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INTRODUCCION. 

Una pregunta que todo admi ni strador se ha hecho e& el F'or 
qué unas personas reaccionan en -forma di -f eren te a otras?. 
Muchas veces la contestación es que la razón está en los 
di -f eren tes mot i vos que mueven a 1 as personas, sin embargo 
esto no nos aclara el punto, ni nos di ce como se pueden 
cambi ar 1 as moti vaci ones que muestran 1 os i ndi vi dúos. En 
éste estudio no pretendo contestar todos los porqués de la 
conducta, pero si desarrollar un marco conceptual para juzgar 
1 a moti vac i ón que mueve a 1 as personas- a e«hibi r un 
comportamiento determinado. 

Con toda la razón se ha 11 amado a la mot i vaci ón el "corazón" 
de la dirección, ya que no tan solo el administrador se ve en 
la necesidad de conocer qué es lo que mueve a las personas, 
si no tamhi én de usar 1 as moti vaci ones adecuadas para 
implementar la acción de subordinados. 

Pero, Qué son los moti vos? Cuál es son algunas de 1 as teor i as 
mot i vaci on al es ? Cuál es son 1 os -factores de la mot i vaci ón?, 
en este trabajo se dará respuesta a estas preguntas. 

Este trabajo se real i zó pensando en presentar de una manera 
general, lo que la motivación signi-fica para cada una de las 
personas que desempeñan una actividad ya sea dentro de la 
•f ami 1 i a, dentro de una organi zaci ón o bien dentro de una 
soc iedad. 

En el presente 
servirá de apoyo 

trabajo incluyo comunicación gráfica que 
a mi trabajo teórico. 
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COMUNICACION. 

2.1 DEFINICION DE COMUNICACION. 

La comunicad ón es i a transmi si ón y recepción de 
mensajes, que i ncluye no tan sólo i nformaci ón, si no 
tambi én sentí mi en tos, actitudes y motivaciones entre 
las partes, ya sea consciente o inconsciente. 

La comunicación sirve para inf 1 uir no sol o en los demás, 
sino tambi én en el mundo -físico que nos rodea, asi como 
en nosotros mismos ; y que al comunicarnos tiene como 
meta el producir una respuesta. 

Cuantía no se logra obtener o provocar una respuesta 
al transmitir un mensaje se dice que la comunicación 
fracasó; y esto se atribuye a dos causas: 

i. Comuni cación No-Eficiente: 

Esto se debe a que 1 a conducta en muchas ocas!ones 
se torna habitual, por ejemplos el escr i bi. r, 
conducir un automóvi 1 , ensefíar , etc. Esto hace que 
se tenga una i dea vaga del propósi to que nos mueve 
a desarrollar esa conducta, o que consultemos para 
ver si se li èva adecuadamente l a m i sma. 

2. Interpretación Errónea s 

E st. o ocurre cuando la respuesta es mal 
interpretada conforme a lo que la fuente intenta. 
1ogr ar; con esto queremos deci r que qui en reei be 
el mensaje, o sea el receptor, no enti ende o 
entiende mal lo que el emisor o la fuente le esté 
transmitiendo, y como consecuencia éste emite una 
respuesta equivocada. 

\ 
Se puede definir comunicación de una manera Viás 
concreta como "El proceso1' mediante el cual se 
transmiten significados de una persona a otra. 



2 ELEMENTOS DE LA COMUNICACION. 

Nuestro concepto sobre comuni caci ón es el si guientes Es 
un proceso di némi co que consta de 5 el ementas 
•fundamentales que son: emisor (fuente), mensaje, 
canal,receptor y retroali mentación. 

1) Emisor: Es 1 a persona que inicia la trasmi si ón, 
de donde parte el mensaje; ya que es aquí el 1ugar 
o persona que 1 abora el mensaje para afectar, 
persuadir o influir. 

Existen, por lo menos, cuatro distintas clases de 
f actores en el emi sor y son s 
a) Sus habilidades comunicativas 
b) Sus acti tudes 
c) Bu nivel de conocimiento 
d > La posici ón que ocupa dentro de un determi nado 

si stema soci o-culturai. 

2) Mensajes Es 1 a i nformaci ón que la fuente transmi te.' 
Uti1 i zando un código o un si stema de si mbolos 
conocidos por ambas partes (emisor y receptor). 

El mensaje: Es el producto f i si co verdadero del 
emi sor. 
En 1 a pal abra habíada.- Es el di scurso en el mensaje 
En la palabra escrita.- Es lo escrito en el mensaje. 

Los factores del mensaje son: 
a) El código.— Es el conjunto de símbolos estructu-

rados de tal manera que tienen el mismo signifi-
cado para el emi sor y para el receptor. 

fa> El contenido.— Es el meter i al que el emi sor 
seleccionó para expresar su propósito comuni-
cati va» 
El conteni do del material esté consti tui da por 
}a i nformación que transmi te el emi sor. 

c) El tratamiento.— Es la forma en que la fuente 
sel ecc?. ona y estructura el códi go y el contekj do. 
Es un factor de suma importancia para lograr "Una 
comuni caci ón ef i caz. 



3) Canale Es el medio por el cual se transmite el men-
saje, es el -factor de suma importancia para que sea 
efecti va la comuni caci ón. 
Ejempi os de canales de comuni caci óns 
Las cartas, los reportes, 1 os memorándums, 1 as 
revi stas, los periòdi eos, la radio, el cine, lineas 
telefónicas, etc. 

4) Receptora Es el 1ugar a donde 11ega el mensaje o per-
sona a la que la fuente transmite el mensaje. 

El receptor ejerce tres funciones distintas en la 
recepción del mensaje, el 1 as son 1 as si guientess 

La recepción. decodi f i caci ón y 1 as respuestas. 

La recepción es sati sf actori a cuando una copi a f i el 
del modelo original penetra en el sistema nervioso, 
del agente; depende también de la fidelidad de i imá-
genes y sonidos del fune.ionamiento de los sistemas 
acuì ar y audi ti vo y de la atenei ón que el receptor 
preste al mensaje. 

La decodificación tiene lugar en el cerebro del re-
ceptor. Los i mpulsos nerviosos despi ertan la act i -
vi dad mental y el hábito necesario para extraer el 
significado; si éste está relacionado con las imáge-
nes y soni dos recibidos del ori gen, el oyente (re-
ceptor ) habrá reei bi do el mensaje. Sol o una vez de-
sarrollado el signif icado, es posible la respuesta. 
Si reacci onamos al propósi to de una comuni caci ón, 
oponi éndose más fi rmemente que antes, nuestra reac-
ción es una actitud. Si hacemos algo que no habrí-
amos hecho de no haber si da por 1 a comuna caci ón, 
nuestra reacci ón es entonces una acci ón. El cambi o 
de actitud y acción muestran el impacto de la comu-
ni cación. 

5) Retroalimentación (Feedback): Es 1 a respuesta del 
receptor al emisor. La retroalimentación determi-
na si el propósito fué alcanzado o si debe redundar 
en el. 

La retroalimentación consiste en una recopilación de 
la información sobre las reacciones del receptor al 
mensaje y en uti1 i zar di cha i nformación para 
modificar total a parcialmente can objeto de hacerlo 
más ef i caz. 



\ 

En la comunicación hablada es posible v aconsejable 
la retroalimentaci ón casi conti nuamente. El emi sor, 
que nunca conoce lo sufi ci ente la reacción de sus 
oyentes momento a momento, se convierte en un 
detector de r etroal i mentar, i oón sensible a toda pista 
que puede i ndi car 1 e en qué -forma estén reacci onando 
sus receptores 

Junto con la continúa observación de los receptores, 
viene consigo una modi ficación ai mensaje; tanto el 
contexto como el código y la transmisión son suscepti-
bles de cambio con el -fin de adaptarse a 1 as necesida-
des de cada auditorio particular. 

2.3 TIPGS DE COMUNICACION EN LA ORGANIZACION. 

En toda orqaniración se maneja i nvari ablemente vari os 
tipos de comunicación a saber: Comunicación Formal, 
Comunicación Informal , Comuni caci ón Vertical , (que puede 
ser ascendente y descendente > , Camun i cación Hor izontal_av 
Comunicación Verbal, Comunicación No— Verbal y 
Común i c aci ón Esc rita. 

• Comunicación Formal: 

Intercambio de informaci ón entre el personal que 
ocupa los diferentes puestos orqanizacionales dentro 
de una Empresa u Organización, para el cumplimiento 
de sus funciones y el logro de sus resultados 
esperados; respetando 1 as políti cas y regí amentos 
establecidos para su eficiente desarrollo. 
0 dicho en otra forma, la Comuni caci ón Formal esta 
constituida por la información que fluye por las vías 
o canal es estableci dos y ti ene por ob jeto lograr la 
coordinación eficiente, entre todas las diversas 
unidades que integran la Organización. 



C o m u n i c a c i ó n Informais 

Es el inter cambi o de i n-f ormaci ón que se estabiece 
entre el personal de la Organización 
i ndepend i entemente de 1 os puestas que ocupan y las 
responsabi 1 i da<ies que cumpl en, si n segui r los 
canal es, ni los procedi mi entos establecidos en la 
organización. 
Mientras que las comunicaciones -formales están 
previ stas y reguladas en los argani gramas y 
manuales de la organi zaci ón, 1 as comuni caci ones 
i n-f ormai es const i tuyen un conjunto de in ter reí aciones 
espontáneas basadas en a-f i ni dades o si tuaciones no 
concordantes de 1 os empiesdos, independi entemente 
del cargo que éstos ocupan. 

Comunicación Oral s 

Es uno de 1 os medios o ti pos de comunicaci ón mal 
usados, na debe perderse el si gni -f i cado de lo que 

(mensaje), se ti ene que reí 1 exi onar y 
lo que se expone; asi como su -forma d_ev 
adi ci onalmente se puede tratar de 
estados de áni mo y otros ti pos de 
que con la comuni c ación esc. ri ta ser í a 

se comunica 
argani zar-
exposición; 
comunicar 
si tuaci ones 
di -f i ci 1 de real i zar . 

Algunas ventajas de 1 a comunicación oral: 

a) Ahorrar ti empo, proporcionar 1 a oportunidad de 
1 a respuesta o reacción rápi da y reciproca del 
receptor. 

b) Est i muí a el i nterés moti vando a preguntar o 
responder. 

c) Permite las explicaciones adicionales y la 
con-f i rmaci ón de ar gumentos. 

d) Dá lugar al contacto personal. 

« Comunicación No-Verbal: 
\ 

\ 
Con -frecuenci a 1 as personas se al vi dan de que éus 
acci ones son un medi o de comúni cación , en 1 a medí da 
en que son interpretadas por otros, por ejemplo: 
Un apretón de manos y una sonrisa i mpli ca un 
si gni t i. cada. Un aumento en el salario o llegar tarde 
a una cita también entraban un si gni-f i cada. 

e 



• Comunicación Escritas 

La comunicación escrita desempeña un papel vital para 
la ef ici enei a f une i onal de cualquier organi zación. 
Valorización del lector, su categoria y posición: 
En el pianeami ento de la estrategi a de la 
comunicación escrita, el lector desempeña un papel 
primordial, por lo cual deben estudi arse los 
aspectos concretos de su personal idad, que 1levarán 
al comunicante una eficiente valoración escrita es 
una situación 1óqi ca de pensar y habíar. 
Un buen desarrollo de dichas actividades debe ser 
norma de toda persona, por otra parte 1 a 
comunicación escrita ocupa un lugar muy importante 
en la comunicación interna de cualquier organización. 

Requi si tos para una buena comuni cación escri tas 

C1ar i dad : 
Consiste en hacer que lo que se escribe sea entendido 
rapidamente y sin esfuerzo de ninguna naturaleza. 

Prec i si ón s 
Se ref i ere a i nelui r todos 1 os elementos necesarios' 
para la comprensi ón de la i dea y abolir cualquier 
ambigüedad. 

Barras de la Comunicación: 
Se define como interferencias que suelen evitar 
parcial o completamente la comunicación (en ocasiones 
suelen asignar un significado incorrecto). 

Tipos de Barreras en la Comunicación: 

a) Barreras Personales--
Son i nterferenci as de comuni caci ón que surgen 
debido a emociones humanas, valores y hábitos de 
escucha deficiente. 

b> Barreras Fi sicas.-
Son interferencias de la comunicación que ocurre 
en el ambi ente en que ésta se desarrollo, 
ejemplos distancias entre las personas que se 
comunican, las paredes, ios ruidos, etc. 

-V 
c) Barreras Semánticas.— \ 

Se originan en las limitaciones de los símbolos 
utilizados en la comunicación. ejemplos 
i nterpretac i ón equi votado de un si mbolo o 
pal abra; imégenes. 



2.4 LA IMPORTANCIA DE LA COMUNICACION EN LA 
ORGANIZACION. 

Vi vi mos en una. época en 1 a que estamos rodeados, 
•formamos parte y dedicamos gran cantidad de nuestro 
t i empo en 1 as Organi zaci oríes: 1 a juventud en la 
Universidad en los clubes sociales? el ama de casa en 
la iglesia, en el comercio; 1 os padres en la empresa, 
en 1 os bancos, en 1 os sindicatos 1aboral es, en 
determi nado momento hacemos uso de otras tal es como 
hospitales, hoteles, centros médicos, etc.. La lista 
puede hacer se lo 1argo que queramos. Somos en con junto 
una sociedad organizacional. 

Podemos af i rmar entonces que vi vimos en la era de las 
organi zaci ones, y que es 1 a comuni cación la que dé la 
vida, a la estructura organi zaci onal. Según Cberster 
Barnard, uno de los pri meros expertos en el 
comportamiento organizacional, dice que "en cualquier 
teor i a exhaustiva de or gañiz aci ón , la comuni caci ór« 
ocuparí a un 1ugar central, porque 1 a estructura, 
ampi i tud y ambi ente de 1 as organi zaci ones están casi por^ 
completo determinadas por la técnica de la 
común i c ac i ón". 

Es claro que 1 a comuni caci ón es un el emento 
indispensable para el -funcionamiento de cualquier 
or gani zación. 

Toda la organi zaci ón debe 
estrategi as y planes del 
(proyecto (s) para lograr 1 os 

conocer oportunamente 1 as 
proceso de mejoramiento. 

resultados esperados)-

El gr ado de ampl i tud de la común i c.ación , podré deci di rse 
en los si gui entes conceptos ríe acuerdo al avance de la 
implementadón (del proyecto(s)). 

Lenguaje 
Concepto 
Modelas 
Resultados y Planes 



• Comunicación Vertical i 
Esta comunicación se dé en 
ascendente y/o descendente. 

una organi zaci ón en forma 

a) Comunicación Ascendente.- Esta comunicación f1uye 
de abajo hacia arriba, dentro de la mi sma 
estructura organización? esta comunicación es muy 
i mpor tante para 1 os je-fes, (receptores) de 1 a 
i nformaci ón, porque 1 es ayuda a conocer 1 a 
información al grado de profundidad requerido 
para ejercer 1 as funcí ones admini strativas, 
mejorando sus resultados. Si no existe este tipo 
de comunicaci ón (o bien deficiente) ejemplos 1 as 
quejas, los reportes de actividades, el buzón de 
su.gerenci as. 

b) Comunicación Descendente: es 1 a comuni caci ón que 
se real i za en una organización de arr iba haci a 
abajo; es i mportante para 1 os subordinados que 
se dé el grado necesario para mantener operati vas 
las diferentes secciones organizacionales (o 
éreas organi zaci onales) bajo una dependenci a 
superi or. 
Ejemplo: Las órdenes, las instrucciones, las 
políticas, las indicaciones de control, guias .de 
acción, etc. 

m Comunicación Horizontal: 

Es 1 a que se transmite entre aquel 1 as personas que 
ocupan un mismo nivel jerárquico dentro de la 
organización y cuando funciona adecuadamente, permite 
1 a coordi naci ón de tareas entre di sti ntas uni dades de 
la organización y facilita la resolución de problemas 
que son a fines a un mi smo nivel. Tambi én medi ante 
la ef ici ente comúnicación horizontal, se agi1 iza la 
información en 1 os niveles horizontales lo que ayuda 
en muchas ocasiones a dar pronta solución a 
conf1 ictos y problemas de toda índole. 

2.5 DEFINICION DE ORGANI ZACION. 

• Un Sistema que recibe energia del medio ambiente, 
trasforma esa energía en algún producto o s e r v i c i o 
al medio ambi ente y real imenta al si stema de fuentes 
de energi a 1 ocal i zedas en el entorno. 



• Un Sisteme que existe gracias a su habilidad para 
adquirir, crear, preservar o distribuir valores. 

• Una estrategia diseñada para la obtención de 
ciertas metas. 

• Red de relaciones interdependient.es. 

• La coordinación racional de las actividades de un 
número de personas para la obtención de propósitos y 
objetivos explícitos y comunes, mediante la división 
del trabajo y las funciones a través de una 
jerarquía de autoridad y responsabilidad. 

v 



6 QUE ES LA COMUNICAC Z ON ORGANIZAC IONAL? 

La Comunicación Organi rae i onal se puede de-f i nir como el 
flujo de mensa jes dentro de una red de reí aci ones 
i nterdependientes. 

Zel ko y Dance perciben a la comuni caci ón organi z aci onal 
como interdependiente entre las comunicaciones internas 
(ascendentes, descendentes y horizontal) y las comunica-
ciones externas (Relaciones Públicas, Ventas, 
Publicidad), etc. 



7 SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES PARA MEJORAR 
NUESTRAS COMUNICACIONES. 

Hay por lo menos 6 si tuaci ones diferentes cuando nos 
comunicamo« con otra persona. 

1. Lo que 
2. Lo que 
o>. Lo que 
4. Lo que 
5. Lo que 
6. Lo que 

piensa que oye. 

* * * * * * * * * * * * * * * * 

í. Retroalimentación. 
2. Ut i 1 i zar mú.11 i pl es canal es. 
3. Utilizar la dótale vía. 
4. Utilizar la comunicación cara a cara. 
5. Oportunidad. 
ó. Re-f orzar 1 as pal abras con hechos. 
7. Los gestos y actitudes hablan y a veces !gritanli 

1 as acciones o inacciones permi ten 1eer su signi-
i i cada <Me lo dijo con los ojos, se lo vi e.n su 
cara). 

8. Uti1 izar 1enquaje senei lio y di recto. 
9. Ser redundante, repetir el mensaje, explicar una y 

otra ves. 
10. Aprender el arte de "Escuchar" y preguntar para 

poder comprender. Diálogo de sordos. No hay peor 
sordo que el que no quiere oir. 

i i. Sereni dad para escuchar y aprender aún de posturas 
antagónicas, la verdad no es una sola y nadie es 
dueño absoluto de la mi sma, ni del error. 

í2. No suponer que entendemos lo que no se ha sometido 
a un análi si s crítico. 

13. No suponer cosas que pueden no ser como creemos. 
14. No hacer que supuestos fal sos se conviertan en 

realidad. 
Í5. No suponer que el interés de 1 os demás corresponde 

al nuestra. 
16. Dado que no está uno seguro de lo que la gente 

piensa, si ente o sabe, d¿ buen resultado planear 
de antemano lo que se va a comunicar. v 

Antes de escribir un informe, carta, llamar por 
telé fono o sal ir a comúni car algo, repase ci ertos 
pasos básicos que pueden derribar los obstáculos 
de la común i c ac i ón. 



Qué? Es lo que va a comuni car -

Porqué? Es necesaria la comunicación. 

Cómo? Debe comuni caree, que medio 
<verbal f escrito, etc.) y 
el lugar empleado. 

Cuándo? Cuál es el momento propicio? 

Qui én? Es la persona con la que se 
va a comunicar! conoce su 
personalidad, su actitud, ha 
analizado su punto de vista, 
comprende sus sensibilidades? 



Cuando se Dan Ordenes e Instrucciones. 

QUE? PORQUE? COMO? CUANDO? QUIEN? 
Qué es 
lo que 
qui ero 
que ha-
ga la 
perso-
na? 

Cuáles son 
las razo-
nes por -
las que se 
debe hacer? 

Puedo decír-
selo verbal-
mente? 

Está él 
ocupado 
en otra 
cosa? 

Es la per-
sona que lo 
puede hacer 
mejor? 

Qué es 
lo que 
se ne-
cesi ta 
saber 
para 
11evar• 
l o a 
cabo? 

0 hay tan-
to que reí* 
cordar, 
que es ne-
cesario 
que lo pon-
ga por es-
crito? 

Debo espe-
rar hasta 
que termi-
ne? 

comprende 
rápidamen-
te. 0 ne-
cesita que 
se le repita 
muchas veces 
y lentamente? 

Están to-
dos los 
pasos en 
un orden 
1óg i co, 
•fácil de 
compren-
der? 

Es casi 
la hora 
de sali-
da? 

Es necesario 
que lo vigi-
le? 

Hay algu-
nos tér-
minos téc-
nicas difí-
ciles de 
compren-
der? 

Deberi a 
esperar 
hasta 
mañana? 

Lo he ani-
mado a que 
haga pre-
guntas? 

Debo lle-
varlo a 
otro lugar 
... donde 
no haya 
ruidos ni 
di strac-
ci on es?. 



Interpretación de Políticas y Decisione» de la Alta Gerencia. 

QUE? 

Tengo los 
hechas to-
talmente 
claras? 

Sé hasta 
dónde 
tengo 
que 
deci r? 

Puedo 
contes-
tar cual-
qui er 
pregunta' 

Compren-
do to-
dos los 
alcan-
ees de 
esta 
polí-
tica? 

POR QUE? 

Puedo dar 
las razo-
nes que 
1© susten-
tan? 

COMO? 

Debo decirlo 
personal men-
te? Par es-
crito? 

Tiene la 
compaftf a 
algún ma-
terial que 
me pueda 
ayudar? 

Deberá 
hacerse 
por con-
ducto 
de mi s 
superio-
res? 

Puedo ser 
opti mi sta 
sin fal-
sas i lu-
si ones? 

He dejado 
que mi 
op i n i ón 
influya en 
mi inter-
pretaci ón? 

CUANDO? 

Puedo expli 
cárselos 
antes de 
que el1 os 
lo oigan 
de cual — 
qui.er otra 
fuente me-
nas desea-
ble? 

Quiere la 
Gerencia 
que se 
discuta 
ahora? 

Puedo 
contar 
con su 
atenei ón 
a esta 
hora? 

QUIEN? 

Debo decír-
selo a to-
dos los del 
departamen-
to? 

En caso de 
que na 
esté segu-
ro de ta 
das las 
respues-
tas, he 
cónsulta—v 

do con 
algui en 
que me 
pueda 
ayudar? 

T— 
\ 

ACTITUDES, PERSONALIDA-
DES Y LAS BARRERAS QUE 
LLEVAN EN SI LAS PERSO-
NAS. 

!NO OIGA LO QUE DIGO, 
"OIGA LO QUE QUIERO" 
DECIR! 
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MOTIVACION. 

La empresa es el conjunto de recursos mater i al es, -f i nanci eros 
y humanos que están juntos par a sati sf acer las necesi dades de 
bi enes y servi c i os. 

El recurso humano es la parte esencial de la empresa y el 
•factor determinante para 1 ograr que sean rentables o no 1 os 
recursos materiales y -financieros. 

Lo anterior nos 11eva a suponer que el recurso humano debe 
ser productivo y el problema empieza cuando no 1 o es, 
principal mente por dos causas: 

a) No sabe hacer las cosas. 
b) No quiere hacerlas. 

Si el hombre no sabe hacer 1 as cosas, la solución ser i 
capacitar, enseftar, adiestrar. Pero si el hombre no quiere 
hacer 1 as cosas, entonces entramos en el campo de 1 a 
Motivación. 

3.1 DEFINICION DE MOTIVACION. 

• Factor psicológico , consciente o no , que predispcine 
al indivi dúo para real izar ci ertas acciones, o para 
tender haci a ci ertos -f i nes (una necesi dad o una 
tendencia). 

• Mot i vac ión ha si do de-f i ni da como 1 o que energi z a , 
di ri ge, mantiene y sosti ene 1 a conducta. 

• Proceso de selecci ón hecha por i ndi vidúos entre 
•formas alternativas de actividad voluntaria. \ 



• Es cualquier influencia que causa algún 
comportamiento? estas influencias pueden ser 
Extrínsecas; como el poder y la fuerza ó 
Intrinsecas; como 1 os impulsos. 

• Es el estado de activación o excitación que impulsa 
al individuo a actuar de determinada manera. 

Consi derando 1 o anterior def i no Moti vaci ón como 1 a 
impulsión dirigida hacia el logro de un fin. 





Debemos reconocer que todos los 
hombres estamos disertados para 
alcanzar aquello que nos hemos 
propuesto. 



.MOTIVACION V 
IMPUlSlOKi DIRIGIDA J 
•HACIA EL L O G R O D E 

UKJ FIN 

Debemos reconocer que 
todos los hombres es-
tamos diseñados para 
alcanzar aquello que 
nos hemos propuesto. 



sin embargo debe 1uchar-
se por ello; debe pagar-
se un tributo en esfuer-
zo, entrega, tiempo, 

La motivación es precisámente esa 
capacidad para continuar con el 
entusiasmo a pesar de que el cami-
no no es fácil. 

Levantarse de la caída una y 
otra vez hasta alcanzar el 
éxito. 

Podemos decir que 1 a m^ti va-
ción es algo asi como el 
combustible que nos hace ca-
minar; que nos dá la fuerza 
para enfrentar 1 os retos. 



3.2 CONCEPTOS DE MOTIVACION 

• Tradicionali 
Este es el ut. i 1 i rado más ant i guarnente, donde no 
importa si el hombre quiere o no hacer las cosas, ya 
que se supone que debe hacerlas obteniendo un 
! premia i y si no 1 os hace, tendrá un i casti goI. 

- Premi o 5 Conservar su tr abaj o. 
- Cast i go i Desp i d o. 

m Moderno: 
Es el concepto utilizado recientemente-, donde lo que 
i mporta es que el hombre qui era hacer 1 as cosas. De 
esta manera, 1 as hará con agrado y seré más vi able 
que se cumpl an los trabajos operativas en -forma co-
rrecta y esto puede redundar en mayor producti vi dad 
para benef icio de la Empresa y del tr aba jador. 

Para que el hombre quiera hacer las cosas, debe estar 
convencí do de lo que va ha hacer y para esta, el je-f e a 
supervi sor debe dar 1e 1 as razones y moti vos necesar i os, 
que deben ser más val i osos y por tanto convi ncentes, que 
los que tendría para no hacer las cosas. 

3.3 QUE SON LOS MOTIVOS? 

Por motivos se enti ende aquel 1 o que i nei ta a la acción, 
que la sostiene y le dá dirección. 

La motivación incluye las necesidades, los deseos, los 
impulsos y 1 as fuerzas que 11 evan a la actividad. De 
esta manera 1 as personas no tan sòlo se distinguen por 
las cosas que hacen, si no también por las fuerzas, 
deseos e impulsos para hacerlas. 

El concepto de motivo enei erra dos elementos, uncK el de 
la activación de la energia que lleva a la acción, y 
otro el de propósi ta o di recci ón que se dé al 
campartamienta. 



Activación.— Por ejemplo: El acto reflejo del estómago 
responde al instinto del hambre. 

Motivación.- Por ejemplo: Cuando habí amos de 
prestaci ones o status la gente que encuentra 
satisfactores a sus necesidades responderá más 
productivamente para beneficio suyo y de la organización 
a que presta sus servicios. 

3.4 ALGUNAS OPINIONES SOBRE MOTIVACION. 

Desde el siglo XVIII se inició una conotación di4erente 
sobre el trabajo subordinado y sobre 1 a motivacion que 
para el trabajador significaba acudir a los centros de 
Empleo. Aun estamos lejos de tener un conocimiento 
completo de lo que se requiere para inducir a - las 
personas a actuar de una manera determinada. En 
nuestra época, exi ste la oportunidad de mejorar 1 as 
técnicas de motivación de nuestros antepasados a causa 
de un conocimiento más pro-fundo de la naturaleza humana. 
A continuación se presentan las opiniones de distintos 
autores con respecto a la motivación. 

e ELTON MAYO. 

En 1924 El ton Mayo inició sus investigaciones sobre 
el comportamiento en las labores industriales. Bu 
i nterés pri mor di al estaba centrado en la inf 1 uenci a 
de la monotonia y -fatiga en las condiciones de 
trabajo. Las investigaciones no pudieron demostrar 
que hubi era reí aci ón di recta entre -factores 
ambientales y productividad, sin embargo descubrió 
que los trabajadores tienen conci enei a de formar 
parte de un grupo, y que los valores de éste están 
por encima de los individuales o empresariales y que 
por lo tanto los trabajadores son vulnerables a 
presiones ejercidas por éste.. Esto signific\ en la 
práctica que 1 os admini stradores no cuentan con el 
apoyo entusiasta del grupo o grupos que supervisan, 
no pueden moti var en grado apreci able a 1 os 
individuos. 



• DOUGLAS MC. GREGOR. 

Me. Gregor nos expone el desarrol 1 o de su© toer¿as 
"X" y "Y". Según Me. Gregor, el efecto de piramida-
ción en la Organización Tradicional que se basa en 
una estructura de Jefe-Subordinado y en el procesa 
de toma de decisiones y en su control externo de 
trabajo, es basado en los supuestos de la naturaleza 
y la motivación humana. 

Esta teor i a supone que 1 a mayor i a de 1 as personas 
desean su seguri dad primordi al mente, no 1 es i nteresa 
asumir responsabilidades y prefieren ser dirigidas. 
Esta -filosofía va aunada por la creencia de que las 
personas se les moti va con el di ñero, 1 as prestacio-
nes y la amenaza de castigo. 

Después de exponer Me. Gregor 1 a teori a "X", basán-
dose en la jerarquía de las necesidades de Maslow, 
dedujo que sobre 1 a naturaleza del hambre son gene-
ral mente imprecisos. 

Me. Gregor después de anal izar esta teoría, desarro-
lla la teoría "Y". Esta teoría pretende que el 
hombre puede ser creativo en el trabaja y seguir una 
dirección propia si se le motiva adecuadamente.' 

El trabajador que es conveni entemente moti vado es 
muy probable que logre sus propias metas y con esto 
las metas de la Organización. 



Loe Admi ni stradores que 11evan a cabo el desarrol1 o 
de la teoría " Y" , no controlan ni supervisan a sus 
empleados. Solo ayudan a sus empleados a madurar 
logrando con esto su desarrollo personal. 

Con esto los empleados logran alcanzar el satisfa-
cer sus necesi dades no sol o de af i 1 i aci ón , si no 
tambi én de esti ma y autorrealizac i ón. ' 

TEORIA HX" TEORIA "Y" 

El trabajo es inhe-
rentemente desagra-
dable para la mayo-
ría de la gente. 

La mayoría de las 
personas no son ~ 
ambi c i osas, desean 
poca responsabili-
dad y prefieren 
ser dirigidas. 

La mayoría de las 
personas tienen 
poca capacidad de 
creatividad en la 
so1uci ón de pr o-
blemas de la orga-
ni zac.i ón. 

La motivación -
solo en los nive-
les fi si ológicos 
y de seguridad. 

La mayor i a de 1 as 
personas deben ser 
controladas estre-
chamente y a menu-
do coaccionadas a 
lograr los objeti-
vos de la organi-
zación . 

Trabajar es tan na-
tural como jugar, si 
las condiciones son 
favorables. 

El auto-control es a 
menudo i ndi spensab1e 
para 1ograr 1 as metas 
de la organización. 

3. La capacidad de cre-
ati vidad en la solu-
ción de los problemas 
de organi zaci ón esta 
ampi i amente distribu-
ida entre .la pobla-
ción. 

4. La moti vaci ón ocurre 
en 1 os niveles de-
af i 1 i aci ón, esti ma y 
autorrealización, así 
como en ios niveles 
fisiológico y de se-
guridad . 

5. Las personas pueden 
dirigirse a si\mi s-
mas y ser creati vas 
en el trabajo si se 
1 es mot iva conven i en-
temente. 



Li sta de supuestos sobre naturaleza del Hombre en los que 
se -fundan la teoria "XM y la teoria "Y" de Me. Gregor. 

Libros La Admi ni straci on y el Comportami ento Humano. 

Autor: Kenneth Blach 
Paul Hersey 

Editorial Técnica, S. A. 

ELTON MAYO (Paginas Nos. 55, 56 y 58) 

DOGLAS MC. GREGOR (Páginas Nos. 59, 60 y 61) 



3.5 FACTORES DE MOTIVACION. 

El pri mer f actor de moti vación es la necesidad de 
seguridad. Esta motivación influye en aquellos 
administradores que no han alcanzado cierto grado de 
dependenci a económica. Esta -forma de mot i vación no es 
úti 1 cuando se trata de admini stradores medi ocres o 
ine-f ici entes. 

La Empresa que quiera aumentar el grado de seguridad de 
sus trabajadores debe buscar en forma permanente su 
crecí miento, pues sólo de esta manera 1ograrA sati sfacer 
1 os deseos y aspiraci ones de 1 os trabajadores 
ambi ci osos. 

Se obtiene en segundo factor de motivación el tedio. El 
admi ni strador activo, educado, ambici oso, qui ere 
participar en una actividad dinámica, vencer obstáculos 
y asumir responsabilidades. 

Un tercer factor de motivación es aumentar el control 
que ejercen los administradores en su trabajo. Si se 
hace un uso correcto de la estructura organizacional, se 
puede evitar la enorme frustación que significa para 
una persona ver que su supervisor no lo toma en cuenta 
en asuntos propios de su departamento. 

Un cuarta factor es la oportunidad de mejorar sus 
experiencias y conocí mientos y prepararse asi para 
posici ones más al tas. Este i ncenti vo puede tomar 1 a 
forma de rotación de posiciones o el encargado de tareas 
especiales e importantes dentro y fuera del país. 



ESTRUCTURA DE LA MOTIVACION. 

Todo hombre ti ene una estructura de moti vac i ón concreta 
que se ha ido formando a través de 1 as di ferentes etapas 
de su vi da, influenci as por la carga genéti ca, medi o 
cultural, económica y social donde ha crecido. 

La estructura de motivación esté -formada por tres ti pos 
de motivaións 

a > Mot i vac i ón Ex tr í n seca: 
Es la -fuerza que empuja al individuo 
real i zaci ón de cierta acci ón preci sámente 
1 os premias o castigos (recompensa en 
atribuidos por otra u otras personas a la 
de dicha acción. 

El sujeto se mueve por 1 as consecuencias o 
resultados que espera alcanzar debido a la reacción 
del entorno como consecuenci a de 1 a acción 
ejecutada. 
Ejemplos: el salari o, el reconocími ento por parte 
de otros, status, fuerza, etc. 

b) Motivación Intrínseca: 
Es la fuerza que atrae a un individuo hacia la 
ejecución de una acci ón o trabajo debi do. a 1 as 
sati sfacc i ones que espera alcanzar a través de la 
propia realización de la acción. 

El sujeto se mueve por lo que ocurre al ejecutar 
la acción, con independencia de las otras 
consecuenci as a 1 as que se ref i ere la Moti vación 
Extri nseca. Ejemplo: 1 a sati sfacc i ón personal en 
1 a real izaci ón de algo bi en hecho, i mpulsos, etc. 

c> Motivación Trascendente: 
Es 3.a fuerza que empuja la acción de una persona 
debido a la utilidad que esa acción tiWie para 
otras personas distintas del que la real iza. 

El sujeto busca satisfacer con su acción necesidades 
de otras personas. 

hacia la 
debido a 
general) 

ejecución 



Esto«, tres tipos de motivación no se contraponen a 
3.a hora de seleccionar una acción, por el contrario, 
se complementan y const.it.uyen los componentes de la 
Mot i vaci ón Total que det.ermi na el grado de 
atracci ón de un sujeto haci a una ¿*cci ón determinada. 

3.7 TEORIAS MOT IVAC IONALES 

TEORIA DE ABRAHAM H. MASLOW. 

El. hombre tiene motivos por los cuales hace las cosas. . . 
necesi dad es que requi tire sat i s-f acer , alqunas de Índole 
materi al y otras psicolóqi cas. Para expli car esto 
Abraham H„ Maslow disertó la pirámide de las cinco 
necesidades. 

Para conocer cual es la motivación preponderante de 
nuestro personal, podemos analizar el nivel de 
necesidades que haya satis-fecho, ayudados por la escala 
de necesidades de Maslow, y relacionada con la 
estructura moti vaci onal. 

Relación de 
Necesidades de Maslow Motivaci ón Total 

a) 

bi 

c> 

d) 

e) 

Fisiológicas 

Seguridad 

Esti ma — 

Ret.ro-Responsabi 1 i dad 

Autorreal i z aci ón 

Extrínseca 

Intrínseca 

'Trascendente 

a) Necesidades Fisiológicas: 
Logro de satis*actores para sus necesidades 
primarias (comer, beber, dormir, sexo, etc.). 

b) Necesidad de Seguridad: 
Es el sequndo factor motivacional , es 1 a búsqueda de 
seguridad que la empresa debe dar a sus trabajadores 
a -fin de lograr la permanencia de ellos dentro del 
esquema de la empresa, evitando la rotación. 
La mayori a de 1 os emp1eados, por ejemplo, pretieren 
trabajar en puestos que esten libres de riesqos 
•físicos v psicológicas y que les proporcionen 
permanene ia. 



c) Necesidad de Afilación o Sociales, <de pertenecer 
y de afecto): 
Son 1 as necesi dades de ser aceptados y est i mados por 
el grupo con el que se interactúa. (trabajo, 
escuela, coloni a). 

d> Necesidad de Es-tima o Reconocimientos 
Son las necesidades de destacar, de ser importante o 
el más importante del grupo. Al hombre no sólo le 
i nteresa senti rse estimado y aceptado, sino, 
además preci sa destacar, con ci erto grado de 
prestigio entre los integrantes del grupo, incluye 
el deseo de sabi duri a, respeta, de poder, de status. 

e) Necesidad de Autorrealización: 
Es la necesi dad de hacer lo que más di -f i ci 1 de 
sat. i sfacer. El hombre autor real i zado es aquel que 
se ha convertido en lo que es capaz de hacer (cuando 
hace lo que más le gusta, por ejemplo, vender su 
negocio e irse a vivir al campo). 

La reíación anterior nos ayuda a dirigir el tipo de 
motivación de acuerdo a lo que la persona busca 
sat i s-f acer. Por ejemplos La Motivaci ón Intr í nseca , 
sería muy difícil que fuera 1 a preponderante si el 
individuo no ha satisfecho completamente sus necesidades 
fisiológicas y de seguridad. 

La motivación nos mueve a hacer las cosas, la auto-
motivacion nos hace querer hacerlas, y es buena porque 
nos lleva al logro, a la producti vi dad, a la eficacia. 
Sin embargo, puede darse el mal uso de la motivación por 
aquel los que, conociendo 1 a fuerza que 1 a mot i vac. i ón 
tiene en las personas, actúan "Mal Intencionadas" 
convirtiendo la motivación en manipulación o lavado de 
cerebro. 

\ 
El buen o mal uso de la motivación depende de la 
verdadera intención de la persona que hace uso de ella. 

Maslow menciona que la jerarquía no tiene que seguir el 
mismo orden para todo el mundo, pero será típica en la 
mayoría de los individuos. Las necesidades son 
reíati vas en su fuerza y son i ndivi dual i stas. 



TEORIA MOTIVACIONAL DE ABRAHAM H. MASLOW 



NECSIDADES F I S I O L O G I C A S 

Una persona con hambre 
y sin trabajo... haré 
cualqui er cosa para 
comer. 

Estaré motivado hacia desa-
rrollar un excelente traba-
bajo buscando saciar su ha-
mbre. 

FBR-FAVDR DEOHT 
CUALGÜIER TRABAJO 
J J O M í P A G U É . 
SOLO I)EHE DE. 
COMER. 

BÜEJJ0«PA5A.A 
LAVAR TRASTES PERO" 
i>OLO POR \\oy 

Si en una organización ex-
i sten personas tan mal pa-
gadas que no les sea posi-
ble alimentarse correcta-
mente -fracasarán todos los 
intentos de motivación. 

Comer, beber, dormiri 



NECESIDADES DE SEGURIDAD 

Mi entras no tenga asegura-
do su sustento estará moti-
vado hacia lograrlo. 

Asegurar la salud... No te si entas solo e i nse-
guro... 



NECESIDADES AFILIACION Y SOCIALES 

Necesidad de ser aceptado 
y estimado por el grupo 
con el que i nteractúa, 
trabajo, escuela, colo-
nia, etc. 

Un Je-fe esta atenta a lo que hace su gente y siempre 
tendré el comentario oportuno y sobre todo individual; 
para cada persona en lo particular. 



NECESIDADES DE RECONOCIMIENTO O ESTIMA 

JEH". TRABAJAMOS 
TODA LA WOLHE PERO 
TLRM1KJAMOS EL ESTUDIO 

Y QUE QUItRt ... 
,¿ Qüf LE APLAUDA?] 

El hombre que busca desta-
car de entre los demás y 
requiere el reconocimiento 
para sentirse satisfecho y 
motivado. 

• »».*••« i 

Un artista ó deportista 
muestra con orgullo to-
dos los reconocimientos 
reci bidos. 

Han ex i sti do personas que 
han cometi do del i tos pa-
ra hacerse populares. 



NECESIDADES DE AUTORREALIZACION 

La autorrealizacións 
hacer lo que siempre 
ha deseado hacer. 

Una persona estaré real 
mente -feliz si hace lo 
que desea 

Una persona se si ente 
autorrealizada al con-
templar su obra final. 

Necesidad de hacer lo que 
siempre se ha querido 

hacer; de dedicarse a lo 
que más le qusta. 



TEORIA MOTIVACIQNAL DE FREDERICK HERZBERG 

Hersberg creó la teoría de los dos -factores: Los higiénicos 
y los motivacionales. 

a) Factores Higiénicos: Tambi én 11 amados de manteni miento, 
son aquellos que si bien no motivan cuando se otorgan si 
crean una desmotivación al -faltar. 

El sueldo puede considerarse como un motivador sólo cuando 
la persona no tiene satis-fechas sus necesidades primarias, 
de otra -forma pasa a ser un -factor higiénico; desmotiva si 
es injusta pero no motiva al incrementarse. 

b) Factores Motivacionales: Son aquel1 os que causan más o 
menos satisfacción según su nivel cualitativo o 
cuanti tati vo. Ejemplo: las tareas realizadas, la 
responsabi1 i dad, 1 os ascensos, etc. 

Herzberg encontró que los -factores de motivación lo dá el 
trabajo mi sma cuando se ti ene oportuni dad de vencer retos 
y de utilizar la inteligencia. 

Cuando una persona altamente motivada tiene que abandonar 
su trabajo por una mejorí a económi ca normal mente lo hace 
tr i ste. 



FACTORES HIGIENICOS 

Algunas» personas dicen.,. Nadie dice... 

Pero si dicen.. Y también dicen 



FACTORES MOTIVACIONALES 

vví 
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Si.; es cierto». 
PAGMO BltM PERO 
kjo Todo "E.& :divjero. 
EL ~ ¡ W O GUE SE 
(JOS DA k>0 ES Di 
• HUMMOOS y EL 
IRftbA^O ES UU* 
-RDIIUA EU^EUMOTE 

Cuando una persona altamen-
te motivada tiene que aban-
donar una organización por 
una mejoría económica nor-
malmente lo hace triste. 

JEFL VtUcOA 
DESPEDIRME... ÍSTOVE 
HUY COKT1EOTO PERO 
TE.060 ooe íRHt 
ES \X)h bULU/\ 
0?ORTÜO\ DP\D 
PARN Mu A_0 
«blEUTO MUCHO» l 

i.**» 
i* ^^ 

Sin embargo personas des-
motivadas buscarán 
textos para afectar 
Organi z ac i ón. 

Vencer retos en el traba-



3.8. LA IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION EN LAS 
PERSONAS. 

En nuestra búsqueda para entender el campartamiento 
humana para ser dirigentes exitosas nos topamos con un 
concepto de vital i mportanci a que debe ser anal i zado a 
•fondo. 

El hombre reacci ona de muy di versas maneras de acuerdo a 
sus vi. vene i as o aprendizajes del pasado? a través del 
estudi o podemos entender con gran iaci1 i tad el 
comportamiento de una manera general. 

Debemos reconocer que todas las hombres estamos 
disecados para alcanzar aquello que nos hemos propuesto. 
La moti vaci àn es preci sámente esa capaci dad para 
conti nuar con el entusi asmo a pesar de que el carni na na 
es -f éc i 1. 

Podemos decir que la motivación es algo como el 
combusti bl e que nos hace caminar, que nos dá -fuerza para 
enfrentar los retos, por desgracia muchas personas 
comi enzan una acti vi dad pero no tienen la suf iciente 
moti vaci ón para termi nar1 a. 
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4. EL TRATO HUMANO EN LA EMPRESA. 

SIETE REGLAS PARA MEJORAR LAS RELACIONES HUMANAS. 

a) PERFECCIONE SU AUTO-CONTROL. 

b) APRECIE Y ELOGIE. 

cï USE ESTIMULOS POSITIVOS, EVITE LOS CASTIGOS. 
d) CRITIQUE CON TACTO. 

e) ESCUCHE SIEMPRE. 

i ) DE EXPLICACIONES COMPLETAS. > 

g) CONSIDERE LOS INTERESES DE SUS 
SI FUERAN PROPIOS. SUBORDINADOS COMO 



PERFECCIONE SU AUTO-CONTROL 

Pero aquí esté el "pero" 

Mientras más poder se 
tiene, mayor es la ten-
tación para usarlo. 

El uso de la -fuerza siem-
pre es señal de debi1 i dad, 
Siempre que usted use la 
-fuerza es porque íta -fraca-
sado como Je-fe. 

El siguiente paso es 
aprender a controlar 
su qenio. 

Los Je-fes se enojan con-
tinuamente y pi erden el 
respeto de su gente. 

Evite mostrar enojo delante 
de sus colaboradoresj-<7, 

Si siente que se le sube 
1 a sangre a la cabeza, 
salgase hasta que se en-
frie y regrese calmado. 



•APRECIE Y ELOGIE* 

El trabajo que requiere 
mucha atención es tan 
agotador como el traba-
jo -físico más rudo. 

'MARIA. NO TE. ENCAPO N> UNU 
í>01_* CIFRA. 

• / FEUCIDADE6/ 

Aún las pequefías dificul-
tades bajo 1 as cual es 
trabaja el personal, son 
importantes para ellos. 

Si usted no toma en cuen-
ta las menudencias pueden 
éstas convertirse en pro-
blemas mayores. 

Muestra simpatia y aprecio, 
y e 1 oper ar i o he»ch ar é. i nme-
di atamente a un 1ado 1as 
més seri as di-ficultades. 



*USE ESTIMULOS POSITIVOS, EVITE LOS CASTIGOS* 

Así que no hable de cas-
tigos. Continué hacien-
do hincapié en los pre-
mios y ventajas de hacer 
bien el trabajo. 

Hay muchas razones para 
hacer bien un trabajo. 
Relaciónese con cada 
operari o hasta que se-
pa qué incentivos lo 
motivan más. 

Evite sanciones. A los 
hombres no les gusta 
que 1 os traten como 
ni fíos. 

No los moleste con san-
ciones y cast i gos. 

Siempre hav un método 
mejor que el castigo 
i Encuéntrelo ! 

Lo importante es no perder 
de vista el objetivo. Eso 
si gni i ica ganar 1 a mi tad 
de la batalla. 



»CRITIQUE CON TACTO* 

Tratar de cambiar 1 a 
opinión de un hombre 
es en realidad una -for-
ma de criticarlo. Es 
lo mismo que decirle 
que no sabe pensar 
muy b i en. 

Hacer que un hombre cambi e 
de opinión, es una de las 
tareas más di-ficiles en el 
manejo de personal. 

No puede lograrse sólo con 
la -fuerza o sólo con la 
1óqi ca. 

Cuando critique a 
alguien, cuídese de 
no colocarse en un pe-
destal . 

c 

Alqunas veces la mejor ma-
nera de criticar al grupo 
del cual -forma parte el 
hombre. Esto lo avergon-
zará menos que si se le 
singular iza. 

§ e 

Habí ele como un pecador 
a otro. 

Y si le vi ene el saco que 
se lo ponqa. 



•CRITIQUE CON TACTO* 

Cuando al -final usted le 
dá su opi ni ón, trate de 
partir de un punto común 
en el que haya acuerdo. 

OATRO OJOS VEN MA6 W f 

mente su punto de vista 
y admita que puede estar 
equi vocado. 

No se empefte demasi ado 
en convencer1 o! No 
permita que él crea que 
usted lo está presio-
nando. 

Si él realmente va a cam-
biar de punto de vista, 
tendrá que ser de acuerdo 
con sus propias conviccio-
nes. Es imposible -forzar-
lo a que lo haga. 



•ESCUCHE SIEMPRE* 

Aprenda a escuchar si n i n-
terrumpir. Es important.e. 
dejar que un hombre expre-
se todo lo que desee. 

Cuando un hombre no 
tiene oportunidad de 
expresar su opinión, 
aún los pequeños a-
qravios crecen como 
bolas de nieve. 

Si usted interrumpe, con-
tradice, o trata de darle 
un consejo -forzado, se que-
daré como un ostión i Y eso 
es malo í. 

A todo mundo le gus-
ta expresar su opi-
ni òri , especi al mente 
a su propio jete. 

.. Por eso, siempre un buen 
r1- je-fe es el que sabe es-

cuchar . 

Anime a su gente a que 
hable con usted. 

Al habíar con usted, déje-
los echar -fuera los agra-
vios que traigan entre pe 
cho y espalda. 



*DE EXPLICACIONES COMPLETAS* 

I nfarrne r áp ida ai en t e a su g en t. e, 
Na las deje que Be enteren a 
través» del chisme. 

Explique rápida y opor-
tunamente acerca de 
cualquier cambio en su 
departamento. 

Elimine los rumores, con 
hechas, hagavque su gente 
confie en usted respecta 
a la exactitud de la in-
formaci ón. 

Si su personal hace 
preguntas que usted 
no puede contestar, 
consiga los datos 

6 2 9 84 

Si una persona hace una 
sugerencia, que no es 
aceptada, expliquele el 
ffioti vo por ei que no pa-
rece conveniente aceptar-
la por ahora. 

Trátelo con cuidado. Admi-
ta los aspectos positivos 
de 1 a sugerenc i a. Eloq i e 
el interés que él mostró al 
formularia. 



*DE EXPLICACIONES COMPLETAS* 

Dele a su persona] toda 
1 a i n formad ón que pue-
da acerca de los planes 
y prob 1 emas de 1 a com-
pañi a. 

Muéstreles que usted 
considera importante 
el que el 1 os estén 
enterados de lo que 
esté pasando. 

Entre más les haga usted 
sentirse miembros de 1 a 
empresa desempeñarán me-
jor su trabajo. 



•CONSIDERE LGS INTERESES DE SUS SUBORDINADOS COMO SI 
FUERAN PROPIOS* 

Para decirla sn pocas 
p a i ab r ¿is . la íde 3 or 
forma de lograr que 
la gente trabaje para 
usted, es trabajar" 
p ar a_ e1 i os. 

Si usttj'ü se duer me en el 
trabajo, e.1.1 os harán 1 o 
mi smo. 

m m m m c Ê yvj K.tTÂ 'CO 

Si al qui. en muestra al • 
guna habilidad espe-
cial, haga lo que pue-
de para conseguirle 
un puesto mejor» 

Cuide por la seguridad de 
su gente. No permita que 
trabajen en candiciones 
peí i grasas• 

Cuando sus operarios me-
rezcan aumentos de sueldo 
o ascensos, interceda sin-
ceramente por ellos. 

Y^J O M f J*/lj 

Si su subordinado esta en 
apuros serios, no titubeé 
en llevar el asunto a los 
jefes superiores. 



H I P O T E S I S 

EL DESARROLLO PERSONAL Y LA PROTECCION DE LOS VALORES 

HUMANOS ESTAN PRESENTES Y SON PRIMORDIALES EN LOS 

RESULTADOS INDIVIDUALES Y DE GRUPO, DE TODA LO ORGA-

NIZACION DE NOVA DE MONTERREY, A. C. 



CELULAS SUMARIA 

Y ANALITICAS DE 

INFORMACION 

CAPTADA 



ENCUESTA APLICADA A PERSONAL DE NOVA 

1. DATOS GENERALES: 

Sexo Aftas de Antigüedad 
Edad __ No., de Fam. Dependientes 
Estado Civil Puesto 

2. DATOS ESPECIFICOS: 

A) Que? qradn de conocí mi rnio 11 en e c.,otire ios ob et i '.'es de su 
trabaja?. 
C i i i r n e i i c e í D e t n i d o ? : ; i 2 7 L / e í 2. n i d o v ó 2 

Paco i)et i ti;dü'v 3 Sin Vtf.-r .i n • r O 

> C C - M í i C ' . : - i a i i r _ i ¿ : ; a i r - . - f O f í i . : - . ¡ . 3 c . - r i c j a e ' . y . i h e y e e . ' . i s ' . . u ^ e - • 

r ¡ o r e í i « J c : u < m . ] i n . : . . e n t e . ; d e 5:.>..< o h j. v a : . 

M ' j v t i ; ( . i . - , o 7 A d e c i - ' a c j í ! i 1 4 ] t t a ^ e c _ u a l í c v 

C) Qué orada ce ¿ j bC'rtaii tiene uara tomar ccciMorit-s en e¿ 
<? j c-rc 3 <" i es di- r:-.u t une i on rs ~ -
Al to 9::< liecb a 88 Ba i a 7 i-.>u i u 0 

D) Cócnzi clasiticdri & la Petra-Ai i mentar: i óon que recibe de 
sus-, GUOFjr i ar e<¿ en sus re^uit. acias de tr aba jo?.. 
En Tiempo: Oportuna iól Inoportuna 29 
En Canticiadí Su-ficiente .1.52 Insut i ci ente-? 38 
En C.a'iidad: Adecué¡d¿i i64 Inadecuada 26 

E) Como con si der a i nt.eqr ac 3 on per bdíií, i a su equi do drJ 
trñbi' j a?.. 
E,;ce.l er;te 72 Buena 107 Recular 1 1 Mal a 0 

F) En c<u& oracc.1 ie comunica ean los cíc-mís mi embros de- su 
equ3 po ae tr ah c..; f.) 7 . 
Et: Apuntas rer Boriai^: Alto 40 Hedió Í25 Bajo 19 Mulo ¿ 
En Asuntos- laborales: í-iSto .116 Meaici ¿¡á Bñ.io 6 Nulo C 

G> Cómo evalúa su rei ación cor. uer'.vanas de ntros eujipos de 
trabaja?. " ̂  
Excel ente 35 Bueno 132 Regular 23 Malo 



H > Còma cai i -f i ca la relaciòn que sosti t-ne con sus subor di -
naclos?. 
En Ti empo: Gportuna 172 Ittoporiuna i Et 
En Canti d ad : Su-f i c i. ente» J5S Insut i ci ente. 32 
En Calidad: Adecuada 1 75 Inadecuaaa 15 

I ) Cómo con si der a la i n-f or mac i ón oue su J e-f e le transmite 
sobre las movimientos de personal, eventos especiales v/o 
situación Soci o—Economica de 1n Empresa?. 
En Tiempo: Oportuna H O Inoportuna 50 
En Ccintidad: bu-fit ít-nie 140 Insu-í i ci ent e 50 
En Calidad: Adecuada í 50 Inadecuada *v0 

J; Dué importancia le ssi qne a la información que- r»c;.bp a 
través de ami qos , rumores . y / o compañer os cit: t r ab a j o ? . 
Mu v l mportan t e ó 2 Poe o I mp or t. an t. a 1 1 3 Nu 3. a i 5 

K) En su trabajo actual , ce cutnplcn 'su'i objetivos per cori a i ec V 
a 'i i. .1.3 Na .1.3 Al qunas Veces 

L. ) Consi cier a que ¿. a í.mpresa reconoce bus 1 oqroc y resu ]. t. a-• 
dos?. 
Si 96 No Í4 Al punas Veces 80 

M) Cómo siente eri trato que r et ¡be de- 1 a Orqamiación?. 
Amable? Si .1.6.1. No 0 A Veces 29 
Di qno? Si i 48 No 8 A Veces 34 
Respetuosa? S:i. 160 No 0 A Veces 30 

N ) En qué q r a d cj a t i c + a r;. e sus ri e c: e s i d a d e? c : el sa i a r i o y 1 a •v; 
prest.a.c: i oríes que pere: i be? -
Alto 41 Medio 129 j r., 20 Nulo 0 

N) Cómo conEideri: la ueouriciad eie conservar su trabajo?. 
Alta .1.05 Media 81 Baja 4 Nula 0 

Ü> Al inqresar a su puesto r i ¡v i6 la capaci tac:.i en npLeíñ-
r i a p ara d e? c srr o i 1 o de cu c t <.r~ c.x or'ps?.. 
Si i i0 No 34 Pèrcjalmente 46 

P ) la Or q ani z aci òri 1 e f ar:.i lita c-I parti c i par en evtntc\5 de 
de^arrol 1 o como ; cursas „ semi nari os , Lünqresos „ r¿tc .. ? 
Si 95 No 24 Al q\mas Vecec ? 1 



> UOrncj considera uue i n -f" j. uye la comunicación en su desarro-
i l c:¡ aer '=.onal. " .. 
a i Lornun i c ac ón con sus super i or es: 

Mucho 132 Poco 58 Nada 0 
Por qué'.';' 

S } C o en u n i c a c i ó n c o n i-, u s <i-. u b o r d i n a d o % : 
Mucho 1.45 Paca 31 Nada 14 
Por q Li €-:'"•? 

LJcmuni c.ac:: rr.¡¡ e-us cc-iftDdñsros;: 
i'!'..».':: ha 145 Pqcg 4-".' Nada 0 
p ,-j r q e- ? 

- La i nt orriuic i On que reci be de eu<3 su per i ares sobre sus 
t une r on s s si', que a r ¿id a c.onrr i ti u y en a sus ob j eti vqí; 
p er i-an a 1 e e. 
Ai CD 94 fledi o 90 Ba jo ó Nul o 0 

> En '.jue qr ado cree que i rif I uy en sus resul t a dos ob ten i das 
•::(j¡'.:. a perceoc: i. án de su sai ar i o;;'. 
Aire hedió i J. 4 Baja iQ. Nulo 3 



ANALISIS E INTERPRETACION 

DE LA INFORMACION 



ENCUESTA APLICADA A PERSONAL 

DE NOVA 

DATOS GENERALES: 

SEXO: 

Femenino Ä 

Masculino = 129 

EDAD: 

De 16 a 25 = 33 
De 26 a 35 = 90 
De 36 en Adelante - 67 

ESTADO CIVIL: 

89 
10 I 





Di stribuci ón del Personal Encuestado, según el grado de 
conocimiento sobre sus objetivos de trabaja. 

Grado de conocimientos 
Objetivos de Trabajo. 

sobre No. de 
Personas 

V. 

C1aramenté Definidos 127 67 

Def i ni «ios 60 31 

Poco De-f i ni dos 3 2 

Sin Definir 0 0 

TOTAL 190 loo y. 
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Distribución del Personal Encuestado, sobre 1 a información 
que reciben de sus superiores para el cumplimiento de sus 
Objeti vos. 

Información que reciben 
de sus Superiores para 
el Cumplimiento de sus 
Objetivos. 

No de 
Personas 

y. 

Muy Adecuada 67 35 

Adecuada 114 60 

Inadecuada 9 5 

TOTAL 190 1007. 
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Di str i buci ón del Personal Encuestado, sobre el grado de 
libertad que tiene para tomar decisiones en el ejercicio 
de sus i unei ones. 

Grado de libertad para 
la toma de decisiones 
en el ejercicio de sus 
funciones. 

No. de 
Personas 

y. 

Alto 95 50 

Medí, o aa 46 

B<3 jo 7 4 

Nulo 0 0 

TOTAL 190 100* 
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Di stri buci ón del Personal Encuestado, sobre 1 a el asi -f i -
cacion de la Retro—Alimentación que recibe de sus supe-
riores en sus resultados de trabajo. 

C1 asi -í i c ación de 1 $ Retro-
Alimentación que es reci-
bida por los Superiores 
en sus resultados de tra-
bajo. 

No. de 
Personas 

En Tiempo: 
Oportuna 161 85 
I ñapartuna 29 15 

TOTAL 190 100% 
En Cantidad: 

Su+ i c i ente i 52 80 
Insut i c.i entes 3S 20 

TOTAL 190 1007. 

En Cal i dad 
Adecuada 164 86 
Inadecuada 26 14 

TOTAL 190 100% 
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Distribución del Personal Encuestado, sobre la integra-
ción a su equipo de trabajo. 

Integración Personal a su 
Equipo de Trabaja. 

No. de 
Personas 

y. 

Excel ente 72 38 

Buen a 107 56 

Reqular 11 6 

Mala 0 0 

TOTAL 190 1007. 
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Distribución del Personal Encuestado, sobre el grado de 
comunicación con los demás miembros de su Equipo de Tra-
bajo. 

Grado de Comunicación con 
1os demás miembros de su 
Equipa de Trabaja. 

No. de 
Personas 

7. 

En Asuntos Personal es : 

V 

Alta 40 21 
Medi a 125 66 
Bajo 19 10 
Nulo 6 3 

TOTAL 190 1007. 

En Asuntos Laborales: 
Alto 1 Iti 62 
Medi o 66 35 
Ba jo 6 3 
Nula 0 0 

TOTAL 190 looy. 



* » * • » 
« « 
•«• •» "ö1 "Û1 i * « ® J. 

« • f r * « . * « . « « 
dj. ifl. -g. -n. ® & .q. ig< 
» # « . « 

« « i g . « « * « « "ü1 *fl' -ti1 '6' V 

4 « 4 «1 « 

A-.*.. 

« * « 
« « « 

* 

i» « <g, 

* * «. 
* « 
« 
* 
* 

jfc„ft 

k \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ ''•• 

.i J L J......I -t. 1 J ! J _J L ' '('"Im".! 

0 O O O 0 0 0 0 <M O œ 0 <M 
i»n»n 

O 

3E 

o 
átba. 
li 
rt 

{ÖLl MU>j 

<3 

O 
ü ffl 
abr 

¿i « 

"Si 
JQ «tf -J 

«i 

P™ O 
¥tí j.'a 

O 13 
= O 2 Ü. 
o 

o 

3 

a as 

a t? o- fc » 
tu E 

6 4 . 3. 



Distribución del Personal Encuestado< sobre su reíación 
con personas de otros Equipas de Trabajo. 

Evaluación con 
de otros Equip 
Trabajo. 

personas 
os de 

No. de 
Personas 

V. 

Excel ente- 35 18 

Buen o 132 70 

Reqular 23 12 

Malo 0 0 

TOTAL 190 100% 
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Distribución del Personal Encuestado, sobre la relación 
que sostiene con sus Subordinados. 

Como califica la 
sostiene con sus 

relación que 
Subor din ados 

No. de 
Personas 

% 

En Ti empos 
Oportuna 
Inoportuna 

TOTAL 

172 
18 

190 

V 

91 
9 

100% 

En Cantidad : 
Su-f ici ente 
Insuficiente 

TOTAL 

158 
32 

190 

83 
17 

100% 

En Cal i dad î 
Adecuada 
Inadecuada 

TOTAL 

175 
15 

190 

92 
8 

100% 
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Di stri bue ión del Personai Encuest ado, sobre la i niormaci ón 
que es transmitida por el Je-fe sobre movimientos de perso-
nal, eventos especiales y/o situación Socio—Económica de 
la Empresa. 

Información que se recibe 
sobre movimientos de per-
sonal , eventos especiales 
y/o si tuación Soci o-Econó-
mica de la Empresa. 

No. de 
Personas s 

% 

En Ti empos 
Oportuna 
Inoportuna 

TOTAL 

140 
50 

190 

74 
26 

loo y. 

En Canti dads 
Su-f iciente 
Insuficiente 

TOTAL 

140 
50 

190 

74 
26 

ioo% 

En Cal idads 
Adecuada 
Inadecuada 

TOTAL 

150 
40 

19Ç 
\ 

79 
21 

100% 
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CUADRO No. 10 * 

Di stribución del Personal Encuestado, sobre la importan-
cia que se le asigna a la in-formación que se recibe a 
través de a migosT rumores y/o compañeros de trabajo. 

Impar t cinc i a que se le asigna 
a la información que se reci-
be a tr avés de emi gos, rumo-
res y/o compañeros de traba-
jo. 

No. de 
Personas 

Mu v I fdp or t an t e 62 ó 0» 

? C : l C a I :.,il'Oi' t.c".l"i t e 113 59 

Nu 1 a 15 a 
TOTAL i 90 1ÚOX 
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Di stribuci ón del Personal Encuestado, sobre el comporta-
miento de los Objetivos Personales en el trabajo actual. 

Cumplimiento de los Objeti-
vos personales en el traba-
jo actual. 

No. de 
Personas 

y.' 

Si i 13 59 

No 13 7 

Algunas Veces ¿4 '34 

TOTAL 190 íoo y. 





Di stri bución del Personal Encuestado, sobre el recono-
cimiento de la Empresa hacia sus logros y resultados. 

Reconoci mi ento de 1 a Empre-
sa hacia sus logros y re-
sultados. 

No. de 
Personas 

7. 

Si 96 51 

No 14 7 

Algemas Veces eo 42 

TOTAL 190 1007. 
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Distribución del Personal Encuestado, sobre el trato 
que recibe de la Organización. 

Trato que se 
Organi z aci ón 

recibe de la No. de 
Personas 

y. 

Amab.l e: 
Si 161 85 
No 0 0 
Al gunas Veces 29 15 

TOTAL 190 looy. 
Digno: 

Si 148 78 
No 8 4 
Algunas Veces 34 18 

TOTAL 190 100% 

Respetuosos 
Si 160 84 
Na 0 0 
Algunas Veces 30 16 

TOTAL 190 100% 

\ 
\ 
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Distribución del Personal Encuestado, sobre en que gra-
do satis-face sus necesidades; el salario y las presta-
ciones que percibe? 

Grado en que satisfacen las 
necesidades; de salario y 
las prestaciones que perci-
be. 

No. de 
Personas 

X 

Alto 41 22 

Medio 12? é.8 

Bajo 20 10 

Nulo 0 0 

TOTAL 190 100% 
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Distribución del Personal Encuestado, sobre como con-
sidera 1 a seguridiad de conservar su trabaja. 

Como considera la Seguridad 
de conservar su trabaja. 

No. de 
Personas 

- v % 

Alta 105 55 

Medí a 8.1 43 

Baja 4 2 

Nul a 0 o 

TOTAL 190 100% 





Distribución del Personal Encuestado, sobre si al in-
gresar a su puesta recibió la capacitación necesaria 
para el desarrollo de sus -funciones. 

Al ingresar a su puesto re-
cibió la capacitación nece-
saria para el desarrollo 
dse sus funciones? 

No. de 
Personas 

V 

% 

Si 1 10 59 

No 34 1S 

Pitre i al mente 46 24 

TOTAL 190 100% 
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CUADRO No. 17 

Distribución del Personal Encuestado, sobre como la 
Organización le -facilita el participar en eventos de 
desarrol1 o como: Cursos, Seminarios, Congresos, etc. 

La Organización le -facilita 
el participar en eventos de 
desarrollo cornos Cursos, 
Semi nar i os, Congresos, etc. 

No. de 
Personas 

V 

y. 

Si 95 52 

Na 24 11 

Algunas Veces 71 37 

TOTAL 190 100"/. 
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Distribución del Personal Encuestado, sobre como consi-
dera que influye la comunicación en su desarrollo per-
sonal? 

Cómo considera que 
la comunicación en 
sarrollo personal? 

influye 
su de— 

No. de 
Personas 

V 

y. 

Comuni caci ón con sus 
Super i ores: 

Mucho 132 69 
Poco 58 31 
Nada 0 0 

TOTAL 190 100'/. 

Comuniciación cor sus 
Subardi nadoss 

Mucho 145 76 
Poca 31 16 
Nada i 4 8 

TOTAL 190 lOO'/. 

Comuni, cacidn con sus 
Compañeros: 

Mucho i 45 76 
Poco 45 24 
Nad« Ci 0 

TOTAL 190 100'/. 
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Di stri bución del Personal Encuestado, con respecto a 
la información que recibe de sus superiores, sobre 
sus -funciones en qué grado contribuyen a sus objeti-
vos personales? 

La información que recibe 
de sus superiores sobre 
sus -funciones en que grado 
contribuyen a sus objeti-
vos personales. 

No. de 
Personas 

V 

y. 

Alto 94 50 

Medi o 90 .47 

Bajo 6 . j j 

Nulo 0 0 

TOTAL 1 90 1007. 
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Distribución del Personal Encuestado, sobre en que grado 
cree que influyen sus resultados obtenidos con la per— 
cepción de su salario. 

En que grado influyen sus 
resultados obtenidos con 
la prercepción de su sala-
rio. 

No. de 
Personas 

- V 

Alto 55 30 

Med .i a 114 60 

Bajo 18 ' 9 

Nulo 1 

TOTAL 190 100% 





COMUNICACION. 

m En reí acá ón a esta vari able 7 de cada 10 per-
sonas , opinaron que sus objeti vos de trabajo 
están "C1 ar ámente Def i ni dos" , y el 317. de 1 a 
población, es decir, 3 de cada 10 personas 
contestaron que sus objetivos los tienen "De-
finidos" , un 27. de? la pobl acá ón encuestada 
af irmó que sus ob jet i vos 1 os ti enen "Poco De¡-
finidos", por lo tanto, se puede asegurar en 
este renglón, que la mayori a de 1 as personas 
mantienen una comunicación alta en este senti-
do. 

• 9 de? cade 10 personas, califican como "Adecua-
da" y "Muy Adecuada", la información que reci-
ben de sus superiores para el cumplimiento de 
sus ob jet i vos, mi entras que el 57. califica de 
inadecuada di cha informaci ón. De este modo, 
podemos darnos cuenta que el 9571 mantiene una 
comunicación muy directa y efectiva con sus Su— 
pervisores. 

• En la reíaci ón que sosti ene con sus subordi na-
dos, 9 de cada 10 personas, opinaron que es 
"Oportuna" y "Adecuada", asi como S de cada 10 
personas opinaron que es "Suficiente". Con 
esto podemos deducir que es aceptable la reía-
ción con los subordinados. 

• En cuanto a la variante de comunicación sobre 
los movimientos de personal, eventos especiales 
y/o si tuacáón Socio-Económica de la Empresa que 
es recibida por el Jefe. 7 de cada 10 personas 
contestaron que es "Oportuna" "Sufi ci ente" y 
"Adecuada", mientras que 3 de cada 10 personas 
contestaron que era "Inoportuna", "Insuficien-
te1' e "Inadecuada". En este punto la comunica-
ción es ópt ima. 

\ 

• 6 de cada 10 personas opánan "Poco Importante" 
1 a informadón que reciben a través de sus 
compañeros. 3 de cada 10 personas opinaron 
"Muy Importante" y 1 de cada 10 personas opi-
naron que es "Nula" la importancia a di cha 
información. Consideramos que éstos resultados 
son sanos para la Empresa. 



MOTIVACION. 

• En reí aci ón a esta var i abl t?, 5 de cada 10 per-
sona» consideran que tienen un grada "Alto" de 
libertad para tomar decisiones en el ejercicio 
de sus funciones, mi entras que el 46'/., o sea 
4 de cada 6 personas opinaron que su grado de 
1 i hertad es "Medí a" y el 4 ' / . con si. der a su grado 
de libertad "Bajo". 

Con esto consideramos que quizás sea una área 
de aportani dad para la Organ i zaci ón. 

• El 96'/. opinó que considera su integración per-
sonal. a su equ.i. po de trabajo "Excelente" y 
"Buena" y el 6'/. opinó que era "Regular", esto 
equivale a que 9.5 de cada 10 personas, est-án 
verdaderamente integradas can su equipa de 
t r aba j o. 

• En reiación a la vari able de Moti vación, 6 de 
cada 10 personas opinaron que "Si." se cumplen 
sus- ob jet i vos p»ersc»na! es en su tr abajo actual , 
mi entras que 1 de cada 3 0 api nó aue "No'1 se 
cumplen y 3 de cada i0 personas opinaron que 
"Algunas Veces". 

• 5 de cada 10 personas opinaron que la Empresa 
"Si. " reconce sus 1 ogros , mi entras que 4 de 
cada 10 personas opinaron que "Algunas Veces" 
sus logras y resultados son reconocidos por 
Empresa, en este punto algunos hicieron la 
observación cíe que esperaban una retribución 
ad:i. ci onal . 



• 8 de cada 10 personas opinaron que el trato 
que reciben de la Qrqanizacián es "Amable" y 
"Respetuoso", 7 de cada 1.0 personas opinaron 
que es di gno, y 2 de cada 10 personas opi na-
ron que "Algunas Veces" el trato es "Amable", 
"Di gno" y "Respetuoso". 

Con esto podemos darnos cuenta que el sentir 
general es aceptable, pero se tiene una Area 
de oportunidad. 

• 7 de cada 10 personas opinan que sus necesida-
des: el salario y 1 as prestaciones que perci-
ben satis-facen en un punto "Medio", mientras 
que 2 de cada 10 personas consideran "Alto" y 
"Bajo" la medi da en que se sati síacen éstas 
necesidades. 

• El 55'/. de 1 as personas opinaron que es "Alta" 
1 a segur i dad de conservar su trabajo, mi en-
tras que 4 de cada 10 personas opinaron que 
es "Media" la seguridad de conservar su 'tra-
ba jo . 

• 5 de cada 10 personas contestaron que la Orga-
nización "Si" le -facilita el participar' en 
eventos de desarrol1 o como: Cursos, Semina-
rios, Congresos, etc., 4 de cada 10 personas 
opinaron que "Algunas Veces" y 1 de cada 10 
contestaron que "No", En este punto conside-
ramos que es una Area de oportunidad para la 
Empresa, ya que es un punto importante. 

• En cuanto a la vari ante de Moti vac i ón, con 
respecto a la pregunta En qué qrado cree que 
influyen sus resultados obtenidos con la 
percepc i órt de su sal ar i o , 3 de cada 10 per-
sonas opi naron que es "Alto", mi entras que 
el 60*/. contestaron que inf 1 uyen en gradía. 
"Medio" y 1 de cada 10 opinaron que es "6ajo" 
el qrado de influencia. 



COMUNICACION Y MOTIVACION. 

• En relación a esta variable, 9 de cada 10 per-
sonas opinaron que la Retro-Alimentación que 
recibe de sus superi ores en sus resultados de 
trabajo es "Oportuna", mi entras que 8 de cada 
10 personas contestaron que es "Suf i ci ente", 
¿isi como 9 de cada 10 considersn que es ade-
cuada" , sól o el 15*/. contestó que 1 a Retro-
A3 imentaci ón era " Inoportuna" , el 207. " Insu-
•ficiente" y el 14'/. "Inadecuada", con esto po-
demos darnos cuenta que tanto la comunicaci ón 
como la motivación son óptimas. 

m 2 de cada 10 personas se comúni can en un grado 
"Alto" con los demás miembros de su equipo^ en 
asuntos personal es, mi entras que 6 de cada 10 
personas se comunican en un grado "Alto" en 
asuntos laborales, o sea que en grado "Medi o" 
se comuni can el 667. en asuntos personales y un 
35°/. en asuntos laborales. 

Con esto podemos sintetizar que la comunica-
ción en asuntos 1aborales es "alta" y en per 
sona3.es es "Media". 

• El B8'í de las personas opinaron que la comuni-
cación con otros equipos de trabajo es "Buena" 
y "Excelente", mi entras que 1 de cada 10 opi no 
que era "Regular". 

Por lo tanto podemos 
con una comunicación 
los otros equipos de 

resumir que se cuenta 
bastante aceptable con 
trabajo. 



é> de cada 10 personas contestaron que al in-
gresar a su puesto "Si" recibieron la capa-
citación para el desarrollo de sus funciones 
mientras que 2 de cada 10 personas contesta-
ron que "No" y al igual contestaron que "Par— 
cialmente" 2 de cada 10 personas. 

Consideramos que esta es una Area de oportu-
nidad para la Empresa. 

En cuanto a la vari ante de como consi deran 
que influye 1 a comunicación en su desarrol1 o 
personal. 

7 de cada 10 personas opinaron que inf 1 uye 
"Mucho" 1 a comunicación con sus superi ores, 
mientras que 3 de cada 10 personas opinaron 
que i n-f 1 uye "Poco" . 

En cuanto a la comunicación con sus subordi-
nados y compañeros contestaron 8 de cada 10 
personas que i n-f luye "Mucho", mientras que 
2 de cada 10 personas contestaron que i nf1u-
ye "Poco". 

Con respecto a la variante de Comunicación 
V Motivación, en lo que respecta a la pre-
gunta sobre el grado en que contribuyen a 
sus objetivos personales la información que 
reci be de sus super i ores, el 50'/. opi nó que 
es "Al to", mi entras que el 407. considero 
que es "Bajo" el grado en que contribuye 
a sus objet i vos personales. 



SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES 

En el presente trabajo, pudimos pal par ciue es de 
vital i (riportane i a la Comuni cac.i ón y Moti vac: i ón en 
el Ambito Laboral, 

Encontramos en Nova de Monterrey, A.C., ©lqunas 
Áreas de oportunidad, como la -falta de seguridad 
en el trabajo, i nsat i sf acc i ón en 1 os sal ari os y 1 a 
poca partici pación del personal en actividades de 
desarrollo personal. 

Es -fundamental para 1 a úrqani nac i On el -f i jar dentro 
de su?, programas, de capacitación, actividades para 
el desarrollo personal y así satis-facer las necesi-
dades de crecimiento, no solo personal sino también 
laboral, contando con persona} más capacitado y ac-
tual i 2ado. 

Recomi endo llevar a cabo encuestas per i ¿«di cas , bien 
diseñadas para palpar el sentir de cada persona -so-
bre sus, inquietudes, con e.i propósito de recibir 
Retro-Al i mentaci ón de parte del tr aba j ador y poder-
atacar a tiempo esta insequrioad del personal eri su 
área de trabajo. 

Es importante para 3 a Organisfeion el real izar even-
tos de motivaci ón para esti muíar al trabajador y cu-
òri r sus necesidaaes económicas, esto lo podemos lo— 
qrsr con premi aciones tíe i deas O suqerencias donde 
el traba.i ador S3 en ta que es par t e i. mpor tante de la 
ürqsn i z ac i ón además cíe su parti ci pación valiosa, 
será recompensado por su aportación. 

Efectuar revisiones periódicas de meses en Sueldos 
v Salarsos. 



CONCLUSIONES 

A través del snéli si s realizada, nos dimos cuenta que 
la imagen el ce I personal sobre Nova de Montc-?rrey, A.C.. 
es de mayor grado positiva, ya que di cha Orqani zaci on 
se ha procupaoo en proyectar esa j maqen, no solo con 
palabras, ei no con hechos, esto lo demuestra en su 
búi.quoda día & diíi para lograr un mejor e-n 1 en di mi en t o 
entre ambos (Personal y ür qsr¡i zacion , y Orqarii zaci c¡n 
y Personal) , y lo ha. conseaui da a. tr a vés de 1 a común i -
cación sincera y abierta. 

Con e s t.o dov por c.anc. 1 ui do el presente tr abajo, aqr.a-
deciendo la col sborsci or. di.-i C.P. Rober to Tro vi fío de? 
la üar:-:¿., Sufv-Director de Dfi5;«rro.l.!o hoc i a.1 on Desf< 
rrollo, a 1 a 1.3 c . Ma. £!I f n F e r rit;r»dez . de Nova de1 
Mont errey „ A.C. y ai C.P. Pedro Cant ó, Coc-r di nadar de 
.1 a Maestría en Adm i n i t-.t raci Orí d e- E m p r e a a d e? la F a c: u 1 — 
tñd d c-: Con t adur i a Publica y Administración dí. i a 
(Jn i vc-̂ si dad Aut onoffif de; Ni nevo León, 

E s p e r o q u e e l p r e s e n t e t r a b s j o e i r ^ a a e ¿»poyo a 
n u e s t r c- Dr q s i i i z a c i ón . 
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