estan inconformes y a pesar de esa inconformidad, no se a hecho nada al respecto
para cambiar la actitud que toma la direccién, esto provoca en el empleado una baja en el
rendimiento. Lo cual esta mal, ya que la empresa debe de antemano fomentar la cooperacion, la
participacion, esto le va a redituar a largo plazo un mejor desempefio por parte del individuo

tanto grupal como individual, es decir, un mejor rendimiento de sus recursos humanos.

PREGUNTA 20Y 23 “la satisfaccién e insatisfaccién se debe se debe a las expectativas que

tenga la persona (necesidades, motivos, intereses)”.
Ver anexo, pagina 112, preguntas numero 20 y 23 del cuestionario aplicado. Como se

puede observar en los resultados obtenidos por las encuestas aplicadas, la mayoria de los

empleados contesto estar totalmente de acuerdo.
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La satisfaccion en el trabajo expresa el grado de concordancia entre las expectativas que
cada persona genera (necesidades, motivos, intereses) y las compensaciones o recompensas que
el trabajo otorga (el mismo puesto, los salarios, las prestaciones, el desarrollo y el
reconocimiento), ademas se relaciona con la percepcién que se tienen de la equidad, el contrato
psicologico que expresa lo que espera la empresa y el trabajador y las acciones de apoyo a la
motivacion.

La alta satisfacciéon en el trabajo es un conjunto de sentimientos, pensamientos y
actitudes favorables y desfavorables que perciben los trabajadores acerca de su trabajo y con las
cuales responde al mismo.

Por lo que de acuerdo a los datos que me arrojaron las encuestas me hacen creer que de
acuerdo a esto, la organizacién se esforzara por propiciar un ambiente favorable al desarrollo
humano, es decir, de satisfaccion en el trabajo. Ademas de que el ausentismo que se da en la
empresa por parte del personal es debido quizéds a que los empleados reaccionan dependiendo
de Ja motivacién que hayan recibido y al desgaste fisico y mental del trabajo.

Estas expectativas en la relacion satisfaccién-desempeno, se determinan por factores
individuales y organizacionales. Los primeros se refieren a los deseos, necesidades, anhelos y
experiencias que tienen como base las caracteristicas o variables personales de edad, puesto y

tamario de la organizacién.

PREGUNTA 22 “Las prestaciones es un factor importante para estar motivado”.

Como podemos observar en las respuestas del cuestionario aplicado, pagina 112,
pregunta namero 22 (R 22) los entrevistados contestaron en promedio estar desacuerdo. Las
prestaciones se otorgan debido a razones legales y también los empleados pueden asumir cierta
negociacion  entre las prestaciones y la compensacion directa. Las prestaciones legales
estipuladas en la LFT y en el Estatuto Juridico para los Trabajadores al Servicio del Estado, las
cuales algunas de ellas no pueden ser eliminadas, sustituidas como el aguinaldo, prima
vacacional, prima dominical, etc. cuyo pago es obligatorio y que solo se acentuan
modificaciones en beneficio del trabajador y las que se mencionaron anteriormente donde el
sindicato las a ganado para evitar la insatisfaccion del empleado.

En muchas empresas se otorgan prestaciones las cuales son colaterales al salario por
cuota diaria que una empresa o patrén otorga a su personal, para ayudarlo a satisfacer sus

necesidades, con el fin de motivarlos e influirlos a realizar un mejor desempefio.
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Por lo tanto podemos deducir que los empleados consideran que las prestaciones que
perciben son por Ley tipificadas en la LFT, lo cual no provoca que el rendimiento de individuo
aumente, sino que es un beneficio que todo empleado debe recibir. Es mas consideran que las
prestaciones son iguales para el empleado mediocre como para el sobresaliente, aungque un poco
mayor de estos ultimos.

Ademas se nota que los empleados desconocen totalmente cuales son las prestaciones
que se otorgan por ley y cuales no, lo cual significa que las prestaciones si pueden hacer que el
individuo este motivado, es mas existe evidencia de que los empleados prefieren cierto tipo de
prestaciones a costo de la paga directa, ya que van a permitir ganar mas, es decir, entre mas
salario se gane, es mayor el porcentaje que se paga al gobierno como el impuesto sobre la renta,
etc. Obviamente, todo procedimiento que permita que se perciba el equivalente al aumento de
salarios y que haya de gravarse a una tasa de impuestos incrementa mas baja seria muy
deseable desde el punto de vista del empleado. En otras palabras, las leyes del impuesto sobre la
renta, estimulan a los empleados a buscar aumentos en su compensacion. Son las desventajas
fiscales que surgen cuando se hace un aumento directo al salario. Cuando mas elevado los

niveles de ingreso, mayor serd la motivacién para deducirse a esta clase de actividad.

PREGUNTA 28 “La edad influye en el rendimiento laboral”.

Los datos revelaron respecto a las respuestas de la pregunta namero 28 (R 28) del
cuestionario aplicado estar en promedio totalmente de acuerdo. La relacién entre edad y
rendimiento laboral es un tema muy poco estudiado, pero que sin embargo se tiene la creencia
de que el rendimiento laboral disminuye con el aumento de edad debido a que ya no se tiene la
misma coordinacién, se va perdiendo la fuerza, la velocidad, agilidad, etc. y que como resultado
se va perdiendo el esfuerzo realizado en las actividades.

Sin embargo hoy dia las empresas consideran que la edad si influye para realizar un
mejor rendimiento laboral, por lo que hoy dia vemos como las empresas con el afan de
aprovechar al maximo sus recursos humanos contratan personal joven, pensando que este
rinde mejor que una persona adulta.

Por lo que las respuestas nos revelan que los empleados consideran que la edad si es un
factor determinante en el proceso productivo y que la edad influye de tal forma que hace que el
rendimiento del empleado disminuye, debido a que se pierde la habilidad, hay falta de

coordinacion etc.
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PREGUNTA 29 “La productividad disminuye con el aumento de edad”.

Ver respuesta obtenida en la pagina 112, pregunta namero 29 (R 29). Estos datos
revelan que la gente contesto en promedio estar en de acuerdo. Segin nuestra definicion
general, la productividad es la relacién entre la produccién obtenida por un sistema de
produccion o servicios utilizados para obtenerla. Asi pues, la productividad se define como el
uso eficiente de recursos - trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacién - en la
produccion de diversos bienes y servicios.

Una productividad mayor significa la obtencién de mas con la misma cantidad de
recursos, o el logro de una mayor produccién en volumen y calidad con el mismo insumo.

A veces la productividad se considera como un uso mds intensivo de recursos, como la
mano de obra y las maquinas, que deberia indicar de manera fidedigna el rendimiento o la
eficiencia, si se mide con precisién. Sin embargo, conviene separar la productividad de la
intensidad de trabajo porque, si bien la productividad de la mano de obra refleja los resultados
beneficiosos del trabajo, su intensidad significa un exceso de esfuerzo y no es sino un
incremento de trabajo. La esencia del mejoramiento de la productividad es trabajar de manera
mas inteligente, no mas dura. El mejoramiento real de la productividad no se consigue
intensificando el trabajo; un trabajo mas duro da por resultados aumentos muy reducidos de la
productividad debido a las limitaciones fisicas del ser humano.

Sin embargo en la respuesta del cuestionario se nota que existe un desconocimiento total
con respecto a la pregunta que se les planteo, debido a que se confunde rendimiento con
productividad, lo cual es cierto una lleva a la otra, con la diferencia de que en la productividad
no disminuye si el rendimiento es bajo. o como se dijo anteriormente, el mejoramiento real de la
productividad no se consigue intensificando el trabajo; un trabajo mas duro da por resultados
aumentos muy reducidos de la productividad debido a las limitaciones fisicas del ser humano.
Por lo existen empresas que prefieren los servicios de la gente de edad puesto que consideran

que a pesar de que se pierde la fuerza, la coordinacion, son més productivos.
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A CONTINUACION SE DA A CONOCER EL COMPORTAMIENTO DEL ANALISIS DE
LOS DATOS EN FORMA PARTICULAR.

CASO DE LOS HOMBRES
PREGUNTA 5 “Los estimulos permiten mayor entrega en el trabajo”.

Como podemos observar en la tabla de la pagina 113 en las respuestas del cuestionario,
los hombres contestaron estar totalmente de acuerdo. Los planes de incentivos premian al
trabajador por un esfuerzo extra, no por la productividad como tal. Por consiguiente los planes
de incentivos permiten que el individuo sea recompensado por su desempefio en las funciones
que realiza y esto motiva a los individuos a centrarse en las tareas que realice e interesarse en el
mismo.

En esta pregunta nos damos cuenta que tan importantes son los planes de incentivos.
Por lo tanto los individuos que estan motivados por el desempefio que realizan o el esfuerzo
que estan realizando trabajan, debido aun sentido de desafio, del cumplimiento y del servicio a

los demas que ellos sienten.

PREGUNTA 11 “Los estimulos provocan que se interesen en el trabajo, aumente el esfuerzo

individual”.

La mayoria de los hombres contesto que estan totalmente de acuerdo a la pregunta que
se aplico; ver anexo, pagina 113, pregunta nimero 11 (R 11). Como se menciono anteriormente
los estimulos permiten mayor entrega en las tareas que realizan. Por lo tanto los planes de
incentivos es una de las tareas administrativas mas simples pero al mismo tiempo es de las mas
complejas. Es simple porque basicamente las personas se sienten motivadas e impulsadas a
comportarse en forma tal que les produzca recompensas. Por lo tanto motiva a alguien para un
mejor desempenio debe ser facil. Simplemente hay que buscar lo que desea y colocarlo como una
simple recompensa (0 “incentivo”). '

Sin embargo a la vez es dificil porque no todos los individuos son iguales, tienen

diferentes necesidades, perciben las cosas de diferente manera.
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Por lo que la mayoria de los hombre considero que las recompensas que se reciben por
el buen funcionamiento y desarrollo del individuo influyen de tal forma que provoca un mejor

desempefio.

PREGUNTA 15 “Consideras que existe motivacion para tu trabajo por parte de tu jefe

inmediato hacia ti”.

Ver respuestas obtenidas en la pagina 113, en la pregunta namero 15 (R 15). Estos datos
revelan que la mayoria de los hombres estdn de acuerdo. Considerando que su jefe inmediato
los motiva de tal forma que estos se sienten influenciados a mejorar su desempefo y a realizar
cualquier accién que se les mande.

El jefe inmediato juega un papel importante en el desempefio del individuo
considerando que es la persona que los va a evaluar para posteriormente ser recompensados
por su desempeno mediante incentivos que proporciona la empresa como premios, ascensos,
promociones, prestaciones, etc.. Asi el jefe mantiene su autoridad de linea y evalda el trabajo de
sus subordinados conforme a su desempeno en las actividades que realice.

En esta pregunta nos damos cuenta que tan importante es una buena relacién entre jefe-
subordinado en una empresa, ya que va a permitir una mayor comunicacién, un mejor
desarrollo del individuo en sus tareas. Ya que toda buena relacién entre jefe-subordinado es la
base para realizar un mejor desempefio en las empresas, existiendo mas participacion,

cooperacion, realizando un mejor desempefio, etc.
PREGUNTA 18 “Se recompensa al trabajador por ser participativo”.

Como podemos observar en las respuestas del cuestionario aplicado, ver anexo, pagina
113, pregunta 18 (R 18) la mayoria de los empleados contestaron estar en desacuerdo.

Esto implica que las personas que ahi laboran, al no tomar parte en otras actividades es
un aspecto muy malo para cualquier empresa, porque en ese momento uno se da cuenta que el
personal tnicamente se enfoca a las tareas que se les asigne, se cierran al no sentir que su
participacién es tomada en cuenta y esto hace que exista falta de comunicacion para la
resolucién de algunos problemas.

Muchas de las empresas hoy dia y principalmente sus directivos de personal han

establecido planes de incentivos para los empleados que participen en otras actividades y que

88



esta participacion sea benéfica para la organizacioén, de tal forma que ayuden a que la empresa

sea mas competitiva.

PREGUNTA 19 “Se recompensa al trabajador por innovar”.

Las respuestas de esta pregunta fue en promedio desacuerdo; ver anexo, pagina 113 de
la pregunta 19 (R 19). Al igual que la pregunta anterior la respuesta es la misma, lo que implica
que las personas que laboran en esta empresa se esfuercen cada vez mas para lograr los
objetivos de la misma, es lo que una empresa debe de valorar mucho, ya que el contar con un
personal con ideas nuevas va a permitir a la empresa un mejor desarrollo, ser mas competitivo
en el servicio que brinda y como resultado una buena imagen de la empresa.

Los directivos o el encargado del personal debe fomentar los incentivos. Es decir,
premiar a esas personas con ideas nuevas, para que sigan con ese animo de trabajar y nunca
darle poca importancia a la empresa. Ademas de que estas ideas pueden ayudar a los directivos

en un momento dado a solucionar problemas, a establecer nuevas técnicas de produccion, etc.

PREGUNTA 28 “La edad influye en el rendimiento laboral”.

La mayoria de los hombres contestaron estar totalmente de acuerdo; ver anexo, pagina
113, pregunta numero 28 (R 28) del cuestionario aplicado. Como podemos ver los hombres
consideran que la edad influye en el aumento de nivel de esfuerzo o en el desemperio de los
empleados, consideran que ya no es lo mismo el rendimiento que se tenia hace 10 afios al de
ahora. El cuerpo humano sufre transformaciones en su organismo que hacen que con el paso del
tiempo se empiece a perder la fuerza, el equilibrio, etc. y como consecuencia disminuye el
rendimiento laboral.

Consideran algunos estudiosos que la capacidad del individuo (sobre todo velocidad,
agilidad, fuerza y coordinacién) disminuye con el tiempo y que el prolongado aburrimiento por
el trabajo y la falta de estimulos intelectuales contribuyen a reducir su rendimiento.

Hoy dia muchas empresas se basan en contratar personal joven, considerando que rinde
mas que una persona adulta, principalmente en el aspecto productivo, ya que es aqui donde se
necesita toda la fuerza, agilidad, coordinacién del ser humano para un mejor rendimiento.
Tomando en consideraciéon que el objetivo principal de toda organizacion y de sus directivos es

sacar el maximo aprovechamiento de sus recurso humanos.
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PREGUNTA 29 “La productividad disminuye con el aumento de edad”.

Como podemos observar en la tabla de la pagina 113, pregunta namero 29 (R 29) del
cuestionario aplicado, los hombres contestaron en promedio estar de acuerdo. En esta pregunta
podemos observar que la gente carece de total conocimiento a cerca de la pregunta que se les
planteo.

Se menciono que el incremento en la productividad no ocurre solo , sino que son los
directivos dedicados y competentes los que lo provocan, lo cual lo logran estableciendo metas,
descubriendo los obstaculos que se oponen al cumplimiento de tales actos, desarrollando un
plan de accién para eliminar esos obstdculos y dirigiendo con efectividad todos los recursos a su
alcance es pos del mejoramiento de la productividad como son incapacidad de los dirigentes
para planear, los reglamentos gubernamentales, tecnologia, etc.

Se menciona que son tres los atributos humanos capaces de determinar la productividad
del trabajo humano como el querer, el saber hacer algo y el poder, aunque en el poder van
factores implicitos como la destreza manual, capacidad de coordinacién, resistencia a la fatiga,
etc., las cuales se pierden con el aumento de edad. Aunque muchas empresas y directivos
consideran que la edad no es un impedimento para ser productivo.

La productividad es un instrumento comparativo para gerentes y directores de empresa,
ingenieros industriales, economistas y politicos. Compara la producciéon en diferentes niveles
del sistema econémico (individual, y en el taller, la organizacién, el sector o el pais) con los
recursos consumidos.

A veces la productividad se considera como un uso mas intensivo de recursos, como la
mano de obra y las maquinas, que deberia indicar de manera fidedigna el rendimiento o la
eficiencia, si se mide con precision. Sin embargo, conviene separar la productividad de la
intensidad de trabajo porque, si bien la productividad de la mano de obra refleja los resultados
beneficiosos del trabajo, su intensidad significa un exceso de esfuerzo y no es sino un
incremento de trabajo. La esencia del mejoramiento de la productividad es trabajar de manera
més inteligente, no mas dura. El mejoramiento real de la productividad no se consigue
intensificando el trabajo; un trabajo mas duro da por resultados aumentos muy reducidos de la
productividad debido a las limitaciones fisicas del ser humano.

Por lo que podemos observar que los empleados no conocen de este tema, existe una

plena y total ignorancia a este respecto, ya que consideran que el rendimiento y productividad
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es lo mismo, mas no es asi. Cabe mencionar que el rendimiento lleva una mayor produccion.

Mientras que la productividad es la manera de trabajar mas eficientemente, no mas duro.

PREGUNTA 30 “El aumento o disminucién del rendimiento dependen de la

motivacién que reciba”.

En esta los hombres contestaron en promedio estar totalmente de acuerdo; ver anexo,
pagina 113 de la respuesta del cuestionario, pregunta namero 30 (R 30).

La motivacién por medio de incentivos esta basado en el esfuerzo positivo o
recompensa. Como por ejemplo: la motivacion a base de incentivo que se ilustra por medio de
un burro que tire de una carreta porque, atado a su lomo lleva un palo, el cual se le ha atado una
zanahoria que prende cerca del hocico. No hay duda de que la carreta se moverd hacia
adelante... siempre y cuando el palo no sea muy largo, la zanahoria no sea muy pequena, la
carga de la carreta no sea muy pesada y el burro tenga bastante hambre. Este ejemplo nos
muestra que el aumento o la disminuciéon del rendimiento va a depender siempre de la
motivacién que se tenga.

Nos podemos dar cuenta en esta pregunta que el rendimiento laboral va a depender en
gran medida de la motivacién que se tenga. Por lo que hoy dia muchas empresas han

implantado diferentes sistemas de incentivos para lograr sus objetivos.
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CASO DE LA MUJERES (VER ANEXO 4, PAGINA 114).

PREGUNTA 1 “Los estimulos monetarios satisfacen sus necesidades”.

Como podemos observar vy de acuerdo a las respuestas del cuestionario que se aplico en
la pregunta nimero 1 (R 1). Indica que la mayor a de las mujeres estan totalmente de acuerdo.

Tomando en cuenta las diferentes teorfas motivacionales que influyen en el
comportamiento humano. Todos consideran en que una necesidad puede ser satisfecha,
frustrada o compensada dependiendo de la necesidad que tenga esa persona. En el ciclo
motivacional muchas veces la tensiéon provocada por el surgimiento de la necesidad encuentra
una barrera o un obstaculo para su liberacion. Al no encontrar salida normal, la tension
represada en el organismo busca un medio indirecto de salida normal, ya sea por la via
psicologica (descontento, agresividad, tensién emocional, etc.) o por via fisiologica (tension,,
etc.).

En otras ocasiones, la necesidad no es satisfecha ni frustrada, sino transferida o
compensada. Esto ocurre cuando la satisfaccion de otra necesidad caduca o aplaca la intensidad
de una necesidad que no puede ser satisfecha

Es lo que ocurre cuando el motivo de una promocion para un cargo superior es
compensada por un buen aumento de salario que pueda satisfacer sus necesidades.

Cabe recalcar la satisfaccién de algunas necesidades es temporal, o sea, la motivacién es
ciclica y orientada por las diferentes necesidades de los individuos, ya sean psicologicas,
fisioldgicas o sociales, las cuales pueden en determinado momento satisfacer sus necesidades y
buscar otros motivos que puedan satisfacer una nueva necesidad.

Es obvio que las personas son diferentes y por lo cual las necesidades varian de un
individuo a otro, el cual produce diferentes patrones de comportamiento. A pesar de todo esto
los estimulos de cualquier especie satisfacen las necesidades de los individuos v esto produce

un cambio en el comportamiento organizacional.
PREGUNTA 4 “Un individuo motivado se entrega sin recelo a su trabajo”.

En esta pregunta la mayoria de las contestaron estar en de acuerdo; ver anexo, pagina
114, pregunta 4 (R 4). Considerando que un factor importante para que el individuo se entrega

en sus tareas sin ninguna queja o malestar es recibir algo a cambio por el desempeno que esta
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realizando, es decir, sienta que es tomado en cuenta y que el esfuerzo que esta realizando no sea
en vano, sino todo lo contrario, recibiendo algo a cambio la cual lo motive a interesarse en las
tareas que realizan.

El tener interés es un factor muy importante para la organizacién por que permite que
mediante ese interés en sus labores se logren las metas planteadas con anterioridad.

Por lo que esta respuesta nos confirma que una persona que sea motivada mediante
algtin incentivo o sea motivada por su jefe inmediato aunque sea mediante felicitaciones por su
trabajo esta, esta va a realizar un mejor desemperio y si este va acompanado de una recompensa

va a ser mucho mejor tanto para el empleado como para la misma organizacion.

PREGUNTA 7 “Es necesario proporcionar estimulos a todo el personal para hacer

que aumente la productividad”.

En esta pregunta ver anexo, pagina 114, pregunta nimero 7 (R 7) estdn en ni de acuerdo
ni en desacuerdo. Considerando que muchas de las veces al hacer participes a los empleados en
los sistemas de incentivos que se vale la empresa para lograr que aumente la productividad
siendo empleados de nuevo ingreso y de actividades sencillas, es contraproducente por que
ocasionaria descontento entre aquellos empleados que tienen un mejor desempeno y mas
tiempo laborando en la empresa, lo cual ocasionaria que el nivel de desempeno del empleado
disminuya.

Tomando en cuenta que los estimulos vinculan la compensacién y el esfuerzo
estableciendo estimulos basados en el desempefio. Los planes de remuneracién estan destinados
a establecer una relacién directa entre la remuneracién y los resultados o productividad.

No asi el caso de la otra mitad de las mujeres que contestaron estar en desacuerdo. Esto
debido a que consideraron que a pesar del tiempo que tienen trabajando en la empresa no son
tomadas en cuenta en el proceso productivo ni en la reparticion de los incentivos debido a que
consideran que la mujer no tiene la capacidad para las tareas que se realizan porque el desgaste
es tal que no completaria ni una semana en el proceso productivo como el surtido,
empaquetado, etc.

La motivacién de los empleados por medio de incentivos es un elemento clave en toda
organizacién, ya que a través de ello se logran los objetivos planteados. proporcionandocelos

tanto al sexo masculino como al femenino para su buen funcionamiento tanto del individuo
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como de la organizacion y las cuales van a influir para mejorar o alcanzar altos niveles de

productividad.

Pregunta 9 “Los estimulos influyen para alcanzar altos niveles de productividad”.

Como nos damos cuenta al observar en la pagina 114, en las respuestas de la pregunta
namero 9 (R 9) las mujeres contestaron en promedio estar en totalmente de acuerdo. En esta
pregunta y retomando la respuesta anterior nos damos cuenta que tan importante son los
estimulos otorgados al personal para que mejore el desempeno de estos, ya que es un factor
importante para estimular al personal que mejore su rendimiento.

Desde hace tiempo las organizaciones han puesto en practica planes de incentivos
obedeciendo a muy diversos factores como mercados de productos competitivos, lentos avances
tecnolégicos, alta potencial de cuello de botella en la produccion. Aunque las organizaciones
todavia mencionan estas razones para introducir los planes de incentivos, los argumentos giran

alrededor de pago por el desempefio y una mayor productividad de la empresa.

PREGUNTA 10 “Se recompensa al individuo por su alto desempeiio”.

La mayoria de los empleados dijeron estar en de acuerdo, segin las respuestas de la
pregunta nimero 10 (R 10) lo que significa que el sexo femenino no es tomado en cuenta en el
proceso productivo y por ende no goza totalmente de los beneficios que otorga la empresa de la
cual se vale para hacer que mejore la productividad.

Las recompensas por un buen desempefio motiva o impulsa a las personas actuar de
determinada manera o por lo menos que de origen a un comportamiento especifico. Esta forma
de actuar de las personas beneficia a la organizacion, claro esta que esta conducta siempre sea
positiva con un reforzamiento positivo como los incentivos para una mejor productividad, lo
cual este comportamiento suele darse cuando las personas perciben que los estimulos recibidos
son benéficos para ello y que satisfacen sus necesidades.

Sin embargo las respuestas de nuestra pregunta revela que los empleadas estdn
dispuestas a mejorar su desempefio para ser tomadas en cuenta en los estimulos que otorga la

empresa, claro esta que estos estimulos pueden ser de cualquier especie.
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PREGUNTA 12 “Se conoce la actitud del personal en cuanto a los incentivos

recibidos monetariamente”.

En la pagina 114 de este de este trabajo, con las respuestas obtenidas en la pregunta 12 (R
12) del cuestionario aplicado, podemos observar que la mayoria de las mujeres que integran esta
muestra estan totalmente de acuerdo, conocen perfectamente que actitud se tiene antes y
después de recibir un estimulo, ya sea monetario, es especie o en recibido en otra forma.
Obviamente este comportamiento que se tiene y que los empleados observan puede ser positivo
o negativo dependiendo de la cantidad o de la calidad de estimulo que haya recibido.

Los incentivos de cualquier especie siempre van a provocar un cambio en el
comportamiento del individuo para bien o para mal dentro de las organizaciones, pero el
principal objetivo de las organizaciones es cambiar la actitud del individuo dentro de las
mismas.

Como podemos observar las mujeres se han dado cuenta que comportamiento o actitud
se tiene cuando a alguien se les proporciona un incentivo a pesar de que la mayoria de estas no
los recibe. Sin embargo estan dispuestas a realizar su mejor desempefo para su propio
beneficio, ya que a futuro les puede redituar en una oportunidad de promocion como en

algunos casos en los que se a dado este fenémeno en la empresa.

PREGUNTA 15 “Consideras que existe motivacién para tu trabajo por parte de tu jefe

inmediato hacia ti”.

La mayoria de los empleados, contestaron que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo; ver
anexo, pagina 114. Consideran que algunos empleados son motivados por sus jefes inmediatos
y otros no son tomadas en cuenta ni estimuladas por su jefe inmediato hacia ellas por el trabajo
que realizan.

Es importante mencionar que hoy en dia los directivos administrativos se preocupan
tanto por mantener un ambiente agradable dentro de las organizaciones, que constantemente se
capacita al personal que tiene a su cargo a un nimero determinado de personas para tratar de
influir en ellas, motivandolas de tal forma que estas realicen mejor sus tareas, donde el lider

debe de tener la suficiente capacidad de influir de tal forma que cuando el les pida que realicen
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algo estos lo hagan. Ademas de que hoy dia en las empresas los lideres son los que evaltan a
los subordinados por su desempeno, quien en base a esa evaluacién van a ser recompensados.

Muchas de las veces al ser motivados los subordinados por los lideres, es importante
para el individuo, porque independientemente de que se reciba un estimulo o no, estos van a
percibir que estan haciendo bien las cosas, que lo que estan realizando es lo correcto, lo cual va
hacer una satisfaccién para ellos. Lo cual es bueno para toda empresa porque el individuo se
siente seguro en las tareas que realiza, se vuelve independiente, toma mayor parte en la toma de
decisiones y este va a repercutir favorablemente a la empresa.

Nos damos cuenta en esta pregunta que las empleadas a pesar de que no son motivas
por su jefe inmediato, tratan de realizar su mejor desempefio para en un futuro poder obtener y

gozar de los estimulos que proporciona la empresa.

PREGUNTA 18 “Se recompensa al trabajador por ser participativo”.

Ver respuesta obtenida en la pagina 114 en la pregunta numero 18 (R 18) Estos datos nos
revelan que la mayoria de las personas contestaron en promedio estar en desacuerdo. Al no
tomar parte en el proceso productivo y al no tomar en cuenta las participaciones de los
empleados como su desempeqio hace que se cree un ambiente desagradable, de insatisfaccion, lo
cual provoca que la empresa sea incompetente.

Muchas de las veces al hacer participes a los empleados en algunos proyectos es
importante, ya que se involucran en algunas tareas, de esta forma la gente se siente orgullosa de
la empresa donde laboran. Ahora al no tomarseles en cuenta en estos proyectos ellos se sienten
incoémodos, des motivados, insatisfechos, quizas porque unas cuantas personas son las tnicas

que toman parte y que saben en realidad sobre el futuro de la empresa.

PREGUNTA 22 “Las prestaciones es un factor para estar motivado”.

Aligual que la respuesta de la pregunta anterior; ver anexo, pagina 114, en esta pregunta
la mayoria de las empleadas estdan en desacuerdo. El articulo 84 de la LFT estipula que el salario
se integra con los pagos hechos en efectivo por cuota diaria, gratificaciones, percepciones,
habitacion, primas, comisiones, prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o prestacion

que se entregue al trabajador por su trabajo.
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Por lo que las prestaciones son beneficios colaterales al salario por cuota diaria que una
empresa o patrén otorga a su personal, sea en especie o en dinero, para coadyuvar a la
satisfaccion de sus necesidades de tipo, econdémico, educativo o sociocultural y creativo,
buscando a través elementos idoneos para su ingreso a la organizacién, retener a los ya
existentes y motivarlos a desarrollarlos para lograr su mejor desempeno tendiente a mejorar la
productividad de la empresa y de calidad de vida del trabajador aumentando con ello la
estabilidad y posibilidades de progreso familiar.

Realmente no debe de aplicarse de injusto a una empresa cuando una prestaciéon no
concede sus beneficios parcial o totalmente a una persona o grupo que retna todos los
requisitos, pues las prestaciones en si no son obligatorias, sino producto de un otorgamiento
voluntario de la empresa o patrén, aunque a veces se les llame conquistas sindicales, esta al

mismo tiempo no compromete al trabajador a sentir que es objeto de una dadiva graciosa.
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INTERPRETACION GENERAL (VER ANEXO 2, PAGINA 112).

Los estimulos econémicos (Pregunta 1) en cuanto a que satisfacen sus necesidades,
contestaron los empleados en forma determinante estar totalmente de acuerdo, lo cual quiere
decir, que las personas afirman que el factor dinero es un elemento importante el cual los
motiva a realizar cualquier accién laboral y que es determinante para satisfacer sus necesidades

basicas.

Los estimulos no econdmicos (Pregunta 2 y 3) en lo referente a que satisfacen sus
necesidades, los empleados contestaron en promedio estar de acuerdo, considerando que una
vez satisfecha sus necesidades bésicas, los empleados buscan satisfacer nuevas necesidades o
deseos, es decir, buscan incrementar su propia autointerés buscando nuevas formas de
conseguir recompensas que los lleven a una mejor posicién dentro de la organizacion,
obviamente mejores recompensas , por lo que segan el resultado de las encuestas me indica que
la mayoria de los empleados consideran como segundo término para la satisfaccion de sus
necesidades los incentivos no econémicos, estos quizas debido a la incertidumbre que se vive en
las empresas mexicanas y que por lo mismo es dificil establecerse en una empresa para toda su

vida.

Segun los resultados obtenidos en la (Pregunta 4) los empleados contestaron en
promedio estar de acuerdo, lo cual indica que la mayoria de los empleados argumentaron que
una persona motivada por lo general se esfuerza mas en las actividades laborales, hace que el
individuo se desempefie mejor y esto obviamente refleja mayor interés particular en el
comportamiento relacionado con el trabajo. Por lo que hoy dia la mayoria de las empresas han
establecido sistemas de incentivos que me hacen pensar que es un medio por el cual estas se

basan para hacer que el empleado se desempene mejor en las tareas que realiza.

Respecto a los estimulos permiten mayor entrega en el trabajo (Pregunta 5) y por lo
dicho anteriormente, los empleados estdn consientes que si una persona recompensada por su
desempeno que realiza constituye fuente de ingresos econémicos y en ocasiones, psicologicos,
lo cual lo lleva a realizar un mejor esfuerzo en las actividades que va a realizar e interesarse mas

en las actividades que realiza.
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En el incremento en la productividad (Pregunta 6) como objetivo esencial de una
empresa, los datos proporcionados revelan que hasta el momento el aumento o mejoramiento
en la produccion que se da en la empresa, ha sido a consecuencia de los estimulos que son
proporcionados a los empleados, estos como ya se menciono anteriormente se proporcionan en
dinero y no dinero. Por lo que los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas me hacen
creer que el aumento en la productividad que se da en la empresa es debido a las recompensas
que reciben los empleados por su buen rendimiento laboral, este obviamente es muy
importante para la empresa porque crea un nivel de vida real mas elevado, ademas de que
lograr una optima utilizacién de los recursos disponibles para mejorar la calidad de vida
laboral. Este aumento en la productividad obviamente conduce a un servicio que demuestre
mayor interés por los clientes, a un mejor flujo de efectivo, a un mejor rendimiento sobre sus

activos y a mejores utilidades, lo cual es el objetivo de esta empresa y de muchas empresas mas.

El ofrecer estimulos a todo el personal (Pregunta 7) en promedio contestaron en forma
indecisa, quiere decir, que las personas no se sienten seguras de que tan efectivo sean estas
précticas y a la vez se sienten inconformes por el simple hecho de pensar que una persona de
nuevo ingreso o de un puesto donde las tareas sean muy simples reciban recompensas, esto por
el hecho de que el esfuerzo que han realizado no servirian de nada puesto que todos los
empleados sin importar su desempeno, puesto o actividad recibirian recompensas, lo cual
afectaria a aquellas personas que con tanto sacrificio se han ganado ese beneficio. Por lo que
segin los resultados obtenidos por las encuestas me hacen pensar que los empleados
consideran que no es necesario proporcionar tales incentivos a todo el personal, sino que se les
proporcione a aquellas actividades las cuales son de mayor importancia en el proceso

productivo y que los incentivos se lo han ganado a base de mucho esfuerzo y continuidad.

Los estimulos (Pregunta 8, 17, 21, 24, 25, 26 y 30) segtn los resultados de la encuesta la
mayoria de las personas argumentaron que un factor determinante para hacer que el empleado
mejore su comportamiento, mejore su desempetio, aumente se rendimiento y logran objetivos
especificos, tales estimulos van a provocar un cambio y este cambio se va haber reflejado en las
tareas que se realicen y hace atin mas interesante su trabajo, ademds de que las personas se van
a sentir mas seguras en la responsabilidad que asume o el cumplimiento de sus obligaciones, o a
veces si logran en base a su desempefio obtener el resultado deseado y objetivo que persigue

cada uno, es decir, logros especificos. Respecto a la influencia que tienen los estimulos para
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incrementar la productividad (Pregunta 9) se puede observar en el anexo, pagina 102, que los
empleados estan de acuerdo en que los estimulos influyen de tal manera que hace que el
empleado tenga una visién diferente en cuanto a la organizaciéon y a las actividades que realice,

esto lo lleva a mejorar su desempeno y asi una mejor produccion.

Las recompensas por su desempenio (Pregunta 10) independientemente del puesto que
ocupa cada individuo y de las actividades que se estan realizando son raras las veces en que no
se les involucra en las bonos que otorga la empresa por su desempeno, situacion que beneficia a
la empresa, porque se maximiza sus recursos humanos, su recurso econdmicos, etc.,.
Obviamente la empresa no considera una minoria de los empleados en estos beneficios porque
quizés considera que todavia no se lo ha ganado, principalmente los de nuevo ingreso y algunas
actividades que considera no son importantes en el proceso productivo como los almacenistas,

secretarias, etc..

Los estimulos provocan un aumento en el rendimiento (Pregunta 11) en
promedio contestaron estar totalmente de acuerdo, lo cual quiere decir, que de acuerdo
a los resultados obtenidos de la encuesta aplicada me hacen pensar que la empresa
utiliza las recompensas como un medio para mejorar el rendimiento del empleado y
obviamente con esto lograr sus objetivos. Ademas de que se convierte en una empresa
mas competitiva.

Con ello se comprueba que un factor determinante y que es de gran influencia
para mejorar el desempefio de los empleados y que ademads es aceptada por el propio
empleado es la motivacién por medio de estimulos, obviamente también va a depender

de la percepcion que se tengan de estos.

Se conoce la actitud del individuo en cuanto a los incentivos monetarios y no
monetarios (Pregunta 12,13 y 14) independientemente del puesto que ocupa cada
individuo puedo afirmar que todos los empleados al igual que la empresa tienen
perfecto conocimiento de la actitud que se adopta una vez que se percibe una
recompensa, por lo que la empresa y principalmente los directivos de personal se han
preocupado mucho en este aspecto, ya que este mecanismo les va a permitir que el

empleado observe y trate de imitar de tal forma que el individuo cambie de actitud y
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realice un mejor esfuerzo, lo cual ha sido una técnica de direcciéon que le a permitido a la

empresa a maximizar sus recursos humanos.

Motivacion hacia tu trabajo por parte de tu jefe inmediato (Pregunta 15) como ya
se menciono anteriormente la motivacién es un factor determinante en el desarrollo del
empleado, lo cual significa la obtencién de un buen resultado en el rendimiento en el
trabajo, tal parece que en esta empresa algunos de los empleados si son motivados por
su superior y otras no. Por lo que en esta empresa y viendo los resultados que arrojo la
encuesta podemos afirmar que a los lideres les falta capacidad para motivar a sus
empleados, esto obviamente perjudica a la empresa por que hace que el individuo se
sienta desilusionado y como consecuencia el rendimiento disminuya, lo cual los hace

menos productivos.

Prestaciones (Pregunta 16) guardan dificultad con el trabajo, segtin los resultados
obtenidos de la encuesta nos indica que la mayoria de las personas argumentaron que
para obtener mejores prestaciones es importante tener un mejor salario, ya que las
prestaciones que otorga la empresa son proporcionadas al salario obtenido y al puesto
que se tiene. Respecto a las prestaciones es un factor motivante (Pregunta 22) los
cuestionarios contestados por el personal me dieron resultados que me hacen creer que
los empleados no consideran que las prestaciones sea un medio para mejorar su
desempefio, sino que estas prestaciones que reciben son y deben ser obligatorias,
obviamente estas prestaciones guardan proporcion con la dificultad de trabajo y el
salario que se gana. Es mas se puede afirmar que los empleados consideran que las
prestaciones que proporciona la empresa se las dan tanto a empleados mediocres como

sobresalientes.

Se recompensa al trabajador por ser participativo e innovador (Pregunta 18 y 19)
significa que el individuo esta interesado en la meta de la empresa, o bien el
seguimiento de los proyectos, para la empresa es un recurso muy valioso, ya que al

hacer participes a los empleados o que los empleados se interesen sobre la situacion de

101



la empresa, significa tener una gran idea que refuerzan o modifican los procedimientos
con la finalidad de llegar a un objetivo favorable.

Como revelan los datos las personas no participan en los proyectos de la
empresa, la razén es quizas porque a ellos no les gusta o porque la empresa no los
motiva o invita a participar, factor importante en el cual la empresa a fallado y que tiene

que mejorar para obtener mejores resultados.

Satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo (Pregunta 20 y 23) en la empresa, la
satisfaccion expresa el grado de concordancia entre las expectativas que cada persona
genera (necesidades, motivos, intereses) y las recompensas que el trabajo otorga (la
mano de obra, puesto, salarios, etc.), ademés se relacionan con la percepcion que se tiene
y las acciones de apoyo a la motivacién, obviamente esto puede provocar satisfacciéon e
insatisfaccién como el ausentismo, robos, etc..

Los datos proporcionados revelan y de acuerdo a lo dicho anteriormente que la
organizacion se esfuerza cada vez mads por propiciar un ambiente favorable para el

desarrollo humano.

La edad influye en el rendimiento laboral (Pregunta 28) de acuerdo a los
obtenidos puedo afirmar que la empresa y los propios empleados consideran que la
edad es un factor importante el cual va a determinar la disminucién o el incremento de
la produccioén, quizas debido a que consideran que conforme va aumentando la edad se
van perdiendo cualidades que posee el individuo como la fuerza, la perdida de la vista,
las habilidades técnicas y conceptuales y que son factores importantes en el proceso
productivo de la empresa. Respecto al aumento de edad disminuye la productividad
(Pregunta29) como revelan los datos las personas consideran que la edad es un factor
determinante para la disminucién de la productividad, lo cual yo no estoy de acuerdo
con ello, ya que considero que la edad si provoca una baja en el rendimiento laboral no
asf en la productividad, de hecho existe evidencia de que el aumento de edad no influye
en la productividad, ya que la productividad a veces se considera como un uso mas

intensivo de recursos como la mano de obra y las maquinas, que deberia inducir de
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manera fidedigna el rendimiento o la eficiencia. Sin embargo conviene separar la
productividad de la intensidad de trabajo porque, si bien la productividad de la mano
de obra refleja los resultados beneficiosos del trabajo. La esencia del mejoramiento de la
productividad es trabajar de manera mas inteligente, no mas dura. Por ultimo el
mejoramiento real de la productividad no se consigue intensificando el trabajo; un
trabajo mas duro da por resultado aumento muy reducido de la productividad debido a

la intensidad del ser humano.
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CONCLUSION

Una vez finalizado este trabajo se concluye lo siguiente:

Que el personal con que cuenta la empresa llamada Casa Autrey S.A de CV la
motivacién ya sea de cualquier especie es el primer paso para elevar el rendimiento
laboral, mayor entrega en el trabajo, en la obtencién de logros especificos y asi elevar la

productividad.

En esta empresa en su intento por elevar la productividad, el Director de Recursos
Humanos ha prestado mucha atencién a los planes de incentivos como valor motivante,
tratando de obtener de los empleados un mejor desempefio. Ademéas obedeciendo a las
necesidades de esta empresa como mayor competitividad, mejor calidad del servicio

que presta, un mejor servicio al cliente, etc..

Para administrar y utilizar mejor sus recursos en cualquier organizacion, se requiere de
un sistema de incentivos que permita la participacién e integraciéon de todos sus
miembros, es decir en esta empresa no hay involucramiento del personal en los
proyectos de la empresa, por lo que muchos de los empleados no se intensifican con ella,

tampoco se da en forma equitativa el incentivo a cada empleado.

También se puede concluir que en esta emprésa tanto la organizacion como los
empleados conocen perfectamente el comportamiento que adopta el individuo una vez
recompensado por el desempefio que ha realizado, obviamente este puede ser negativo
0 positivo y que sirve como un medio para empleados de nuevo ingreso observen y

adopten el comportamiento positivo.

En esta empresa se observa que falta capacitar a los lideres de los diferentes sectores en
que esta dividida la empresa, ya que les falta capacidad de motivar a sus subordinados
y esto obviamente repercute en el desempefio del empleado. Por lo que no existe un

reforzamiento al empleado por el desempefio que realiza en sus actividades, es decir, si
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el subordinado realiza un buen desempefio en sus labores motivarlo y felicitarlo por un
trabajo bien hecho. A pesar de esto los empleados estan dispuestos a todo con tal de que
en un futuro sus acciones sean recompensadas.

El querer obtener buenos resultados, se requiere de poseer un personal motivado, por lo
que la empresa a tratado de utilizar las recompensas como un factor motivante para
elevar el nivel de rendimiento de los individuos. Sin embargo algunos descuidos por
parte del Director de Recursos Humanos como la cooperacién, la participacion, la
motivacién por parte de jefe hacia sus subordinados repercute mucho en los objetivos
que persigue la empresa, ya que mientras no llegue a motivar al personal en forma
debida y corregir esas fallas de direccién, la empresa estara envuelta en problemas, que
al final repercute tanto a los intereses de la empresa como de las personas que la

conforman.

Todos los empleados al no sentirse a gusto en la empresa, ya sea por los incentivos,
prestaciones o por la motivacion se sienten insatisfechos, lo cual en esta empresa sucede
con aquellas personas que no obtienen lo que desean o la percepcién que tienen de los
incentivos que proporciona la empresa a sus empleados no satisface sus necesidades,
con lo que crea malestar en el individuo y por ende hay mucha rotaciéon de personal,
ausentismo, insatisfaccién, esto principalmente con los empleados de nuevo ingreso y
aquellos puestos en donde la empresa no proporciona recompensas como las secretarias,
almacenistas, intendencia. Pero también existe mucha gente que esta satisfecha o asi lo
parecen por los logros que han tenido en la empresa como ascensos, promociones,

prestaciones, etc.

La mayoria de los encuestados que conforman esta muestra consideran que las
prestaciones no es un factor motivante, ya que se considera que estas deben ser
proporcionadas a todo el personal obligatoriamente desde el primer momento en que se
ingresa a la empresa a laborar y que las prestaciones son proporcionadas tanto a

individuos mediocres como a los sobresalientes, estos ultimos en mayor proporcion.
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También podemos concluir que la edad va a ser un factor determinante en las
actividades de la empresa y que va a influir mucho en el rendimiento laboral, debido a
que se consideran que con el paso del tiempo se pierde la agilidad, fuerza, coordinacion,
velocidad, etc. y que por tal motivo la empresa se a enfocado en contratar gente joven, la
cual tiene un mejor rendimiento. No asi en el caso de la productividad, ya que el
rendimiento laboral es una cosa diferente a la productividad, claro esta que una conlleva
a la otra, pero que la productividad esta determinada por otros factores tales como un

uso mas intensivo de la maquinaria, inteligencia del individuo.

Considerando la gran competencia de empresas nacionales e internacionales en el ramo
farmacéutico y la importancia de la motivacion requerida en las organizaciones para
ofrecer un mejor servicio; asi como la problematica detectada en la empresa caso de
estudio el comportamiento que tienen los individuos al ser estimulados por su
desemperio y que efecto produce en las organizaciones que permitira a la misma elevar
la productividad y mejorar sus condiciones de competitividad en el mercado interno y

externo.
Finalmente con el estudio realizado se espera fomentar el ahorro de sus recursos

principalmente el humano, elevar la moral de los trabajadores y su nivel de vida, asi

como mejorar el servicio que presta la empresa.
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RECOMENDACIONES

Estimular las sugerencias tanto individuales como grupales.
Depositar sugerencias en un buzon especial.

Capacitar a sus lideres para un mejor desarrollo del empleado.
Estimular a los empleados por su desempeiio en sus labores.
Otorgar mejores prestaciones.

Establecer igualdad con todo el personal.

Proporcionar incentivos especiales al sexo femenino.

Involucrar al personal en los proyectos de la empresa.

R N L T o e

Fomentar la comunicacién entre lideres y subordinados.

10. Proporcionar recompensas por el logro de los resultados (como premios, ascensos,
promociones, etc.).

11. Mostrar interés en las necesidades del personal.

12. Establecer politicas, que limiten la cantidad de errores al surtidor, empacador y
checador.

13. Implementar nuevas técnicas de direccién, para establecer un ambiente mas

agradable.
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ANEXOS



ANEXO 1

Buenos dias:

Estoy trabajando en un estudio que servird para elaborar una tesis acerca de los factores

que influyen en el personal para que incrementen su rendimiento y asi la productividad.

azar.

Por lo que te pido que contestes este cuestionario con la mayor sinceridad posible.

Las personas que fueron seleccionas para el estudio no se eligieron por su nombre sino al

Lea las instrucciones cuidadosamente y conteste la(s) preguntas que se le piden.

Gracias por su amabilidad atentamente su servidor.
CUESTIONARIO

I. Identificacién personal:

Edad anos. Sexo

Estado civil: Soltero . Casado . Otros

Puesto actual:

Antigiiedad actual en el puesto _anos.

Grado de estudios

Lea cuidadosamente las siguientes preguntas y segun la escala marque el numero
que exprese mejor su opinion.
(1) Totalmente de acuerdo.

(2

3

(4

©

De acuerdo.
Neutral.

En desacuerdo.

N N N’ S

Totalmente en desacuerdo.

Preguntas

. Los estimulos monetarios tienden a satisfacer sus necesidades?.

. Los estimulos en especie tienden a satisfacer sus necesidades?

()
()
. Los estimulos recibidos en otra forma tienden a satisfacer sus necesidades ()
()
()

. Los estimulos permiten mayor entrega en el trabajo?.

1
2
3
4. Un individuo motivado se entrega sin recelo a su trabajo?.
5
6

. El incremento en la productividad depende de factores motivacionales (premios,

prestaciones, bonos etc.) 7. ()
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7. Es necesario proporcionar estimulos a todo el personal para aumentar la productividad?.

« )
8. Los estimulos son importantes para realizar un mejor desempeno?. ()
9. Los estimulos influyen para alcanzar altos indices de productividad?. ()
10. Se recompensa al individuo por su alto desempenio?. ()

11. Los estimulos provocan que se interesen en el trabajo, aumente el esfuerzo individual?.

12. Se conoce la actitud del personal en cuanto a los incentivos monetarios?. ()
13. Se conoce la actitud del personal en cuanto a los incentivos en especie?. ()

14. Se conoce la actitud del personal en cuanto a los incentivos percibidos en otra forma como
ascensos, promociones, etc. ?. ()

15. Consideras que existe motivacion para tu trabajo por parte de tu jefe inmediato hacia ti?

16. Las prestaciones monetarias guardan proporcion con la dificultad de trabajo y sus
caracteristicas fisicas y otros aspectos?. ()

17. Los estimulos recibidos, ya sea en especie, monetarios y en otra forma que recibe el

trabajador origina un cambio de conducta?. ()
18. Se recompensa al trabajador por ser participativo?. ()
19. Se recompensa al trabajador por innovar?. ()

20. La satisfaccion en el trabajo se debe a las expectativas que tenga la persona (necesidades,
motivos, intereses)?.
21. Los incentivos provocan un aumento en el rendimiento?.

22. Las prestaciones es un factor importante para estar motivado?.

()
()
()
23. El ausentismo lo ocasiona la insatisfaccion en el trabajo?. ()
24. Los incentivos cambian las actitudes del trabajador?. ()
25. Los incentivos estimulan logros especificos?. ()
26. Los incentivos basados en el desempeno estimulan al trabajador?. ()
27. Los incentivos basados el la antigiiedad estimulan al trabajador en logros especificos?.
28. La edad influye en el rendimiento laboral?. ()
29. La productividad disminuye con el aumento de edad?. ()

30. El aumento o disminucién del rendimiento depende de la motivacion que

reciba?. ()
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CODIFICACION DE LOS DATOS

TOTAL

RESPUESTAS

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

10

1

PREGUNTAS

55
54

49
52
48

62
48

58

57
63

10
11

54
61

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

59

54
54
54
55

50

58
57
58

(=]
s}

™~

w

o~

o~

<t

-

o~

-

uy

]

o
ol

52
56
58
51

23

24
25

26
27
28
29
30

TOTAL

52

53
60
63

36 124 129 40 38 132 37 35 41 36 43 39 86 38

37

90

40

39 38 104 45 49 63 36 36 35

65

50

1.5

1
1
1

MEDIANA
MAXIMO

MINIMO

0.504 0466 1634 045

1.7 043 0484 0776 0535 0479 0.45 04983 043 038 049 041

112 1.25 249

049 1.322 048 0407 0.38 055
1551 1.767

1.279 0.509

202 1.231 1.203 3.146 1414

0.747 0.466 0.45

0.661 0.571

0

1

DESVEST
MEDIA

1.35 1.231 2.365 1.203

1.15

1.12 1.289

1.18

1.2 43734

1.26

1.18 1.138 4.059 4.268

1.14 1.149

1.551 1369
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ANEXO 3

-

CODIFICACION DE LOS DATOS (CASO HOMBRES

TOTAL

RESPUESTAS

1 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

10

PREGUNTAS

54
62
58

54
59
54
54
54

11

13
14
15
16
17
18
19
20
21

55
50
58

57

58

50
52
56

22
23
24
25
26

w
w0

51

63

30

28 44 25 26 71 31 32 34 21 25 22 26 50 21 24 81 81 26 27 85 25 22 26 24 28 26 50 27

30

19

TOTAL

MEDIANA

MAXIMO
MINIMO

05 15 05

051 048 037 05 045 0.51
1.34 4.45 1.29

05 051

1.29

032 056 073 056

06 161

1.08 032 048 037

051 067 048 05 115 05 048
129 349 155 161 157 108

0.51

DESVEST
MEDIA

139 129 223 134

1.2

124 112

42 423

1.18

1.08

112 127 22

1.24

1.24

1.39 221

1.49
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ANEXO 4

CODIFICACION DE DATOS (CASO MUJERES)

TOTAL

RESPUESTAS

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

10

PREGUNTAS

55

-

49
52
48
48

M T 0~

57
63
61

10
12
15
18
22
27
28
29

54
50
50
52

53
60

21 29 17 16 46 18 20 33 18 14 17 18 45 19 15 55 60 19 17 61 16 16 18 16 19 17 40 14

23

14

TOTAL

1.5

MEDIANA

MAXIMO
MINIMO

05 0.43 183 0

05 036 036 05 036

05 043

05 027 073 047

0 043 047 176

1.5 0.61

1.38 0.47 0.51

084 065 083 043 036
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