V. FORMULACION DE HIPOTESIS

Mediante una combinacion adecuada de teorias y estrategias de pago por desempefo
las empresas pueden emprender el camino del éxito a través de la competencia de
sus trabajadares para lograr incrementar el desempenio individual y grupal, ademas de

mantener la motivacién para continuar por el camino de la mejora continua.

A través del analisis de puestos se lograra la deteccion de factores que conlleven al

aumento de sueldos y salarios.

Por medio de la motivacion que surge de las relaciones personales entre empresa y
trabajadores, se lograra un mayor grado de cooperacion y competicion en cada area o

departamento, mismo que conducira a la productividad esperada o su excedente.

Mediante una expectativa motivante traducida en cursos de capacitacioén, la mayoria
de las necesidades superiores de los trabajadores seran satisfechas, y ésto lograra

una mayor eficacia.

A través de la medicion del desempeno del trabajador, se lograra la modificaciéon de
decisiones administrativas y una reevaluacion de politicas y programas de recursos
humanos, mismas que conduciran a una retroalimentaciéon y autodesarrollo de los

trabajadores.

Si la valoracidén del desempeio conduce a una expectativa motivante, se conseguira

una autoevaluacion de los trabajadores que sera beneficiosa para la empresa.
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V. METODOS Y PROCEDIMIENTOS UTILIZADOS

Se dtilizara la técnica de la encuesta, la cual consiste en recopilar informacioén sobre una
parte de la poblacion {todas las empresas de la region), denominada muestra (cinco de
ellas), por ejemplo: datos generales, opiniones, sugerencias o respuestas que se
proporcionen a preguntas formuladas sobre los diversos temas que se pretenden explorar

a través de este medio.

La informacion recogida podra emplearse para un analisis cuantitativo con el fin de
identificar y conocer la magnitud de los problemas que se suponen o se conocen en forma
parcial o imprecisa. También puede utilizarse para un analisis de correlacién para probar

las hipotesis de la investigacion.

El instrumento que se utilizara sera el cuestionario.
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VI. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La encuesta fue realizada a frabajadores de la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje;
de la Secretaria de Trabajo y Previsidn Social; de la empresa CANOSA MONTERREY,
S.A. DE C.V.; de la empresa Sistemas CEISA, S. A. DE C.V. y de la Comisién Federal de
Electricidad Zona Metropolitana Oriente dando una poblacion de 595 trabajadores
tomandose como muestra un 15% que corresponde a 80 personas resultando lo que a

continuacion se expone:

La mayoria de los trabajadores desempefian sus labores en forma individual; conocen los
aspectos juridico, econdmico y administrativo del salario, pero desconocen el moral,

constituido por la justicia que busca la igualdad.

Aunque todos se consideren aptos para desempenar su trabajo, la mayoria no esta
conforme con lo que percibe como salario; cree que no le pagan lo que merecen sus
aptitudes, pero no se cambiaria de lugar de trabajo. Ha recibido entrenamiento, sus

aptitudes se han perfeccionado y encuentra satisfacciones sociales en donde esta.

A pesar de no ganar lo que cree que se merece, el trabajador parece preferir la
satisfaccion de ser apto en su trabajo {gracias a los entrenamientos) y la sociabilidad que

ie brinda el trabajar en su empresa.

La minoria trabaja en forma colectiva, no ha recibido entrenamiento, y esta conforme con
lo que le pagan, aunque no le importaria cambiar de trabajo. Parece ser que la aptitud se
origina o se fortalece a través del entrenamiento que enriquece no sélo aptitudes fisicas,

sino la concientizacion de responsabilidad y pertenencia al grupo.

En cuanto a que solo menos de la mitad (50%) de los encuestados ganan lo mismo que
sus companeros, parece ser que la especializacion y/o la falta de ella, influye
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grandemente en esta “desigualdad” de salarios y también en el deseo de un cambio de

trabajo.

La mayoria (que ha recibido entrenamiento, que goza de la sociabilidad y que no se
cambiaria de trabajo), prefiere prestaciones y dinero; y la minoria ve como incentivo

precisamente el cambio de trabajo, de comparieros y jefe directo.

Los trabajadores que han recibido entrenamiento consideran a sus compaferos como
cooperativos, ¥ la minoria los ve como competitivos, pero esto segin el punto de vista
como se valore el trabajo, es decir, los que han recibido entrenamiento y aunque trabajen
individualmente, ven a los demas como parte de una misma gran familia (la empresa), vy la
realizacion personal, el sentirse bien, capacitado y con responsabilidades es preferible a

la riqueza material.

La minoria, en cambio, trabaja por dinero y creen que las horas laborales son solo

competicidn, y buscan la cantidad en vez de la calidad.

El jefe directo es conocido como cooperativo, que busca la competitividad en cuanto a
calidad y por eso un poco exigente; lo que no pasa cen el indirecto, catalogade como
cooperativo en ocasiones, pero que no es muy competitivo ni exigente, quizas porque no

€s muy conocido.

Especificamente, la realizacion personal, el saber hacer las cosas, el tener conocimientos
para cooperar con otros, el hacer las cosas como si se imprimieran en ellas el sello
personal, el sentirse Util a la empresa que le dio entrenamiento, es la satisfaccion que

busca la mayoria de los trabajadores.
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Las demas necesidades que se buscan satisfacer con el trabajo son: prioritariamente, las
sociales, y después al mismo nivel o grado, la aprobacién de los demas v lo econdmico.
Parece ser que el trabajador “realizado” no necesita la opinidn ajena para seguir siendo y

valiendo lo que es y vale.

Sin embargo, en cuanto al pago por desempeno es la expectativa de los mejores
trabajadores. Ante este cuestionamiento, la minoria (sin entrenamiento, sociabilidad ni
apego por lo que hace), cree que ganaria menos si le pagaran por desempefo. Este

“ganaria menos”, describe muy bien la naturaleza de quien trabaja 8 horas sin hacer nada.



VII. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Los conceptos, clasificacion, aspectos y factores que determinan los salarios en una
empresa grande o pequefia deben ser conocidos, analizados y comprendidos no solo por
los altos ejecutivos, que si bien, son los que dan la cara por [a empresa en el mercado
nacional e internacicnal, o simplemente representan en parte a la clase dominante, son
sostenidos literalmente por sus trabajadores, tan humanos como ellos, pero con mas

necesidades que satisfacer.

Desde los mismos origenes del trabajo casi paralelos a los de la vida humana, el hombre
busca satisfacerse fisica y psicoldgicamente por medio de la obra de sus manos o su
intelecto. Pero para que haya el interés de trabajar, debe haber motivacion, no para la
mayoria, sino para todos los que forman parte de cada departamento o area, que como

organos vitales de la empresa, no deben ser descuidados.

La eficiencia humana lleva a la productividad, pero la eficiencia requiere de motivacion y
gué mejor motivacion que la evaluacion constante, la basqueda diaria de mentes y brazos
con cualidades que anhelan ser descubiertas, no s6lo para abrir una cuenta de ahorros,
sino para satisfacer el ansia de ser Utiles, reconocidos y aceptados; el ansia de

permanencia al grupo (porque el hombre es un ser gregario, no aislado).
Motivando la tarea individual, se llega a la autoorientacién, la cooperacién y la sana

competitividad con uno mismo y con los demas, para lograr entre todos (jefes y

trabajadores) la productividad.
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Con este trabajo se dejan en claro las necesidades de los trabajadores, necesidades
siempre insatisfechas aunque quien las sufra cumpla con su trabajo, y también se traza
una linea divisoria entre quienes tienen expectativa y quienes son indiferentes a cualquier

incentivo humano.

Independientemente de la empresa, el pago por desempefo es el sueno del verdadero
trabajador. Su medicion constante, la combinacidon de teorias referentes a él; su
aplicacién inmediata conllevara a la expectativa motivante que sdélo tienen los que gozan

de entrenamiento. ;Y los demas? No por ser minoria deben ser olvidados.

La insatisfaccién de los pocos es causada por el choque de personalidades, la falta de
participacion, de relaciones humanas, del pensamiento: “de que sirve que trabaje mejor si
nunca me evaluan, si me pierdo en un grupo, y si carezco de especializacion por falta de

entrenamiento”.

El incremento de la motivacion, el mejoramiento de las relaciones humanas, la MEDICION
DEL DESEMPENO individual y luego colectivo, o viceversa, conllevara a satisfacciones

resultantes a nivel trabajador, empresa, mercado nacional € internacional.

De tal suerte que este modelo de pago por desempeno ligado a la productividad, no
tendra un cosio determinado para la compafiia que lo ponga en practica, ya que
solamente tendra que acordar con sus trabajadores que la Unica forma de satisfacer sus
necesidades y lograr los objetivos de la compania es a traves de incrementar la
productividad, ya que con esto se garantiza la produccion y las utilidades, las cuales se
distribuirdn entre el personal a traves de incentivos colectivos, siempre y cuando se

cumpla con las metas establecidas.

Por lo que este modelo, como se ha observado, s autofinanciable, cayendo en muy poco

tiempo en un circulo virtuoso, utilizando la técnica de ganar-ganar.
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