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CAPITULO PRIMERO
INTRODUCCION
1) OBJETIVO DE LA TESIS:

Esta tesis tiene por objeto presentar una informacidn ob-
tenida por medio de una Investigacidn acerca de las Motivaclo-
nes del Supervisor en la Industria,

[§é investigardn sus Motivaciones, Necesidades, su satlsfac
cion en el trabajo, ¥y los factores de su comportamiento en la -

Industr%iy

/[ Al conocer la Empresa las necesidades del trabajedor ¥ po-
der satisfacerlas obtendra este meyores satisfacciones en su --
trabajo (lo cual es de vital importancia para la empresa) ¥y ma-
yor oportunidad de promociones,

Otra consecuencia favorable para la Empresa sera la dismig
nucidn de la Rotaclon de Personal,

La presentacién de los resultados que se obtengen serd por
medio de graficas, para nmejor entendimiento y comprensidn,

E1l universo de esta Investigacion sera la Ciudad de Monte-
rrey, slendo 1a muestra tomada un grupo de Industrias.

Hay que hacer notar lo sigulente:

Como la definicidn de Supervisor es: EL QUE TIENE A SU ~
MANDO HOMBRES; se observa gque los hay en una infinidad de nive-
les, ¥ 2e hace por tanto necesario decidir que nivel de super-
visidn serd el objeto de nuestra investigacidn.

Se declidio que este nivel seria:

EL INMEDIATO SUPERIOR 4 LOS TRABAJADORES, O SEA: EL ULTIMO
NIVEL DE SUPERVISION,

2).~- IMPORTANCIA DE LA TESIS

ria Motivacidn es un campo poco explorado de las Relaciones
Industriales y de la Sicologie Industrial en nuestra Patrie; -
tiene una influencia directa en la productividad de los trabaja
dores ¥ en la disminucion de problemas laborales; es por tanto
necesario que se preste la atencidn debida a un tema de tanta -

1
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trascendencia en la Industria, ¥ cualquler intento que se haga
por explorarlo, aungque sea poco, como en nuestro caso, es un -

paso que se da en su conocimiento,

(Ei estudio de las Necesidades Badsicas de los Individuos es
algo fundamental, y& que la persona que esta altamente motiva~
da, y cuyas necesidades bésicas estan satisfechas, seré me s efi
clente en su trabajo, esto se reflejara directamente en la pro-
ductividad y en las ganancies, las cuales son la razdn primor-
dial de la existencia de la empresa, En este pédrrafo estd la -
medula de la importancla que pueden tener los resultados obteni

dos por nuestra Investigacidhij

Es tambien importante conocer sus neceslidades y motivacio=
nes, ya que el Supervisor se encuentra situado en un punto criti

co: el area conocida como "LA TIERRA DE NADIE"; navegea entre dos

poderosisimas corrientes: la Gerencia y los trabajadores, ¥ por

tento son miltiples sus problemes y es interesante conocerlos,

Decimos que esta en un punto critico, porque los traba ja-
dores, desde el momento que agciende & su puesto (suponiendo
que no vino de fuera) lo dejan de considerar, la mayor parte de
las veces, como miembro del grupo informal, pues 1lo consideran
como parte integrante de la Administracidn, En tantoc los de la
Administracién lo consideran aun entre los traba jadores, aungue
situado un escalon mes arriba,

Otro problema que exlste y due le causa grandes insatisfac
ciones 21 supervisor, es el originado por sus relaciones con
los departamentos "Staff", los cuales, debiendo tan solo ejer-
cer una funcidn de Asesorfia con €1, se extralimitean en sus fun-
ciones, y le usurpan poderes quiténdole autoridad ante sus su-
bordinados y déndole drdenes, Esto crea un descontento en el
énimo del Supervisor, siendo pues sumamente necesario y util co
nocer las satisfacciones o insatisfacciones del Supervisor en

el traba jo,
3).~ ALCANCE DE LA TESIS Y LIMITACIONES,

Ia principal limitacidon que encontramos es que, al hacerse
el estudio s6lo en Monterrey, los resultados serén validos tni-
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camente para esta Ciudad, siendo que, como estos estudios son ne
cesarios para todo el paifs, serfa ideel un estudio del que se =

pudieran sacar conclusiones Naclonales,

Se trato de escoger las industrias mds tfpicas, con el fin
de que nuestro estudio se acerque lo mis posible a la realidad,



CAPITULO SEGUNDO
LA BOTIVACTON
1).- EFINICION D& LA MOTIVACION

["se podr{a considerar Mobivacidn, la meners o procediniento
de desarrollar en un individuo una necesidad o deseo hacia al-

guna cosa, |

lgegun Maslow, "El estudlo de la motivacidn tiene que ser,
en parte, el estudio de los Wltimos objetivos, deseos o necesi-

dades humanos"tj

[Warner Wolf nos dice en su Introduceidn a la Psicologia
"Ta palabra Motlvecidn se deriva de la r a f z latine que
significe "Lo que pone en movimiento", es decir lo que impulsa
& la accidn,

La motivacidn constituye un conjunto de factores Bio-Psico-
Socigles que impulsan al individuo hacia metas {(Smith Pag, 9{j

{Segtin Harper, la Motivacion inicia un tipo de conducta, la
mantiene y la dirige hacia metas,

Notivacidn desde el punto de vista no ya tan general, sino
Motivacidn en una organizacidn es: 5 complejo de fuerzas que
iniclan o mantienen & una persona en su trabajo, en una organi-
zacién, Para decirlo en una forma més general, la Motivacidn
inicia y mantiene la actividad a lo largo de la linea prescrit%ﬁ
La Motivaciocon es algo que mieve & la persona & la accidn y la ha
ce continuar en €l curso de la accidn ya iniciadan,)

2).~- EXPOSICION GENERAL DE LAS TEORIAS DE LA MNOTIVACION,

A, Teorfa General de la Motivacidn

Segin Maslow: E1 hombre es un animal que desea y raramente
alcanze un estado de satisfaccion, excepto durante corto tiempo.

[A medide que satisface un deseo hay otro que viene & ocu-
par su SitiO:J
Por lo tento, €l hombre siempre esta motivado por algo, ¥

debido a lo mismo pueden surglr problemas en el caso de que no

I
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pueda satlisfacer estas necesldades y se vea frustrado en sus de
se0s8, )

Tas Motiveciones en el hombre se ven influides e incluso
alteradas por el medio amblente y la cultura.,

[Haciendo un simil con la Fisica podriamos calificar a las
Motivaciones como fuerzes que nos mueven hacia una cosa o meta.

Estas podran tener direccidn o sentido ¥y estar situadas

dentro o fuera del individuo,
—

4 B.- Clagificacidn de las Necesidades segin Maslow,

Lag motivaciones se clasifican en cinco grupos escalonados

progresivamente;

1).~- Necesidedes fisioldgicas.

2)e- 9 de Seguridad
3).- " "  Posesividad y Amor
By, - " " Estima

5).~ Necesidad de Autoactualizacidn y Autoreslizacion.

¥ Necesidades Fisioldgicas

Estas son consideradas por Maslow como el punto de partida
para la teorfa de la Motivacidn.

Son las que podrian considerarse como puramente animales.
Como por ejemplo en ellas tenemos: El hambre, la sed, el de-
seo sexual, la respiracidn, ete,

Son las primeras necesidades que se deben satisfacer, pues
son las Necesldades Primerias, sl no son satisfechas, el indivi
duo siente su necesidad mds que cualquier otra necesidad ulte-
rior, y se llega a obsesionar de tal manera que todo lo pone en
funclon de dicha necesidad, Toda su habilidad la utilize enton
ces pare tratar\de satisfacerla,

Mas, Que phsa si el hombre satisface sus hecesidades fi-
slologicas?
Al satisfacer el hombre las necesidades fisioldgicas apare

cen en el necesidades pertenecientes a un nivel superior de Mo-=
tivacién y predominan en su organlismo, como antes dominaron las

necesidades fisioldgicas.,
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Tanto la privacldén de una necesidad, como su satisfaccion,
son sucesos lmportantes en la Motivacién, pues provocan reac-
ciones muy marcadas en el hombre,

Graclas a la satisfaccidén de las necesildades fisiol&éicas,
es posible que aparezcan en el hombre los impulsos sociales,

X Necesidades de Seguridad

Estas aparecen cuando el hombre ha satisfecho sus necesi-
dedes fisiolégicas.

En nuestra socledad las Necesidades de Seguridad son facil
mente satisfechas en lo que concierne a los adultos, bues la
cultura que se ha logrado se encarga de eso,

Pero en cuanto a los nifics, estos si pueden ver mas fdcill-
mente amenazada su Seguridad ‘por la manera como los traten los
padres; las amenazas o los casatigos, los golpes, las peleas,

y toda clase de violencias fisicas efectuadas en contra o en-
frente de ellos, pueden comprometer la satisfaccidén de sus New=
cesidades de Seguridad,

En el caso de no satisfacerse esta necesided, puede surgir
en el adulto una neurosis,

Necesidades de Posesividad y Amor ¥

Al estar ya satisfechas las dos antes mencionades necesida
des, aparecen en €l hombre las necesidades de afecto, amor o po
y »
sesidn; y sentira como un gran problema la ausencla de amigos
0 de relaciones afectuosas, ¥ anhelaré‘pertenecer a un grupo in

formal.

Son los llamados también MOTIVOS O MOTIVACIONES AFILIATI-
VAS,

Al frustarse estas necesidades pueden ocurrir o causarse
graves desarreglos nerviosos y psicopatologfas graves,

Necesidades de Estima: -

En general todes las personas ansian el respeto y aprecio
de los demgs, asi como el aprecio y respeto de si mismos..

S1 se satisfacen llevan al hombre a situaciones de conflan



za en si mismo, capacidad, suficiencia, fuerza y valiia,

Su privacién conduce a sentimientos de debilidad, impoten-
¢la o inferioridsd. '

Otros autores llaman a esta motivacion: Necesidad de
Status.

Necesidad de Autoactualizaeién y Autorealizacién:?%

Esta necesldad no siempre se presenta. Debido a que se

encuentra en el nivel mas alto de motivacién, no todas las per-

emas la llega a ssntir. Por tanto, después de haberse satis-

fecho los cuatro niveles anteriores, muchas veces germinara
dentro de la persona unse nueva inguietud, a menos que se dedi-
que a algo que se adepte a su modo de ser y comportarse,

El hombre, la mayor{a de las veces tlene un cumulo de pPo-

tenclas y posibilidades sin desarrollar. Cuando se presenta
slente la tendencia de hacerlass actuales. Es

esta neceslidad,
fun hombre tiene que ser lo

por esto que Maslow nos dice gque:
que puede ser',
Otros autores la llaman necesidad de auto expresién.

C,- Clasificacidn General de las Necesidades. M.

S¢ pueden dividir en tres grandes grupos:

Ffeicas
Sogciales
Bagofsticas

NECESIDADES FISICAS: ¥
Estas fueron ya expllicadas al menclonarlas anterlormente co

mo ris1oldgteas,
NECESIDADES SOCIALES:M

Entre ellas podemos mencionar:

Relacliones con la demis gente

Sentimiento de pertenecer a un grupo.

Instinto de rebano

Necesidad de dar 'y recibir carino

Necesidad de dar y reociblr ayudd y oomprensién de

seme jantes.

nuestros



Jigs relaciones con otra gente son fundamentales, pues el
hombre, por su instinto gregario, no puede vivir solo, pues
necesita de los demds y ellos necesitan de é%LJ

prarte de querer pertenecer a esa masa aparentemente infor
me que es la sociedad, el hombre qulere pertenecer a grupos que
ge identifiquen con €1, al mismo tiempe que €1 se identifica con

el grup?:J
Es por esto que el hombre lngresa a diversas asoclaciones,

Pero aparte de esos grupos que podriamos llamar formales,
pues los individuos estédn completamente conclentes de ellos y
de pertenecer a los mismos, hay otros grupos llamados GRUPOS
INFORMALES, que se forman debido & las interacciones sociales y
las relaciones de trabajo (pues el hombre es por naturaleza un
animal soclal) y de las cuales los individuos lntegrantes no

tienen plena conciencia,

Las Motivaciones Sociales son de las mfs poderosas y com=
pulsivas que se presentan en el hombre.

NECESIDADES EGOISTIGAS:%V

Estas necesidades estaban completamente descuildadas, y al
empezar los estudios de Motivacidn comenzaron a ser estudiadas,
Tienen gran importanclae y trascendencia en la industria,

/El ansia de Mando (Motivacidn de Poder)

/ﬁl ansia de prestigio
+E1 deseo de reconocimiento del proprio trabajo.

{Se tiene el ansia de mando, Porque &e qulere mostrar supe-
rioridad sobre los demfs y manejarlos.

/Se tiene el ansia de prestiglo porque el hombre quiere desg
tacar cada vez mis en su trabajo,

Es‘un signo de prestiglo por ejemplo: (EL tener una oficina
propia y una secretaria particular; y entre mejor y mds grande
este el escritorio, nas satisfecho se sentird el individuo, pues
se slente motivado a realizar mejor su trabajo, y obtener asf:
Una oficina mgs grande y mejor, un escritorio de mejor calidad
Yy de mayor tamaﬁo. varias secretarlas en vez de una, e@gLB

rd



De esta manera se aplica la Motivacidn para la superacidn

de los individuos,

faambién el hombre tiene la necegidad de que se le reconozca
por su trabajo, ¥ si no sucede asi, si se da cuenta que indivi-
duos con menos capacidad y méritos que él, son escendidos, es
més, violando algunas veces derechos de antigueded, en vez de
sentirse motivado se sentiré frustrado, y esto originard una
serie de problemas, hasta que lo hagen estallar, Esto quizds
sucederd en su casa, en cuyo caso las victimas serdn su esposa
e hijosi o quizds en la fébrica, agrediendo al Supervisor, &l
creer que lo esta poniendo en mal con sus superlores, o fomen-
tando descontento contra él, todo esto originado por conside-
rarlo como el objeto de su frustracidn; puede suceder también

que se descargue en un compafiero méds débil que lo llegue a pro-
vocar, |

/En las necesidades egoisticas estd implfbito un elemento
my importante: el proplo ¥YOY o YEGO" de cade persone, bues
para cada quien es lo méds importante que pueda habepL)

"Recuerde que el hombre con quien usted habla, estd 100
veces mds interesado en si mismo y en sus necesidades que en
usted ¥y sus problemas" (Carniege: Cdmo ganar amigos),

Por lo taento, una de las maneras que tiene el Supervisor
de motivar al trabajador puede ser: Escucharlo cuando éste
trae un problema, y tratar de aconsejarlo de la manera mds con
venientemente posible, De esta manera, al ver que el Supervi-
sor se interesa por é1, tratarda de corresponder en la misma
forma. '

Por ejemplo, sl se presenta el caso de que al supervisor
le exijan mes rendimiento, cooperara con &1,

D,- EXposicién de la Teoria "X" y la Teoria "y"

En las fabricas se tienen dos opiniones, cada una expresada
en forma de teorfa acerca de las motivaclones y comportamiento

de las personas en el trabajo,

Los Administradores, o gran parte de ellos, creen. poder
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controlar efectivamente el comportamiento de sus subordinados,

y que con clertas tdcticas, como recetas, van a poder mane jar-

los como muﬁecos. Pero la gente, mAs que por las presiones que
la Direccidnt pueda ejercer sobre ella, esta motivada por sus

necesldades,

Muchas de las técticas de las cueles hablamos van contra
la natureleza humana, y provocan poxr lo tanto reslistenclas en

las personas,

Hay dos teorias principales entre los Administradores,
lag cuales sostienen muy diferentes y hasta contradictorios pun
tog de vista,” Estas son: la teorfa "X" y la teoria "y",

—~> la teorfia wYn

Los puntos sustentados por la teoria "X" son los sigulentes:

1) El1 administrador es responsable de la orgenizeacidn de

2)

3)

los elementos de la empresa productora: dinero, mate-
riales, equipo, gente; en el interés de fines econdmi-
cos,

Con respecto a la gente, es un proceso en el cual se di
rigen sus esfuerzos, se les motiva, se controlan sus
acclones y se modifiéa su comportamiento para ajustarlo
a las necesidades de la empresa,'

3i el administrador no partlcipa de una manera activa,
la gente es pasiva, y mas atin, es capaz de oponer resis
tencia & las necesidades de la organizacion,

* Por lo tanto es posible persuadir, premiar, castigar y con
trolar a las personas, y sus actividades pueden ser dirigil

das,
% De lo anterior se deduce que 1la Administracidén de Personal
es obtener resultados por medio de la gente.

L)

5)

El hombre en general es indolente y perezoso, sigue la
ley del menor esfuerzo, trata de trabajar lo menos po=-
sible,

En general es un hombre sin ambicidn, que huye de las
responsablilidades y dquisiera mejor estar acostado des-
cansando.,
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) Es autocentrado, y por lo tanto es indiferente a las ne
cesidades de la organizacion,

7) Se opone grandemente a los cambilos,

8) Es muy crédulo, con facilided lo convencen los demoa-

gogos, ¥ no posee mucho ingenlo.
En contraste con éstos tenemos los enunciados en la teo

ria 1y n

s Teorfa "Y"

1) Es idéntico al Num, 1 de la teorfa "X" ~El administra-
dor es responsable de la orgeanizacion de los elementos
de la empresa productora: dinero, materiales, equipo,
gente; en el interes de fines econdmicos.

2) Contradicliendo a la anterior, esta sostlene que las gen
tes no son pasivas por naturaleza, que no se resisten a
los cambios, ¥y que no son indlferentes a las necesida-
des de la orgenizacidn,

3) En la gente estédn presentes: ILa capecidad para asumir
responsabllidades, el potencial para desarrollar en el
treba jJo, la facilidad para poder dirigir el comporta-
miento de acuerdo a las metas organizacionales, ¥y la =
Motivacién., Estas caracteristicas no fueron colocedas
all{ por los administradores; es una responsabilidad de
éstos, dejar que las personas reconozcan y desarrollen
por s8f mismas estas caracteristicas,

La teoria "X" es la posicidn convencional en la industria.

W
Este punto de vista tlene muchos errores,”

¥ Para comprender el porque de estos errores veamos el pun-
to de vista de Maslow sobre la Motivacidn, Dicho autor nos di
ce: "Una Necesidad Satlsfecha NO ES UN ELEMENTO MOTIVADOR DE

EL COMPORTAMIENTO".

Al satisfacer una necesidad surge la situada'en el nivel in
mediato superior, "
jif
Entonces, al satisfacercele a las personas clertas necesi-
dades, éstas ya no motivan a la persona a que las satisfaga,

Por 1o tanto se presenta & los administradores una situacion
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que los pasma.

Estos se preguntan que ¢porqué la gente no es mas produc-
tiva?....; 81 les pagan buen sueldo, tienen buenas condicilones
de trabajo, buen margen de utllidades y un empleo estable,

Se quejan de que el personal no coopera.
/
AN

P sm
las necesgldades fisiologicas y las de seguridad y estan ha-

Pero no se dan ocuenta que les estan satisfaclendo solamente

ciendo que salten a la palestra las necesldades sociales y ego{s
tas, y que son éstas las que estén siendo descuidadas por la
empresa. Es claro que ésta tendra problemas st no las satisface.
Esto se debera a gque los trabajadores se sentiran inquietos, sen
tiran una necesidad, pero no alecanzaran a precisar cual es, o la
preeisarén de una manera equlilvocada, haclendo frecuentes deman-
das de dinero, creyendo que eso es lo que necesitan., ~ 7

“\ pero este dinero, si bien les sera util, no satisfara las
necesldades socleles y egoisticas, ¥ las personas se sentiran
frustradas e lmpedidas, y haran mas y més demandas de dinero,
¥y aunque se les satilsfagen las peticiones, el problema seguird
existiendo y la productividad no aumentara debido a la crecien-
te insatisfaccidn generada entre los trabajadores:”

3) LA MOTIVACION DE3IDE EL PUNTO DZ VISTA INDUSTRIAL.V/

A) Clasificacidn de las lMotivaclones

ILas mas importantes motivaciones en la Industria son:
Hotivacidn de Competencia o Maestrfa ("Competence Hotive')

Motivecidn Afiliativa.

Motivecidn de Tjecucién o “Achievement"
Motivacidn de Prestiglo

Motivacidn de Seguridad

Motivacidn lMonetarisg

Motivacidn de Poder

Motivacidn de Liderazgo

Motivacidn Afectiva,

Mientras imperd la "TEORIA D=L HOMBRE ZCONOMICO", se creyod
que l=a dnica motivacidn del hombre era la lotivacidn Monetaria.



Se suponfa erroneamente que con una buena paga se resolverfan

los abrumadores problemas de la industria,

Desde el punto de vista de los Administradores de aquel
tiempo se creia que el individuo 2l venir de-su casa & la.fd-
bricae, précticamente dejaba todos los‘problemas en la puerta
y al entrar al trabajo se convertia en un autdmata, en un
apéndice de la méquina; y que asfi como la méquina necesitabg,
combustible, el hombre necesitaba dinero y que por conseguir-
lo trabajaba, aungue en realidad veia el trabajo como un cas-
tigo., Fue entonces cuando impero la hipdtesis del "Pan y el

Palo" citado por Brown en su "Psicologfa Social en la' Industria,

[Pero a1 investiger en las fdbricas, se dieron cuenta que
que el hombre era’ unt

F 4
estas ldeas eran completamente erroneas;
lo tanto era una mere

dualided de Cuerpo y Espiritu, y que por
abstraccidn, semejante a las del tipo matemdtico, el suponer

que a1 entrar en la fébrica dejarfa su espiritu en la puertsa
como &1 fuera une prenda de vestirlj
Fl individuo, si trafa un pfoblema familiar, denffb.de-

la fdbrica seguirfa teniéndolo, y eso influfe para gue no efec
tuase el traba jo con la misma efectivided de siempre, sino que.

la disminuyera,

Es asi como los investigadores se dieron cuenta de que el
Hombre estaba bajo la influencia o influjo de infinidad dé.fag
tores y fuerzas de las cuales era funcidn su comportamiento.
Entre ellas se tlenen a las motivaclones.

fﬁésoubrieron que habfa una gran cantidad de elementos Mo-
tivadores ademds del dinero: que el Hombre tenfa también deseo
de poder, del reconoclimiento de que esta haciendo bien su tarea,
de buenas condiciones fisicas de trabajo, de ambiente de traba-
Jo.agradable, de posibllidades de ascender, de pertenecer a un
grupo, de ser bien aceptado por sus compafieros de traba jo; etc;}

El obrero, que antes se consideraba un ser simple, convir-
tibse en un ente complejo en el que, dependiendo del resultado
de la intermccidn de las diversas fuerzas del medio ambiente y
de sus reacciones internas, daria lugar a su conducta de traba- /
Jo, resultando de esta un trabajo excelente, malo o pésimo.



14

—

Es fundamental para el Administrador de personal tener cono
cimiento de gue es lo que motiva a sus subordinados tanto posi-
tiva como negativamente, ya que esto va a tener repercusicn di-
recta en la productividad, pues el traba jador altamente motiva-
do trabajaréd con gustq:j

S1 se le reconoce la bondad de su trabajo; s1 hay un pro-
grama de Calificacion de Méritos estrechamente ligado con un -
buen programe de promociones, este hombre se esforzara por ha-
cer blen su trabajo, incltado por este programs, Ademas, su
productividad serd excelente o magnffica, dependiente del grado
de Motivacién.,

Aquf podemos ver la importencia del tema, el cual ha esta-
do descuidado tanto tiempo, ¥ al que afortunadamente ya se le
empieza a dar, poco a poco, la importancia que verdaderamente

debe tener,

B) icémo.Motivar?%ﬁ'

. a) Lista de Factores Motivacionales,
1) Ambiente laboral
2) Inspirecidn de otra persona
3) Competencia
L) Necesidades econdmicas o afectivas no satisfechas

5) Metas u objetivos

6) Simpatia

7) Participacion en tomar decisiones

8) Recompensas.,

9) Deseo de superacidn

10) Ascenso

11) Reconocimiento, atencidn, alabanza

12) Incentivos econdmicos,

13) Posicidn, importancia, prestigio,

14) Interes en los demas,

15) Aspiraciones, ambiciones,

16) Comunicacion ¥ comprensién de los puntos de vista per
sonales por parte de la administracidn.

17) Amor propio,

i8) Reto.
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19) Riesgo

20) Empleo estable

21) Condlciones de trabvajo cdmedas o ambiente fisico
agradable,

22) Trabajo sencillo,

23) Supervisién adecuada y buen o buenos Jefes,

24) Salarios justos

25) Trabajo interesante

28) COportunidad para realizar ideas y mostrar inicia-
tivas.

27) Buencs y agradables companeros de trabajo.

28) Buen horario.

29) Oportunided paras aprender en el trabajo (adlestra-
miento)

30) Prestaciones del tipo soclsl

31) Oportunidad para ascender por méritos.

;*b) Sistemas Motlvaecionales empleadcs en la Industria.

Straus y Sayles nos hablan de cinco sistemas dife-
rentes que usan los supervisores para motivar a sus subordi-
nados, '

Eztos son:

1) Auvtoritarismo

2) Paternalismo

3) Convenio impifsito

4) Competencia

5) Proporcionar opertunidad de satisfacer las necegi-
dades en el trabalo.

Esta olarc que hay ademds otros sistemas Motivacionales,
pero estos son los mas usados,

Los cuatro primerocs tienen la desventajla de producir efec
tos colaterales en el comportamiento'del empleado, siendo esg-
tos negatives e indeseables., Por lo tanto muchas de las veces
8¢ preflere utilizar el gquinto, a pesar de las ventajas'que
tlenen cada uno de loz cuatrs primeros.
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Antoritarismo
/ Ez la forma tradicional de Administracion de personal,

La forma mas exagerada consiste en amenazar al traba ja-
dor con despedirlo, Esta basada en la teoria del hombre eco
némico, de que el hombre sbdlo trabaje por el incentivo del
dinero, Pero esta teoria ya esta obsoleta,

Este sistema va aunado a una supervisidh demasiado es-
trecha en la que se viglla demasiado & los subalternos.

Se evita que las personas tomen decisiones, ddndoles
ordenes de lo que deben de estar haclendo en todo tiempo ¥y
sin explicérseles siquiera porque debe hacerse cada cosa,
86lo se trata de demostrar quién es el amo,

La Filosofia que sostlene este gistema es "Se fuerte®,

Esto se logra siendo rudos con el traba jador, consiguien-
do que se haga el trabajo quebrando toda resistencia o antago-
nismo por parte de los trabajadores,

Esta teoria tuvo su razon de ser y su éxito en los co-
mienzos de la Industria, en la epoca de la Revolucion Indus-

trial/,J

Se debié, al tipo de educacidn dada en el hogar: se ense
fiaba a los hijos a obedecer sin replicar, se debia una obe-
diencia ciega a los mayores, De tal manera que cuando estos
individuos llegaban a adultos no hallaban dificultad en adap-
tarse a esta politica,

Fués los tiempos cambian, y debido & la evolucidn de la so
ctedad y & los estudios de los sicologos dados & conocer al P
blico y maestros, ha cambiado la manera de educar a la niviez,
ahora se trata de alentar su libertad y autoexpresién, en la
escuela los maestros provocan la ermlacion Yy la superacién en
sus alumnos por medio de debates esponténeos, tratando de que
cada quien muestre y desarrolle sin temores su personalidad.

e ]

Es mucho més dificil para el obrero de estos tiempos adap
tarse & esta manera antocrdtica de proceder de la industria,
Pues le crea problemas sicolégicos al entrar en contradiccidn
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corn su manera de ser.

Aparte de que, debido a la fuerza de los sindicatos, Y& no
es tan fécil despedir & un obrero. En camblo es mucho mﬁs fa-
cil emplearla en los “traba jadores de cuello almidonado" (em=-
pleados de oficina) al no tener sindicato que los proteja, Es
1o que se llama presibn. El empleado tiene muchas mas oportu-
nidades de frustrarse gque el obrero,

Efectos Colaterales:

S1 hay demasiada presidén, las personas protestan®

&) Sl son trabajadores, por medlo del sindicato,

b) Si son empleados, disminuyendo el ritmo de trabajo, de-
dicdndose al sabotaje, o echando a perder el trabajo.

Es una reaccion légica desde el punto de vista sicolégico:
se sienten frustrados y una de las caracter{sticas que presenta
la persona frustrada, es 1la connotacion agresiva, Se declaran
las guerras de nervios. Se estimle asi la creacion de grupos
informales poderosos, que fijan standares topes de produccidh.
Sélo puede ser efectiva en tiempos de crisis, pero claro, son
condiciones especiales,

Este caso es similar al de los romanos, que en caso de
emergencia en tiempos de guerra, nombraban un dictador,

Paternalismo

Su filosoffa es "Se bueno"
Hay dos tipos de modalidades:

Sutil
e

Ingenuo

Los partidarios del Paternalismo Ingenuc sostienen que:
si la Administracidn se muestra buena, las personas trabajaran
duramente por lealtad y gratitud,

Este punto de vista ya estd obsoleto, tuvo éexito en una
época de verdadero interés por los empleados,

La desventaja de este método es que hace a las personas
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eomo ninos, como entes indefensos que tiene que depender de
otro.

Es as{ gque genera rencores mas que gratitud, pues a casi
ninguna persona le gusta depender de otra,

Se estd ofendiendo la Autoestimacidn del individuo, hacién
dole sentirse un inutil.

Se aprecia mucho mas lo que se ha ganado con el propio es-
fuerzo, lo gue se ha ganado a pulso, Qque 1o que no ha costado
nada.

Al ver los beneflclios como una cosa ya segura, los consi-
deran como si fueran obligacidn de la direccidn y por tanto no
glenten agradecimlento.

Los partidarlos del Paternalismo Sutll, no toman en cuenta
la gratitud como los del Ingenuo, sino que =ostlenen que las con
diclones de trabajo y la liberalidad de la fébrica en las retri-
buclonses y beneficlos, hardn felices a los empleados y estos

trabajaran mas duramente.

Tratan de consegulr una moral mas elevada por medlo de una
avalancha de salarlos elevados, beneficlos marginales, buenas
condiclones de trabajo, etc,. Y de esto deducen que "por lo

tanto", trabajarﬁn mas duro. Pero el guld" esta en ese "por lo
tanto", pues gl tener igual participacién todos los empleados

en los beneficlos, no hay ningﬁn est{mulo verdadero que nos
lleve a un aumento de la efilciencle.,

Valor del Paternalismoy Da prestigio a la Cfa. y atrae
buenos trabajadores a la empresa, pero hay poca motivacidn di=

recta.,

(j»- Convenio Impifcito

Este es un tlpo de negociaoién que oonsiste en una especle
de estlira y afloja.

El Supervisor le ofrece a sus subalternos una "Supervi-
sidn Razonable", y a cambio los trabajadores corresponden con

un "Volumen RazZonable® de produecién.
Se hacen consideraciones por ambas partes, los acicatea el
temorde que si no cumplen su parte, el otro no la cumpliré tam-
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poco, Hay una cierta presién mitua, ¥ hay un mutuo conceder de
faveres,

Es la politica de vivir y dejar vivir.

Los empleados tienen un sentimiento de lndependencia del
que carecen en los slistemas paternalista y auntoritario.

Pero este slistema debe de combinarse con otros medios de
motivacidn, pues si no tendra muchas de las desventa)as de los

dos sistemas anteriores.
4).- Competencia.

La Competencile se establece para lograr mas raga o0 ascensos
a los mejores en su trabajo,

Esto 1llenea algunas de las necesidades de la persona;

Mayor sueldo

Sentimiento de realizacion ¥ plenitud
Sensacidn de adelanto

Mﬁs prestigio.

Con este sistema es posible establecer unea supervisién gC=-
neral en vez de una supervisidn estricta, porque cada persona
da de si todo 1lo que puede,

Pero entre los trabajadores no es tan factlible utilizar
este método, debido a que los ascensos industriales son por
escalafdén mAs que por mérito, por lo tanto no tiene objeto el
'echarle ganas",

P

Aparte, la costumbre de llenar las vacantez con personas
de fuera de la empresa, es un elemento de frustracidn para los
que estén dentro de la organizacidh, pues ven que es concedldo
el puesto a personas que tlenen menos derechos que ellos,

En todo caso es mas factible utilizar 1la Competencia de
grupos, esto proporciona grandes satisfacciones & los indivi-

duos que forman el grupo.

Una competencla moderada puede tener mas ventajas que deg
venta jas, pero sl es demasiada puede suceder lo contrario.

5) Proporcionar a los trabajadores las oportunidades de
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satisfacer necesidades mediante la realizacidn del tra-
ba jo.
/
Es el que goza de menos lnconvenientes y de mas ventajas,

Al sentir la persona gue su trabajo es algo importante
¥y que puede satisfacer muchas de sus necesidades al realizarlo,
es claro que cooperaré pare alcanzar los objetivos que tilene la
organizacién.

Esto se logra entre otras cosas haciendo que la persona
puede satisfacer su instinto de de realizacion y de creacilon,
ddndole més sentido a su traba jo, logrando que este forme parte
integrada de un todo, evitendo que la persona se slenta un es-
clavo de la meéquina,

A las reacciones provocadas por este método se les han 1lla
mado: COLABORACION ESPONTANEA Y MOTIVACION INTERIOR.

El poder satisfacer el sujeto sus necesidades le sirve co-
mo un elemento motivador, Al ddrsele oportunidad de ser su pro
pio jefe, es posible emplear al tipo de Supervisidn General.
Esta ayuda a satisfacer las sliguilentes necesidades:

Aceptacién

Alabanza

Atencidén

Autonomia

Comprension

Confianza en s{ mismo

Realizacidén y
Saber que terreno pisa,

G@)Premios y Castigos como factores Motivacionales:
El premio es un Motivador Positivo; impulsa al individuo
a hacer algo pare conseguirlo.
El Castigo es un Motivador Negativo; hace que el individuo
evite hacer algo, \
"El Castigo"

Al utillzar el Castligo se corren varios peligros, que reper
cuten en la persona castigada, a saber:
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(2) .- Se puede causar frustracidn en la persona y esta pue-
de reacclonar de las sigulentes maneras:

Agreslvamente
Con fijacién
Regresivamente
Con Besignaciéh.

Todag las cualesgs son conductas frustradas.

(b).- Se le estd llamando la atencion por omisgidn, o sea
que no es una critica constructiva, pues se le su-
glere lo que no debe de hacer, cuando muchas veces ni
siqulera hublera pensado en hacer tal ceosa, que es 1o
gque se le estd prohibiendo.

(c).= E1 castigo provooca una sensacich hoestil en la per-
sona, y esto produce actltudes desfavorables en los

individuos,
(d) .~ E1 pensamiento de castige genera temor en las perso-
nas y disminuye la aceptaoidh de las ideas.
El castigo debe de utillizarse con mucho culdado y modera-

damente, mushas veces en vez de produclr ventajJas, genera des-
ventajas e inconvenientes, comec los que acabamos de menclonar,

%"El Premio"

Este puede consistir en una remuneraciocn monetaria, en un
obJeto, en un eloglo, en una medalla, en un ascenso, eto.

Is por tanto, cualqulier forma de recompensa que se dé a
los Individuos,

La utilizacidh del eloglo satlsface el "Yoo' de las perso=-
nas, les da sensacidn de lmportancla, de autosuf'lclencie y de

competencia en el proplo trabajJo. Claro que sdlo hace efecto
cuando la persona sabe que es merecldo, porgque sl no, lo toma=-
rd como una burla o adulacidn de parte del superior.,

d).= Tabulacion de los resultados del elogio y la repri-
menda como factores lotlvaclionales. '
Norman lialer menclona la efectividad en grado decreciente

de los distintos tipos de elogio y reprimenda:
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INCENTIVO PORCENTAJE~-~-MOSBSTRADDO
Orden Resultados BResultados Resultados
de me jores Tguales Peores
‘ Merito

Eloglo plblico 1 87.5 12,0 0.5
Reprimenda priveda 2 66,3 23,0 10,7
Ridieulo privado L 32.5 33,0 34,5
Ridfculo publico 5 17.0 35.7 W7.3
Sarcasmo privedo 6 27.9 27 5 hly 7
Sarcasmo plOblico 7 11.9 23,0 65,1

~ Estos estudios han sido efectuados para investigar lea can-
tidaed de trabajo de estudiantes.,
Estas conclusiones le pueden servir tembién &l supervisor
para normar su criterio.

Solo un método de censura me jora realmente el trabajo del
individuo: I& Reprimenda Privade; todos los demfs lo empeorén,

Estos resultados deben ser tomados muy en cuenta, tanto en
las fébricas por aguéllos gue tienen a su mando hombres, como
en las escuelas por los maestros, con el fin de que logren el
mayor rendimiento de sus alumnos,

En las escuelasg, las actitudes del maestro que van desde la
reprimenda phblice heste el sarcasmo publico, ademgs de los re-
sultados negativos que tienen en cuanto a la mejora de la perso
na y su efectividad, provocan la degercidn estudiantil, la dis~
minucidn de la moral y, & consecuencia de la frustracidn de lo

individuos la agresividad en el alumnado,



CAPITULO TERCERO
EL SUPERVISOR
1.- DEFINICION DE LOS TERMINOS SUPERVISAR Y SUPERVISOR
Supervisar

"Supervisar el trabajoc sifnifica fiscalizar su ejecuciodn,
para mantenerlo dentro de los 1{mites o tolerancias aceptales
por cuanto a:

Cantldad

Calidad

Eficlencila

Material y equipo, empleados en 1l1s ejecucién".

Pag. 12, E1 Supervisor (Lic. Peiro)
| Monograffa I.T.E.S.M,

Supervisor

El supervisor en la actualidad es un dirigente, y su elecw
cion se debe a que demuestra posesr habilidad para hacer gque
otras personas trabajen de buena voluntad, bajo su direccion,

2,-~ ORIGEN DEL PUESTO»DE SUPERVISOR

Leyendo a Peter Druker en su 1libro *lLa Gerencla de empre-
sas", nos enteramos que el puesto de Supervisor es un puesto
thrido, que tuvo su orligen de dos puestos antiguos: Uno, el
del individuo que mandaba las cuadrildas de tliradores de sirga
0o en las cuadrlillas de cavadores de zanjas, y que establecfa o
controlaba la veloccldad del grupo medlante sus voces de mando;
otro, el del NMAESTRO ARTESANO antigueo, que era una especle de
contratlista, pues btwmaba clerto personal, 1o organizaba y se
ganaba la vida con las gananclas marglnales que le quedaban des
pués de pagar al personal y demds gastos que se hubleran presen
tado,

3.-= LAS OPORTUNIDADES DE ASCENDER.

Al Supervisor debe darsele oportunidad de ascender de tal
menera que esta oportunidad sea una motivacién para él. Si sge

le brinda esta oportunidad, también la tendrs su subalterno,
23
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pues ocuparé el puesto que &1 deja vacante, lo cual tambien es
un elemento de Motivacidn.

Si se le niega el puesto de Supervisor &l traba jador co-
min y corrienté. poniendo siempre como Supervisores & personas

se le esta minando l1la Motivacion, Frecuentemente se

de fuera,
univer

pone a elementos de fuera de la fébrica, como técnicos,
sitarios, ete., en los puestos que quedan vacantes, con la consi
gulente frustraciénde los empleados, pues estos ven que tiene
mas oportunidades un individuo que aln no hace méritos dentro
de la empresa, que é&llos, gue se han esforzado por conseguir

el puesto,
4,~ CONOCIMIENTOS QUE DEBE POSEER EL SUPERVISOR.

Segun Roethlisberger, como lo clilta el Lic, Peiro en su
folleto monografico EL SUPERVISOR: "E1l Supervisor carece de
personalidad proplae, pero debe estar ampliamente versado no

sdlo en:
1).,- Politicas, reglamentos y disposiciones menores de la em-

presa,
2).- Sistemas de costo gque operan en la Compeaiiia, sistemas de
pago, métodos de produccién Vv reglas de 1nspeccioh, gino
tambien en:
3}.~ Teorfa del Control y Estudio de Tiempos y Movimientos,
L),~ Legislacidn Federal del Trabajo,
5).- Leyes de Traba jo locales que valen para el territorio don
de opera la Compafiia,
6).~ E1 Contrato Colectivo que rige las relaciones Empresa- -
Sindicato.
7).~ Induccion,

dores,
8).- Como manejar y de ser posible prevenir los conflictos la-

entrenamiento y orientacioh de nuevos traba ja

borales,
9).- Como mejorar las condlciones de seguridad,
10).-Cdmo corregir a los trabajadores y mantener la disciplina,
11),.-Cémo tener paciencia en todo momento y ser "Equitativo",
12).-Cd8mo lograr y obtener la cooperacidn entusiasta de toda 1la
gama de individuos gque integran la cuadrilla y del mismo

Representante Sindical,
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En algunes empresas debe estar capacitado para:

13) .- Desempeflar los puestos que supervisan mejor que los tra-

ba jadores mismos.

Es asi, a juzgar por la visidn que del puesto de mayordomo
dan ciertos programas de Capacitacidn, que éste debe ser a la
vez:

(1).- Funcionario Administrativo

(2).- Contador de Costos

(3).~- Ingeniero

(4) .- Abogado

(5).- Maestro

(6).- Inspector de Calidad

(7).~ Capataz

(8).- Consejero

(9).; Amigo, y sobre todo:

(10),~ Un ejemplo vivon,

" En nuestros tiempos esta lista estd 'corregida y aumentada.!
por lo que cada vez es me s grande el problema, Aparte, la perso
nalided del Supervisor cada vez Se ve me's amenazada por la inter
vencidn de los Departamentos Staff, los cuales, al extralimitar
se en sus funciones, le quitan autoridad, y sin embargo le de-
jen toda la responsabilidad y le atan las manos, déndole orde-
nes demasiado concisas ( en vez de consejos )}, ¥ no ddndole ca-
bide al ejercicio de su criterio, siendo €sto un elemento Moti-
vador Negativo, pues la facultad que se le de al hombre para re
solver y tomar decisiones en sus proplos problemas y en los pro
blemas de su trabajo, es un fuerte elemento de Motivacion,

Los departamentos Staff deberian concretarse ( como es su
obligacidn ) a darle al Supervisor: Asesorfa, informes,ayuda,
conse jo; y ante un problema, presentarle todas las alternativas
Posibles, pero dejéndolo que sea el é1 que decida despuéb de
bresentarle todos los datos. Pero esta "ayuda" muchas veces de
genera en imposicién, ¥y le dan o%denes en vez de consejos, Sus
subordinados se dan cuenta que no es el Supervisor el que los
demenda, sino el conjunto de individuos que vienen a cada momen
to con el. De esta manera, el mal desempeﬁo de la Funcion --
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Staff mina el respeto de los trabajadores hacia su jefe inme-
diato, con los correspondientes conflictos. que surgen a raiz
de este situacidn.

Es urgente corregir esta anomala situacidh, ya que es la
causante Qe que el Supervisor tenga una fuente de insatisfac-
clones y problemas con la consigulente disminuoioh de efectli~
vidad.

(5)— RESPONSABILIDADES DEL SUPERVISOR

Al Supervilisor le corresponden dos éreas definidas de res-
ponsabilidead: '

a).,~ Ias personas a su mendo,
b).~ E1l trabajo que realiza cada una,

Analizando la primera responsabllidad tenemos:

(a).~- Debera integrar a sus subordinados al grupo
" de trabajo.

(b).- Responderd por la conducta de estos.

(c).,~ Por su actitud.

(d),- Por su seguridad.

(e).= Por su capacitacion,

(f).- Por su retribuciocn.

6.~ OBLIGACIONES Y DEBERES DEL SUPERVISOR

a),~- Motivar a sus subordinados.
b).~ Vigilar la discipline.

¢).- Vigilar la Seguridad de los mismos,
d).- Darles ordenes.

e).- Escuchar sus quejas y sugerencias.
f).- Ensefiarlos,

"Para que el Supervisor sea de mayor valia:
2).~ Debe tener un conocimiento completo y cabal de sus respon-

sabilidades,
b) .~ Debe mantener un servicio de calidad a un costo minimo.
¢).- Debe ser un buen Director, planear su trabajo en forma
efectiva, distribuir su tiempo entre los obreros, el ma-
terial y la direccidn, y saber como delegar responsabili-

dad y cuando asumlir asutoridad.
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Debe mantener buenas relaciones con el empleado, sabliendo
como tratar a la gente, comprendiendo sus capacldades ¥y
caracteristicas personales, y ganando su respeto y con-~

fianza,
Debe ser capaz de adiestrar a los obreros, tanto nuevos

como veteranos, a ejecutar operaciones exigidas por las
condiciones cambiantes" (ICA) Boletin Técnico EL SUPERVI-

SCR.

"Un buen Supervisor debe ser capaz de planear, crear, oOr-

ganizar y dirigir", (ICA) Boletin Téenico EL SUPERVISOR.

ren ¢

ﬁ
cion
tes:

10).-

20),=

30).-
bo), -

50).-

Un buen Supervisor-debe dar & sus subordinados:
METAS: Razones para la accidn

DATO0S: Antecedentes para la accidn

ALIENTO: Estimulo para la accidn

LIBERTAD: Libertad de accidn.

COORDINACION: Limites de accidn
REPRESENTACION: Contacto con la direccion superior” (ICA 53)
Boletin T€cnico EL SUPERVISOR,

De esta manersa motivard a sus subordinados rara que coope-

on el.

7.—JQUE ES LO QUE EL SUPERVISCR DEBE COMUNICAR HACIA ABRRI-
BA?

Muchos ejecutivos se sienten satisfechos si la comunica-

Proeedente de abajo le informa de asuntos como los siguilen

Lo que los subordinados estaen haciendo: puntosgs destacados
en "su trabajo, realizaciones, progreso y planes para el
traba jo futuro,.

Esquenas de problemas de trabajJo sin resolver, en los cua
les los subordinados necesitan ayuda inmediata, o pueden
requerirla en lo futuro.

Sugerencias para mejoras dentro del deparitamento o Cla,
Como piensan y como sienten los subordinados acerca de sus
puestos y acerca de la Compania,

Brevedad y consicidn en las comunicaciones,
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8.~ FUNCIONES PRINCIPALES DEL SUPERVISOR

1).- Reunir informacion necesaria pera resolver problemas.

2).- Dar orden a esta informacicn para que el problema tenga
gentido,

3),- Planificar para determinar las metas a conseguir,

).~ Decidir el curso de accidn conveniente,

5).- Organizar el grupo de trabajo para que cada persona efec-
tue el adecuado.

6).- Comunicer los propbsitos, formular instrucclones y mante-
ner &l grupo informedo.

7)e- Dirigir y motivar a los empleados para que £e interesen y
alcancen los objetivos del grupo.

8).- Orientar, guiar y aconsejar al personal bajo sus d}denes,
dandoles instrucciones adicionales, ultima informacion o
informacidn complementaria,

9).~ Medir, valorizar y controlar, comparando los resultados
con lo que se habia planeado,

10),~Formar a la gente déndole el estimulo y adlestramiento

adecuado,
11).-Mirar hacia el futuro, buscando nuevos perfeccionamientos

y estimulos para su gente,

Conmentarios

»

En cunento mgs completa esta la 1nformacién, mes faeil sera
la resolucién de los problem=s due se le presenten al Supervi-
sor en el trabajo, en cambio una informacion defectuosa e in-
completa, le puede lievar a conclusiones erroneas gue algunas
veceg tendran efectos desastrosos, y le causaran mas problemas,

Una informacién en completo desorden puede ayudar muy poco

al Supervisor a resolver sus problemas, pero sl se toma el tra-

bajo de ordenarls, estas tendran mas sentido, y se le facilita-
ra 1la resolucion de los mismos.

La funcién del Supervisor no es nada mas el concretarse al
Presente, de tal manera de resolver las emergenclas y efectuar
el trabajo que se necesgsita en el momento, o supervisar a sus tra
ba jadores! una de sus funciones mas importantes, es la Planea~
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cion & largo plazo, debera determinar las metas a conseguir, es
tudiar la forma de reducir los costos en su departamento, tra-
tar de prevenir los problemes en vez de tener que resolverlos,
elaborar planes de adiestramlento para sus subordinados, y ela

boracidn de presupuestos.

También se dedica a planear a corto plazo: esgstudiando como
motivar a sus empleados para que desarrollen mas en su trabajo,
puntos & tratar en la proxime junta que tenga con sus subordi-
nados, informes que tlene que preparar para su Jjefe, etec,

El Supervisor como Jefe debe decidlr el curso de la accidn
conveniente, esto no significa que sera un autocrata y que por
mero éapricho dara todas sus o}denes, y estas deberan ser obe-~
decidas tan solo porque es el jefe, sino que debera” cambiar im-
presiones con sus subalternos, haciendo su funcidn més democré -

Tampoco debers irse al otro extremo, o sea demostrar tal
sino que el se

Oire’ sus

tica.
debilidad, gque los subordinados no lo respeten,

dera su lugar y les dara el suyo & sus subordinados,
’
opiniones, las discutirén, les dara las suyas, ¥y luego decidira

lo gque se va a hacer,

Uno de los fagtores de los cuales depende la eficiencia de
un grupo, es la relativa organizacioh o desorganizacioﬂ que lo
caractericen, si la gente gue mande un supervisor no sabe a
ciencla cierta sus funciones, la confusion le traerd grandes_

dolores de cabeza, tendré ba ja produccioh ¥y descontento entré:

" ’
sus traba jadores, Ias personas no sabran sl estan efectuando

bien o mal su trabajo y no sabran si es o no el que les corres-
ponde, Es por tanto necesario que organice su departamento de
tal forma que cada persona realice el trabsajo adecuado y sepa
cual es en realidad el trebajo que debe reallzar, y que ese

trabajo sea también el que le corresponde por sus caracter{sti-
cas y aptitudes,
1a comnicacion es un factor myy importante en la Organi-

zacidn en sus dos formes: formal e informal,

Entre el supervisor y su gente debe establecerse un doble

flujo de comunicacicn bien definido. Debera informarles de sus
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propésitos de tal manera que esten enterados y puedan darle
sus opiniones, ideas, o desacuerdos con €1,

Debera formular instrucciones para ellos, procurando que
sean claras para evitar mel entendidos, lo cual es muy frecuen-
te en la industria debido a que el superior cree gque el subal-
terno sabe algunas cosas que en realidad ignora y que estéh re-
lacionadas con la orden que le da, y por tanto le da la orden
escueta de lo que quiere sin explicarle lo que ignora, La con
secuencia es que la persona resulta con "yo crei que.,.." o "yo

entend{ que...".

Deberé tambien mantener informado a su grupo de todo, de
tal manera que el grupc sepa 1o gque opina la Administracidn
acerca de ellos, las politicas que esta determina y todo lo que
este relacionado con ellos o que les pueda interesar o afectar
de alguna manera,

Debera orientar al personal, gularlo y aconsejarlo'! ya que
por su mayor experliencila esté en posiciéh de hacerlo, de esta
manersa, podré incrementar la efectividad de sus subordinados,
proporcionéndoles instrucciones adicionales, {1tima informacion
o informacion complementaria,

Un paso muy importante sera el de llevar un control de 1lo
real, comparandolo con 1lo que se habfa planeado. De esta mane-
ra podré corregir errores sobre la marcha, que de otra manera,
de no haber Planeacibdn, podrian pasérsele desapercibldos,

Debera Motivar a los empleados para que dstos, al encon-
trarle un nuevo sentido a su trabajo, desarrollen mas y alcan-

cen los objetivos del grupo. Esto lo podrd hacer de tuy dis-
tintas maneras, dependiendo de la naturaleza de sus subalternos,

pues cada uno responderd a estimulos diferentes.
Tratars de reconocer el traba jo de sus subordinaedos, de

interesarse por ellos ¥ sus problemass, de hacerlos participar
en sus declisiones, de ser mas dempcrético, de darles oportunidad

rara realizar ideas y mostrar iniciativa,

Formard a su gente déandole estimulo y adlestramiento de tal
manera que haga que cada dia vayan sﬁperéndose a s{ mismos en
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habilidad y eficiencia, para bien de ellos y de la empresa. Pues
entre mas blen entrenado este su personal habra més oportunidad
de promoclones para ellos y para el mismo, Esto sera, por con-
siguiente un estimulo para sus subalternos, lo cual se refleja-
ra favorablemente en la productividad y en la Satisfaccidh ¥ la
Moral en el trabajo,.

Debera poseer una &actitud futurista, tratando de obtener
nuevos perfeccionamientos y estimulos para sus subalternos, de
tal manera que no sblo los Motive actualmente, sino que plense
en nuevas  maneras de motivarlos y de mejorar la calidad de su
trabajo, planeando diversas y cada vez mejores formas de adies-
tramiento, con el fin de gque la Agministracion este conciente
de que su grupo tiene por lema: YREMNOVARSE O MORIRY,

9.- CARACTERISTICAS DEL SUPERVISOR DESDE EL PUNTO DE VIS~
TA DEL TRABAJADOR,

En "EL ARTE DE DIRIGIR EN EIL, TRARBRAJO" de la American Ma-
nagement Asociation (AMA) se menciona, gue une investigﬁcidh ={e)
bre los puntos de vista del trabajador sobre el supervisor,

arrojé losgs siguientes resultados:

A.= Caracteristicas Personalesg

1) .- Es equitativo en sus tratos con la gente,
2).~ Eg un hombre en quien se puede creer y confiar,
3).- Tiene buen dominio de s{ mismo.

B.- Habilidad para manejar gente,

1),- Comprende a los trabajadores.'

2).- Les hace saber lo que espera que hagen,

3).- Mantiene una buena disciplina de traba jo.

L),~ Reconoce el mérito del trabajo bilen hecho,

5).- Hace que los obreros se esmeren en hacer un buen traba

Jo.

C.- Conocimientos Administrativos,

1).~ Hace bien sus planes.
2).,~ Ensefila & los obreros a hacer un buen traba jo,
3).- Revisa el trabajo para cerclorarse que se cifie a las

normas,



L).~ Conoce las reglas y disposicones fundamentales.
5).- Sabe de que es responsable,

10.- TFACTORES NEGATIVOS DE UN SUPERVISCH,

1).- Destructividad.

2),~ Pasividad

3).- Servilismo

L), - Exageraciéh

5).- Inseguridad

6).,- Estrechez de criterio,
7).- Intransigencia.

8).~ Irresponsabilidad

9).~ Imprevision.

11.- TIPO DE SUPERVISION
Ia supervisién puede llevarse a cabo de dos maneras:

2).Supervision General
b) Supervision Detallada

Caracter{sticas del supervisor que ejerce la Supervisioh Genersal.,

1) Delega su autoridad

2) Bace asigneciones claras y definidas, y califica a base de

resultados,
3) Reduce al minimo las ordenes detelladas,
4) Emplea muy poca presion
5).Capacita, adiestra y prepara a sus subordinados.

6) Hace un trabajo o une labor distinta a la que hacen ellos,
7).8e dedica més a los problemas a largo plazo, como son los

de planeacidn, que los de corto plazo,.
8) Conffa en le cepacidad tecnica de sus subordinados.
9) Trata de aumenter el criterio de estos.
10) Trata de que estos tomen decisiones por s{ mismo.
11} Les pide su parecer en los problemas de trabe jo.
12) Ordinariamente da Jdrdenes generales de trabajo.
13) Alienta & sus subordinados a gque le hagan preguntas,

Caracterfisticas del Supervisor que ejerce la Supervisidh Deta-

llada,
1) Retiene su autoridad sin delegarla y abusa de ella,
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2) Da ordenes especificas de traba jo.

3) Da un gren nfimero de o}denes detalladas,

4) Emplea mucha presiéﬁ

5) No trata de adiestrar a sus subordinados,

6) Hace lo mismo que éstos, terminando lo que ellos hacen mal,.

7) Se ocupa demasiado de los préblemas a corto plazo, de los
problemas presentes.

8) Vigila demasiado a sus subordinados,

9) No confia en la capacidad tecnica de estos.

10)No da Jdrdenes generales de traba jo.

11) Pide mucha informacidn & sus suboxrdinados ¥y les da muy pocsa

12} No acostumbra pedirles su parecer respecto a algo.

13) Mes bien es un tecnico que un Administrador de Personal,

Estas dos supervisiones encajan en la personalidad de los
1{deres Demécrata Yy Autocrata respectivamente,

Al supervisor del primer tipo se le 1llama en EEUU: EMPLOYEE
CENTERED SUPERVISOR, (Supervisor centrado en el empleado) y al
segundo, PRODUCTION CENTERED SUPERVISOR {Supervisor centrado en
la produccidn).

El Supervisor Democrata Plense en su trabajo en funcioﬂ de
las personas, y las trata como personas, s que pensar en tra-
ba jos pormenorizados, en cambio; el Supervisor Autocrate tiene
como obsesionh la producoiéh, sin importar los individuos,

Sin embargo, ¥y como ironia para .el segundo, el primero,
que no esta aguljomeando continuamente a sus subordinados para
que aumenten la productividad, es el que la obtiene més alta,
pPorque los trata como seres humanos y conffa en ellos.

12,- LAS MOTIVACIONES EN EL SUPERVISOR

El supervisor en unea empresa, s un individuvo que tlene
mando sobre otros y puede tener influencia sobre ellos en bas-
tante magnitud, puede ser por lo tanto considerado como un Ca-
talizador, ya positivo, ye negativo, dependiendo de c¢dmo los

motive,

Es 15gico que un individuo para motivar a sus subalternos
debe de estar motivado, y de estar convencido de lo que hace,
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Es por lo tanto muy importante conocer las necesidades y
las motlvaclones del supervisor en el trabajo, ¥ su grado de sa

tisfaccidn en el mismo,

Elevando el grado de Satisfaccién. sus motlivaciones y su
moral, el supervisor influiré positivamente en sus subalternos,
¥y por lo tanto, la buena influencia que ejJerzamos sobre él, se
multiplicaréd en las personas de sus subordinados,

Es as{ como se cumple la parébola del sembrador que recoge

ciento por uno.

Es sobre todo lmportante saber cuales motlvaciones del su-
pervisor se ven frustradas por la Empresa; porque en su doble
papel de individuo y de 1{der formal (y a veces al mismo tlempo
informal), la influencile nociva que pueda ejercer sobre sus
subordinados, atrae grandes problemas a la empresa, Esto se de-
be a que €1l frustrars a su vez a sus subordinados por trasla-
cion del objeto de su frustracion, si es lf{der formal, o credn=
dole problemas laborales a la empresa colaborando con sus subor
dinados, y es tambieh su lider informal.



CAPITULO CUARTO
DESCRIPCION Y SELECION DE ALGUNAS TECNICAS DE INVESTIGACION DE
LAS MOTIVACIONES

A.- DESCRIPCION DE AILGUNAS TECNICAS DE INVESTIGACION
DE LAS MOTIVACIONES

La 1nvest1ga016n de las motivaciones puede efectuarse por
distintos métodos: de los mes importantes hablaremos ensegulda,

Es muy diff{cil hacer el tipo de investigacidn controlade,
en la que todos los factores se mantlenen constantes, excepto
uno de ellos,

Hay tres tlpos dlstintos de metodos usados en la Investige
ciéh de las Motivaciones:

a) Investigacion de las motivaciones deduciendolas de la conduc
ta,

b) Metodos Directos.

¢) Métodos indirectos: Utilizacidn de los llemedos Metodos Pro-
yectivos o Téenicas Proyectivas,

4
Todos estos metodos tienen sus pros y sus contras; no en
todos los casos tienen validez; pero, sin embargo, todos nos
ayudan con informaciones acerca de las diversas motivaciones,

7
cada método le da un enfoque distinto a la investigacion,

a).,- INVESTIGACION DE LAS MOTIVACIONES DEDUCIENDOLAS DE LA CON~-
DUCTA,

En este método se observa el comportamiento de las perso-
nas, ¥y se trata de inferir de este, cual o cuales motivaciones
las impulsan, .

Muchas veces da pébulo a conclusionesg erroneas, las apa-
rienclas angafian sungque aparentemente la persona es movida por
Fl L4
un afen determinado, la verdadera razon puede ser otra,

Lo mas correcto es checar los resultados obtenidos con
este tipo de método, con los obtenidos con la aplicacion de
otros métodos.

Apliéado 8l Sistema Escolastico este método nos podria ser

35
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vir para estudiar entre otras cosas: los Indices de Deserclon
¥ los Indices de Reprobados; y tratar de inferir de estos, al-
gunas de las motivaclones de los alumnos.

En una fébrica analizariamos:

~Observaciones sobre la conducta de los trabajadores, ayu
dados por sus superiores,

=I.og problemas humanos de la empresa, tales como: rota-
cion de personal, movimiento de personal, accidentes,
descontento, conflictos de trabajo, quejas., Ayuda mucho
la presentacién de estos datos en forna estadistica. Etc.

b).- METODOS DIRECTOS.

Informes que da la persona acerca de sus Motivaclones

Analizéndolo de un modo superficial, parece que l&a mejor
manera de conocer las motivaciones de un individuo es preguntar
selas a €1 mismo,

Venta jas:

El individuo puede aportar una cantidad valiosa de datos,
informéndonos sobre sus metas, sentimientos y manera de pensar;
¥ con estos datos poder nosotros interpretar sus motivaclones.

Aparentemente parece el método mejor y el mas ldgico, pero
tiene algunas desventa jas:

1) El individuo no siempre estaré dispuesto & proporcionarnos
la informacidh, pues solo en condiciones favorables lograre-
mos que haga declaraciones en contra de si mismo, 0 en contra
de las costumbres que rijan el lugar,

Ademés, la persons no hara declaraciones gque pongan en
Peligro su establlidad en el trabajo, por lo que contestaré'
michas veces de manere contraria a la realidad,

2) Fl individuo no es capaz de manifestarnos todas sus motiva-
ciones, es mas, la mayoria de las motivaciones son subcon-
clentes, ¥y el individuo mismo las ignorae., Si hacemos pre-
guntas concernientes a una motivacion que tenga en el sub-
conciente, no sabrd contestar, o nos darde una respuesta es-
treotipada y completamente 1ldgica y razonada, de esta manera
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el individuo trata de Jjustificarse ante nosotros,

3).= Los hechos recientes pueden influir en el punto de vista de
la persona y desvirtuar la Ainformecion,

Verbigracia: No se obtienen los mismo resultados si efectuamos
la:nwestigacién unos pocos dfas antes del ngia de raya', que
gl dfa sigulente. Esto queda explicado por la teorie de Maslow,

que dice que una necesidad satisfecha no es un elemento Motiva-
dor,

E)l problema monetarlo se agudize dfas antes de recibir la
page, ¥ se atenfia inmedilatamente despues de recibirla.

A pesar de estas desventajjas, es muy utilizada en la Indus-
tria moderna en dos formes:

a) Como entrevista
b} Como cuestionario impreso.

Al tipo de cuestionario impreso se le califica de cuestio-
nario de satisfaccion nmoral, o de satisfaceion en el traba jo,.

Ia mejor manera de disminuir los inconvenlentes es hacex
las preguntas de la manera mas indirecta posible, eliminando -
las caracteristicas tendenclosas, para evitar respuestas este-
reotlipadas,

Factores sobre los que generalmente se interroga al individuo:

Metas

Deseos

ambiciones

propésitos

que jas

temores

dQué tiene importancia para 61%
/Qué tiene interés pare é17
Actitudes respecto & su empleo,

¢) METODOS INDIRECTOS: UTILIZACION DE LOS LLAMADOS METODOS PRO-
YECTIVOS O TECNICAS PROYECTIVAS,

Estos métodos se utllizan frecuentemente cuando las perso-
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nas lgnoran los verdaderos motivos de su comportamiente, ¥ pbPudie

ran nuestras preguntes ser mal interpretades sl las hacemos de
un modo directo, :

Ademés, sl la persona esta consclente de sus motlivos, bue
de temer manifestarios, y dar una respuesta estereotipada,

la forma indirecta de abordar al individuo sera: pPresentar
le algo carente de estructura, evitando es{ que de una respues-
ta estereotipada; es decir, gque el individuo se vea forzado in-
concientemente a poner algo de su propla personalidad, Esto se
logra por medio de: fotografias, figuras sin significado, fra-
ses incompletas, etc,

Por el hecho de que el individuo se ve obligado a mostrar
su personalidad, o proyectarla, se les ha llamado a estos meto-
dos "Tédenicas Proyectivas®, Entre las principales tenemos:

a),- Entreviste de Profundided.

b).=- Test de Asociacion de Palabras.,

¢).- Test de Apercepcicn Tematica. (T.A.T.)
d),- Test de Frases Incompletas,

e).- Test de Roschach.

).~ Test de los cuatro cuadros,

Entrevista de profundidad

Es una variacldén de la entrevista sicoanalitica., Se emple-
ze entre entrevistador y sujeto una plética, al parecer informal
¥ muy simple, de tal manera que el individuo, al ver lo indife-
rente de la platica, deje de estar a la defensiva, Impercepti-
blemente se van deslizando en la conversaclon algunas preguntas

sobre sus actitudes y concepciones,

El entrevistador debe estar bien entrenado y tener bastante
préctica para poder apllcar correctamente el Test,

Test de Asociacién de Palabras

Este Test conslste en cuatro listas de 100 palabras, El in
vestigador le dice a la persona una palabra, y esta debe pronun-
clar rﬁpidamente la primera palabra gque se le ocurra,

A la palabra que pronuncia el investigador se le llama In-
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ductora y a la que conteste el sujeto, Inducida, Como se ve, =
se trata de que el individuo establezca asoclaclones ante una pa
labra estfmlo,

Cuendo se termina el experimento se vuelven a leer al indl-
viduo todas las palabras, con el objleto de ver sl recuerda todas
les respuestas que did,

Test de Apercepcigh Temétioa (T.A.T.)

El Testo consta de 30 léminas, con sltuacliones diversas, en
las gque haya la posibilidad de un conflicto, Dependiendo de la
edad y sexo del individuo, se utilizan clerto nimero de estas.

S8e le plde al sujeto que trate de narrar une historia, en
la que nos diga cudles piensa el que fueron los sucesosg Prece=
dentes a la escena que se le presenta; los que estan sucediendo
en la escena,y los que sobrevendrén. También se le pPide que dil=-
ga lo que cree que estan pensando lasg personas que estan en la
esocena,

Se le dilce al sujeto que 1o que se va a investigar es su
fuerza imaginativa, de tel manera que el individuo da rienda =
suelta a esta, y por tanto nos aporta mayor ntmero de detos,

Eate Test tlene bastante valldez, y es de gran confiabli
en las investigaclones motivaclionales cuando es culdadosamente
elaborado,

Test de Roschach

En este Test, se presenta ante el sujeto una serie de Man-
chag de Tinta que tengan una forma simétrica. Pare el objeto se
arroja un poco de tinta sobre un papel, se dobla, y por presién
se extiende la tinta, Se hacen asi algunas manchas en nhegro y
otras coloreadas, y se estandarizan, Se le presentan a2l indivi-
duo 5 manchas negras y 5 coloreadas, dicidndole que trate de ima
ginarse 1o que se ve en esas manchas ddndole 1ibertad de interpre
tacién, sin sugerirle ningun parecido, de tal manera que, &l con
testar e interpretar, se proyecte,

Después de haber examinado el sujeto las 1ém1nas, se le in-

terrogaré sobre la 1nterpretacién que di6 de cade una de elles,
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Este tlpo de Test se aplica en la Industria, en la Educacio'ﬁ,
y en el Diagncsstico Clinico de 1a Personalidad,

Test de los Cuatro Cuadros

Es una modificacidn del Test de Apercepcié’n Tema:tioa.

¢
Se usan como est{mulo cuatro 1afminas, las cuales presentaran
8l sujeto sucesos lmportantes de la wvida dilaria,

” s
Dos de estas laminas presentan una situaclon de soledad, ¥y
’
lag otras dos, una situacion de compaﬁia ya sea con una personsa,
o con varlias,

Se le pide al sujeto que trete de hillvanar una historia con
los cuatro dibujos, combindndolos y relaciona’ndolos, ¥ 8e analilza
lo que el sujeto diga al respecto aun lo que parezca que no tlene
ningune conexio’n.

las flguras se hacen un tanto vagas, para que, al tener una
fisonomia indeterminada, sean simplemente "figuras humanas" y la
persona pueda hacer que el mismo personaje aparszce en los cua=
tro dibujos. '

B.- SELECCION DE IA TECNICA QUE SE EMPLEARA EN IA
INVESTIGACION

Originalmente se habfa pensado en la posibilidad de emplear
alguna de las TECNICAS PROYECTIVAS, por ser estas las que dan me
Jores resultados al revelar, tanto las motivaciones concientes
como las inconcilentes, los cuales son ma g diffciles de percibir,
puesto que el mismo individuo no se da cuenta de ellas, Fero es
te tipo de téenicas da resultados demasiedo diffciles de inter-
pretar para qulen no es sicdlogo.

El ddrsele al sujeto completa libertad para explayar su per
sonalidad, da por resultado ( al efectuar la 1nvestiga016n en un
grupo grande ) una infinidad de respuestas, en las que la labor
tabulativa e interpretativa es muy complicada,

Si se aplicaran estas Técnicas, habrf{a necesidad de profun-
dizar demasiado en el aspecto sicolcfe;ico, lo cual esta fuera del
alcance de esta tesis,
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En cuanto &1 metodo de INFERIR LA MOTIVACION POR LA CONDUC-
T4, Se habla visto gque es muy inseguro, Pporgue conduce fecilmente
a conclusiones erroneas, y& que no se tiene conitacto con el suje
te, ¥ se trata de interpretar su conducta sin conocerlo, Se ne-
cesitar{a ademds tener bastantes conocimientosz de Sicologfa para
interpretar la conducta, y disponer de bastante tiempo para estu
dlar a cada individuo, lo cusl nos limitarfa la centidad estudia
da, siendo que pare que tengs validez estadistica debe ser gran-~
de, Por lo tanto se elimino la posibilided de utllizar este me-
tedo,.

En ouanto & los Métodos DIRECTOS DE INFORMES QUE DA LA PER-
 S0NA ACERCA DE SUS MOTIVACIONES, aungue ya se hebfan conmensado

anteriormente sus desventa jas, tambidn tienen sus conveniencilas,
y son las que mas se adapten & nuestras actuales cirocunstancias,

Se tretara de evitar alguneaes de las desventajas por medio
de adaptaclones,

Se optd por investigar clertas motiveciones en particular y
ver en que proporcidn se presentan en el erea ciltadina.,

También se 1nvestigar5h las relaciones entre las dlstintas
netivaciones y el orden de importancia en €l que se presentan,

Para el disefio del Testo se prepararé.un cuestionario pars
cada. motivacidh baséﬁdose en las caracter{sticas de cada una de
ellas, Estos cuestionarios seran contestados en entrevistas gue
se tendrén con las personas objetos de la investigaoidﬁ.

El tipo de cuestionario seré el de Pregunte Directa, aunque
se tratara de que la pregunta sea hecha de tal manersa, que evite
la respuesta estereotipada o tendenciosa.

Se trataré de que las preguntas esten elaboradas o presenta
das de una menera indirecte, de tal manera que l&a personéd no sepsd
en realidad que area le estamos investigando en cada pregunta.

Al hacer de estamasnera la investigacién, se presta mejor pa
’ r
ra la tabulacién, graficas, y demas interpretaclones gue sSe pue=
2
den dar desde el punto de vigta ingenieril y matematlco.
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CAPITULO QUINTO
DISENO DE ILAS PRUEBAS O TEST

Se d1Jo en el capftulo anterior, al seleccionar la tecnica
e segulr para investigar las Motivaciones, que se escogerfan al-
gunas de las mé s importantes motivaciones para ser estudiadas,

Despues de un enalisis de las principales motivacionés. se
gelecclonaron las sigulentes:

1),- Realizacidn ("Achievement*)

2),~ Afiliativa

3).- Competencia en el trabajo o meestria ("Competence™)
4) ,~ Poder

5).= Afectiva

6) ,~ Monetaria

7).= Prestigio

Para el disehio de los cuestionario se estudilaron las carac-
terfsticag de cada Motivacién. las cuales han gido encontradas
en Investigaciones anterlores,

Para las caracteristicas de la motivacion de MAESTRIA nos

basamos en los estudios de Robert W, White de la Universidad de
Harvard, (1)

Para la Motivacion Arlliativa, en log estudios de Stanley
S, Schachter, de la Universidad de Minnessota, (2)

Para la Motivacién de Realizaciéh "Achlevement", en los ese-
tudios de David C. Mec,Clelland, 3)

Todas las caracteristicas mencionadas por ellos son resulta
do de la experimentacién m£s que de razonamientos sicolééioos.

: 1),= Motivation Reconsidered: The concept of Competence” Psycho=-

| logical Review., Vol., 66 #5, 1959,

2),= "The psychology of Affiliation' Stanford University Press,
Stanford, California, '

3).- David C, Mec. Clelland, J.W. Atkingson, R,A, Clark, and E,L,
Lowell, "The Achievement Motive", Appleton-Century Crofts,
Inc, New York, 1953,

L2
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A) DESCRIPCION DE LAS CARACTERISTICAS DE LAS MOTIVACIONES INVES-
TIGADAS,

(4 -
Caracteristicas de ias personas con "Achilevement?®

Se le llama %Achievement® a la Motivecidn de Realizacioh o
de ejecucion. Para investigaria se uso bastante el T.A.T. (Test
de Apercepcidh Temﬁtica), con el fin de ver la {ndole de las ideas
de los individuocs.

4
Une me jor ccmprensi5h de 1lo que constituye esta Motlvacion,
es la exposicibn de sus caracteristicas principales:

1).- No son sofiadores,

2),- Son probablemente capaces de sobrepasar a todas las demés
personas en su c¢celo parae mejorar o perfecclonar su ejecucioﬁ,
cuando estén desaflados a ello.

3).- Demandan mis de s{ mismcs,

L),- Llevan a cabo mas cosas,

5).= Generalmente son los individuos que suben més répidamente en
las organizaciones.

6).= En une lucha por obtener algo, mhs que el valor de lo que
desea obtener los acicatea el ansia de ganar, de vencer ese
obstéculo.

70.=- Les gusta hacer dinero pero no les gusta ostentarlo, ni tam
poco acumilarlo como tesoros,

8).~ No ven el dinero como un simbolo de la segurided personal,

9).~ S1 se les da & escoger entre una terea lucrativa pero facil,
¥ una més modesta, pero que lleva envuelta dificultades, esg
cogen esta nltima,

10) .,-Son individuos que miden sus riesgos, de tal manera, que
cuando obtienen algo no es por un golpe de suerte, sgino por
su astucla y capacidad,

11).-Les atraen las actividades que no permiten errores.

12),~Traba jan mas duro cuando son cumplimentados por su actitud
gque cuando lo son por su eficiencia,

13).-Son mAas realistas acerca de s{ mismos y de sus esfuerzos.

14) .-No son sentimentales.

15).-No estdn esperanzados en la suerte.

16) ,-Prefieren rodearse de expertos en el trabajo, que de sus ami
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gos.
17),= No se pueden perdonar el dejar un trabajo comenzado o a
medias,
18) .~ Generalmente buscan Utraba jar en empresas no estéticas, i~
no en crecimients, sobre todo en Investigaoién.
19) .- Son muy persistentes,
20),- Son mas inclinados a la accion,
21).- Generalmente ensontramos més cantidad de ellos en la clase
nedia.
22),=- Muchas veces son personas que de nirnos tuvieron bastantes
problemas en sus hogares, de tal manera que los impulsaron
a ejercer por sf mismos el oontrol de sus vidas; con lo -
cual llegaron & tener confianza en sf{ mismo,
23).- Son muy independientes,
24k),- Obtienen mejores notas como estudiantes que las personas
con "Achlievement" menor.,
25 ),- 0dian el trabajo rutinario.
26 ),- Destacan en los trabajos que exigen creatividad e inicia-
tiva.

Carecterf{sticas de las personas con
Motivacion Afiliativa,

1).- Desean la compefila de otros,

2).- Desean relaclionarse con ellos,

3).= 8e retinen con frecuencia e la salida del trabajo (en files-
tas, practica de deportes, etc.)

4).- Buscan pertenecer a asociaciones.

5)e= Cuando estdn trastornados o descontrolados, buscan a perso
nas que estén en condiclones similares a las de ellos; YEL
miserable busca la miserable compafiia', mejor que un compa
Niero alegre,

6)u-1nconcientemente buscan pertenecer a grupos informeles,

7)e= E1 pertenecer a un grupo los allenta, se sienten defendidos
¥ protegidos.

8)e~ Ia afiliacion los calma,

9)e~ Los libra de la ansiedad, o por lo menos se las disminuye.

10).- Los grupos por naturaleza son defensivos.
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Se adhieren a los grupos informales porgque son un canino -
de adaptacidh a la humillacion provocada por la carencia
de competencla en una organizacién mecanizada,

caracter{sticas de las bersonas con Motivacion de Competencia en

1)e=
2) .=
3).-
b), -
5).-

6) .=
7) 0w
8)-'

9).'
10)0-

11)0-

1)-"

el propio trabajo ("COMPETENCE")

Quieren manipular su amblente fisioo.

Anhelan menipular su ambiente social,

Mas bien quieren crear que estar a la expectativa,

Tienen el deseo de maestria,

Anhelan poseer superilorided,

Tienen el deseo de adquirir nuevos conocimientos,

Quleren tener un desarrollo profesional, o crecimiento de
la personalidad como profesionales,

En los adultos se presenta como un deseo de tener maestrfa
en el trabajo,

Tienen mucha iniclativa,

Al aprender algo nuevo, adguleren segurided en sf{ mismos y
podrdn desenvolverse mejor,

Se desarrollarén tanto me jor cuanto més empule tengan pare
atacar los obstéculos pensando en geanar pare tratar de cunm
plir sus metas,

Caracteristicas de les personas oon
Motivecidn de Poder,

Tieneﬁ el deseo de liderazgo,

2)e~ Les gusta mandar.’

3)e=

Si ya mandan un grupoe, desean que este aumente,

4).,~ Les gusta imponer sus gustos.
5)e= Les gusta hacer prevalecer sus opiniones,
6).- Desde pequefios tienen gran ascendiente entre sus amigos y

companeros, ’

Caracter{sticas de las personas con
Motivacidn Afectiva,

Estudiaremos o investigaremos con el nombre de Motivacion
Afectiva dos necesidades del individuo:

a).~ Bl anhelo de reconocimliento del propio trabajo.
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b).- El anhelo de aprecio de los compalieros de trabajo,
subordinados, Jefes, y en general, amigos,

Caracteristicas de las personas con
Motivacion Monetaria

1),=- Le dan demaslada importancia al dinero.

2),~ Generalmente traducen inconcientemente en demandas moneta-
rias, ingquletudes producildas por frustraclones & las moti-
vaclones de:

Achlievement
Prestigilo
Poder
Seguridad
3}).- Aunque ganen lo suficiente para satlsfacer sus necesidades
glempre quieren més{
I}, = Ven el dinero como s{mbolo de su seguridad personal,
5),- Les interesa obtener grandes ganancias, ¥y entre menos esw
fuerzo les cueste, mejor,
6),- Consideran el dinero como algo ommipotente,
7).= Consideran que todo se puede comprar con dinero,

Caracteristicas de las personas con
,
Motivaclion de Prestiglo,

1),= Consideran mas importantes unos tipos de trabajo que otros,
2),~ Se slenten importantes por pertenecer a un grupo.
3).- Desean que Se reconozce la lmportancia de su trabajo.

Basgndose en las anteriores caracter{sticas de cada Moti-
vacidn se han elaborado dos cuestionarios, disefiandolos de tal ma
nera que sean dos pruebas paralelas, ¥y dque los resultados de uno,
comprueben los resultados del otro, Llamaremos &l primero "TEST
ALFA", y "TEST OMEGA" a su pruebe paralela,

TEST ALFA

Para el disehio de este test, se ha preparedo, un cuestionario
de cada motivaclon, para lo cual se han elaborado una infinidad
de preguntas, y despues de una muy cuidadosa depuracidn, se han
seleccionado las me jores, Posteriormente se han integrado en un
solo cuestionario todas les Motivaciones mezclando las preguntas
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entre e, con objeto de que la persona no sepa & ciencla clerte
que area se le estd lnvestigando,

TEST OMEGA

Para el diseno de este test se han hecho preguntas combina-
das de todas las motivaclones, de tal manera que se compara una
motivacion con otra, y se trata de gque la persona le de primacfa
& tma de ellas.,

Aplicando permutaciones y combinaciones se combina cada mo-
tivacidn con las otras motiveciones,

Formato de las preguntas

Las preguntas sersan hechas en Primera persona, y como si la
persone se las estuviera haclendo & si mlisma,

La forme de responder serd: Falgo o Verdadero, segﬁn que la
persona esté o no de acuerdo con 1o que se dice en la pregunta,

DISENO DEL TEST ALFA

Los cuestionarios parclales obtenldos de cade Mofivaciéh,
!
después de culdadosa selecclon son los sigulientes:

(a) YACHIEVEMENTH
Preguntas Poslitivas

1),- Llevo a cabo la mayoria de las cosas que pienso heacer.
2).= Considero gue 8oy una persona muy independiente,

3).~ Los trabajos que exigen mfs creatividad cansan més.
b),~ Me gustan los trabajos diffciles.

Preguntas Negatlvas

5)«~ Me parecen demasiadas las responsabilidades que tiene un
gerente,’

6).,- Me gusta sofiar despierto.

7).~ Me gusta comprar 'cachitos"de le. Loterfa Nacional,
8).~ La me jor manera de descansar es no hacer nada.,

9).=- Considero que soy una persona calmadsa,

10).-Me conmueve una pelicula triste,
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6),=
7)0"'
8)0"’

9)0"‘
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(b) MOTIVACION AFILIATIVA
Preguntas Positives

Cuando estoy triste, me gusta estar solo,

El trabajo de rutina seria insoportable, si no fuera por la
oportunided de poder platicar con los compafieros de trabajo,
Adondequiera que voy hago muchas amistaedes,

Acostumbro reunirme con mis compefieros fuere del trabajo,

Preguntas Negatlvas

Muchas veces prefiero estar solo,

Las amistades dentro del trabajo & veces son malas,

N1l cuando estoy con ml grupo preferido de amigos, me olvido
de mis preocupaciones y problemas,'

Cuando empiezo a trabajar en elguns parte, batallo para ha-
cerme al amblente,

No me gusta asistir muy seguldo a fiestas o a reunlones,

10),-En las asociaciones se adgquleren relaciones pero no amigos,

1).-
2)0-
3) .-
by, -
5)0"‘
6) .=
?)n"
8),=
9)0""

(o) "COMPETENCE"Y
Preguntas Positivas

Me gustaria que la fdbrica nos diera cursos de adlestramlen
to fuera de las horas de trabajo,

Me siento muy capaz de convencer & mis superiores,

Me gusta aplicar camblos de metodos de trabajo,

Me siento mas contento en un puesto gue no exige micha res-
ponsablilidad, que en otro que si lo exige,’

Cuando algulen qulere expllcarme algo nuevo slempre le pres
to mucha atencidn,

Preguntas Negativas

En las Juntas y mesas redondas no participo bastante.

Me gustaria un traba jo en el gque no tuviera que esforzarme
por aplicar mucha inventiva,

Poco tengo o he tenido que aprender de los mas viejos.
Cuendo mi trabajo es diffcil me siento muy a disgusto.

10).~Yo no me mato tratando de hacer mejor mi trabajo,
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6):‘
?)o"
8)."

9),~

(d) PODER
Preguntas Posltivas

Me gusta un puesto directive por la autoridad que se posee,
aunque se tenga mucha responsabllidad,.

En las asoclaciones me gustarfa ser de la directiva para im
poner mi autoridad a los demes,

Mis ildeas tienen clierta influencis sobre las de mlis compafie
ros,

En las reuniones con mis amlgos, casl siempre yo decildo que
es lo que vamos & hacer,

Preguntas Negativas

Me disgusta imponer ml autoridad,

Me desagradan las personas que ejercen un poder absoluto,
Me desagradaria tener que discliplinaer a mis subordinados,
Para mi es mucha responsabilidad tener que mandar un gran
grupo de gente,

No me gusta mandar porque tiene uno que imponer su criterio
a los deméds aunque no esten de acuerdo,

10),'=No me gusta imponer mis gustos,

1)0-

2),~

3) .-

k)=

5)0"'

6).=
7)em
8) =

(e) MOTIVACION AFECTIVA
Preguntas Positivas

Me sentirfa contento sl en el puesto de jefe todos mis su-
bordinados me apreciaran,

Mi mayor interéds es geanarme la estima de todos mls comparie~
ros,

La seguridad de mi trabajo se basa en el apreclo que mis Je
fes me tienen,

Es pare mi una constante lucha ganarme el apreclo de mis Je

fes,
Muchas veces no se dan cuenta de 1la calidad de mi trabajo.

Preguntas Negativas

No en todeas partes me apreclan,
Me "empalaga" que me aprecien mucho,
Cuendo una persone me dice que me aprecia, considero que es
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pura hipoeresie, ¥ que lo hace con el fin de consegulr algo.
9),- Para mil no es algo Indispensable la estima que me tengan los

compatieros de trabajo y amigos.
10).=-¥o no le doy mucho valor a la estimaci&h, rues no lea conside

r0o necesaria,
(f) MOTIVACION MONETARTA

Preguntaes Positivas

1).~ Generalmente el dinero hace mds blen que mal,

2),~ E1l dineroc es buena parte de la felicldad,

3),~ A veces sliento envidia cuando veo a uno muy rico,

4),= Ganar mucho dinero es mi tnice ambicioﬁ, lo demaé se puede

comprar,

Preguntas Negatlvas

5),= El dinero no tiene mucha importancia para m{

6},=- Ganando lo necesario pars vivir mil familia y yo, el dinero
deja de tener importancia para mi,

7).= Yo soy feliz con lo que tengo,

8),= Crec que si ganara mucho més dinero, serfia menos feliz.

9).,= 81 tuviera mAs dinero, no se lo que harfa ocon el.

10).,-81 trebajara en una fébrica, pero no estuviera a gusto, me
camblaria a otra en que sli lo estuviera, aunque ganersa un

poco menos,
(g) PRESTIGIO

Preguntas Positivasg

1).« Considero que tengo bastante prestigio entre mis compaheros.

2)e~ Considero que el trabajo del hombre es mas importante que el
trabva jo de 1la muajer,

3).~ Quisiera ganar més, s6lo para subir de nivel social,

4).~ Envidio & las familias que tienen mucho prestigic en la ciu
dad, ]

5).= Uno de los principales problemas de los trabajadores es que
no reconocen debidemente la importancia de su traba jo.

6).- Me siento muy importante cuando pertenézco a un grupo,

7)e= Por lo que més me gusta un puesto ejecutivo es por el prestil
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glo que se adquiere con el.
8).,= Por lo que quisiera que el Jefe se fljara en mi trebajo es
para adquirir prestigio ante mis compeileros.

Preguntas Negatlvas

9).- E1L trabajJo de los oficinistas debe ser mas importante que el
traba jo del taller,
10),=No me preocupo por adguirir prestigilo.

Se mezclan culdadosamente estos siete Precuestionarios para
diluir las Areas entre s{, y de tal manera que queden tambien
bien entremezcladag las preguntas Positivaes y las Negativas ( o
gea las preguntas cuya respuesgta es Verdadero o Falso,

El cuestlionario, ya listo para su aplicaciéh es el slguien-

te:
1),- Me gustan los trabejos diffciles, (F) (V)
2),~ Cuando empiezo a trabajar en algune parte, batallo

para hacerme al ambiente,’ (Fr) (V)
3),=~ Me gusta aplicar cambios de métodos de trabajo. (Fr) (V)
4),~ Me gusta un puesto directivo por la autoridad que se

posee aunque se tengan muchas responsabllidades, (Fr) (V)

5).« Cuando une persona me dlce gque me aprecia, considero
que es purs hipocresia y que lo hace con el fin de

consegulr algo. ', (F) (V)
).~ Ganar mucho dinero es mi Unleca ambicidn, lo demas

ge puede comprer, (F) (V)
7).= E1 trabajo de los oficinistas debe ser mas importante

que el trabajo del taller. (F) (V)
8).~ Me gusta comprar "cachitos" de la Loter{a Nacional, (F) (V)
9).= Muchas veces prefiero estar solo. (F) (V)
10),~Cuando mi trabajo es diffcil me siento muy a disgus~

to, (F) (V)
11),-Para mi, es mucha responsabllided tener que mandar

un gran grupo de gente, (F) (V)
12),-Me sentirfs muy contento, si1 en un puesto de jefe,

todos mis subordinados me apreciarasn, (F) (V)

13).~81 tuviera mas dinero no se lo que haria con &1, (F) (V)
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14).- Por lo que mas me gusta un puesto ejecutivo, es por

el prestigio que se adgquiere con el, (F) V()
15).- Me conmueve una pelicula triste. (F) (V)
16) .- No me gusta asistir muy seguido a flestas o a reu-

niones, (F) (V)
17) .~ Cuando alguien quiere explicerme algo nuevo, slem-

pre le presto muche atencidn, - (F) (V)
18),~- Me desagradan las personas que sejercen un poder

absoluto, (F) (V)
19),= Muchas veces no se dan cuenta de la calidad de mi

traba jo. - | (F) (V)
20) .- Generalmente el dinero hace m€s bien que mal, (F) (V)
21).~ Me siento muy importante cuando pertenezco a un

gTUpo. (F) (V)
22),~ Me parecen demasiedas las responsabilidades gque

tiene un gerente, (r) (V)
23).- Cuando estoy triste, me gusta estar solo. (F) (V)
2h),= Me gustaria un trabajo en el que no tuviera que

esforzarme por aplicar macha inventiva, (F) (V)
25),= Me desagradaris tener que discipliner a mig subor-

dinados, (F) (V)
26),= No en todas partes me aprecilen, (F) (V)
27) .~ E1 dinero es buena parte de la felicidad, (F) (V)

28),~ Por lo que quisiera que el jefe se fijara en mi
traba Jo, es para adqulrir prestlgio ante mis compa

fieros, (Fr) (V)
29),~ La mejor manera de descansar es no hacer nada, (rY (V)
30) 4~ Acostumbro reunirme con mis companeros fuera del

traba jo, (F) (V)
31).,- En las juntas o en les mesas redondas no participo

bastante, (F) (V)
32),~ En las asociaciones me gustaria ser de la directiva

para imponer mi autoridad a los demms, (F) (V)

33} .~ Para mi no es algo indispensable la estima gque me
tengan los compaibleros de traba jo. (F) (V)
34) .« Yo soy feliz con lo que tengo. (F) (V)
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36.~
37) 0w
38) .-
39)."
40), -
";1)0""
42).-
k3).-
by), -
45)0“
u6)o-
4?)0-
48) =
49)0-
50)9"
51) .-
52)0"‘
53)0-
5}'")."
55) o~
56) .=
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Considero que tengo bastante prestiglo ante mis
compaheros. (F)
Considero que soy una persona calmada, (F)
Ni cuando estoy con mi grupo preferido de amigos,

me olvido de mis preoccubaciones y problemas, (F)
Yo no me "mato" tratando de hacer mejor mi trabajo.(F)
Mis ldeas tlenen cierta influencia sobre las de mils

compafieros. (F)
1a seguridad de mi trabajo, se basa en €l apreclo Que
mis jefes me tienen, (F)
El dinero no tiene mucha importancia para mi. (F)

Uno de los principales problemas de los traba jadores,
e8 que no se les reconoce debldamente la importancla

de su trabajo. (F)
Me gusta sonar despierto. (F)
Adonde quiera que voy hago muchas amistades, (F)

Me siento mas contento en un puesto gue no exige
mucha responsabilidad, que en otro que si lo exige (F)

En las reuniones con mls amlgos, casi siempre yo decildo

que es lo que vamos a hacer. (F)
Yo no le doy mucha importencia a la estimacidh,

pues no la considero necesaria, (™)
Creo que s8i ganara mucho mé% dinero seria menos

feliz, (F)
Considero que el trabajo del hombre es mas impor-
tante que el trabajo de la mujer. (F)
Considero que soy una persona independiente. (F)

Las amistades dentro del trabajo a veces son malas (F)
Me gustarfa que la fabrica nos diera unos cursos
de adlestramlento, fuera de lasg horas de traba jo, (F)

Me disgusta imponer mi autoridad (F)
Me "empalaga'" que me aprecien mucho. (F)
Ganando lo hecesario para vivir mi familia y yo, el

dinero deja de tener importancia para mi. (F)

Envidio a las famillas que tienen mucho prestigio
en 1la ciudad, (F)

(V)
(V)

(V)
(V)

(V)
(V)
(V)

(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
()
(V)
(V)
(V)
(V)

(V)
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Llevo a cabo la mayor{a de las cosas que pienso

hacer, (F) (V)
El traba jo de rutina serfa insoportable, si no fuera

por la oportunidad de platicar con los compaﬁeros

de trabe jo,. 2 (r) (V)
Me slento muy capaz de convencer & mis superiores (F) (V)
No me gusta mandar, porque tlene uno gque imponer su
ecriterio a los demfs aunque no estén de acuerdo. (F) (V)
M1 mayor 1nterés, es ganarme la estima de todos mis
compareros. (F) (V)
S1 trebea jara en una fébrica, pero no estuviera a

gusto, me cambiar{a a otra en que si lo estuviera,

sungue ganara un poco menos, (F) (V)
Quisiera ganar més, sO0lo para subir de nivel social, (F)(V)
Los trabajos que exigen mas creatividad, cansan mds.(F)(V)
Fn las asociaciones se adquleren relaciones pero no

amigos, (F) (V)
Poco tengo o he tenido que aprender de los mAs vie-

Jos, (F) (V)
No me guste imponer mis gustos., (F) (V)
Es para m{ una constante lucha ganarme el aprecio

de mis jefes. (F) (V)

A veces siento envidia, cuando veo & uno muy rico. (F) (V)
No me preocupc por adquilrir prestigio. (7)) (V)
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DISENO DEL TEST OMEGA

En este Test, dijimoquue {bamos & combinar cada Motivacién,

con cada una de las demas.
Por lo tanto, si son siete factores tendremos:

Numero de combineclones= (n=-1)+4 ( n-2 )+ ..... [n— (n-i)]
31 en este caso n=17 tendremos: |

Mimero de combinaciones:- 6+ S+ 4+3+2-+1= 21

Por lo tanto serdn necesarias 21 preguntas para tener una
vez, combinada cada Motivacidn, con las demés Motivacilones,

En nuestro caso se elaboraron 42 preguntas, con el objeto de
tener cade Motivacidn combinada dos veces,

Los precuestionarios serfan:
() "ACHIEVEMENT"
Achlievement Vs Afiliative A - B

1),« Prefiero trabajar con expertos que ocon mis amigos,
2)m Puedo expresar mejor mls 1ldeas cuando todos tenemos Junta =
con el jefe, que cuando me mande llamer a mf solo,

Achlevement vs Competence A - C

1)s= Me interesa més ser independiente, que aprovechar los conoci

mientos de unae persona,
2).,- Me interesan mas unas ganancias obtenidas con esfuerzos aho

ra, que obtener unos conocimientos que lleguen a darme qui=-
zé ganacias, pero en el futuro,

Achlevement v Poder A -~ D

1).- Me gusta mas un puesto ejecutivo por las grandes respondabi
lidades, que por la oportunidad de manejar gran cantidad de

gente,
2).~ Prefiero trabajar con expertos en un Departamento de Servi-

clos, que tener autoridad en un puesto de Lﬁnea.
Achlevement vs Afectiva A - E

1)e= Cuando se tiene una fanilia que mantener, no se debe dejar
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un traba jo, por emprender un negocio con una entrada irre~-~
gular,
No veo el dinero como simbolo de 1la seguridad Personsl.

Achievement vs Monetaria A - F

Me gusta invertlr el dinero pero no me gusta ostentarlo,
Me interesan mes unas ganacias obtenidas con esfuerzos, que
unas un poco mayores, pero obtenldas de una manera demasiado
fécil

Achievement ve Prestigio A - G

Me gusta demostrar lo que tengo o he logrado,

Me interesa més un puesto importante porque tiene uno mas 1L
bertad para tomar decisiones, qQque por el prestigio que repre
senta,

(b) MOTIVACION AFILIATIVA
Afiliativa vs Competence B = C

En los ratos libres prefiero egstar con mis amigos, que con
el Jefe para ver que le aprendo,

Me caen mal los que demuestran su superloridad con los ami-
gos,

Afi1lilativa vs Poder B ~ D

No me gusta mandar a mls anlgos,
Me atraen las asociaclones mas por la posibilidad de perte-
necer a la directive, que por tener muchos amigos,

Arllletiva ve Afectiva B = E

Cuando me den vacacliones en el trabajo, prefleroc salir con
ml famillis fuera de la cludad, gque con mis amigos,

Mis ratos llibres preflero pasarlos con mil familia que con
mis amigos,

Afiliative vs Monetaria B -~ F

Creo gque perder{a muchos amigos, sl ganara mucho ma s que =
elJJDS.
Para mI, el dinero vale més que la amistad,
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Afiliativa vs Prestigio B - G

Prefiero tener buenos amigos, & tener macho prestigio.
No me gusta el prestiglo, pbues s6lo trae falsos amigos y en
vidia,

(e) MOTIVACION DE COMPETENCE
Competence v8 Poder C - D

Preflero ser meJjor en ml trabajo, que tratar de ser jJefe,
Me gusten més los ascensos pordque tiene uno oportunidad de
aprender cosasg nuevas, que por cuestion de sueldo,

Competence vs Afectiva C = E

Preflero la estima de mis amigos, que la envidia por ser el
mejor en mi trabajo,

2 ),-Me gusta mids trabajar en una parte en donde puedo demostrar

1)0'

2),-

1),

que se trebajer blen, que trabajar solo.
Competence vs Monetaria C - F

Prefiero trabajar en uns féabrica en la que aprenda bstante,
aunque no gane mucho, que una en Jla gque gane un poco més,
rero que sea un trabajo sencillo,

Me gustarf{e més ser mejor en mi trabajo, que ganar més dine
ro,

Competence vs Prestiglo C =~ G

Yo trato de ser mejor en mi traba jo, no tanto por satisfec-
cidn Propia sino por el prestiglio que pueda adqulirir ante
mis companeros.

(4) MOTIVACION DE PODER

Poder vs Afectiva D - E

En un puesto de Jefe me gusta que mis sublaternos me obedez
can mas por la estima, que por la autoridad que tenge sobre
ellos.

En un puesto de Jefe me interesa mas ser obedecido por mis
subalternos sin replicar, a que me estimen @stos.

Poder v= Monetaria D - F
Prefiero un puesto con ma g autoridad, que uno con mas sueldo,
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2),~ Me Interesa més un puesto ejecutivo por las grandes e im-
portantes decisliones, que por cuestidn del sueldo,

Poder vs Prestigio D -~ G

1),~ Me Interessa mas un puesto ejecutivo por la autorideaed que =ze
tiene, que por el prestigio gque se adqulere con é1,

2),~ Me Anteresa mas un puesto con muchos subalternos, que uno
que sea muy importante, '

(e) MOTIVACION AFECTIVA
Afectlva vs Monetaria E - F

1),~ Me interesa més el dinero que la estime que me tengen los de
més,

2),- 81 me ofrecleran un mejor sueldo, pero en un lugar donde voy
e estar alejado de mi familia, no lo aceptaria,

Afectiva va Prestiglo E « G

1),- Me gusta més que reconozocan mi traba jo, 8 tener prestiglo.
2),- Para m{, el prestigio vale més que la estimacidn en le empre
se,

(f) MOTIVACION MONETARIA
Monetaria vs Prestiglo P - G

1),~ E1 dinero es més efectivo que el prestigio.
2)e= S1 me dieran & escoger entre aumentar la importancia de mi

trabe Jo, ¥ aumentarme el sueldo, escogeria lo primero,
‘o-

Se mezclan todas las preguntas y se obtlene el giguiente -
cuestionarlo:

1},= Prefiero trabajar con expertos que con mis amigos (F) (V)
2),~ Prefiero un puesto con més autoridad, que uno con

pas sueldo., (F) (V)
3)e= Prefilero la estime de mis amigos, que la envidia por

ser el mejor en mi trabajo, (FY (V)

4).~ Prefiero unos buenos amigos, & tener mucho prestigilo(F) (V)
5)e= Me interesa més ser independiente que aprovechar los
conocimientos de una persora, (r) (V)
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6),- Me interesa mds el dinero qQue la estima que me ten-
gan los demAs, (F) (V)
7).~ Yo trato de ser mejor en mi trabajo no tanto por
satisfaccidn propia, sino por el prestigio que pue

da adquirir ante mis compajieros, (F) (V)
8),- Mis ratos libres preflero pasarlos con ml famillia
que con mis amigos, (F) (V)

9),- Me guste mis un puesto ejecutivo por las grendes res

ponsebilidades, gque por le oportunidad de manejar

gran centidad de gente. (F) (V)
10),=Prefiero une fabrica en 1a que aprenda bastante aunque

ne gane mucho, que una en la que gane un poco ma s pero

gue sea un trabajo sencillo, (F) (V)
11),~Me interese més un puesto ejecutivo por la autoridad

que se tlene, que por el prestigio que se adgquiere

con ¥l, (FP) (V)
12).=En los ratos libres prefilero estar con mis amigos,
que con el Jefe para ver que le aprendo, (F) (V)

13),=En un puesto de jefe me gusta que mis subordinedos

me ocbedezcan més por la estima que por la autoridad

que tenge sobre ellos, (F) (V)
14),=E1 dinero es més efeoctivo que el prestigio, (F) (V)
15).,=Cuande se tiene una familia que mentener, no se debe

dejar un trabajo por emprender un negocio oon una en

trade irregular,’ (F) (V)
16),~No me guste mander a mis amigos. (F) (V)
17).~Me guste invertir mi dinero, perc no me gusta os=-

tentarlo, (F) (V)
18).-Me gusta méds que reconozcan mi trabajo & tener pre-

tigio, (®) (V)
19).-Prefiero ser mejor en mi trabajo, que tratar de ser

Jefe, (F) (V)
20}, ~Creo que perder{a machos amigos sl ganarsa mucho mé s

dinero que ellos. (r) (V)
21) ,~Me gusta demostrar lo que tengo o he logrado. (FP) (V)

22) ,-Me interesa mids un puesto directivo por las grandes

e lmportantes decisiones, gque por cuestidn del suel= .
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do.
Puedo expresar me jor mis ideas cuando todos tenemos

junta consel jefe, que cuando me manda llamar a mi-
solo. . (F)
Me gusta mas traba jar en una parte en donde pueda -
demostrar gue gé traba jar bien, que trabajar solo (F)
No me gusta el prestiglo, pues solo trae falsos aml
gos y envidia (F)
Me interesan més, unas ganancias obtenida con esfuer
zos ahora, que unos conocimientos que lleguyen a dar

me quizé ganancias, pero en el futuro, (F)
S1 me ofrecieran un mejor sueldo, pero en un lugar-
donde voy a estar alejado de la famlilia, no 1lo = --
aceptaria. (F)

Me interesa mas un puesto en el que tenga oportuni-
dad de aprender, gue otro que por ser muy lmportan-
te me dé mucho prestigio ante mis companeros (F)
Para m{ el dinero vale mas que la amistsd (F)
Prefiero trabajar con expertos, en un Depto. de - -

Serviclos, gque tener autorlidad en un puesto de lfnea(F)
Me gustar{a mas ser me jor en mi trabaj)o, que ganar-

mucho mas dinero, (F)
Me interesa mas un puesto con muchos subalternos, -
que uno que sea muy importante. (F)
Me caen mal, los que demuestran su superioridad con
los amigos, (F)

En un puesto de Jefe, me interesa mas ser obedecido
por mis subalterons, sin replicar, a que me estimen
éstos, - (F)
S1 me dleran a escoger entre: aumentar la importan-
cia de mi trabajo y aumentarme el sueldo, escogeria
lo primero. (F)
No veo al dinero como un simbolo de la segurldad --
personal (F)
Me atraen las asoclaciones mas por la posibllidad -
de pertenecer a la directiva, que por tener muchos-

(V)
(V)

(V)

(V)

(V)

(V)
(v)
(V)
(V)
(V)

(v)

(V)

(V)

(V)

amigos. (F) (V)
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Me interesan més, unas ganancias obtenidas con esfuer
zosg, que unas un poco mayores, pero obtenidas de una
manera demasiado fécill. (F)
Para m{. el prestigio vale mas que la estimacidn en
1la empresa. (F)
Me gustan mas los ascensos, porque tiene uno oportu-
nided de aprender cosas nuevas, que porque se tenga
més autoridad, (F)
Cuando me dan vacaciones en el trabajo, preflero sa
1ir con ml familia fuera de la ciudad, que con mis
amigos, (F)
Me interesa mas un puesto importante, porque tlene
uno més libertad rara tomar decisiones, que por el
prestigio que represents, (F)
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(V)

(V)

(V)

(V)

(v)



CAPITULO SEXTO
APLICACION DE LOS TEST Y FORMA DE CALIFICAR

A,- PROFUNDIDAD DE LA INVESTIGACION

Esta tesis tilene como objetivo la Investlgacién de las Ne-
cesidades y las Motivaclones del Supervisor en el trabaJo, por
tanto, el sujeto investigado u objeto de la Investigacién, sera
vl, Pero, comoc el motivo de esta Tesis es, no g6lo llenar un
requisito diddctico Escolar, sino proporcionar a la Industria da
tos que sean de sumo intexrés rara ellae; se ha tratado de hacer
mm.Investigacién a conciencila, pues es grande la responsabilidad
contrafda con los altos elJecutivos de la misma, daue gustosamente
ofrecieron su colaboracidn para le realizacidn de este estudio,

Se decidid ampliar el Estudio e investlgar el nivel lnmedla
to superlor al Supervisor, y el inmediato inferior, o sea el tra
bajador, Es declr, se llevarén a cabo tres investigaciones pa-~
ralelas, sacando conclusiones de cada una de ellas en particu-
lar, haclendo luego comparacliones entre dichos Niveles Laborales,

De esta manera nuestros resultados serdn mas reales, 0 me-
Jor dicho, podremos secar conclusiones més correctas al efectuar
comparaciones entre todos estos niveles,

B.~ DATOS QUE SE PEDIRAN EN LOS CUESTIONARIOS

1).- E1 nombre se omitird, con el objeto de que la persona inves
tigada se sienta en mAds libertad para contestar, por ser -
Preguntas relacionadas con la empresa, Al poner éste, PO~
drfan resultar falseadas las pruebasg, pues la perscons No -
contestarfa verdaderamente, sino responderfa 1lo que el quie
re que la emprese crea acerca de lo que el siente, quiere,
anhela, desea o plensa, etec,

2),- Se pedird la edad. Este es un dato muy importante, debido
a las conclusiones que es posible sacar o deducir, al ana-
lizar la variscidn de las motivaciones con la edad.

3).- Se pedird tambilén el estado civil y el nimero de hiljos, =~
con el objeto de ver cémo se relacionan estos datos con lasg

motivaciones,
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La redaccion total de los Test, tal como se entregaron a los
guletos investlgados, es la sgigulente:

ESTE CUESTIONARIO ES ANONINO PARA QUE SE SIENTA EN COMPLETA LI~
BERTAD.

A CONTINUACION SE LE PRESENTAN UNA SERIE DE PREGUNTAS, SI ESTA
DE ACUERDO SENALE IA "V" Y SI NO LO ESTA SENALE LA "Fn,

NO PIENSE DEMASIADO LAS PREGUNTAS, CONTESTELAS SINCERAMENTE, PE
RO POR NINGUN MOTIVO DEJE UNA PREGUNTA SIN CONTESTAR,

Mi edad es aﬁos.

Tengo subordinados (F) (V). Mis subordinados tienen subordina-
dos (F) (V)

1),- Me gusten los trabajos diffciles, (FrY (V)
2),- Cuando emplezo & trabajar en alguna parte, hatallo

pere hacerme al ambiente, (Fr) (V)
3).= Me gusta aplicar camblos de métodos de traba jo, (F) (V)
4),- Me gusta un puesto directivo por la autoridad que se

Posee aungque se tengan muchas responsabilidades, (Fr) (V)

5)e= Cuando une persona me dilce que me aprecia, considero
que eg pura hipocresfe y que lo hace con el fin de

conseguir algo. (F) (V)
6).- Ganar mucho dinero es mi nMinilca ambicidn, lo demds se

puede comprar. (F) (V)
7)o~ E1 trabajo de los oficinistas debe ser méds importan~ .

te que el trabajo del taller, ' (F) (V)
8).= Me gusta comprar "cachitos" de la Loterfa Nacionel., (F) (V)
9).= Muchas veces prefilero estar solo. (F) (V)
10),~Cuandec mi trabajo es a1rfo31 me siento miy a disgus-

to. (Fr) (V)
11),-Para mI, es mucha responssabllidad tener que mandar

un gran grupo de gente, | (rY (V)
12) .=Me sentirfa muy contento, sl en un puesto de jefe,

todos mis subordinados me apreciaran, (F) (V)
13).=S1 tuviera més dinero no se lo que harfa con &1. (F) (V)

1%).~Por lo que mAs me gusta un puesto ejecutivo, es por
el prestigio que se adquiere con €1, (F) (V)



15),~ Me conmueve una pelfcula triste. (7) (V)
16),- No me gusta asistir muy seguido a fiestas o a

reuniones. (F) (V)
17),=- Cuando alguien quiere explicarme algo nuevo, siem-

pre le presto mucho atencidn. (r) (V)
18),- Me desagradan las personas8 que ejercen un poder ab-

soluto, (F) (V)
19) .- Muchas veces no se dan cuenta de la calldad de mi

trabajo. (F) (V)
20),- Generalmente el dinero hace mwds bien que mal, (7Y (V)
21},= Me slento muy importante cuando pertenezco & un

grupo. ' (F) (V)
22),~ Ma parecen demasiadas las responsabllidades que

tiene un gerente, (p) (V)
23),~ Cuando estoy triste, me gusta estar solo, (F) (V)
24),~ Me gustarfa un trabajo en el que no tuviera que

esforzarme por aplicar aucha inventlva, () (V)
25),= Me desagradarfa tener que disciplinar a mis subor-

dinados, (F) (V)
26),= No en todas partes me aprecian, (F) (V)
27) .= E1 dinero es buena parte de la felicidad, (F) (V)

28).= Por lo que quislera que el jJjefe se fijara en mi tra
bajo, es para adqulrir prestiglo ante mis compaﬁeu

TOS, : (F) (V)
29) .= La mejor manera de descansar es no hacer nada, (P) (V)
30) .~ Acostumbro reunirme con mils companeros fuere del

traba jo. ’ (F) (V)
31).= En las juntas o en las mesas redondas no participo

bastante (F) (V)
32).~ En las asoclaciones me gustarfa ser de la directiva

para imponer mi autoridad a los demAs. (F) (V)
33).~ Para mf no es algo indispensable la estima que me

tengan los companeros de traba jo, (F)Y (V)
34).- Yo soy feliz con “lo que tengo. (F) (V)

35)e= Considero que tengo bastante prestigio ante mis
companeros, (F)} (V)
36) .~ Considero que soy une persons calmada, () (V)
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Ni cugndo estoy con mi grupo preferido de amigos,

me olvido de mis problemas y preocupaciones, (F)
Yo no me "mato" tratando de hacer mejor mi trabajo.(F)
Mis ideas tlene clerta influencla sobre las de mis
compefleros, . (F)
la seduridad de ml trabajJo, se basa en el apreclo

que mls jefes me tienen, (F)
El dinero no tilene mucha importancia para mf. (F)
Uno de los princlipales problemas de los trabaja-
dores, es que no se les reconoce debldamente la im=
portanclia de su trabajo. (F)
Me gusta sonar despilerto. (F)
Adonde quiera que voy hago muchag amistades, (F)

Me siento mAs contento en un puesto que no exige
mucha responsabilided, que en otro que si lo exige (F)

En las reuniones c¢on mis amlgos, casil slempre yo
decido qué es lo que vamos a hacer, (F)
Yo no le doy mucha importancie a la estimacidn,

pues no la considero necesaria., (F)
Creo que sl genara mucho més dinero serfa menos fe-
1iz, (F)
Considero que el trabajo del hombre es més importen
te que el trabajo de la mujer. (F)
Consldero que soy una persona independiente, (F)
Las amistades dentro del trabajo a veces son malas,.(F)

Me gustaria que la fabrica nos dlera unos cursos
de adiestramiento, fuera de las horas de trabajo, (F)

Me disgusta imponer mi autoridad. (F)
Me "empalage' que me aprecien mucho,. (F)
Ganando lo necesario para vivir mil familia y yo,

el dinero deja de tener importancia para mf, (F)
Envidio a las famlillas que tienen mucho prestiglo

en la ciudad, (F)
Llevo & cabo 1la mayorf{a de las cos=as gque pienso

hacer, (F)

El trabajo de rutina serfa insoportable, sl no fue-

ra por la oportunidad de platicar con los compaﬁe-

(V)
(V)

(V)
(V)
(V)

(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)
(V)

(V)
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ros de trabajo. (F) (V)
59),- Me siento muy capaz de convencer & mis superiores, (F) (V)
60),- No me gusta mandar, porgque tiene uno que imponer

su eriterio a los demds aunque no estén de acuerdo.(F) (V)
61),- M1 mayor interés, es ganarme la estima de todos

mis compafieros, (F)y (V)
62),~ Si trabajgra en una fdbrice, pero no estuviera

a gusto, me cambiar{a a otra en que si lo estuvie-~

ra, aunque ganarsa un poco menos. (F) (V)
63) .- Quisiera ganar mis, solo para subir de nivel social.(F) (V)
64).= Los trabajos que exigen mAs creatividad, cansan més(F) (V)
65).- En las asociaciones se adquieren relaclones pero

no amigos. (F) (V)
66) ,~ Poco tengo o he tenido que aprender de los més vie-

jos, (F) (V)
67) .- No me gusta imponer mis gustos. _ (F) (V)
68) .~ Bz para m{ una constante luche ganarme el aprecio

de mis jefes, . (r) (V)
69),- A veces siento envidia, cuando veo & uno muy rico. (F) (V)
70),- No me preocupo por adgulrir prestigio. (F) (V)

Soltero ( )
casado ( ) Numero de hijos
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ESTE CUESTIONARIO ES ANONIMO, PARA QUE SE SIENTA EN COMPLETA LI~
BERTAD,

A CONTINUACION SE LE PRESENTAN UNA SERIE DE PREGUNTAS, SI ESTA
DE ACUERDO SENALE LA "V" Y SI NO LO ESTA SENALE 1A "F",
NO PIENSE DEMASIADO LAS PREGUNTAS, CONTESTELAS SINCERAMENTE, PE
RO POR NINGUN MOTIVO DEJE ALGUNA PREGUNTA SIN CONTESTAR,

M1 edad es af;os.

Tengo subordinadeos (F) (V) Mis subordinados ‘tienen subordinados
(F) (V).

i),~« Prefiero trabajar con expertos que con mis amigos, (F) (V)
2),=- Prefiero un puesto con miés autoridad, que uno con

mas sueldo, (F) (V)
3),= Prefiero le estima de mis amigos, que la envidia por
gsr el mejor en mil trabajo, (r) (V)

k) ,= Prefiero unos buenos amigos, & tener mucho prestigio(F) (V)
5).,= Me interess més ser independlente Qque aprovechar los

conocimientos de uwna persona, (Fr) (V)
6).- Me interesa mas el dinero que la estima que me ten-
gan los demés, (F) (V)

7)e= Yo trato de ser mejor en mi trabajo no tanto por sa-
tisfaccidn propia, sino por el prestigio que pueda

adquirir ante mis companeros, (F) (V)
8).= Mis ratos libres prefiero pasarlos con mi familia
que con mis amigos, (F) (V)

9).= M& guste mAs un puesto ejecutivo por las grandes res-

Ponsabllidaedes, gue por la oportunidad de mane jar

gran santidad de gente, () (V)
10).~Prefiero una fabrice en la que aprenda bastante asun-

que no gane mucho, gque Un& en l& gue gane un poco

mes, pero que sea un trabajo sencillo. (F) (V)
11).-Me interesa mis un puesto ejecutivo por la autoridad

que se tisne, gque pox €l prestiglio Que se adguiere con

&, (F) (V)
12) ,-En los retos libres prefiero estar con mis amigos,
que con €l Jefe pars ver Qque le aprendo. {(F) (V)

13),-En un puesto de jefe no me guste que mis subordinados



14) .-
15) « -

16)0"
17)0-
18)0-
19) .=
20) o =
21)0-
22)0-

23).“'

2)"')0-

25)0"'

26) ,

27) .-

28), -

29) .-
30)0""

me obedezcan més por la estima que por la autoridad
gue tenga sobre ellos,. (F)

El dinero es mé&s efectivo que el prestigio. (F)
Cuando se tiene una familla gue mantener, no se
debe dejar un trabajo por emprender un negoclo con

una entrada irregular, (F)
No me gusta mandar a mis amigos, (F)
Me gusta invertir ml dinero, pero no me gusta osten
tarlo., (F)
Me gusta ma s que reconozcan mi traba jo, & tener
prestigilo. (F)
Preflero ser mejor en ml treba)o, gque tratar de ser
jefe, (F)
Creo que perderia muchos amigos 81 ganara mucho me s
dinero que ellos, (F)
Me gusta demostrar lo que tengo o he logrado, (F)

Me interesa méds un puesto dlrectivo por las grandes

e ilmportantes declsiones, que por cuestidn del suel
do. (F)
Puedo expresar mejor mlis ildeas cuando todos tenemos
junta con el jefe, que cuando me manda llamar e mf
solo. (F)
Me guste mAs traba jar en una parte en donde pueda
demostrar que se trabajar bien, que itrabajar solo. (F)
No me gusta el prestigilo, pues sdlo tree falsos

amigos y envidia, (F)
Me interesan més, unas ganancias obtenidas con es=
fuerzos ahora, qQque unos conoclmlientos que lleguen

a darme quizé ganancias, pero en el futuro. (F)
S1 me ofrecleran un mejor sueldo, pero en un lugar
donde voy a estar alejado de la familia, no lo acep
tarfa, . (F)
Me interesa més un puesto en el gue tenga oportuni-
dad de aprender, que otro Que por ser muy importan-

te me de mucho prestigio ante mis compaﬁeros. ()
Para m{ el dinero vale més que 1la amistsed. (F)

Prefiero trabs jar con expertos, en un Depto, de Ser
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(V)
(V)

(V)
(V)
(V)
(v)
(V)
(V)
(V)

(V)

(V)
(V)

(V)

(V)

(V)

(V)
(V)



31) .-
32).-
33) e m

BL!') * ™

35)0"’

36).-

37) .=

viclos, Que tener autoridad en un puesto de 1lfnea. (F)
Me gustar{a més ser me jor en mi trabajo, gue ganar

mucho més dinero. (F)
Me interese més un puesto con muchos subalternos,

que uno que sea muy importante. (F)
Me ceen mal, los que demuestran su superloridad con
los amigos, (F)

En un puesto de Jefe, me interesa mds ser obedecido
por mis subaelterncs, sin replicar, a que me estimen’
éstos, (F)
S1 me dieran & escoger entre: aumentar la lnmportan-
cia de mi trabajo y aumentarme el sueldo, escogeria

1o primero. (F)
No veo &l dinero comoc un s{mbolo de la seguridad
personal, (F)

Me atraen las asociaciones més por la posibilided
de pertenecer & la directiva, gque por tener muchos
amigos, (F)

38).- Me interesan més, unas ganancias obtenidas con es-

39).=

40).-

ul)-"

"I'z)o"'

fuerzos, que unas un poco mayores, pero obtenidas

de una manera demasilado fédoll. (F)
Para mf, el prestigilo vale méds que la estimacidn en
1la empresa, (F)

Me gustan més los ascensos, porque tlene uno opror-
tunidad de aprender cosas nuevas, que porque se

tenga més autoridad, (P)
Cueando me den vacacionssgs en el trabaj)Jo, prefiero
galir con ml familla fuera de la cludead, que ocon

mis amigos, (F)
Me interesa més un puesto importante, porque tiene
uno més libertad para tomar decislones, que por el
prestiglio que representa, (F)

Soltero ( )
Casado ( ) Numero de hijos
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(V)
(V)
(V)

(V)

(V)

(V)

(V)

(V)

(V)

(V)

(V)

(V)

(V)
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C.- SELECCICN DE LA MUESTRA

Como la Seleccidn de una muestra rigurosamente estadf{stica
wﬂgirﬁa una cantidad bastante grande de gente en cada industria,
ge ha gacrificado algo de profundidad y seguridad en la exactitud,
por obtener amplitud, tanto por el nimero de industrias investiga
dag, como por la 1nvast1gac16n de tres niveles en lugar de uno.

Es as{ que se preririd seleccionar la Nuestra por cuota, Claro
que para compensar esgo se escogleron los zujetos lo mids el azar
posible, para gque tuviera més validez,

Ia muestra o cuota exigilda fueron DIEZ individuos en cada
nivel, que es una cantidad regular, aparte gue dicho nimero fa-
cilita la presentacidn de porcientos y promedios.

En algunas empreses se did el caso que en ol segundo nivel
de supervisidn, el flumero de Jefes de Supervisores no llegaba a
los Diez, se investligaron los aue habia, ya que se tenfa comple-~
ta validez estadf{stica (100%).

D.- TFORMA DE CALIFICAR

1) TEST ALFA (ol)

Como ya se dljo, las preguntas que en los cuestionarios par
clales se ldentificaron como positivas, son las que se deben oon
testar con VERDADERO, para tener la Motivacidn, y las que se se-
sl con negativo, serén las que se contestarédn con FALSO,

F

Se elabord una cleve o tabla en la que se registraron las

regpuestas correctas,

Para facilitar la labor de calificacidn, se identificd cada
motivacidn con un color, de la sgigulente manera:

a) "Achievement® Ro jJo

b) Afiliativa Amarillo
¢) "Competence™ Verde

d) Poder Azul

e) Afectiva caré

f) Monetaria Negro

g) Prestigio Pluma
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(TAVE DEL TEST ALFA

A B o] D E g G
RoJo Anarillo Verde Azul caré Negro Pluma
1 -V 2 - F 3 -V 4 - v 5 - F 6 -V 7 - F

.8« F 9 - F 10 « F 11 = F 12 = V 13 = F 14 - v

15 = F 16 - F 17 =V 18 = F 19 - V 20 = V 21 -V

22 = F 23 - F 2 = F 285 « F 26 -« F 27 = V 28 - v

29 - F 30 - V 31 «F 32 -V 33 - F 34 - P 35 « V

36 - F 37 -« F 3 «F 39 «V 40 «F 41l P L2 -7V

43 - F Wy - v g w P U6 «oV L7 « P U8 «F L9 -V

50 = V 51 = F 52 =V 53 =F 54 «FP 85 -F 54 7V

57 - V 58 ~ V 59 «V 60 -« F 61 -V 62 - P €3 - V

b = F 65 - F 66 = F 67 = F 68 -« V 69 - V 70 = F

Al revisar el cuestionario, Sl una pregunta estd contesta-
da bien, se le pone un @ngulo o marca del color correspondiente,
sl la contestacidn es difergnte no se pone neds,

Luego se procede al conteo, como se vi1d anterlormente, hay
10 preguntas por cada Motivacidn, lLa calificacidn Por motiva.
¢idn oscllard entre cero y diez,

2) TEST OMEGA (JL1)
En éste también se aplica la consideracidn de los colores,

Cada Pregunts abarca dos motlvaclones y se califica cqn la
persona conteste falso o verdadero.

El maximo de respuestas acertadas en este Test es doce, pues
cada motivacidn se combina con las otras sels, dos veces,

Ia clave del test, es la siguilente:
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CAPITULO SEPTIMO
PRESENTACION Y MANEJO DE LOS DATOS RESULTANTES

Fn este capftulo mostraremos los resultados de la investiga

¢

clon,

Esta ge 1llevd a cabo en diez fébricas,

Por treterse de datos confldenciales, se adoptd una cla-
ve para designar & oceds fédbrica, Se les did numeracidn corrida
del uno al diez (En mimercs romenos) rara deglgnar a cada una,

Al Nivel de trabejadores se le 11amd primer nivel, y ge le
representd por (I).

Al Nivel de Supervisores o de Supervisidn se le designd el
nimero (II) y se le llamd segundo nivel,

Al nivel de Jefes de Supervisores se le llamd terocer nivel
7 se le representd por (III)

Los resultedos fueron los sigulentes:
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CANTIDAD DE MOTIVACION

En el cuestionario ALFA, el grado de cada Motivacidn varia
de cero a dlez, segﬁn due la persona esté muy motivada o no,

Es asf que unas personas pueden "Absorber? més motivacidn
que otras, digamos el caso extremo de una persona que califica-
ra con diez en cade una, siendo una persona bastante o demasiado
motivada.

Por lo tento el estado de Motivacidn de una persona, 1o po-
dremos deduclr de la suma de los valores de todas las motivacio-

neg de la misma.
CLAVE DE LAS MOTIVACIONES

8) Realizacidn ("Achievement")
b) Afilitative
c) Masstria ("Competence")

d) Poder
e) Afectiva y Reconocimiento del Traba jo

f) Monetaria
g) Prestigilo



FABRICA NUM. I
I~ NIVEL DE TBABAJADORES

A=TEST ALFA

Persona . a b c - d e ) i £
1 L 6 6 6 b 5 8

2 8 7 9 6 6 6 5
3 3 3 6 3 7 L 3
b 6 6 9 6 7 8 3
5 6 6 6 5 5 5 B
6 5 5 L 6 6 7 L
7 6 6 7 7 8 3 6
8 5 6 3 L 5 L 4
9 2 & 5 2 8 5 5
10 5 7 6 6 8 7 L
11 1 2 6 0 6 L 5
Total 51 55 67 51 66 57 58

Promedio 4,63 5,00 6,09 4,6 6,00 5,78 5,27

Jerarqui- 6 5 1 6 2 L 3
zaclon. :
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B - TEST OMEGA

Persona a b c d e b g
1 10 7 7 i 5 3 6
2 9 6 ” L 10 1 5
3 9 6 L 5 L 8 6
b 8 6 9 b 7 4 2
5 10 6 9 2 7 b 5
6 b b L2 8 7 3 7
7 7 9 8 2 8 L L
8 10 5 7 é 7 3 4
2 7 8 5 5 8 Iy 5
10 3 7 4 9 L 5 10
11 &2 4 10 2 9 L 6
Total 84 63 29 51 75 43 61
Promedio  7.63 5,72 7.18 4,63 6.82 3.99 5,54
Promedio (10)

: 12

6.35 4,85 3.48 3.455 5,695 3.32 4,62

Jerarqui-~-
zacion 1 % 2 6 3 7 5

Los promedios son multiplicedos por 10/12 en los Test-
Omega, pues estos tlienen doce respuestas como maximo mlentras el -
test Alfa tiene dlez; por tanto se trata de reducir al test Omega-
& la base decimal,

Promedio de ambos Test

a ‘b c d e f g
5,46 4,925 L,785 4,0875 5.8475 h,55 4,945

Jeraggui-
zacion 2 & 5 7 1 6 3
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1

FABRICA NUM,

NIVEL DE SUPEHVISORES

II.-

- TEST ALFA

A

a

Persona

AN S VA

L

10

10

5.2

5.5 6.5

5.5

b

5§

5.6

3

e
[ ]

L

Promed io

Jerarqui-
2zacion
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FABRICA NUM. 1

II.- NIVEL DE SUPERVISORES

B - TEST OMEGA

Persona 8 b o] d e i3 &
1 7 6 L 10 5 3
2 3 5 6 5 5 7 11
3 8 6 10 L L 3 v
4 8 3 10 ” 6 2 6
5 5 5 g 3 5 3 7
6 8 3 8 6 5 7 5
7 8 6 9 3 8 2 6
3 7 L 8 5 6 6 6
9 7 8 7 6 8 L 2
10 8 L 10 6 6 L L
Promedio 6.8 S5k 84 5.4 5,8 6.2 5.7
EEE%%%Q 5.66 h.s 7.0 h.5 L.83 5,16 h&,.750
jofaldnd~ 2 6 1 6 b 3 5
Promedioc de ambos Test.'
a b c d e f g
4,98 5.05 7.20 5,00 5165 5.33 5,475

Jerargul-
zacion 7 5 1 6 L 2 3
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FABRICA NUII, 1
ITII MNIVEL D3 JEFES DE SUPERVISORZS

A - TEST ALFA
Persona a b ¢ 4 e f g
1 9 2 1C 6 7 4 7
2 & 3 7 L 7 0 8
3 9 9 10 8 & 6 m
Y 6 8 8 6 6 6 &
5 5 3 & 0 7 3 5
Promedio 6.6 4,8 8,2 4.8 6.6 3.8 5,6

Jerarqul= '
zacicn 2 L 1 Iy 2 L 3
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FPABRICA 1;UT1I, 2

T = NIVJI, DE TRADAJADORILS

A - TEST LLTA

Persone a b ¢ a e f &

1 p 4 7 5 5 8 ly
2 L 3 8 6 10 6 3

3 5 5 10 L 5 7 4
I i 3 8 0 5 o 3
5 5 5 8 5 5 4 h
5 . 5 0 5 5 5 7
7 ” 7 7 . 8 3 5
6 n 3 7 g L 7 0
: ¢ 5 8 6 5 5 5
16 5 5 5 0 5 O 2
Promed io Iy, 9 .5 7.7 3.9 5.7 5.8 L,2
Jerarqui- I B 1 v 3 2 7

»
vaclion e e e et et b e




TABRICA NuUIll, 2
I - NIVEL DE TRABAJADORIS
B ~ TREST OIEGA

Personsa a b c a e T 2N

1 3 74 8 2 6 ” 9

2 9 Ay 11 ) Iy 2 8

3 8 5 8 3 9 5 iy

b 7 7 10 3 9 0 6

5 7 7 g 2 12 z 3

6 7 7 9 5 & 2 6

7 7 V3 ¥ 2 i 2 6

8 8 5 8 4 10 0 7

9 6 5 9 5 ly 5 6

1.0 10 & 7 3 9 2 5
Promedio 7,2 5.1 8.3 3.4 7.8 2,9 5,0
Promedio 6.0 L, 25 7.25 2.83 6.33 2,25 L,16

Lo

Jerarqui-

Zacid% 3 “ 1 6 - 7

Promedio de ambos Test

e b c d e f £
5,145 4,375 7. 475 3.365 6,015 L, 025 k, 618

Jerarqui- 3 1 1 i 2 6

zacion

5



FABRICA NUM. 2

II - NIVEL DE SUPERVISORES

A - TEST ALFA

Persona a b o a e i 2

1 4 8 7 3 8 6 8

2 7 8 9 4 8 8 4

3 3 7 8 3 6 8 Ly

b 8 3 9 9 L 7 5
Promedio 5. 6.25 8.25 L.75 6.25 7.25 5,25
Jerarqui-

zacion. L 3 1 6 3 2 5




FABRICA NUM, 2
ITI - NIVEL DE SUPERVISORES

B - TEST OMEGA.

85

Persona a b o] 4a € £ g
1 é 8 8 5 10 L L
2 9 o 6 1 8 L 5
3 9 6 6 2 8 5 5
b 7 7 11 5 2 2 9
Promedio 7075 705 : 70?5 3025 7o ‘ 30 50?5
Promedlo
1.2 6.45 6,25 6.45 2,708 5,83 2.5 4,79
Jerarqule
zacidn 1 2 1 5 3 6 L
Promedlo de ambos Tests
a b o] d a f g
5.975 6.250 7.35 3.729 6,04 4,87 5,52
Jerarqul«
zacldn 4 2 T s 3 é6 5



FABRICA NUM. 2
IIT,- NIVEL DE JEFES DE SUPERVISORES

A - TEST ALFA

86

Persona a

b c d e b g
1 5 5 8 3 8 7 0
2 9 L 10 8 6 7 2
3 5 6 9 5 5 8 3
4 7 9 10 6 5 L n
5 72 6 6 é 4 ? 5
Promedio 6,6 6.0 6.6 5.6 5.6 6.6 2.8
Jerarquie
zaclion 1 2 1 3 3 1 4
B - TEST OMEGA
Persona a b G d e 13 £
L é 8 7 3 11 5 3
2 5 5 8 5 9 2 6
3 6 5 9 ) 7 1 8
4 9 5 9 2 11 1 5
5 8 1 9 5 6 6 6
Promedio 6.8 4.8 8.4 4,2 8.8 3,0 5,6
Promedio
1,2 5.58 4.0 7.0 3.5 733 2.5 4,66
Jerarqui-
zacién 3 5 2 6 1 vd b
Promedio de ambos Tests
6,09 5,00 6,80 4,55 6,465 4,55 3,73
Jerargui-
zacidn . 3 1 1 5 2 5 6



FABRICA NUM. 3

I.~ NIVEL DE TRABAJADORES

87

A = TEST ALFA

Persona a b G a e t g
1 1 8 8 3 5 8 6
2 3 5 5 3 b 1 6
3 5 3 b 5 b 1 9
N 5 4 5 6 5 8 7
5 b b i 1 3 2 3
6 3 8 7 2 6 L L
7 5 5 b 5 é b 7
8 7 3 5 3 6 5 1

Promedio 4,375 5.00 4,625 3.500 5,25 4,50 5.375

Jerarqui -

zacidn 3 & 7 2 5 1




FABRICA NUIM.

3

88

IT.- NIVSL DEZ TRABAJADORT
B - TZST ONEGA
Personsa a b G d e f 24
1 7 3 g 5 9 7 6
2 5 6 8 5 9 b 5
3 7 D 7 2 8 L 9
L a3 5 8 5 i0 2 L
5 5 8 6 6 8 3 4
5 6 6 5 6 9 4 L
7 g 7 5 5 10 1 5
G 8 7 9 3 12 X 2
Promedio 7.00 5.888 7,00 L,555 9,122 3,0 5.111
Promedio
1.2 5.93 4,406 5,43 3.795 7.601 2.50 4,242
Jerargul.-
zacidn 2 3 2 5 1 6 4
Promedio de ambog Tests
a b c d e £ &
5.152 4,703 35,0275 3.6475 6.4255 3.5 4.8085
Jerarqui-
3 6 1 ? I

zaclon 2

5



FABRICA NUM., 3
IT.- NIVEL DE SUPERVISORES

89

A = TEST ALFA

Persona a b c d e T g
1 6 1.0 10 4 7 3 b
2 3 L 5 3 5 8 5
3 5 N 8 6 & 6 4
L 6 pn 8 6 8 3 3
5 5 6 8 2 6 5 5
6 7 6 8 8 6 6 z

Promedio 5333 6,000 7.833 5,33 6,000 4,500 3.833

Jararqul-

zaclén 3 2 1 3 2 4 5




FABRICA NUIM.

IT.- NIV=L D3

3

SUPZIRVISORES

90

B - TEST OMEGA
Persona a b c d & £ g
1 5 8 3 9 L 5
2 6 7 8 6 7 5 3
7 7 8 9 6 7 5 0
I 11 6 8 1 9 3 b
5 5 12 3 7 1 7
6 6 10 6 4 3 7
Promedio s. 444 4,888 7,111 3.555 6,000 3.600 3,111
Promedio
4,53 3.985 5.915 2.960 5,000 3.000 2.585
Jerargui
zacion 3 L 1 6 2 5 7
Promedio de ambos Tests.
a b c d e f
4.933 4.9925 6,874 L.1465 5,500 3.750 3.209
Jerarqui
zacion 4 3 1 5 2 6 7



3

FABRICA NUM,

ITI.~ NIVEL DE JEIFES DI SUPERVISORES

TEST ALFA

A

a

Persona

o aF

O\ N

W WO O~

10

6,54 L,22 L,66

[ sl 7.22 5.45

Promedio

L

D

Jerarqui-
zacidn
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FABRICA NUM. 3

ITITI.- NIVEL DE JEFES DE SUPERVISORES

B - TEST OMEGA

Persona a b c d e f &

1 7 8 5 10 1 L

2 8 8 10 3 8 L 1

3 11 5 6 5 b4 7 i

4 6 6 8 7 7 3 5

5 6 8 8 2 i 2 7

) 9 6 7 L 7 6 3

7 7 5 6 2 L 8 10

8 6 7 10 4 7 3 5

9 9 b 8 6 9 3 3
Promedio 7,666 6,222 17,888 L,76 6,222 L,111 4,76
Promedio

1.2 6.365 5,199 6.585 3.97 5.2 3.415 3.97

Jerarqul
zaclon ~ 2 L 1 5 3 6 5 .

Promedio de ambos Tests.
a b c d e T Iy

6.2375 5.6545 6,9025 4.705 5,87 3.8165 4,315
Jerarquil
zacion. 2 4 1 5 3 7 6
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FABRICA NUM, 4

I - NIVEL DE TRABAJADORES

A - TEST ALFA

Persona

10

k.3

4.5 7.8 L.,7 7.5 5.7

S.4

Promedlo

———

Jerarqul
zacion
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FABRICA NUM. 4

I - NIVEL DE TRABAJADORES

B -~ TEST OMEGA

rersona a b c d e T o

1 9 6 8 2 7 5 5

2 6 8 8 b 9 3 b

3 9 L 8 6 7 2 6

I 7 5 8 b 6 7 5

5 b 6 6 5 8 6 7

6 6 7 8 Ly 9 4 L

7 7 5 6 5 8 L ¥

8 6 7 iC 5 10 0 L

9 7 6 8 5 7 5 5

10 6 Iy 11 7 5 3 6

Promedio 6.7 5.8 8.1 k.7 7.6 2.5 5.3
Promedio
1.2 5,58 4,905 6£.75 3,915 6,33 2.08 4,48
Jerarqul
zactén.™ 3 4 1 6 2 7 5

Promedio de ambos Test,

a b c da e £ 29
5.49 L4.70285 7.275 4 3075 6,915 3.89 4,355

Jerarqui
zacion 3 L

1 6 2 7 5



FABRICA NUM. &4

II - NIVEL DZE SUPERVISCRES

A - TEST ALFA

Persona a b c d e il g

1 u b 3 g 6 L

2 7 9 8 5 6 6 6

3 7 L 6 7 3 6

L 7 7 10 8 7 5 L

5 5 5 2 4 2 4 3
Promedio 6.0 5.8 9.0 5. 5. 4.8 5.0
Jerarqul
zacion 2 3 1 5 4 Z 6




FABRICA NUM. 4

IT - NIVEY, DE SUPERVISORES

B - TEST OMEGA

96

Persona a b c a e f I
1 6 5 9 5 6 2 8
2 7 5 11 3 8 3 5
3 8 é 8 6 g iy g
b 5 7 10 5 9 2 4
5 3 6 9 7 9 3 5
Promedio 5.8 7.8 5.2 5,2 7.4 3.0 5.4
Promedio
1s2 4,805 6.415 4&4.33 4,33 6.55 2.5 L
Jerarqul
zacidn 3 2 L 5 1 6 L
Promedio de ambog Tests.
a b c d e T &
5.4025 6.1075 6,665 4,765 5.975 3,65 4,75
Jerarqul
zacidn L 2 1 5 3 7 6
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FABRICA NUM, V

II - NIVEL DE SUPERVISORES

A - TEST ALFA

Persona a b c a e f &
1 6 5 7 5 6 6 3
2 b 6 7 6 9 6 6
3 6 10 9 5 7 6 5
b 3 3 5 2 8 4 3
5 5 9 9 b 7 3 5
6 iy 1 8 3 6 7 L
7 5 3 9 6 5 7 b
8 8 7 8 6 7 6 5
9 s 7 4 3 5 7 7

Promedio 5.333 5,666 7.888 L ulhly 6,666 6.111 4,666

Jenaggul_
zacion 5 e 1 7 2 3 6
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FABRICA NUM. V

IT - NIVEL DE SUPERVISORES

B - TEST OMEGA

Persona a b c d e f g
1 6 b 9 5 10 2 5
2 7 7 10 4 2 3
3 é 6 9 7 10 1 3
I 8 6 I 5 8 5 6
5 6 7 9 6 9 2 3
6 6 3 10 3 10 7 3
7 8 6 7 6 L 3 8
8 6 6 10 5 1 L
9 6 6 10 4 11 3 2
Promedio 6.5 5,66 7,76 5 8. 58 2,88 3.77
Promedio
1.2 5.38 h,725 6,48 4,166 ?.21_ 2.399 3.14
Jerarqui
zacidn 3 4 2 5 1 ? 6
Promedio de ambos Tests.
a b c d e T &

5.3565 5.1905 7.184 4,305 6.938 4,755 3.903

Jerarqui
zaciodn 3 L 1 6 2 5 7
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FABRICA NUM. V.
III - JEFES DE SUPERVISORES

A - TEST ALFA

Persona a b c d e f g

1 L L 8 L & 7 L

2 5 5 9 4 6 8 5

3 b 5 6 6 5 8 6

iy 6 6 9 3 6 8 7
Promedio 4,75 5 8 4,25 5,75 7.75 5.5
Jerarqul
zacion 6 5 1 : 7 3 2 b

B - TEST OMEGA

Persona a b c d e i g

1 6 6 8 5 10 3 4

2 8 8 6 3 9 y L

3 8 7 7 5 3 4

by 9 6 8 Z 2 9
Promedio 7.75 6.75 7.25 3.75 3.25 3 5.25
Promedlio
1.2 6.488 §5.625 6.041 3.25 6.875 3.500 4.375
Jerarqul
zaclon 2 4 3 6 1 z 5

Promedio de ambos Tests.
Jerargui 5.604 5.3125 7.0205 3.6875 6.3125 5.125 4.9375
zacio’% - 3 L 1 7 2 5 6




FABRICA NUM, 6

I - NIVEL DE TRABAJADORES

A - TEST ALFA

100

Persona a b c d e f &

1 b 5 6 3 5 6 9

2 5 9 8 3 7 5 o]

3 7 2 5 L 4 5 3

L 8 6 8 6 6 5 T

5 5 L 7 6 L 5 b

6 4 6 6 3 8 7 3
Promedio 4.75 h.75 5.85 3.5 3.5 L.75 5.85
Jerarqul
zacion 2 2 1 3 3 2 1
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FABRICA NUM, 6
I - NIVEL DE TRABAJADORES

B - TEST OMEGA

Persona a b c a e f g
1 3 b 5 3 7 L 2
2 5 5 4 2 5 7 1
3 6 5 8 5 7 L - 6
b4 6 6 8 6 9 1 5
5 6 6 L 7 8 Iy 7
6 3 4 8 7 g 6 9

Promedio 4,83 5, 6.16 5, 6.83 4.33 5.

Promedlo .

1.2 4,105 4,16 5.13 L 16 5,695 5.61 4,16
Jerarqui
zacidn L 3 2 3 1 5 3

Promedio de ambos Tests.

a B c d e t g
L, 4275 L.455 5.49 3.83 4,5975 5.18 5,005

Jerarquil
zacién 6 5 1 7 b 2 3
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FABRICA NUM. 6
II - NIVEL DE SUPERVISORES

A - TEST ALFA

Persona a b <] d e f g
1 8 & 10 6 8 é 6
2 5 3 9 3 3 8 2
3 4 6 7 3 6 7 3
L 6 2 5 5 5 6 7
5 6 5 7 & 5 5 8
6 2 3 6 b 5 6 5
7 6 7 7 2 6 é 5
8 L 5 7 6 é 3 4
9 L 7 7 5 8 8 9

Promedio 4,888 4,666 7.222 4,222 6,777 7.222 8,00

Jerarqui-
zacién 4 5 2 6 3 2 1



IT - NIVEL

FABRICA NUM. 6

DE SUPERVISORES

B - TEST OMEGA

103

Persona a b c d e f e
1 7 5 5 6 9 2 5
2 6 7 9 5 5 2 8
3 8 5 2 & 7 7 5
I 7 4 iy & 8 v 6
5 5 7 9 6 8 b 3
6 6 7 7 2 6 6 8
7 5 3 8 8 6 5 7
8 11 7 L 7 5 2 6
9 5 L2 8 7 9 2 6
Promedio
1. 4,66 4.083 5,25 4,25 §.25 2.785 4.5
Promedio 5.6 4.9 6.3 5.1 5.3 3.3 5.4
Jerarqul
zaclion 2 5 1 iy 1 6 3
Promedio de ambos Tests.
a b c d e h &
h.777 H4.3795 6,1735 4,236 6.0135 L, 986 6,25
Jerarqui
zacion 5 & 2 7 3 L 1
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FABRICA NUM. 6
IIT - JEFES DE SUPERVISORES

A - TEST ALFA
Persona a b c d e f g
1 5 5 6 5 5 2 2
2 3 L 7 4 8 7 9
3 6 3 8 5 5 L 5
% 5 6 6 5 7 L I
5 3 6 6 & 5 L 3
6 6 5 6 b 4 N 3
7 5 i 7 6 7 5 5
8 9 6 9 6 g L L
9 5 6 6 5 5 6 8
10 6 6 10 3 6 5 4
11 7 2 9 5 3 0 3
12 7 4 9 8 9 8 7
13 é 3 6 1 5 6 3
Promedio 5.618% 4,616 4.,2307 5,618 5,.62307 4,538 4,616
Jerarquil

zacidn 2 3 5 2 1 b4 3



FABRICA NUM. 6

ITI - NIVEL JEFES DE SUPERVISORES

B - TEST OMEGA

Persona a b c d e £ g

1 6 8 6 5 5 8 6

2 5 7 10 6 8 3 3

3 8 9 6 4 7 é 2

b 5 7 9 5 7 4 5

5 7 9 4 6 7 6 L

& 6 8 4 3 8 6 6

7 8 g 6 5 7 7 b

8 9 10 3 3 7 4 6

9 10 2 5 6 9 6 &y

10 8 6 9 4 5 6 4

11 9 5 9 6 8 2 2

12 6 4 8 8 6 7 3

13 7 7 6 5 7 5 5
Promedio 6.53 6.69 6,61 “.925 7. ) 5.58 4,15
E%%m 5.425 5,50 5,505 b1 5"’ B.75 3,45

St N 2 3 5 1 5 7

Tromedio de ambos Tests.

5.?20 5?088 4.%6?85 u.8§?5 5?7115 4.2055 4?033

IhERL 2 3 b 5 1 6 7



FABRICA NUM. 7

II - NIVEL DE SUPEZRVISORES

A - TEST ALFA

104

Persona a b o] d e 5 &
1 6 8 10 I8 8 6 5
2 4 2 9 5 & 6 3
3 6 7 8 4 4 4 4
L 5 7 7 5 b e 5
5 3 3 6 7 6 3 3
6 5 ? 6 8 8 6 9
7 é 8 7 L 5 3 2
8 6 3 9 3 7 8 6
9 Ly 8 10 5 Ly L 6

Promedio 6.11 6.0 7.66 5.0 5,777 6.33 4,77

Jerax;qu}_

zaclon 3 7 1 6 5 2 7




FABRICA NUM. 7

IT - NIVEL DE SUPERVISORES

B-TEST OMEGA

107

Persona a b c o [ b f-5
1 9 3 9 5 5 2 8
2 7 5 10 5 9 1 5
3 5 6 7 6 9 2 7
b 5 5 10 5 7 by 5
5 7 5 9 5 2 b4 10
6 5 5 6 7 8 4 7
7 5 5 9 7 8 3 5
8 8 5 11 6 6 2 y
9 9 4 9 4 6 5 5
Promedio 6.66 4,7 8.89 5.555 6,45 3.00 6.333
Promedio
11 5. 54 3.915 7.4 L_625 5,36 2.5 5.285
Jerarquil
zacion 2 6 1 5 3 7 L
Promedio de ambos Tests.,
a b c o | e i g

5.825 4.9575 7.53

Jerarquil
Zacion, 2 5 1

4 .8125 5.5685 4L, 415 5,0275

6

3

7

I



108

FABRICA NUM. 8
IT- NIVEL DE SUPERVISORES

A - TEST ALFA

Persona a b c a e : g
1 5 5 6 3 7 6 3
2 7 6 9 B 5 4 2
3 3 hy 7 5 9 8 b
by b 3 7 3 6 7 8
5 6 3 8 8 3 5 by
6 7 7 7 5 5 5 6
7 7 5 8 5 6 6 5
8 5 6 8 2 6 8 3
9 7 8 9 & 5 5 1

Promedio 5,66 6.33 6.55 L. hh 5,77 6.00 4,00

Jerarqul

zacidn b 5 1 6 3 2 7
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FABRICA NUM. 8
II.- NIVEL DE SUPERVISORES

B - TEST OMEGA

Persona a b c d a i g
1 6 5 9 5 8 i 5
2 8 5 11 3 8 2 5
3 8 5 10 3 9 5 2
b4 7 b 10 5 8 2 6
5 7 5 6 10 7 4 3
6 7 4 10 5 4 L 8
” 8 5 12 3 8 3 3
8 8 Ly 9 3 11 2 Iy
9 7 9 ) 7 7 3 2

Promedio 7.00 5.111 9.558 L,.,888 7.777 3.222 4,222

Promedio '

1.2 5,825 4.,2505 7,965 h,o75 6.49 2.68 3.55
Jerarqul
zacion 3 Iy 1 5 2 7 6

Promedlio de ambos Tests.

5.7425 5.2902 7.2575 4.2575 6.13 h.34 3,775

Jerarqul
=Zaclon 3 & 1 6 2 5 7
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FABRICA NUM, 8
III - NIVEL DE JEFES DE SUPERVISORES

A - TEST ALFA

Persona a b c a e f g

1 8 10 6 7 6

2 10 6 5

3 5 6 9 5 5 6 6
Promedio 7.33 7.00 9.66 5,00 5,22 7.33 5.66
Jareaid 3 1 6 5 2 4

B - TEST OMEGA

Persona a b c d e £ g

1 9 ? 8 3 8 4 3

2 10 3 10 2 L

3 7 6 9 1 10 5 4
Promedio B8.66 5.33 9.00 4,00 7.66 3.66 3.66
Promedio

1.2 7.205 4,666 7.5 3.33 6.38 3.504 3,504

Jerarqul
zacion 2 L 1 5 3 6 6

Promedic de ambos Tests.

7.2975 5,833 8.58 4,165 5,855 5,417 4,587

Jerarqul
zacidn 2 L 1 7 3 5 6
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FABRICA NUM. 9

I.- NIVEL DE TRABAJADORES

A - TEST ALFA

Persona

10

4,2

5.4

0

5.8

.7

6.0

h.3

Promedio

Jerarqul
zaclion
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FABRICA NUM, 9

I.- NIVEL DE _TRABAJADOCRES

E -~ TEST OMEGA

Peraocna a b c da e f -3
1 6 5 9 7 6 kj 6
2 9 5 8 6 5 4 5
3 2 6 8 3 7 7 9
4 5 5 8 5 L 3 6
5 5 7 7 6 10 2 [
6 5 L (&) 6 8 4 7
7 10 iy 7 Ly 5 5 7
8 7 6 8 L 10 1 Ly
9 7 7 3 10 3 5
10 6 8 8 2 10 3 g
Promedio 6.2 5.7 7.6 .6 745 3.5 5.9
Promedio
1.2 5,166 4,75 6.33 3.833 6,25 2.916 4,916
Jerarqul
zaoign - 3 5 1 6 2 7 by

Promedio de ambos Tests.

a b ot d e f &
4.683 U4.525 6.125 4, 2665 6.025 3.958 5.158
Jerarqul

zacion Iy 5 1 6 2 7 3
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FABRICA NUM. 9

SUPERVISORES

IT - NIVEL DE

A - TEST ALFA

Personsa

10

5'5 505 346

3.9

7.6

2

6.5

Promedio

Jeragqul
zaclon
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FABRICA NUM, 9

IT - NIVEL DS SUPERVISORES

B - TEST OMEGA

Persona a b o] d e f g
1 6 6 6 6 4y L 10
2 5 6 6 5 7 L 8
3 8 7 8 4 10 1 L
L 6 5 7 5 8 4 7
5 6 6 3 L 12 L 7
6 5 7 11 5 8 2 L
7 8 6 11 4 6 3 4
8 L 9 7 6 7 7 z
9 3 7 8 5 6 5 8
10 11 7 5 L 7 3 5
Promedio 6.2 6.6 7.1 4.9 7.5 3.7 5.9
" Promedio
1.2 5,16 5. 50 5.90 L,o08 4,75 3.08 4.91
Jerarqui
zacion 4 3 2 6 1 7 5

Promedlo de ambos Tests,
a b s
5.83 5.35 6.75 3.95 5.125 4,29 4,255

Jerarqui '
zacion 2 3 1 7 b 5 6
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FPABRICA NUM., 9

ITT -~ JEFPES DE SUPERVISORES

A - TEST ALFA

Personsa a b c ad e ' g

1 7 3 8 3 5 6 1

2 5 1 3 3 8 6

3 5 8 6 6 6 5

4 7 10 9 7 4 5 7
Promedio 6,0 5.75 6.25 4,75 L. .5 5.23 4,75
Jerarqui
zacidn 3 3 1 5 6 2 5
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FABRICA NUM. 9

IIT = JEFES DE SUPERVISORES

B - TEST OMEGA

Persona a b c da e f g

1 7 8 7 3 9 5 3

2 5 5 1 9 6 9 7

3 10 3 6 L 5 7 5

L 6 iy 7 6 8 6 5
Promedio 7 5 5.25 5.5 6.75 6.75 5
Promedlo ,

1.2 5.83 4, 6 k.375 4,58 5,625 5.265 4,16
Jerarqui
zacion 1 5 I 3 2 2 5
Promedio de ambos Tests.
a b c a e f g

5,015 L,23 15,1875 L,14 55,7625 55,3125 4.68

Jerargul

zacidn iy 6 3 7 1 2 5
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FABRICA NUM, 10

NIVEL DE TRABAJADORES

T -

A - TEST ALFA

Persona

10

10

0

3.7 .7 4.6

1 6.6

.

Promedio

ui

Jerarq
zaclion
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FABRICA NUM. 10

I - NIVEL DE TRABAJADORES

B - TEST OMEGA

Persona a b c d e T £
1 é 6 5 4 8 1 9
2 8 8 6 5 7 9 2
3 7 7 6 L 7 7 4
L 9 6 6 L 5 3 7
5 5 5 9 6 8 1 ?
6 9 6 6 L 7 3 6
7 7 L 8 6 5 7 5
8 9 7 8 3 8 Ly 3
9 7 5 7 L s 2 10
10 8 5 8 6 5 5 5
Promedio 7.5 5,9 6.9 L.,6 6.8 3.7 5.8
Promedio
6.25 4,916 5,75 3.833 5.666 3.083 4,833
Jera:t;qui
zacion ~ 1 L 2 6 3 7 5

Promedio de ambos Tests.

a b c d e y o
5,375 4,508 6.175 3.7665 5.183 3.8415 4.9165
Jerarqui
zacion 2 5 1 7 3 6 4
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FABRICA NUM., 10

IT - NIVEL DE SUPERVISORES

A - TEST ALFA

Persona

10

10

10

10

h.h

5.8

61

805 505

5.7

5.6

Promedio

Jerarqui
zacion
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FABRICA NUM. 10
IT.- NIVEL DE SUPERVISORES

B - TEST OMEGA

Persona a b c d e f g

1 7 5 9 5 7 3 9

2 8 5 8 L 6 5 4

3 8 7 7 7 6 5 2

4 8 6 8 8 5 1 6

5 8 7 6 4 8 2 7

6 7 5 11 5 9 2 5

7 8 5 9 5 3 2 2

8 10 4 6 6 10 1l ]

9 7 3 8 5 9 3 7

10 8 5 7 6 6 2 8
Promedio 7.9 5.2 7.9 5.4 7.0 2.8 5.8

Promedio

. 6.583 4.333 6.583 4.5 5.833 2,333 4.833
Jerarqul-
zacldn 1 5 1 4 2 6 3

Promedlio de ambos Tests,

a b ¢ a e f g
6.0915 5,0165 7,5415 5.00 5.9665 4,665 L4,6163

Jerargui- .
zacldén 2 L 1 5 3 6 ?
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FABRICA NUM. 10

IITI - JEFES DE SUPERVISORES

A - TEST ALFA

Persona

10

5.2 4.8

7.0

7.9 3.9

6.4

508

Promedlo

qui

P 3
zaclion

Jerar




FABRICA NUM.10

ITI - JEFES DE SUPERVISORES

B - TEST OMEGA

122

Persona a b c d & T £
1 L 6 10 L 10 1 7
2 6 8 L 10 3 2
3 10 L 10 6 6 0 5
b 6 3 9 6 3 6 10
5 6 6 10 5 8 2 5
6 8 9 6 3 10 6 6
7 8 8 5 1 L
8 8 6 6 3 L 8 8
9 66 & 10 6 2 L
Promedio 6.0 6.0 7.3 8.3 7.8 2.8 5.
Promedio
1.2 5. B 6.083 6.816 6.5 2.333 4.
Jerarqui
zacidn 4 L 3 1 2 6 5
Promedio de ambos Tests.
a b c d e f g
5.4 5.7 7.365 5.358 7.05 3.766 4,65
Jerarqui
3 1 5 2 7 6

zacion L
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DATOS GENERALES

Debido a que los dstos sigulentes son confidencilales, se presen
taran mezclados, con el objeto de evitar la identificacion de -
los sujetos investigados,

NIVEL T

Cant, E8tado No.de Cant. EStado No.de
No. de Edad Civil Hijos No. de Edad Civil Hijos
Motliv. Motiv,
1 34 20 Soltero - 29 138 26 Casado si
2 b2 - i = 30 42 22 Casado 1
3 29 - Soltero -~ 31 30 23 Casado 1
4 39 20 Soltero - 32 u6 23 Soltero 1
5 34 18 Soltero - 33 35 23 Casado -
6 B3 20 Soltero - 34 37 25 Casado 2
7 52 25 Soltero - 35 51 35 Casado 6
8 79 25 Casado 3 36 40 33 Casado b
9 48 26 Casado 1 37 35 33 Casado 6
10 h9 27 Casado b 38 33 35 Casado 3
11 L0 - 34 Casado 7 39 48 27 Casado 1
11 29 48 Casado 6 Lo 29 35 Casado 6
13 34 25 Soltero - 41 34 Lg Casado 4
14 60 27 - - h2 29 50 Casado 5
1s 28 38 Casado 6 43 37 28 Casado 6
16 34 28 Casado . - Ly 32 23 Soltero -
17 36 35 casado Si k5 34 27 Casado 4
18 30 29 Casado 3 46 30 21 Soltero -
19 39 19 Soltero - L7 32 43 Casado 9
20 40 18 Soltero - L3 33 30 Casado 2
21 Lo 24 Soltero - k9 29 33 Casado 5
22 32 23 Soltero - 50 33 30 Casado 1
23 39 26 Casado 3 51 Ls 29 Casado 8
24 38 30 - Casado Si 52 40 21 Soltero -
25 h3 25 Soltero - 53 30 37 Casado 5
26 29 22 - - s 26 21 Soltero -
27 Lo 25 Soltero - 55 34 29 Casado
28 33 24  Soltero - 56 L7 18 Soltero -
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Cant. kstado No,de Cant. Estado No.de
No. de Edad Civil Hi jos No., de Edad Civil Hijos
Motiv, Motiv.
57 29 26 Soltero - 62 31 30. Casado 5
58 Lo 27  Casado 3 63 31 25 Soltero -
59 k9 17 Soltero - 64 43 28 Soltero -
60 -+ 33 26 Soltero - 65 24 31 - -
61 42 22 Soltero -
NIVEL ITI

1 42 29 Casado 2 27 37 49 Ccasado U4
2 42 29 Casado L 28 40 41 Casado 6
3 18 34 Casado 2 29 43 Lo Casado 7
4 37 30 Casado L 30 35 33 Casado No
5 L L2 Casado L 31 47 28 Casado No
6 Ly 33 Casado 5 32 42 27 Casado L
7 24 35 Soltero - 33 48 28 Casado L
8 L2 32 Casado L 34 32 34 Casado Si
9 31 51 Casado 2 35 Lo 32 Soltero -
10 36 39 Casado - 36 [1%e} 31 Casado No
11 48 27 casado si 37 b7 36 Casado 3
12 34 22 - - 38 31 29 Soltero -
13 36 22 Soltero - 39 42 32 Casado SY
14 37 39 Casado 9 Lo 33 33 Casado 2
15 40 = 36 - - b1 39 31 Casado 3
16 31 30 Casado 2 h2 b 37 Casado 6
17 41 25 Casado sf L3 55 30 Casado 2
18 85 26 Casado 1 L Ly 28 Casado 3
19 48 28 - - L g 35 25 Casado 1
20 K2 22 Soltero - Le 37 33 Casado L
21 48 26 Soltero - 47 50 26 Casado 2
22 39 23 Soltero - 48 34 39 Casado 6
23 Lsg 27 Soltero - Lo 49 36 Casado 5
24 Ly Lo Casado 7 50 35 41 Casado 1
25 30 52  Casado Si 51 42 25 Soltero -

26 37 25 Casado 2 52 41 48 Casado 5
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Cant., Estado No.de Cant. Estado No.de
No. de Edad Civil Hijos No. de Edad Civil Hijos
Motiv. Motiv,
53 L7 22 Soltero - 68 L2 47 Casado 2
5k 35 24 Casado 1 69 L2 56 Casado =
55 33 25 Soltero - 70 38 L7 casado 5
56 32 21 Soltero - 71 L1 38 Casado 5
57 38 31 Casado 7 72 38 33 Casado s{
58 Lo 30 Casado 2 73 33 42 Casado 5
59 57 34 Casado L 7Y 38 52 Casado 7
60 4o 31 Casado 5 75 b7 42 Casado 5
61 40 19 Soltero - 76 32 42 Casado -
62 ks 30 Casado 2 77 35 33 Casado si
63 35 47  Casado i 78 39 36 Casado N
64 36 37 Casado 3 79 4o 53 Casado 5
65 4o 39 Casado 3 80 39 L0 cCasado 2
66 38 36 Casado 3 81 52 37 Casado sfi
67 37 28 Casado -
NIVETL III

1 30 29 Casado No 23 Ly 38 Casado L
2 L2 30 Casado 3 24 36 38 Casado 6
3 36 31 Casado L 25 4o 37 Casado L
4 37 32 Casado 5 26 L6 23 Soltero =
5 33 32 Casado 5 27 L3 24 Soltero -
6 32 32 Casado 1 28 35 39 Casado 2
7 39 32 Casado 2 29 39 23 Soltero -
8 43 33 Casado . % 30 45 22 Soltero -
9 41 33 Casado s{ 31 41 26 Soltero -
10 40 34 Casado L 32 33 56 Casado 2
11 29 37 Casado 8 33 42 34 Soltero -
12 52 43 Casado 12 34 B2 27 Casado 1
13 38 L4l Casado 1 35 ko 34 Soltero -
14 36 27 Casado 2 36 48 29 Casado 2
15 L6 40 Casgado 3 37 50 33 Casado b4
16 41 39 Casado 5 38 L2 28 Casado 1
17 Ly 27 Casado 1 39 52 29 Casado 2
18 61 71 - - 40 53 L9 Soltero -
19 37 26 Casado - 41 52 26 Soltero -
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Cant. Estado No.de Cant. T Estado No.de

No. de Edad Civil Hijos No. de Edad Civil Hijos
Motliv. Motiv,

20 L2 22 Soltero - L2 - L2 37 Casado L

21 4O 30 Casado, 2 L3 25 50 Casado 8

22 58 26 Soltero -

Ly 35 . 33 Casado 3 50 L6 30 Casado -

hg 33 23  Soltero - 51 32 4l Casado 5

L6 33 25 Soltero - 52 50 36 Casado 7

47 L6 23 Soltero - 53 L6 29 Casado 1

48 L6 41  Casado 8

Lo L7 40 Casado 5
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PROMEDIO GENEHRAL

I ~ NIVEL DE TRABAJADORES

FABRICA a

b ¢ d e b g

=

5.46
5.45
50152
5.49

b.4275

4,683
6.25

O M W~ Ot & w N

=

h,925 4,785 4,08758 5.84785:4,550 &, 945
4,375 7.475 3.365 6.015 4,025 4,18

b,703 5.0275 3.6475 6.8 3.5 4.8085
h.7025 7.275 L.3075 6.915 3.89 4,355
h.455 5,49 3.83 4,5975 5,18 5,005

4.528 6,125 4,2665. 6,025 13,958 5,158
4,916 85.75 3.833 5,600 3,083 4,833

SUMA 36,9125 32.6815 37.2975 37.3370 41.8 28,186 33.2845

Promedio 5273

4,657 5.328  3.905 5.971 4,026 L4.75%

Jerarqul
zacion 3




PROMEDIQC GENERAL

IT - NIVEL DE SUPERVISORES

128

FABRICA a b e d e £ e
1 4.98 5.05 7.20 5.00 5,165 5.33  5.475
2 6.225  6.250 7.35 3.729 6,04 4,87 7.52
3 4,933 4.9925 6.874  4.1465 5.500 3.750 3.299
4 5.4025 6,1075 6.665 h.765 5.975 3.65 4.75
D 5.3565 5.1905  7.184 b.305 6.938 k.755 3.903
6, 4,777 4,3795 6,1735 4,236 6.0135 4,986 6.25
8 5.7425 5,2962 7.2575 L4,2575 6.13 h,34h 3,775
9 5.83 5.35 6.75 3.95 5.125 h,29 4,255
10 . 6.0915 5,0165 7.5415 5,000 5.9665 4,665 4,6163
SUMA  55.1230 52.5902 70,5285 42,2215 583215 45,041 48.7808

Promedio 5.51230 §.25902 7.05285 4,22215.5.83215 4,5041 &, ,87808

Jerarqul
zacion 3 b 1 6 2 7 5




129

PROMEDIO GENERAL

IIT - JEFE3S DE SUPERVISORES

FABRICA a b c d e T g

1 6.700 5,165 6.980 4,865 7.080 3,065 5,130
2 6.09 5.00 6.50 5.55 6.465 .55 3.73
3 6.2375 5.6545 6.9025 4,705 5.87 3.8165 4,315
4 - e o o - - - - - - _- .- - - -
5 6.458 5.625 6,041 3,125 6.875 3.500 4.375
6 5.520 5,088 L.86785 L4.8575 5,7115 k,5065 4,033
2 - - - SR - e G e “ - - - ===
8 7.2975 5.833 8.58 4,165 K.855 5.417 4,587
9 5.615 4,23 85,1875 4,14 55,7635 5,3125 4,680
10 5,00 5,00 6,083 6.816 6.500 2.333 4,500

SUMA 48,918 41,5955 48,24195 37,873 50,089 32,5005 35,340

Promedio 6.114 5.199 6.0301 h, 734 6,261 L h37 4,417

Jerayquil
zacion 2 L 3 5 1 6 7




CAPITULO OCTAVO

GRAFICAS.

De los datos mostrados en el capftulo anterior, presentamos
las grdficas méds importantes y representativas,

Tomamos en cuenta al total de los individuos investigados,-
¥y analizamos graficamente las varisciones de la

cantidad de --
Motivacidn con las edad, el numeroc de hijos, el edo.civil, y -
el nivel laboral,

Se utilizardn los valores promedio de los dos test., con el

fin de que los resultados fueran mas verfdicos y representati-
vos,
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J ERARQUTIA DE MOTIVACTIONESS

I - NIVEL DE TRABAJADORES
1 Afectiva y Heconocimiento del Trabajo

Maestrfa " Competence "
Realizacidén "Achievement "
Prestigio

Aflliativa

Monetaria

Poder

v B ULV S ~ o U5 T A
™ ol D G O

IT - NIVEL DE SUPERVISORES

1 c Maestr{a "Competence "

2 e Afectiva y Reconocimiento del Trabajo
3 a Realizacidén " Achievement "

ly b Afiliativa

5 23 Pregtigio

6 d Poder

7 T Monetaria

III - NIVEL JEFES DE SUPERVISORES

Afectiva y Reconocimiento del Traba]o
Realizacidn " Achilevement "

Maestria "Competence "

Afiliativs

Poder

Prestigio

Monetaria
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CAPITULO NOVENO
EL AUTOMATISMO: UN PROBLEMA DEL FUTURO

En el transcurso de esta tesis, se ha hablado de los proble
mas Motlvaclonales del pasado, y se han investigado algunos de -~
los mas importantes del presente. Ahora hablaremos de uno muy im-
portante del futuro: EL AUTOMATISMO.

Nuestra Patria, por ser un pafs subdesarrollado, tiene un -
desarrollo industrial incompleto; importamos una gran cantided de
productos; exportameos grandes cantidades de Materia Prima, y nos-
la venden deSpués como producto terminado. Carecemos de Produ - -
coidn de Maquinaria pesada. Hay un amplio mercado para la Mano de
Obra., Faltan todavi{a por instalarse infinidad de industrias, apar
te de futuras ampllaciones de las ya existentes,

Pero, al seguir su evolucidén econdmica tendra un desarrollo
seme jante al de los EE.U,U.,, aunque en funcion de nuestras condi-
ciones particulares,

Se ha tomado como modelo u objeto de comparacién y estudio,
a los E.E.U.U., ya que éste pals es el que estd mas desarrollado,
y tiens el Sistems Econdémico mas avanzado.

Analizando la Evolucidn Econémica estadounidense, se vé que
el numero de las Industrias ya asumentando paulatinamente; esto ~-
trae como consecuencia la subsigulente complicacidn de las mismas,
diversificacidn de productos, aumento en la Produccién, etc,, para
tratar de satisfacer el Mercado.

El problema de la comﬁetencia se afronta, disminuyendo fﬂs_
Costos de Produccién, y con ello el precio; inclinando asi el - -
Mercado a nuéstro favor al vender un mayor volumen de produccién.

Se hace necesario simplificar y abaratar los procesos, lo -
cual se logra, entre otras formas, iIntroducliendo maquinaria nueva
que realice mas operaciones que la maquinaria obsoleta. Esto trae
como consecuencla el desplazamlento de un determinado de trabaja-
dores, a los cuales es necesarlo acomodar en otra parte de la - -

empresa, Esto es
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factihle por el continuo crecimiento de cobm pero llega un momen
to en que la empresa, mas que en tamano va creciendo en complica-
cion.

La maguinaria instalada es cada vez mas automatizada; opera
clones que antes hacla el hombre, shora la méquina las hace, ella
misma las regula.

Uno de log sucesos que tiene un impacto negativo entre los-
trabajadores es la fabricacion en serie., Antes de ella, el hombre
le dictaba su propic ritmo a la maquina, y de éste dependia la --
produccidn. :

Al implentarse la fabricacion en serie { o como dicen los -
Andustriales franceses: *;ravaill a la chaine":"trabajo en cadena")
cambiaron los papeles; el hombre se convfrtié en el esclavo de la
maquina; ésta es la que dicta el ritmo, y el hombre tiene que =--
adaptarse a ella, a su velocidad; es as{ un apéndice de la maqui
nha,

En el trabajo de artesan{a, el hombre menufectursba el pro
ducto desde el principilo hasta el finel, el hombre tenias la sen-
sacidén de Realizacidn, ¥y era su propio jefe, pues iba decidiendo
edmo ir haciendo el trabajo, Con el advenimiento de 1a Revolucliodn
Industrial, el trabalo se ha 1do deshumanizando,

El hombre ve nulifiocado su sentido de creanién, y sobre vie
ne un embotamiento de sus habilidedes por el trabajo de rutina,--
en el oeual @olo tiene gue hacer una pequen{sima parte del proceso
del producto, ¥y repetirla y repetirla infinidad de veces durante-
el dfa. No vé el sentido de lo que hace, como lo veia el artesano;
se le hace sentlir come una méquina, que no necesita pensar para -
realizar su trabajo, Se le hace éste tan sencillo que plerde el -
gusto por haescerlo, pues al hombre le gustan los trabajos difici--
les, que constituyan un reto contra el cual luchar y ¥vencer, - --
EFn el trabajo artesano el hombre se sent{a seguroc, pues por su --
habilidad se sentfa necesario, pero con la racionalizacion del --
trabajo, el aprendizaje que se neceslta para cualquier puesto es-
minimo y la persona es facllmente sustituible por otra, esto cons
tituye una Motivacidn Negativa,
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Ahora blen, el silgulente impacto sicolagioo en el trabaja-
dor después de la implantecidn de la Produccidn en Serie, es ver
eomo va eutomatizandose poco a poco cada parte del proceso con -
uso de méquinas nuevas que van desplazando cada vez mayor canti-
dad de obreros, los cuales si no encuentran pronto scomodo en la
misma fabrica o en otra son un problems para el Estado.

La automatizacidn sigue aumentando, usandose ya en un gran
numero de fabricas, calculadoras y computers electrénicos, los -
cuales hacen el trabajo de un srandfsimo numero de personas,

Citando un ejemplo veamps las funciones que desempena en =
la General Electric una calculadora UNIVAC en Sonisville Ke. (USA)

e).~- Las néminas de los empleados (10,000 a 12,000)

b).= Inventario al dfa de todas las existencias (materias

Primas, plezas sueltas en distintas fasss y productos
terminados) ¥y expedioién de las ordenes de pedldo a-
los proveedores, indicando el dfia en que deben entre-
garlos

¢c).- Facturacion de lae ventas,:

d).~- Contabilidad General (Problemas Humanos del Trabajo

Industrial. Miguel Siguan).

Uno de los principales problemas que puede acarrear €l au-
tomatismo es el paro tecnoldgloo. Ante este problema nos dice Mi
guel Siguan: "Permitir que la masa ds trabajadores calgan en la-
miseria significa condenarse a sufrir conflictos y subversiones-
soclales, y esto es un lujo demasiado caro, que en nuestro tlem-
po, la organizacién soclial prooura evitar a toda costa

Una de las formas de combatir el paro tecnolégieo. es la -
reeducacion profesional de los parados, pues con la 1mp1anta015n
de nuevos mecanismos autométicos, se crean nuevos puestos para =
mane Jarlos,

Habra necegidad de personas encargadas del mantenimiento -
de estos mecanismos,., Se necesitarén g personas en control de -
produccién, encargados de funciones de organizaoién. y dedicados
a la 1nvest1gacién.

Se tendra un gran nimero de gente vigilando caratulas de -
los aparatos de control, lo cual produciré montonia y aburrimlien
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-4
to por la Indole del traba]o.
Como se vé, todo esto acarrea una serie de problemas para

la Industria, Uno de los principales es el Humane, por los pro-
blemas sfquicos que pueden crear en la mente de los traba jado--
res, por el miedo a las méquinas. miedo a la seguridad de su =--
empleo, y por menospreciacién de su habilidad.

Esto puede cristalizar en distintas reacciones por parts-
de los individuos. Uno de los efectos puede ser la frustacién,-
gqu puede manifestarse como agresién. Ya tenemos la experiencila-
en el pasado cuando los tejedores destruyeron la primera lanza-
dera automética: esto pueden aprovecharlo algunos 1{deres 8indl
cales para provocar subversiones,

Ademés, la tensiodn que se proveooca en los individuos de -
una fabrica racionalizada, en la que la falla de un individuo -
repercute en toda la organizaclén. produce en estos fétiga fIsi
ca y sieolégica y en los individuos que no tengan un fuerte - -
equilibrio quuieo puede crear neuroslis,

Esta fatiga sicoldgica, influye en la Moral de los indivi
ducs, como un agente motivacional negativo, pues baja la Moral-
dentro de la empresa,

Esto puede acarrearle a la empresa grandes problemas con-
los sindicatos, y no solo presentarén resistencla a los nuevos-
camblos, sino toda la organizaoién social.

Para que estos problemas se presenten en nuestra Patria -
en todg su magnitud aun faltan uno diez o quince anos, pues no-
se llega a ellos de un salto, sino paulatinamente, al irse com-
plicando poco a poco el tipo de maquinaria y la organizacién in
dustrial.

Pfo XITI, hablando en un discurso acerca de la automatiza-
cién, entre otras cosas dijo: "Sin duda el perfodo de la trans-
formacidn prodrfa producir un incremento de paro entre los obre-
ros mas anclanos, menos aptos para la REVALORIZACION, pero el -
peligro amenaza también a los traba Jadores mas Jévenes, si la -
nacidn se vé obligada por la competencis de las demas naciones-
a acelerar las etapas hacia 1la AUTOMATIZACION. Es, pues, necesa
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rio adoptar desde ahora oportunas prevenciones para que el dinamis
mo de la técnica no degenere en una calamidad publica. En todo
caso es preciso ‘que los empresarios acepten el principio de que la
téenica estd al servicio de la economia y no al contrario™... (S.3.
P{o XII, Discurso a la U.C.E.I.C. de Italia, 7 de marzo de 1957).

Los fénomenos anteriormente descritos, y que acontecerdn en -
el futuro, son un campo de estudlo muy interesante para una Inves-
tigacidn Notivacional cuando sucedan., Ojald que llegado ese momen
to haya quien se interese por efectuarla,

Afortunadamente en México estos dfas estdn todavi{a relativa--
mente lejanos. INMientras tanto tratemos de resolver o al menos redu
clr los problemas ya eXxistentes,

3Jobre todo, los que hay que atacar son los problemas humanos,

Se ha dado demasiado enfasis a los problemas tecnoldéicos, y
en adelantar la técnica; y apenas se le estd poniendo atencich al
elemento humsno. Muchas empresas aun no cuentan con un Departamen-
‘to de Relaclicnes Industriales, y de las que lo tienen en muchas de
ellas es de reciente formacidn.

Habrd que estudiar los resultados producidos por las distin-
tas téonicas de supervisidh, segﬁn se acerquen al tipo "employes
centered supervision" o al "production centered supervision", en
los distintos niveles., Sobre todo en el de trabajadores y en los
primeros niveles. .

Tambidn se debe prestar mes atencion al reconocimiento del
traba)o de los subordinados, pues la ausencla de esto les provoca
frustraciones que repercuten en su eficlencla, los cuales pueden ca
nalizar en forme distinta y causar una diversidad de problemas,

' Es por tanto obligacifn de los Departamentos de Perscnal, ve-
lar por la lMoral de los individuos dentro de la fébrica, interesar
se en sus problemas, y ayudarlos sl es posible a resolverlos, Todo
encaminado a crear una corriente de comprensidn entbetrabajadores
y fabrica, para que haya una plena identificacicn entre ambos fac-
tores de la produccicn industrisl.



CAPITULO DECIMO

CONCLUSIONES S

Resumen y Conclusiones.

De los resultados de 1la Investigaoién, obtuvimos la siguiente
tabla, ya citada:

En el Nivel de Supervisores:

1).- o Maestrfa "Competence"

2) .~ e Afectiva y Reconocimiento del Trabajo
3).= =a Realizacion "Achievement"

Ly, - b Afiliativa

5).- g Prestigio

6).- 4 Poder

7)o~ F Monetaria

El Dinero es el Incentivo mas usado en la Industria, Loglcamen
te, se cree que en una Investigacién ocuparé el primer lugar de la-
lista, Pero esto no sucede asf, lo cual esta en contradiccion con -
las orecientes demandas de los Sindicatos., Esto se debe a que como-
habfamos dicho anteriormente, al hablar de las caracteristicas de -
la Motivacion Monetaria, la Persona ''generalmente traduce inconcien
temente en demandas monetarias, inquietudes producidas por frustra-
clones a las Motlvaciones de:

Realizacion y Ejecucion "Achievement"
Prestigio

Poder

Seguridad " (Loc., Cit)

Por 1la Obligaoién Legal que se tiene, es la Motivacldn Qque mas
se atiende en la Industria, debido a que cada dos anos se revisa el

Contrato de Traba)o, mientras que las otras por ser lntanglbles =se-
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descuidan mas. Segﬁn la opinién de MASLOW, "una necesidad satis-
fecha no es un elemento Motlvador..", hasta que vuelva a presentar
se ésta con gran intensidad.

Tn los niveles de Trabajadores y de Jefes de Supervisores,
gue en gran nymero de fabricas coincidid con los Jefes de Departa
mentos, se observd lo mismo. En el Nivel de Trabajadores lo encon-
tramos en el séptimo lugar, ¥y en el sexto en el tercer nivel,

Observamos que las tres llotivaciones mas importantes en los

tres niveles son:

"Competence"
"dchlevement" y
Afectiva y Reconocimiento del Trabajo.

Estas las encontramos en distinto orden en los mismos,

Tn el caso de log Supervisores la més importante fue la de
n"Competence', © sea el deseo de Maestria en el trabajo o competen=
cia en el mismo. En cambioc en el ler. Nivel y el 3er. Nivel coinci
d10 el Reconocimiento del trabajo y Afectiva, la cual ocupo el 2deo.
lugar en el de Supervisidn. Aquf obgervamos la grandisima importan
cla que tiene el Reconocimliento del Trabajo, ya que al no existir
dste, la persona solamente vegeta en el mismo. Es por tanto su-
mamente necesario tener UN BUEN PROGRAMA DE CALIFICACION DE MERI-
T03, ESTRECHAMENTE LIGADO A UNA BUENA POLITICA DE PROMOCIONES, De
esta manera, al ver la persona que se figan en su trabajo, lo ha-
rd4 mejor y sera mas efectiva en el mismo., Esta es una de las Ne-
cesidades Egofisticas de la Persona.

La llotivacldn de Poder se observa que va ascendiendo con el
Nivel: .
ba, en el I, 5a, en el II, 4a, en el III, esto no es logico,
pues va gumentando la responsabilidad por el mando de gente, ¥y
por consigulente la satisfaccion de esta, Es necesario hacer gue
los Departamentos Staff no frustren a la persona usurpéndole poder
¥ robéndole facultad para decidir, al darle ordenes en vez de cone-
sejos, Esta tiene como Motivacidn principal el desarrollo de la
Maestria en el Trabajo, y los 3tarff estédn interfiriendo en la sa-

tisfaccidn de esta necesidad.
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Ia frustracidn de la persona es importante, por gque no es una
frustracidn individual, sino que puede servir como un "Catalizador®
y frustrar a su vez al grupo de gente a su mando en una especie de
"Reaccion en Cadena',

ILa interferencla de los Departamentos 3taff no es la causa o
el problema principal, sino un problema secundarlo. Z1 verdadero
problena estd en la insatisfaccidn de las Hecesidades y liotivacio-
nes de la persona, en gran parte debldo a gue sus Jjefeg, indivi-
duos que rmchas vecesgs no saben delegsar, no permiten que la persona
desarrolle su liaestria en el Trabajo, por temor a ser opacados por
ésta., Por tanto tratan de estorbar las Promociones del subordine-
do, queriendo afirmar su personalidad a costa de este, sobre todo
sl el subordinado es joven y ellos, bastante mds viejos. Estocse
agudiza ocuando el Superior batalld mucho para llegar a su puesto,
¥y por tanto, de acuerdo con las teorfas de 3antiago Ramirez y de
Octavio Paz, "Trata de hacer sufrir Activamente, lo que sufrid
Pasivamente” Dicha teoria guarda una analozia muy estrecha con
la Tercera Ley de Newton: "A toda accidn se opone unae resccidn
izual y de sentido contrario", lo cual le da mds valldez,

In fin, debe ddrsele oportunidad a la persona de satisfacer
sus Jecesidades y llotivaciones, pues adem&s de lograr que esté
agusto y contents, su eficlencia mejorard y esto influird en la
pProductividad y en las geananclas.

Chservamos en los resultados de la Investiczecidn, que la llo=-
tivacidn de Frestizio va decayendo conforme se va ascendiendo de
Nivel, Tn el Primer nivel se presentd en 4o, lugar; en el 3egundo
en 50, y en el Tercero en 6o. Esto puede deberse a que se va
satlisfaciendo al 1lr ascendiendo de puesto.

La motivacidén Afiliative resultd en un lumgar intermedilo: 5o0.,
ho y U4o. respectivamente, Tn general las personas la consideran
mas blen una cosa personal que no debe mezclarse con el trabajo.

Tn cuanto a la Afectividad y el Reconocimiento del Traba)o;
el Trabajador la tiene como llotivacion mea.s importante o mas insa-
tisfecha, debidoaquese slente anonadado por la complejided -
creciente de las maquinas, recorriendo el camino hacia el Automa-~
tismo, ¥y por las continuas exigenclas de produccién. 3e le hace
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sentlr nenos y es necesario gue slenta que es alsulen y no un apéﬁ
dice de las mAdquinas. s por tanto de suma importancia reconocer
los méritos de la persona por su habilidad en el trabajo, cuyos
benéfices : resultados observamos al hablar del eloszio en piblico y
privado al hablar de las teorfas de la "otivacion en el Cap. 2do,
7n el caso del Supervisor de Primers Linea, la Afectividad y el na
conocimiento del Trabajo, baja a segundo lugar, y queda en el pri-
mero la llaestria. ©n el caso del 3er. I"ivel, o sea el de los Jefecs
de 3Supervisores, vuelve a tener la mayor importancla, debldo a 1=
edad de la persona, y a la etapa que esbd: de su carrera, ya no tiz
ne el empuje de la Juvantud y por tanto necesitan gque les reconoZ-
can lo gque han hecho, pars sentirse seguros de s{ mismos,

Viendo esta Notivaci&n desde el punto de vista de la Afectivl
dad, ésto parece estar de acuerdo con las teorfas de Rogelic Diaz
Guerrero, en las que sostliene que lo afectivo es lo mas ilmportante
parsa el liexlcano.
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CANTIDAD DE MOTIVACION

La cantidad de Motivacidn es un dato muy importante, pues nos
indica si1 la persona es mucho o poco inguieta.
Las grificas obtenidas nos indican que:

1).-

2).-

3).-

Generalmente un casado estd mds altamente Motivado que
un Soltero.

Cuando una persona estd casada ¥y 8in hijos tiene un cler
to grado de llotivacidn; con un hijo esta disminuye, debi
do, quizés. e que vino a llenar clertas ansias insatlsfe
chas; de aqul en adelante la cantidad de Motivacidh es
proporcional al numero de hljos, debido a la necesidad
glempre creclente de satisfacer las Necesidades ¥y Moti-
vaeclilones de ellos.

En la generalidad de los puestos de Linea, se quiere per
sonas lnquietas "Actlivas" y por tanto, una persona muy
motivada es bien aceptada dentro de la Empresa.

Por otro lado, una persona demaslado inquieta, puede ser
un individuo con muchos problemas ("1nquietudes").
Comparando la cantidad de Motivacion en los tres niveles,
se observo que el Supervisor es el mes motivado:

Trabajador: 37.2 3
Supervisor: 45,03 1
Jefe del 3: 40,90 2

Esto puede deberse @&l hecho de encontrarse entre dos fuer
zas © presiones, sus trabajladores y sus Jefes, Debido a
ésto el Supervisor tlene dos caminos: Identiflicarse con
sus trabajadores, o con sus Jefes, A base de satisfac-
¢idn de sus motivaclones, se logra gque el Supervisor se
identifique con la direcocidn. De no hacerlo, el Supervisor
estard confuso al verse presionado por varlas fuerzas; los
trabajadores, sus Jjefes, y los Staff, y la frustracidn de
su Motivacidn influire negativamente en sus subordinados
frustrdndolos a su vez, ¥y reflejdhdose dsto, directamente
en la productividad y en las ganancias. Por tanto, entre
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mas alta de valor se encuentre una Motivacién, mas insa-
tisfecha o frustrada esta la persona que la presenta.

4),- Al graficar la Cantidad de Motivacion contra la edad, se

observo, que esta llega a su maximo entre los 30 y 35 --
anos, y luego comienza a descender,

Es sumamente importante que la industria satlisfaga las Nece--
sldades y Motilvaclones de los individuos, pues como ya habiamos di
cho, si ésto no se hace, sobrevienen frustraciones en los invidivi
duos, que le acarrean grandes problemas a las Empresas.

Por lo tanto, cuando haya anormales demandas de sueldo, 10 ==
conveniente es hacer un estudlo a fondo para determinar cuales son
las Motivaciones que esténﬁcausando la inquietud en la persona, y-
gue aun no son detectadas por ella, por hallarse en su subconciente

Es necesario hacer que la técnica y los Estudios de Relaciones
Humanas corran parejlos, bues ésta ha tenido un desarrollo anormal-
(Hiperdesarrollo), y en cambio a los dltimos apenas se lesg esta --
prestando atenciodn,

Es necesario conocer a fondo las caracter{sticas Sicoldgicas
del Mexicano, pues al comprenderlo mejor, podremos resolver de --
una manera mas facil los ﬁﬁltiples problemas laborales qQque cotli--
dianamente se presentan en la industria.

Conocer cada uno de los factores del comportamiento, y tra--
tar de evaluarlos, con el objeto de poder saber deduclir, de que -
maners reaccionaran los individuos en el trabajo, antes de deter-
minada situacion.

En México hay un campo amplfsimo gara investigar sobre la Mo
tivacion, Es necesario hacer Estudios a fondo en las Industrias-
para lo cual es necesarlio convencerlas, pues muchas no cooperan -
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por desconfianza hacla las téonicas de las Relaciones Humanas.
Afortunadamente pudée encontrar diez industrias progresls
tas que gustosas colaboraron con esta Tesis, y gracias a las -

cuales pudimos obtener unos resultados que atanen a la Ciudad-
de Monterrey.
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En los EEUU,, por estar mas adelantados, son mas ablertos a -
las Investigaciones, hay algunas que han durado anos,

Entre estas tenemos:

l).~- Los Estudios Hawthorne. de Elton Mayo.

Estudios de Harvard University
Las Motivaclones de el medlio ambiente.

2),- Los Esudios Michigan: (Mich,., Univ.)

Estudio de actitudes de Supervisores de Primera Linea.
3).- Los Estudios Pittsburg., de Frederick Herz Berg

Motivaciones de Téenica y Profesionistas.

4),~ Estudios adicionales de Harvard,

Como se vé, han dado carta blgnca a las Unlversidades para -
efectuar los estudlos, y se han beneficlado con los resultados de-
los mismos, pues han corregldo muchos errores ¥y resuelto muchos -«
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Hago extensivo este exhorto a los 1ndu§f}1a1es de otras partes

de la Republica.
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