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CAPITULO 1. LA ADMINISTRACION Y LA EMPRESA.

Dentro de este primer apartado se hara un estudio de la administracion, su importancia
para las empresas, su concepto, asi como un analisis de la empresa, sus elementos y

funciones.

1.1.  Conceptualizando a la administracion,

Para que una organizacion logre alcanzar el éxito presente y futuro, deben ser capaces
de aplicar inteligentemente aspectos tales como la administracion que les permitan alcanzar o
conservar su liderazgo en un mercado cada vez méas competitivo y globalizado, que precisa

una calidad mayor en los productos o servicios que se ofrecen.

A pesar de que vivimos una época marcada por la velocidad para la transformacion y
los cambios, también es necesario detenerse y adaptarse a las situaciones de exigencia del
medio y estudiar el impacto que las nuevas tecnologias tienen en el mundo empresarial para
lograr el éxito, por lo cual es necesario reflexionar que no todo es cambio, junto a él queda el
concepto de lo probado y que aln da resultado; como es el caso del proceso administrativo,

mismo que debe estar presente en todas las empresas y organizaciones.

Ademas de lo anterior es fundamental destacar el hecho de sobrevivencia de las
organizaciones, el cual es cada vez mas complicado, ya que existen muchos factores del
medio y de la propia empresa que pueden afectar su estabilidad como son: la competencia, los
cambios en la tecnologia, las modificaciones legales o en los procesos de informacion que
debido a su rapidez atentan contra los sistemas establecidos obligandolos a mantenerse

siempre al dia, pese a que representen un elevado costo para su presupuesto.



Para que las empresas u organizaciones tengan la certeza de permanecer dentro del
mercado, es necesario que sean capaces de adaptarse en forma eficiente y répida a los
cambios que surgen en él, por lo que deben responder adecuadamente a los requerimientos de
su entorno utilizando una clara y perfectamente definida mision, vision, filosofia y politicas

empresariales.

Es menester sefialar que la administracion es uno de los aspectos que permiten que las
organizaciones empleen y coordinen de manera productiva sus recursos y los dirijan hacia el
logro de los objetivos planeados, valiéndose de una herramienta poderosisima que es el
Proceso Administrativo. Conocer el Proceso Administrativo significa comprender que existen
conocimientos y principios administrativos que a pesar de que no son nuevos han demostrado
su aplicacion y eficacia; su accion es y seguira siendo vigente, toda vez que en la vida de

cualquier organizacién no sélo resulta conveniente sino que es vital.

El personal administrativo y de direccion de las empresas no solo deben preocuparse
por solucionar los problemas que se les presentan sino que también deberan utilizar la
Administracion de forma adecuada aplicando correctamente el proceso administrativo ya que
este representa una herramienta muy importante para que las empresas logren sus metas. Para
poder entender a la administracién de una organizacion es preciso conocer en que consiste,

para lo cual se abordan a continuacion una serie de definiciones de la disciplina.

% Henri Fayol, sefiala que Administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y

controlar.

X3

% George R. Terry, precisa que la Administracion es un proceso distintivo que
consiste en la planeacién, organizacion, ejecucion y control, ejecutados para

determinar y lograr los objetivos mediante el uso de gente y recursos.
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Para Harold Koontz, Cyrill O’donell Administracion es la direccion de un
organismo social y su efectividad en alcanzar sus objetivos, fundada en la

habilidad de conducir a sus integrantes.

Robert Tannenbaum afirma que la Administracion es el empleo de la autoridad
para organizar, dirigir y controlar a sus subordinados responsables (y
consiguientemente, a los grupos que ellos comandan), con el fin de que todos
los servicios que se prestan sean debidamente coordinados con el logro del fin

de la empresa.

Agustin Reyes Ponce otorga la definicion etimoldgica de la palabra
Administracion diciendo se forma del prefijo “ad” hacia, y de “minister”
vocablo compuesto de “minus” comparativo de inferioridad, y del sufijo “ter”,
que sirve como termino de comparacion. Si “Mgister” (magistrado) indica una
funcién, (misniter) expresa precisamente lo contrario, subordinacién u
obediencia; el que realiza una funcion bajo el mando de otro, el que presta un

servicio a otro.

Para José Antonio Ferndndez Arena la Administracion es una ciencia social
que persigue la satisfaccion de objetivos institucionales por medio de una

r . 1
estructura y a través del esfuerzo humano coordinado.”

En base a lo antes expuesto se puede sefialar que la Administracion es una ciencia que
se va a encargar de coordinar, controlar y dirigir correctamente los recursos: humanos,

tecnoldgicos y financieros con los que cuenta la empresa para que esta pueda alcanzar sus

Para que realmente se puedan obtener buenos resultados en la realizacion de las
actividades que se llevan a cabo las empresas deben de hacer un buen uso de la

Administracion dentro de la empresa.

! PEREZ CASTILLO, Maria del Carmen, et al., El Proceso Administrativo como herramienta de la
Administracion, UNAM, México, 2006, pp. 144 -145.
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1.2.

Caracteristicas de la administracion.

La administracién como disciplina tiene caracteristicas propias que le son inherentes y

que la diferencian de otras ciencias o tratados, dichas caracteristicas se presentan a

continuacion:

1.3.

Universalidad: Indica que se aplica en cualquier grupo social.

Valor Instrumental: Quiere decir que es un medio para lograr un fin.

Unidad temporal: Sefiala que es un proceso dinamico, todas sus etapas existen

simultdneamente.

Amplitud de ejercicio: Que es aplicable a todos los niveles o subsistemas de una

organizacion.

Especificidad: Que requiere de otras ciencias y técnicas, pero tiene caracteristicas

propias.

Interdisciplinariedad: Afirma que es afin a todas las ciencias y técnicas

relacionadas con la eficiencia.

Flexibilidad: Quiere decir que sus principios se adaptan a las necesidades de cada

grupo social.?

La funcién de la administracion.

2 CHIAVENATO, Idalberto, Introduccién a la Teoria General de la Administracion, 72 ed., McGraw Hill,
México, 2004, p. 71.
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El nacimiento de la administracion como un sistema, con principios, métodos y
procedimientos, nace con los estudios e investigaciones de Fayol y Taylor, quienes inician la
formacion del cuerpo teorico de la Administracion, con la aplicacién del método cientifico a
la resolucion de la problematica de las empresas industriales en un principio, pero que tiene
aplicacion a cualquier campo de las organizaciones, sean dedicadas a la produccion de bienes

0 prestacion de servicios.

La Administracién tiene como naturaleza conseguir el uso racional de los recursos de
una empresa, para alcanzar objetivos previamente establecidos. El principal objetivo de la
Administracion es aumentar la productividad dentro de las empresas ya que el aumento de la
productividad es una necesidad de caracter mundial dado que cada vez aumenta mas la

poblacion y los recursos del mundo son cada vez mas escasos.

Para lograr un adecuado uso de los recursos de la empresa es necesario el
conocimiento de las mismas, el cual se fue convirtiendo de manera paulatina en una
excelente disciplina para resolver problemas de otros organismos sociales, los cuales no

necesariamente buscan el lucro, sino satisfacer necesidades de caracter humano.

1.4.  El proceso administrativo.

Para poder estudiar el proceso administrativo es preciso definir en primer lugar al
proceso, al respecto se puede decir que “por el proceso se entiende una serie de acciones u
operaciones que siguiendo un esquema rector hacen pasar a un elemento de una fase a otra

para obtener un fin, lo que viene a ser un sindbnimo de método.



Por administracion debemos entender la ciencia social que en coordinacion con las
demés ciencias sociales utilizando las ciencias llamadas exactas, integra y sirve a una
estructura social; resultando bésica para optimizar el uso de recursos y alcanzar metas

predeterminadas por medio del Proceso Administrativo, del que hablaremos a continuacion.

Un Proceso Administrativo es el principio que permite conseguir, mediante la
aplicacion ordenada de la ciencia administrativa, los propdsitos planteados por un grupo para

el beneficio social.

El Proceso Administrativo, facilita la determinacién, operacion y logro de objetivos,
sobre todo porque permite establecer un orden, una forma de actuar con coherencia, cuidando
de separar el accionar administrativo en partes homogéneas, haciendo sencilla y préactica la

Administracion de cualquier organizacion, empresa o institucion.

Es importante destacar que el proceso administrativo también es un elemento
orientador del trabajo del administrador, ya que, conociéndolo, comprendiéndolo vy
aplicandolo, se puede asegurar en mayor porcentaje el éxito en el logro de los objetivos de las

organizaciones.

Para finalizar se afirma que el Proceso Administrativo no administra por si solo, sino
que solo es la herramienta exacta y precisa para lograr una eficaz administracion en las

organizaciones, instituciones y empresas.

Para estudiar con mayor detalle el proceso administrativo es necesario conocer las

etapas que lo conforman, las cuales se citan a detalle en los siguientes parrafos.
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Etapas que conforman el proceso administrativo.

> PLANEACION: La planeacion, es la primera etapa de todo Proceso
Administrativo, ya que es la que guia a todas las demas y si no se aplica

correctamente, se condena al fracaso la organizacion.

Se dice que planear es proyectar para una empresa u organismo social un

futuro deseado y las acciones efectivas para lograrlo.

En la actualidad, asi como en el futuro préximo, la Planeacién tendra que
adaptarse a las caracteristicas de la empresa y de las condiciones del medio en

el que ella se desenvuelve.

Por su naturaleza, la Planeacion es una parte del proceso de toma de decisiones
es en si, un sistema de toma de decisiones anticipadas.
La Planeacion se interesa por evitar las acciones incorrectas, asi como reducir

los fracasos y aprovechar las oportunidades.

La Planeacion permite “ver” con anticipacion los acontecimientos y elegir
opciones, decidir entre ellas, determinar objetivos y metas posibles, de manera
que se pueden integrar de mejor manera los recursos disponibles posibilitando

el alcanzar los resultados deseados.

En cuanto a la importancia de la planeacion: estd funcién administrativa es la
que marca la pauta a las demas funciones del proceso administrativo, ya que
busca conocer e indicar cuales son las alternativas de accion para la

organizacion, que existen en su medio, surgiendo de ahi los objetivos.
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La planeacion al ayudarnos a definir objetivos, practicamente nos indica las

acciones y recursos que se requieren para lograrlos.

ORGANIZACION: La etapa de Organizacion esta dirigida a lograr el objetivo
que fue fijado en la etapa de planeacion, mediante el ordenamiento de los

recursos de la empresa.

Organizar es agrupar las actividades necesarias para alcanzar ciertos objetivos,
asignar a cada grupo un administrador con la autoridad necesaria para
supervisarlo y coordinar tanto en sentido horizontal como vertical toda la

estructura de la empresa.

La organizacion es aquel conjunto de actividades y ordenamientos que busca
disefiar y conformar la estructura y recursos de una empresa para posibilitar
que alcance su objetivo. Se utiliza ésta, porque es necesario determinar con

exactitud el como alcanzar el objetivo y con quién hacerlo.

La funcidn de la Organizacién comprenderé:

e Una estructura organizacional.

e Disposicion de recursos.

La actividad de Organizar es aquella que sefiala como estard constituida la
organizacion, esto es, que estructura tiene. Para realizar esta estructura es

necesario hablar de la division del trabajo, y del principio de orden.

La division del trabajo alcanzd éxito porque permite obtener mas

productividad.

No obstante debemos reconocer que la especializacion asi lograda tendra el
inconveniente de que causa tedio, monotonia, fatiga, que desmotiva el

empleado, y creara problemas con el desempefio del personal.
12



La division del trabajo presenta mayores ventajas, desde la Revolucion
industrial, se ha ido desarrollando, ya que las organizaciones han crecido en
magnitud y complejidad de forma que solo dividiéndolas podran sus

administradores actuar con eficiencia.

Otro principio que se utiliza dentro de las Organizaciones es el principio de
orden mediante el cual debe de tenerse un lugar para cada cosa y cada cosa
debe estar en su lugar.

Ambos principios administrativos se conjugan para lograr una estructura

racional que permita contribuir a lograr el objetivo planeado.

DIRECCION: Una vez que la empresa cuenta con la estructura y el personal
adecuado, se inicia otra tarea fundamental del administrador, que consiste en
motivar al personal, hacer que éste realice su mejor esfuerzo, para lograr una

mayor productividad de la empresa u organizacion.
La Direccion es la relacion en que una persona o lider, influye a otras para
trabajar unidas, espontaneamente, en labores relacionadas, para llevar a cabo lo

que el lider desea.

La etapa de la Direccion es importante porque: A través de ella, se logran las

formas de conducta mas deseables en los miembros del organismo.

e Una direccion eficiente, es determinante en la accion de los empleados

y, consecuentemente, en la productividad.

e Su calidad se refleja en el logro de objetivos, en la implantacion de

sistemas y procedimientos, y en la eficiencia del sistema de control.

e A traves de ella, se establece la comunicacion necesaria para que la

organizacion funciones.

13



» CONTROL: Esta etapa del Proceso Administrativo es el que cierra el ciclo, su
proposito es el de comprobar que se haya cumplido con lo planeado.

El Control es la funcion administrativa que consiste en asegurar, la medicion y

la correccion de la eficiencia hacia los objetivos fijado.

Para llevar a cabo el control es necesario que previamente se hayan fijado los
estandares en la funcién de Planeacion (volumen o intensidad, tiempo, costo y
calidad).

Caracteristicas del sistema de control:

e Adaptabilidad.

e Eficienciay eficacia.

e Continuidad.

e Objetividad.

e Adecuacion.

e Oportunidad.

El proceso de Control es:

e Se mide o cuantifica los alcanzado o lo logrado.

e Esto se compara con los estandares.

14



Si hay discrepancias notables se deben localizar las causas, si éstas se deben a
errores imputables al proceso, se debe corregir éste. Si no son imputables a

nuestro proceso, se buscara tomarlas en cuenta para préximas planeaciones.

Existen 4 criterios basicos para evaluar en el control que son:

e Cantidad: Numero de articulos producidos, servicios prestados, entre

otros.

e Calidad: Numero de caracteristicas cumplidas por los articulos o

servicios producidos.

e Costo: Transformacién a dinero de: productos, faltas, uso de locales,

control presupuestal.
e Tiempo: Cuantificacion de lo que tarda en completarse una operacion,
un proyecto, entre otros, ya que si se realiza en el lapso estipulado sera

un éxito, si lo sobrepasa, serd un fracaso, por ejemplo la introduccién

de un nuevo producto.

Cualidades del Control: Un sistema de control debera tener las siguientes

cualidades:

e Oportuno: Hacerlo a tiempo para evitar errores costosos.

e Flexible: Que se pueda adaptar a cambios.

e Econdmico: Que cueste menos de lo que esta controlado.

15



e Comprensible: Que su objetivo sea comprendido por el personal.

e Colocacion estratégica: Que se ubique donde sea significativo su uso.

Clasificacion de las principales areas de control:

e De ventas: volumen de ventas por territorio, por producto, etc.

e De produccion: volumen de inventarios, gréficas de calidad, etc.

e Financieros o contables: auditoria, estados financieros, costos, etc.

e De calidad de la administracion: auditoria administrativa, diagramas de

operacién, etc.

e Generales: revision de informacion oportuna sobre la marcha de la

empresa.

Niveles de control: Controlar implica organizar a todos los componentes dentro

de un grupo social para poder asegurar el buen funcionamiento del sistema.

Pareciera que el Proceso Administrativo parece terminar en la etapa de control, en
realidad los resultados aqui obtenidos serviran de insumos para iniciar de nuevo el Proceso de

Planeacién, lo que podria indicar no solo un proceso, sino también un ciclo.?

De manera concreta se puede decir que el proceso administrativo es una herramienta

que facilita la determinacion, operacién y el logro de los objetivos dentro de las empresas, es

® PEREZ CASTILLO, Marfa del Carmen, et al., op. cit., pp. 200-233.
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por ello que el administrador debe saber utilizar correctamente esta herramienta para que los

resultados sean exitosos en todas las areas de la empresa.

1.5. Funciones del administrador.

Una vez que se revisaron los diferentes estudios sobre la administracion podemos

concluir que entre las funciones que tiene el administrador se encuentran las siguientes:

a)

b)

d)

“Un administrador fija objetivos: Determina cuales son los objetivos que se van a

alcanzar y los divide en metas para su realizacion.

Determina cuéles deben ser las metas de cada area de objetivos. Decide que se hara
para alcanzarlos. Confiere efectividad a los objetivos comunicandolos a las

personas cuyo desempefio se necesita para realizarlos.

Un administrador organiza: Analiza las actividades, las decisiones y las relaciones
necesarias. Clasifica el trabajo, lo divide en actividades administrables y a éstas en
cargos administrables. Agrupa estas unidades y esos cargos en una estructura de

organizacion.

Un administrador dirige: Forma un equipo con las personas responsables de las
diferentes tareas. Obtiene ese resultado de las distintas tareas practicas que
controla. Lo consigue con sus propias relaciones con las personas con quienes
colabora. Realiza dichos objetivos gracias a la comunicacién constante con sus

subordinados y su superior, asi como con sus colegas.

Un administrador establece controles: Establece patrones de medida. Procura que
cada subordinado disponga de criterios de medida concentrados en el desempefio
de toda la institucion, y que al mismo tiempo concentran la atencion en el trabajo

del subordinado y le ayudan a realizarlo. Analiza, aprecia e interpreta el

17



desempefio. Comunica el sentido de los controles y sus hallazgos a los

subordinados, los superiores y sus colegas.

e) Un administrador desarrolla a la gente, incluso a él mismo: Una actividad
fundamental del administrador es que debe procurar el progreso de su equipo de

trabajo tanto en el aspecto material como social, todos para uno y uno para todos.””

Se puede vislumbrar que el administrador realiza funciones muy importantes dentro de
las empresas y de €l dependera el éxito o fracaso en el cumplimiento de las metas, es por ello
que el administrador debe de contar con los conocimientos necesarios para poder planear,
organizar, dirigir y controlar eficientemente todos los recursos con los que cuenta la empresa

ya que de esto depende el éxito o fracaso de la misma.

1.6. Las areas funcionales de la empresa.

Segin Jestis Alberto Viveros Pérez en el libro “El proceso administrativo como
herramienta de la Administracion”, las empresas se encuentran estructuradas por cuatro areas

funcionales clasicas, a saber:

l. “Mercadotecnia: La funcion de esta area, consiste en crear € implementar las
estrategias comerciales que ayudaran a la organizacién a incrementar su
participacion en el mercado. Su division es la siguiente:

e Estudio de mercado. Segmentacion e Investigacion.

e Planificacién y desarrollo de las lineas del producto.

* PEREZ CASTILLO, Maria del Carmen, et al., op. cit., pp. 200-233.
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Ventas.

Publicidad.

Relaciones publicas.

Comercializacion.

Precio.

Canales de distribucién.

Imagen del producto y marca.

productos para que éstos puedan comercializarse. Se divide en:

Planeacion y control.

Disefio del producto.

Ingenieria industrial.

Sistemas.

Inventarios.

Compras.

Produccion: es el &rea responsable de transformar la materia prima en
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II. Finanzas: ésta area tiene como funcion la obtencion de fondos y su control para
beneficio de la organizacion o empresa en cuanto a los recursos financieros. Su

division es la siguiente:

Contraloria.

e Contabilidad general.

e Presupuesto.

e Auditoria.

e Impuestos.

IV.  Recursos humanos: el papel de esta area consiste en: reclutar, seleccionar,

conservar y desarrollar (conocimientos, experiencias, habilidades, etc.) al

personal, en beneficio de la organizacion. Esta a su vez se divide en:

a) Empleo:

Reclutamiento.

Seleccion.

Contratacion.

Capacitacién y desarrollo.

b) Puesto:

e Analisis y valuacion de puesto.
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e Seguridad e higiene industrial.

e Calificacion de méritos.

e Politicas de personal.

e Sueldosy salarios.”

1.7.  Las funciones del departamento de recursos humanos.

Para fines de la presente investigacion y siguiendo el tema objeto de estudio es
necesario analizar a detalle el area de recursos humanos, en virtud de que se aplicard un
instrumento para medir el grado de motivacion en el personal de una empresa familiar

dedicada a la construccién de residencias.

Siguiendo lo antes citado “Segun los autores William B. Werther y Keith Davis las
funciones del area de recursos humanos son las siguientes: las acciones que se emprenden
para proporcionar y mantener una fuerza laboral adecuada a la organizacion. Cada
departamento de personal lleva a cabo funciones muy especificas. Los departamentos de
pequefias dimensiones a menudo no disponen de presupuestos suficientemente grandes o del
ndmero necesario de empleados. Sencillamente se concentran en las actividades mas
importantes para su organizacién. Los departamentos de mayores dimensiones por lo general
abarcan toda la gama de la administracién de recursos humanos; llevan a cabo todas las

actividades descritas a continuacion:

» Planeacion: Cuando la organizacién crece hasta exceder un nimero basico de

empleados, se pone en accion una técnica que permita prever las necesidades

® PEREZ CASTILLO, Maria del Carmen, et al., op. cit., pp. 157-158.
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futuras de personal. A esa accion se le denomina planeacion de recursos

humanos.

Sabiendo las necesidades futuras de la empresa, se procede al reclutamiento,
que postula como objetivo obtener un nimero suficiente de personas iddneas
que presenten solicitudes para cubrir las vacantes. Ese grupo de solicitantes se
estudia para proceder a la seleccion de las personas que habran de ser
contratadas. En ese proceso se selecciona interna o externamente al candidato

que cubre el perfil del puesto ya definido previamente.

Desarrollo: Ocurre con frecuencia que el nuevo empleado desconocera
aspectos y funciones basicas del puesto y la organizacion, es por esto que se
requiere de la induccién y adiestramiento al puesto. Asimismo, las necesidades
de recursos humanos de la organizacion pueden satisfacerse desarrollando a los
empleados actuales.

Mediante el desarrollo se ensefian nuevas actividades y conocimientos al
personal, para garantizar su aportacion a la organizacion y para satisfacer sus

legitimas aspiraciones de progreso.

Evaluacién: Con el fin de conocer el desempefio de cada persona se procede a

su evaluacion.

La evaluaciéon indica no solamente la contribucién y confiabilidad de las
actividades de recursos humanos. Probablemente, un desempefio deficiente
generalizado en todo, la organizacion indica que es necesario modificar
algunas actividades del departamento de personal; por ejemplo, la seleccion, la
capacitacion y el desarrollo. También puede indicar que hay deficiencias en las

relaciones con el personal.

Compensacion: La aportacion que efectian los empleados produce una
compensacion. Esa compensacion asume la forma de sueldos y salarios,

prestaciones legales (como la inscripcion en el Seguro Social) y prestaciones
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extralegales, que la empresa puede decidir otorgar (por ejemplo, un periodo de
vacaciones mas largo que el dispuesto por las leyes locales). Ademas de
compensaciones justas, la empresa puede también emplear técnicas de

comunicacion para mantener un nivel alto de desempefio y satisfaccion.

Control: Aln en las situaciones en que las actividades de recursos humanos
parecen desenvolverse satisfactoriamente, los departamentos de personal
aplican controles para evaluar su efectividad y garantizar la continuacion del
éxito, pudiendo citar el control presupuestal como un método generalmente

utilizado.

Otra forma de ejercer control podria ser, por ejemplo, llevar a cabo una

evaluacion del grado de eficiencia que logra cada actividad en la tarea de

alcanzar los objetivos de la organizacion (administracion por objetivos).”

1.8.  Funciones del administrador en la direccion del proceso administrativo.

“La direccion debe llevar a cabo un proceso que se constituye con cuatro elementos

que son:

Motivacion.

Liderazgo.

Comunicacion.

Supervision.

® WERTHER, William B. y KEITH, Davis, Administracion de personal y Recursos Humanos, Mc Graw
Hill, México, 2000, pp.12-13.
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» Motivacion: Se considera que la motivacion es un aspecto interno al individuo,
que es un &nimo que cada persona posee para dirigir sus energias hacia el logro

de ciertos objetivos.

Un administrador debe conocer este mecanismo con el fin de lograr que las
personas que trabajan para una organizacion orienten sus esfuerzos en la
misma direccion de los objetivos de la misma; si lo logra habréa satisfaccion en
los empleados y la organizacion alcanzara sus objetivos.

Las personas sienten una necesidad, luego orientard todo su esfuerzo para

alcanzar un satisfactor que sacie esa necesidad.

Por tanto si un administrador conoce las necesidades de sus subordinados,

también conocera sus satisfactores.

Por lo que necesitara, si quiere manejar este aspecto, conocer primero cuales
son las necesidades que el ser humano experimenta, ya que a menos que una
organizacion esté ayudando a un individuo a satisfacer sus necesidades
particulares, quiza él no esté aportando a ella todos los esfuerzos y

eventualmente puede abandonarla.

Las necesidades son independientes, ya que ambas pertenecen al ser humano,

ademas son variadas en intensidad, segun sea la satisfaccion y el momento.

Es necesario que los empleados perciban que la organizacién ayuda al logro de
sus objetivos personales, para que ellos ayuden a la misma, es mas, deben
sentir que perciben mas de lo que ellos dan, solo asi su permanencia en la

misma sera estable.

El administrador debe buscar que los objetivos personales y de la organizacion

vayan en direcciones semejantes.
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» Liderazgo: Es el elemento mediante el cual logramos aplicar la autoridad. Se
define como el arte de influir a los subalternos a cumplir sus tareas con celo y
confianza. El celo refleja: ardor, honradez e intensidad en la ejecucion del
trabajo; la confianza refleja: experiencia y habilidad técnica. Actuar de lider es
guiar, conducir y dirigir.

En cuanto a la funcion del liderazgo esta seré en general la de persuadir a todos

los subordinados a contribuir al logro de los objetivos organizacionales.

= Tipos de lideres:

e Autocratico: Aquel que impone su autoridad, y no acepta

opiniones de nadie.

e Democrético: Aquel que fomenta la participacion de todos en

las decisiones.

e Laissez faire: Aquel que no ejerce ninguna autoridad, deseando

que cada cual realice lo que desee.

Para elegir cual es el tipo méas adecuado de liderazgo, se necesita visualizar y
considerar el medio donde se desenvuelve el grupo: ya que aunque el
democratico parece el mejor, habra situaciones donde conviene dirigir con otro

tipo de liderazgo.

Por lo tanto, cuando hablemos de efectividad en el liderazgo, no solo se debera
hablar de como enfrentarlo, sino también de cdémo construir un ambiente

organizacional donde se desarrolle bien.
» Comunicacion: Podemos considerar que la fuente de la coordinacion es la

comunicacion ya que es por medio de ella que las personas encargadas de las

funciones organizacionales, pueden llegar a coordinar las tareas o los esfuerzos
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adecuadamente para evitar errores. La comunicacion se define como: “hacer

participe a otros de nuestras ideas, pensamientos y emociones.

La comunicacién en la empresa puede clasificarse como:
= La comunicacion formal: Es la que se da en la organizacion (planeada)
formal y responde a las necesidades propias de la organizacion, es
administrativa, y de acuerdo a los papeles planeados para realizar el

objetivo.

= La comunicacion informal: Es la que se da en la organizacion informal
(no planeada) y responde a las necesidades sociales del personal y no se

encuentra planeada en absoluto, es muy dificil de evadir, o destruir.

Si la comunicacion no es manejada adecuadamente en su proceso, apareceran

barreras, que impediran una buena comunicacion.

Supervision: Debido al crecimiento de la complejidad y magnitud del trabajo
en las organizaciones se hizo necesario establecer un nivel intermedio de
autoridad entre la gerencia y la parte operativa: la supervision gque se basa en

ver que las cosas se hagan como fueron planeadas.

Por lo tanto se considera que la supervision sirve para:

a) Dirigir y coordinar las tareas y actividades de los subordinados, que forman

su grupo de trabajo.

b) Conectar esas actividades, con la de otros grupos de trabajo del mismo

nivel, con los cuales interactUa.

c) Conectar las actividades de su grupo, y las suyas propias, con las de otras
unidades que operan, en los niveles inmediato superior e inmediato inferior

de la organizacion.
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d) Conciliar los objetivos de la empresa, con las necesidades y objetivos de su

personal, con frecuencia, conflictivos.”’

Tras lo expuesto en los parrafos anteriores se puede decir que la comunicacién es una
herramienta vital para que la organizacién alcance sus objetivos, y que se aplica en la
supervision, de ahi la necesidad de que su aplicacion, manejo y utilizacion sean adecuadas y

correctas para que sus resultados sean eficaces.

1.9. Concepto de empresa.

Una vez que se ha estudiado a la administracion es necesario analizar y estudiar a la
empresa, pues sin ella simplemente no tendria razon de ser la administracion, no es
concebible esta disciplina sin una empresa, como tampoco sera funcional una empresa sin

administracion, pues estaria condenada al fracaso total.

Al respecto se hace un pasaje por algunos conceptos de lo que es la empresa “para el
maestro Guzman Valdivia: la empresa es la unidad econémica social en la que el capital, el
trabajo y la direccion se coordinan para lograr una produccién que responda a los

requerimientos del medio humano en la que la propia empresa actua.

Para Agustin Reyes Ponce: la empresa esta integrada por los bienes materiales, los

hombres y los sistemas. Agrega que se puede estudiar en cuanto a los siguientes aspectos:

e Econdmico.

e Juridico.

" PEREZ CASTILLO, Maria del Carmen, et al., op. cit., pp. 226-231.
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e Administrativo.

e Sociologico.

e De conjunto.

Para Byars Rue la empresa es un grupo de personas que trabajan juntas en cierto tipo

de esfuerzo, concentrado o coordinado, para alcanzar objetivos.

Por lo tanto la empresa: es la unidad productiva o de servicio que constituida segun

aspectos préacticos o legales se integra por recursos y se vale de la Administracion para lograr

sus objetivos.”®

1.10. Laintegracion de la empresa.

La empresa es un organismo, y como tal se encuentra integrada por elementos que

participan en su funcionamiento, tema que ocupa el presente apartado.

“La empresa estd formada, esencialmente, por tres clases de elementos: bienes

materiales, personal y sistemas.

> Bienes materiales:

® FERNANDEZ ARENA, José Antonio, El Proceso Administrativo, Diana, México, 1984, pp. 85.
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a)

b)

Ante todo integran la empresa: sus edificios, las instalaciones: que en éstos
se realizan para adaptarlos a la labor productiva; la maquinaria: que tiene
por objeto multiplicar la capacidad productiva del trabajo humano, y los
equipos: o0 sea todos aquellos instrumentos o herramientas que

complementan y aplican mas al detalle la accion de la maquinaria.

Las materias primas: o sea lo que ha de salir transformado en productos, las
materias auxiliares: es decir, aquellas que, aunque no forman parte del
producto son necesarias para la produccion; los productos terminados: que
aunque normalmente se trata de venderlos cuanto antes, es indiscutible que
casi siempre hay imposibilidad y aun conveniencia de no hacerlo, desde
luego para tener por ejemplo un inventario a fin de satisfacer pedidos, o
para mantenerse siempre en el mercado. Puesto que forman parte del

capital deben considerarse parte de la empresa.

Dinero: toda empresa necesita cierto efectivo los que se tiene como
disponible para pagos diarios, urgentes, etc. Pero sobre todo la empresa
posee como representacion del valor de todos los bienes mencionados un

“capital” constituido por valores, acciones, obligaciones, entre otros.

Personal: Son el elemento eminentemente activo en la empresa y desde luego

el de maxima dignidad:

a)

b)

Existen ante todo obreros: aquellos cuyo trabajo es predominantemente
manual, suelen clasificarse en: calificados y no calificados, segun tengan

conocimientos o habilidades especiales.
Los empleados: o sea aquellos trabajadores cuya labor es de categoria mas

intelectual y de servicio, conocidos mas bien con el nombre de “trabajo de

oficina”. Pueden ser también calificados o no calificados.
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c) Existen ademas los supervisores inmediatos, cuya mision fundamental es
vigilar el cumplimiento exacto de los planes y érdenes sefialados; una de
sus caracteristicas principales es el predominio o igualdad de las funciones

técnicas sobre las administrativas.

d) Los técnicos: personas que con base en un conjunto de reglas o principios
buscan crear nuevos disefios de productos, sistemas administrativos,

métodos, controles, entre otros.

e) Altos ejecutivos: personas en quienes predomina la funcion administrativa

sobre la técnica.

f) Directivos: cuya funcion basica es fijar los grandes objetivos y politicas,

aprobar los planes mas generales y revisar los resultados finales.

» Sistemas: Son las relaciones estables en que deben coordinarse las diversas
cosas, las diversas personas, 0 éstas con aquellas. Puede decirse que son los

bienes inmateriales de la empresa.

a) Existen sistemas de produccion: como formulas, patentes, métodos, etc.;
sistemas de ventas: como el autoservicio, la venta a domicilio o a crédito,
etc.; sistemas de finanzas: como las distintas combinaciones de capital

propio y prestado, etc.

b) Existen, sobre todo sistemas de organizacion y de administracion,
consistentes en la forma como debe estar estructurada la empresa, es decir,
su separacion de funciones, su numero de niveles jerarquicos, el grado de

centralizacion o descentralizacion, entre otros.”®

1.11. Los tipos de empresa.

® REYES PONCE, Agustin, Administracién Moderna, Limusa, México, 2001, pp.152-154.
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Existen diferentes tipos de empresas, por objeto didactico, por cuestiones legales,
fiscales, financieras y economicas, también son clasificadas, de acuerdo a sus fines, su

integracion y sus tareas.

“Las empresas pueden clasificarse de acuerdo a los siguientes criterios:

» Por su finalidad su pueden clasificar en empresas lucrativas y no lucrativas:

a) Empresas lucrativas: Estas buscan beneficios econdmicos, se crean para
producir bienes y servicios rentables y estan constituidas por personas que
desean multiplicar su capital y obtener beneficios o utilidades que se

denominan dividendos.

b) Empresas no lucrativas: Son las que, como su nombre lo indica, no
persiguen fines de lucro, manejan recursos, pero no obtienen utilidades.
Deben manejar sus recursos con productividad en su mas alto nivel. La
finalidad de las empresas no lucrativas es comdnmente asistencial,

educativa, cultural, intelectual, social o recreativa sin fines utilitarios.

Manejar recursos y hacer uso Optimo de los mismos es tarea de toda

organizacion, lucrativa o no.

» Por su actividad se pueden clasificar en industriales, comerciales, agricolas y

de servicios:

a) Las empresas industriales: son las que realizan actividades de
transformacion, reciben insumos o materias primas y les agregan valor; al

incorporarles procesos productivos.
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b)

d)

Las empresas agricolas: ganaderas, de pesca o silvicolas, son las dedicadas

a cualquiera de las actividades de ganaderia, pesca o silvicolas.

Las empresas comerciales: estas solo realizan procesos de intercambio, son
establecimientos que se dedican a comprar y vender satisfactores. Agregan
el valor de la distribucion o la disponibilidad. Son empresas comerciales las

farmacias, los supermercados, las tiendas de abarrotes, por citar algunas.

Las empresas de servicios: estas se caracterizan por llevar a cabo relaciones

e interacciones sin importar los atributos fisicos.

Los servicios abarcan la relacion, la negociacion y la comunicacion. Un
servicio es una idea, una informacion o una asesoria. Un servicio es en
primer lugar un proceso. Los servicios pueden ser prestados por

instituciones que denominamos empresas 0 por personas fisicas.

Son empresas de servicios los bancos, las comparfiias de seguros, lineas

aéreas, hospitales, etc.

Existen tres caracteristicas que distinguen los servicios de los productos:

e Los servicios son intangibles: Contrariamente a los productos
materiales no se les puede tocar, probar, oler o ver. Los
consumidores que solicitan servicios, generalmente no tienen nada

tangible que colocar en la bolsa de compra.
e Los servicios son heterogéneos: Es decir, los servicios varian

porque se llevan a cabo por personas. No tienen la estandarizacion

de un producto.
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e Los servicios estan afectados de caducidad: Es decir; no se pueden

almacenar, se tienen que usar cuando estan disponibles.

> Por el origen de su capital se pueden clasificar en empresas privadas y

empresas publicas:

a) Empresa privada: Estas son constituidas y administradas por los
particulares. Los empresarios son los que se encargan de crear, sostener y

acrecentar el patrimonio y los resultados de la empresa.

El empresario requiere de iniciativa para encontrar y aprovechar las
oportunidades y automotivacion personal para enfrentar incertidumbres y
riesgos. Los empresarios se distinguen también por una dosis importante de

creatividad y espiritu de innovacion.

El empresario debe dirigir, motivar e inspirar, ya que esencialmente, es un
promotor. Las compafiias privadas fueron las primeras en reconocer por
motivos de supervivencia, la necesidad de la administracion. Toda empresa
particular estd obligada a tener una operacién sana: invertir, producir,

vender, obtener utilidades.

La empresa es sinbnimo de negocio por su busqueda de:

Recursos.

Rentabilidad y productividad.

Beneficios o utilidades.

Satisfaccion de necesidades.
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En la actualidad, las empresas privadas y los empresarios participan en todas
las ramas econOmicas: agricultura, mineria, comercio, industria, banca y

medios de comunicacion.

Empresa publica: Estas estan determinadas por las actividades que el Estado se
reserva para su administracion. Una de sus categorias son las empresas
productivas que por su importancia, el Estado ha decido manejar por su cuenta.
Estas compafias han sido denominadas paraestatales, cuyo ejemplo mayor es

Petréleos de México.

La empresa publica también comprende organizaciones que tienen una funcion
social o asistencial, por ejemplo el Instituto Mexicano del Seguro Social
(IMSS) o el Sistema para el Desarrollo Integral de la Familia (DIF). Las
empresas publicas generaron, bajo la proteccién subsidiada del Estado

numerosos fideicomisos, cooperativas, uniones, asociaciones, entre otros.

Por su estructura legal se pueden clasificar en: personas fisicas y personas

morales:

a) Personas fisicas: Estas son todas aquellas personas o individuos que poseen

por el hecho de serlo obligaciones y derechos de goce y ejercicio.

b) PERSONAS MORALES: “El articulo 25 del Codigo Civil considera

personas morales a:

Las naciones, los estados y los municipios.

Las corporaciones de caracter publico reconocidas por la ley.

Las sociedades civiles y/o mercantiles.

Los sindicatos y las asociaciones profesionales.
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e Las sociedades cooperativas y mutualistas.

e Las asociaciones distintas a las enumeradas que propongan fines
politicos, cientificos, artisticos, de recreacion de cualquier otro fin

licito, siempre que no fueran desconocidas por la ley.”10

1.12. Lasempresasy su importancia.

Las empresas juegan un papel fundamental para la economia de los paises, pues sin
ellas simplemente el sistema econdmico no podria sostenerse, de ahi que surja la necesidad de

conocer cual es su importancia, antes de entrar al estudio de la motivacion laboral.

“Las empresas son un invento de los seres humanos, necesarias por tres razones

fundamentales: alcanzar objetivos, conservar la experiencia y lograr permanencia.

» Alcanzar objetivos: Muchos de los propdsitos que un ser humano se formula en
su existencia no podrian lograrse sin la integracién, asociacion o alianza con
otras personas. EI hombre crea organizaciones para trabajar, descansar,
producir, divertirse, investigar, aprender, ayudar, convivir, entre otros

objetivos.

Multiples y diversos fines se alcanzan gracias al mundo social que las personas
forman y desarrollan. Los objetivos que se propone un ser humano no serian

factibles sin las organizaciones.

1 GARZA TREVINO, Juan Gerardo, Administracién Contemporanea, 22 ed., McGraw Hill, México,
2000, pp. 42-49.
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1.13.

» Conservar la experiencia: Estd segunda razén de la existencia de las

organizaciones constituye el modelo social necesario para conservar la

experiencia de nuestros antecesores.

Una organizacion tiene una memoria colectiva: registra, documenta y conserva.

La supervivencia de los seres humanos depende del aprendizaje acumulado a
través de milenios, el cual estd constituido por tradiciones, costumbres y
experiencias de valor para las siguientes generaciones. La experiencia nos dice
qué es Util o qué es riesgoso para una persona, una organizacion o para la

sociedad.

Lograr permanencia: Sin organizaciones que perpetlen los intereses, las

preocupaciones, los propdsitos, los valores; el progreso seria limitado.

El ser humano tiene una vida limitada. Existen fines que no se consiguen en
una vida o en una generacion. Necesitamos estructuras sociales como las
organizaciones que perpetden lo que el hombre desea conseguir y sobrepasen
su existencia. Sin estad permanencia no podriamos explicar los descubrimientos
que se han realizado luego de un lento proceso de enriquecimiento de una a
otra generacion; realizaciones fisicas, ideas, o aspiraciones que perduran
gracias a las organizaciones que se comprometen a conseguir dichas

L . o 1
realizaciones, ideas o aspiraciones.”

Los recursos de la empresa y su integracion.

' GARZA TREVINO, Juan Gerardo, op. cit., pp. 40-41.
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Para poder realizar un estudio sobre la motivacion laboral en los empleados de la
constructora es necesario conocer primero las generalidades de las empresas, la motivacion
laboral y después las particularidades de la compafila Constructora J.E.D., para llegar a
realizar la evaluacion de la motivacion; para llegar hasta el punto central de la investigacion
es menester conocer como se integran los elementos que la conforman, y por supuesto saber

en qué consiste la integracion.

En esa misma tesitura se puede sefialar que se llama integracion a los procedimientos
para dotar al organismo social de todos aquellos elementos, tanto humanos como materiales,
necesarios para su mas eficaz funcionamiento, escogiéndolos, introduciéndolos,

articulandolos y buscando su mejor desarrollo para alcanzar los objetivos propuestos.

A pesar de que la integracion comprende cosas y personas, logicamente es mas
importante la de las personas y, sobre todo, la de los elementos administrativos o de mando,
de lo contrario no se alcanzaria el éxito, sino que se estaria en una mayor posibilidad de Ilegar

al fracaso.

La integracién de los elementos de la empresa se manifiesta de diferente manera segin
sea el area en donde se aplica, para lo cual es necesario comprender lo que se expone en los

siguientes parrafos.

1.13.1. Integracion de los recursos humanos.

El elemento mas importante de la empresa lo representan los recursos humanos, sin
ellos el desarrollo de la administracién es un simple imposible. De nada sirve una estructura

muy bien delineada cuando no es posible lograr la integracion de los individuos que van a
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ocupar las distintas posiciones. La integracion de los recursos humanos se considera como la

mas importante para la presente investigacion y se manifiesta de la manera siguiente:

» Seleccion: “La organizacion demanda claridad en la definicion de los puestos.
La que se puede lograr con el andlisis y valuacion de cada una de las

posiciones ofrecidas.

Los trabajos deben ser ocupados por el mejor candidato que se pueda obtener,

por lo que es necesario contar con buenas fuentes de reclutamiento.

Las fuentes de recursos humanos pueden ser:

1. Empresas del ramo.

2. Empresas en general.

3. Bolsas de trabajo.

4. Agencias especializadas.

5. Escuelas.

6. Ofertas por medio de medios publicitarios.

7. Recomendaciones de empleados y obreros de la empresa oferente.

De las citadas, algunas son mejores que otras y ofrecen garantias mas amplias,

tanto para el que busca como para el trabajador.

También depende de las circunstancias, del tipo y condiciones de la oferta.
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En primer término se recibe al presunto trabajador y tras una breve charla se
realiza la primera seleccion, a la que sigue la entrega de un cuestionario de

solicitud de trabajo.

En la primera eliminacion se descartan los candidatos que obviamente no

retnen los requisitos y a los que no se les entrega cuestionario.

Una vez contestado el cuestionario se procede a realizar el examen
psicotécnico y el médico; en el primero se cuidara que sea apropiado y que se
logren conocer los caracteres del candidato; en el segundo se trata de saber el

estado de salud y la condicion fisica del aspirante.

Tomando en cuenta los resultados obtenidos, se realiza la segunda entrevista,
llevada a cabo por el encargado de recursos humanos y que permite la segunda

seleccion.

Finalmente, el encargado del departamento que solicita al trabajador seré quien
lleve a cabo la Gltima entrevista en la que se precisaran detalles y se escogera al
mejor candidato.

Los cuestionarios de los candidatos rechazados pero que cumplan con cierto

perfil deben conservarse para ofrecimiento de trabajos en un futuro.

Induccién: Una vez aceptado el trabajador, sera recibido de tal suerte que se
identifique con su nueva empresa; de ser posible se le hara entrega de un
folleto explicativo de la historia y puntos sobresalientes de la institucion,
detallando el tratamiento a los trabajadores (derechos y obligaciones).

Se procedera a la presentacion de sus comparieros de trabajo y con otros

integrantes de la empresa. También se le indicard su sitio de trabajo y los

recursos materiales a su disposicion.
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Una vez instalado el trabajador se procedera a prepararlo para el puesto que va
a desempefiar, ensefiandole los procedimientos utilizados por la empresa, de tal

manera que se evite desperdicio en tiempo y recursos.

» Tratamiento: El primer antecedente para el tratamiento de los empleados y
obreros es el Reglamento Interior de Trabajo; que comprendera el listado de
los derechos y obligaciones de los trabajadores de la empresa indicando

claramente las sanciones y disciplinas por las faltas cometidas.

Ademas del aspecto formal que contiene el Reglamento Interior, para lograr la
motivacion del personal es necesario conceder incentivos que satisfagan las

diferentes necesidades de los trabajadores.

La motivacion de los individuos es uno de los factores principales en la

participacion individual, ya que de ello depende su buena cooperacion.

> Capacitacion y adiestramiento: La dinamica econdmica exige cambios en las
estructuras de las empresas, promoviendo por lo tanto la eliminacion de

trabajos.

El automatismo y la simplificacion de métodos son las causas principales que
originan cambios de puestos, siendo necesario pensar en un sistema de
capacitacion que permita al trabajador desempefiarse en otra labor, bien sea

dentro de la empresa o en otra negociacion.

Por lo tanto se puede decir que la capacitacion es una etapa en la que se le trata
de dar al nuevo trabajador los conocimientos necesarios, haciendolo mas habil
para que pueda desempefiar adecuadamente sus actividades y pueda contribuir

eficientemente en el logro de los objetivos de la empresa.

1.13.2. Integracién de los recursos materiales.
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Los recursos materiales son los bienes tangibles propiedad de la organizacién, como
edificios, terrenos, instalaciones, maquinaria, equipos, herramientas, instrumentos, materias

primas, producto terminado, etc. Dentro de los recursos materiales estan los siguientes:

» Monetarios: Sumada a la demanda de recursos humanos existe una necesidad
de recursos monetarios que permitan la adquisicion o establecimiento de los

bienes materiales, los cuales ayudan a lograr los objetivos de la empresa.

Constituida por todos los fondos invertidos en la empresa, 0 sea que nos
referimos a la totalidad de los activos. La estructura financiera estd formada
por los recursos monetarios aportados por los inversionistas y también por el
dinero prestado por terceros. En el caso de una nueva empresa debe calcularse
el posible monto de la estructura financiera para evitar faltantes que dificulten

la operacion adecuada.

La empresa en marcha también requiere de una vigilancia continua en cuanto a

su situacién financiera.

> Instalaciones de operacion: Fondos que se destinan a la adquisiciéon de las
instalaciones que permitirdn la transformacion de los productos o el
ofrecimiento de los servicios. En el registro contable se le denomina activos
fijos y representan inversiones sujetas a una aplicacion periddica a los costos y

gastos por medio del renglon denominado depreciacion.

» Oficinas: Ademas de las instalaciones dedicadas a la transformacion de los
articulos o al ofrecimiento de servicios existen otras instalaciones y equipo que
permite el desarrollo de las actividades de Direccidn, Operacion (departamento
de mercadotecnia y los aspectos rutinarios de informacion del departamento de

produccién).
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Asesoramiento e Informacion. Este trabajo se lleva a cabo en la oficina.

Se podria hablar de una division tan tajante como: taller y oficina.
Esta Gltima requiere de un local y equipo apropiados para permitir un trabajo

adecuado.

1.13.3. Integracion de los recursos técnicos.

Los recursos técnicos son conocidos también como los recursos tecnolégicos y son los
bienes inmateriales de la organizacion, es decir, aquellos que sirven como relaciones,
herramientas o instrumentos que auxilian a la coordinacion de los otros recursos, como:
Sistemas de produccion, sistemas de ventas, sistemas de organizacion, sistemas

administrativos, sistemas de finanzas, patentes, formulas, entre otros recursos.

El complemento de los recursos humanos y materiales lo constituyen los recursos

técnicos formados por los sistemas utilizados en los diferentes departamentos.

Los sistemas permiten el uso de técnicas que ayudan a la solucion de problemas de
caracteristicas constantes y repetidas, tal es el caso de un sistema de produccion o uno de
mercadotecnia. En cada departamento puede existir sistemas variados, algunos privativos y
otros de carcter combinado, o sea, en colaboracion con otros segmentos de la empresa.

Los sistemas se constituyen con procedimientos que indican las acciones a seguir para
el funcionamiento adecuado de las empresas. Por tanto, los procedimientos son los requieren
de plena y clara determinacién para asegurar un buen uso de la técnica. Conforme el

desarrollo industrial es mayor y la administracién demandada es mas compleja, los sistemas
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se multiplican y se justifican como algo obligado para resolver mejor los nuevos y dificiles
problemas.

Los organigramas se catalogan en el aspecto técnico y delimitan la estructura formal

de manera esquematica tanto en las dependencias como en las interrelaciones.

De manera ideal deberia contarse con un manual de politicas departamentales en el
gue se consignaran los sistemas; esto garantizaria el conocimiento general y la uniformidad de

o 12
actuacion.”

1.13.4. Integracion de los recursos financieros.

“Los recursos financieros son los recursos monetarios con los que cuenta una
organizacion para la realizacion de sus actividades y pueden encontrarse clasificados en:
Recursos propios, como el dinero en efectivo, utilidades y/o aportaciones de los socios, y
recursos ajenos, los préstamos de los acreedores y proveedores, créditos bancarios o privados,

emision de valores, etc.”

CAPITULO 2. LOS RECURSOS HUMANOS Y LA MOTIVACION LABORAL.

' FERNANDEZ ARENA, José Antonio, op. cit., pp. 138-144.
3 PEREZ CASTILLO, Maria del Carmen, et al., op. cit., p. 153.
43



A lo largo del primer capitulo se ha elaborado un estudio de la administracién y la
empresa, asi como los elementos o recursos que la integran, haciendo un breve recorrido por
su contenido, y dentro de este apartado se hara un analisis mas detallado del recurso humano
de la empresa, asi como la motivacion laboral, los elementos que la integran y las teorias que

la explican.

2.1. El recurso humano.

El recurso humano es el mas fundamental de los recursos que cualquier empresa u
organizacion necesita, fundamental para la existencia de cualquier grupo social; de quienes

depende el manejo y funcionamiento del resto de recursos.

De los activos mas valiosos que tiene la empresa es el capital humano, en virtud que
posee caracteristicas tales como: posibilidad de desarrollo, creatividad, ideas, imaginacion,
sentimientos, experiencias, habilidades, por citar algunos, que lo diferencian de los demas
recursos. Segun la funcion que desempefie y el nivel jerarquico en que se encuentre dentro de

la organizacion, puede ser:

Obreros, cuyo trabajo es predominantemente manual.

e Oficinistas, labor mas intelectual y de servicio.

e Supervisores, vigilan el cumplimiento de las actividades, con igual

conocimiento de funciones técnicas y administrativas.

e Técnicos, efectian nuevos disefos, sistemas administrativos, métodos,

controles, entre otros.
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e Ejecutivos, ejecutan las disposiciones de los directivos, predomina la funcion

administrativa sobre la técnica.

e Directores, fijan y determinan objetivos, estrategias, politicas, entre otros,

aprueban planes y revisan resultados finales.™

e Empleados de limpieza y mantenimiento.*

En base a lo antes sefialado es que la administracion debe poner especial interés en los
recursos humanos, pues el hombre es el factor primordial en la marcha de una empresa. De su
habilidad, fuerza fisica, inteligencia, conocimientos y experiencia, depende el logro de los

objetivos de la empresa y el adecuado manejo de los demas elementos de ésta.*®

2.2.  Capital Humano.

Es a finales del siglo XX que cobra especial relevancia una metafora dominante de los
directivos: “...Los trabajadores son considerados activos de las empresas, organizaciones e
instituciones.”’ Antes los empleados no eran considerados por los directivos superiores como
activos de una empresa. Cuando se solicité a dichos directivos clasificasen las prioridades
estratégicas empresariales, situaron la inversion en personal por detras de la satisfaccion del
cliente, el rendimiento financiero, la competitividad y la calidad de productos y servicios. Si
hubiesen considerado verdaderamente a las personas como valiosos activos estratégicos, 10s
directivos advertirian que una fuerza laboral competente y consagrada constituia un requisito
previo para el exito de sus organizaciones. Quienes aportan ingenio, creatividad e iniciativa a

sus empresas, merecen mas respeto y consideracion que los mismos recursos materiales o

Y REYES PONCE, Agustin, op. cit., pp. 153-154.
1> Clasificacion agregada por el autor de la investigacion.
® MUNCH, Lourdes, et al., Fundamentos de Administracion, 82 ed., Trillas, México, 2009, p. 67.
Y idem.
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fisicos. Las personas representan un valor para las empresas y no que éstas se vean como

propietarias de sus empleados.

2.2.1. Los trabajadores como inversores.

Tras las demandas de la actualidad y las necesidades de las organizaciones es
conveniente llevar la metéfora de los activos a un nuevo nivel y considerar a los trabajadores
no como capital humano literalmente, sino como propietarios e inversores de capital humano.

. . NPT . 18
Adam Smith dice que: “...el individuo opera como un inversor”

es decir, acumula un capital
personal (destreza y habilidad extraordinarias) y conservandolo, trata de invertirlo

cuidadosamente, para obtener el maximo beneficio de éste.

2.2.2. Propiedad y control del capital humano.

Para explicar este apartado basta iniciar sefialando que los individuos poseen
capacidades innatas, comportamientos, energia personal y tiempo. Estos elementos
constituyen un capital humano, como si fuera el dinero que invierten en sus puestos de
trabajo. Los empleados y no las organizaciones, son los propietarios de tal capital humano y

son ellos quienes deciden cuando, cémo y en dénde aportarlo.*®

2.2.3. Rendimiento de la inversion de capital humano.

Para mayor beneficio de las empresas es conveniente comenzar a ver a los empleados

como inversores, lo que trae una realidad fundamental, la inversion y el beneficio constituyen

18 ¢
Idem.
¥ DAVENPORT, Thomas O., Capital Humano. Creando ventajas competitivas a través de las
personas, Ediciones Deusto, México, 2006, pp. 22-25.
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un flujo en ambos sentidos. Los buenos ejecutivos comprenden que el incremento de los
conocimientos del asalariado eleva la productividad. Una formacion es una excelente
inversion en activos humanos. Contribuye a un aumento de los beneficios de las inversiones
de las personas en el trabajo. En un ambiente laboral muy consciente de la importancia de los
conocimientos, los individuos estiman que el aprendizaje de nuevas habilidades les ayudara a
encontrar y conservar un puesto apreciado, un empleo que produzca un beneficio elevado de
su inversion de capital humano y por consecuencia, la satisfaccion emanada del aprendizaje
es, en si misma, un beneficio del capital humano que el empleado ha aportado a la tarea. El
concepto de los trabajadores como inversores en vez de activos, manifiesta el hecho de que el
vinculo entre el empleado y la empresa, depende de la capacidad y voluntad de los individuos
y entidades para proporcionar beneficios al otro creando un lazo que los ligue, una relacion de

provecho mutuo.”

2.2.4. Componentes del capital humano.

Por primera vez en la historia de la administracion y la economia es utilizado el
término “capital humano” en un articulo del Premio Nobel en Economia, Theodore W.
Schultz publicado en 1961. Desde entonces algunos economistas han considerado que
comprende otros términos como: habilidades, experiencia y conocimientos; otros como Gary
Becker afiaden: personalidad, apariencia, reputacion y credenciales; otros mas comparan el
capital con sus propietarios, considerando que el capital humano consiste en personas habiles

e instruidas.

Los elementos que considera este concepto son:

» Capacidad. Pericia en actividades y formas de trabajo cuyos subcomponentes

son:

%% |bidem, p. 26.
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e Conocimiento (contexto intelectual).

e Habilidad (familiaridad con medios y métodos para realizar una
determinada tarea, abarca desde fuerza y habilidad fisica hasta

aprendizaje especializado).

e Talento (facultad innata para realizar una tarea especifica).

» Comportamiento. Medios observables de actuar que contribuyen a la
realizacion de una tarea. Combinan respuestas inherentes adquiridas con
situaciones y estimulos situacionales. Muestran valores, ética, creencias y

reacciones.

» Esfuerzo. Aplicacion consciente de recursos mentales y fisicos, a un fin
concreto. Encausa la conducta al logro. Se aplica o niega, el individuo tiene el

control de donde, cuando y cémo aportarlo.

» Tiempo. Elemento cronolégico de la inversion del capital humano. Los
economistas lo excluyen porque no reside en la mente o cuerpo humano; sin
embargo, el tiempo es un recurso fundamental, si el individuo no invierte

tiempo en la tarea, nada podra producir.?

2.2.5. Funcionamiento de la inversion de capital humano.

La inversion de capital humano funciona mediante la creacion de un compromiso entre
los individuos que la integran, y con la misma empresa, que emana del vinculo emocional o

intelectual que liga al individuo con la organizacion.

* DAVENPORT, Thomas O., op. cit., p. 40.
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Este compromiso implica una aceptacion de los objetivos y de la entidad, deseo de

afiliacién y un acuerdo tacito de rechazar otras vias de inversion, dicho compromiso se divide

en.

» Compromiso de Actitud (deseo de pertenecer), se identifican con la

organizacion, se implican en sus actividades y disfrutan de pertenecer a ella,
motivados para trabajar en beneficio de la entidad porque valoran sus vinculos

organizativos.

Compromiso Programatico (me costara sino pertenezco), lleva al empleado a
permanecer en la organizacion porque no puede permitirse abandonarla por el
costo que conlleva optar por no seguir, supone presencia fisica, pero sin

invertir a plenitud su capital humano.

Compromiso de Lealtad (debo pertenecer), el individuo se siente ligado a la
empresa por obligacion, como el costeo de un titulo universitario, haciendo lo
que considera oportuno para la organizacion. Se asocia con una motivacion,
asistencia consecuente y regular y dedicacion notable a los objetivos

empresariales.”?

Los conceptos de compromiso e involucracion al puesto de trabajo son los puntos

focales de la inversion del capital humano, si falta el primero, se incrementa la rotacion de

empleados; si falta el segundo, se liga con un absentismo (abstencion deliberada de acudir al

trabajo) més elevado.?®

2 DAVENPORT, Thomas O., op. cit., pp. 44-47.

2 jdem.
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Una persona con gran dedicacion a su tarea cuida mucho lo que hace, y quiza no le
importe mucho dénde lo realiza, gusta de sus actividades y la mantiene ocupada varias horas
al dia. El rendimiento aportado por la inversion del capital humano constituye el beneficio
para la empresa. Si una organizacion dispone de individuos con la cantidad y calidad
adecuadas de capital humano, suscitar un compromiso de actitud para invertir, llevard a la

empresa a un rendimiento superior.

2.2.6. Factores del rendimiento de inversion.

Las actitudes laborales positivas, respecto al empleo y empresa, son consecuencia del
cumplimiento de expectativas, ejercen efecto en la actitud del empleado, para bien o para mal,
a través de la comparacion con dichas expectativas.

El trabajador comprometido y consagrado trabaja en aras de la empresa, recibe una
recompensa y prosigue actuando en interés de la organizacion, la empresa a cambio aporta los
rendimientos de inversion, esto es: el sueldo ganado gracias al capital humano invertido. El
rendimiento de inversién abarca todos los incentivos requeridos para suscitar un incremento

de la inversion del trabajador o evitar su disminucion.

Buscando el vinculo entre incentivos y desempefio, los directivos realizan el siguiente
razonamiento: El aumento de la satisfaccion con el empleo incrementard sin duda el
desempefio. Pero para los psicélogos al buscar el vinculo causal entre la satisfaccion en el
empleo y el rendimiento llegan a la conclusidn de que la clave resulta ser esta relacion pero
invertida, es decir, un rendimiento intenso aporta una recompensa, que a su vez incrementa la

satisfaccion.

En otras palabras: la satisfaccion no engendra rendimiento; mas bien el rendimiento, a
través de los incentivos, produce satisfaccion. Se consideran algunos factores como parte de

los rendimientos de inversion y se agrupan en 4 categorias:
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1. Satisfaccion intrinseca en el empleo: relativo al empleo y a las diversas tareas.

2. Oportunidad de desarrollo: Posibilidad de incremento de capacidades.

3. Reconocimiento: Que compafieros y superiores reconozcan la aportacion del
individuo a la organizacion. 4. Recompensas economicas: A traves de

compensaciones y beneficios por rendimiento y productividad.?*

2.2.7. Politica de recursos humanos.

Todas las empresas que deseen alcanzar sus objetivos y lograr una maxima

productividad laboral adoptar politicas de personal.

Fijar objetivos, determinar prioridades, decidir sobre la estructura de la accion, aprobar

planes de reclutamiento y seleccion, capacitacion y evaluacion.

Debe ser acorde a las necesidades y recursos, a los objetivos comunes, asi como para
promover el desarrollo pleno del individuo. Requiere determinar criterios para satisfacer las
necesidades de la institucion y del personal, fijar remuneraciones, reclutamiento, destitucion,

sanciones y beneficios sociales.

Estos criterios generales orientan las acciones y fijan limites. Pueden ser muy
generales pero también habra otros especificos, las acciones deben orientar los criterios para

fijar limites. Puede existir algun vinculo con las maneras de ejercer el mando cuando se

* DAVENPORT, Thomas O., op. cit., pp. 50-54.
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determina dicha politica y dependeran de las circunstancias, los hechos y el comportamiento

de los individuos dentro de la empresa, organizacion o institucion.

La politica de recursos humanos debe aplicarse e interpretarse sin lesionar la dignidad
del individuo y garantizar sus derechos esenciales (mientras no trasgreda los de otros) su
desarrollo y su derecho a ser escuchado, ademas de respetar las disposiciones juridicas
vigentes. Los superiores jerarquicos de gran envergadura, seran los individuos a los que
corresponda determinar estas lineas de accion que orientardn y conducirdn el actuar de la

empresa.

2.3.  Generalidades de la motivacién.

“El rendimiento es una variable que hace referencia al nivel de desempefio obtenido en
una tarea. Hay que distinguirlo del resultado: éste se refiere a las consecuencias que el
desempefio le produce en forma de recompensas o castigos. Asi pues, el rendimiento

condiciona los resultados.

El rendimiento es una variable dependiente del esfuerzo que se realiza y de otras
variables tanto personales (habilidades y conocimientos), como del ambiente laboral. A su
vez, el esfuerzo que decide hacer el trabajador es, como ya se dijo fruto de su motivacion en

cuanto ésta es energizante y mantenedora de la tensién activa hasta la consecucion de la meta.

Una vez que ha comenzado el proceso laboral, la percepcion de un buen rendimiento y
unos resultados satisfactorios va a incrementar la motivacion. El rendimiento percibido se
convierte asi en un elemento modulador de la motivacion, en cuanto su percepcion satisface
directamente necesidades como la autorrealizacién y conduce a resultados que también le

satisfacen.
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En definitiva, nos encontramos ante un proceso circular en el que, si bien la
motivacion al principio es un elemento motor del rendimiento, éste, una vez percibido, va a
incidir en aquélla. Para orientar el esfuerzo de los trabajadores se requerird que los objetivos
del rendimiento estén claramente establecidos. Segun el “modelo de expectativa” de Vroom,
el esfuerzo a realizar por un trabajador estard en relacion directa con la expectativa de que
pueda lograr el rendimiento deseado, de que ese rendimiento le lleve a unos resultados
concretos y que estos resultados sean los que quiere la organizacion. La teoria de Locke
establece, por su lado, que las personas tienden a realizar un mayor esfuerzo en la realizacion

de la tarea cuando tiene claramente establecida una meta.

Por lo tanto, se puede decir que la motivacion influye en el rendimiento, éste en el

: L a2
resultado, y ambos en la satisfaccién laboral y en la motivacion.”?

Para entender mejor lo que es motivacion es necesario definir motivo: “Es la
necesidad, el deseo o la urgencia, especificos como el hambre, la sed o el logro que energiza y
dirige a la conducta hacia las metas y objetivos. Poder de incitar que abarca muchas
respuestas y existe antes de que aparezca el estimulo y estd compuesto por la unién de muchas

influencias.”?®

Ahora que se sabe que es un motivo pasemos a una definiciéon de motivacion “la
palabra es derivada de la raiz latina motivos, que significa, que se mueve, que tiene virtud
para mover, razén por la que se mueve una cosa. De ella se derivan algunos compuestos

., L5027
como: emocion, conmover y motivo.”

** GUILLEN GESTOSO, Carlos y GUIL BOZAL, Rocio, Psicologia del trabajo para relaciones
laborales, Mc Graw Hill, México, 2000, pp. 207.
*® MERANI, Alberto L., Diccionario de Psicologia, Grijalbo, México, 1986, pp. 270.
" idem.
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2.4. Definiendo a la motivacion.

Existen diversos conceptos de la motivacion, por lo que a continuacion se

mencionaran algunos de ellos:

>

“Arias Galicia Fernando: Para él la motivacion esta constituida por todos
aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir una conducta hacia

un objetivo.

Chiavenato ldalberto: De manera amplia dice que la motivacion es aquello que
impulsa a una persona a actuar de determinada manera o, por lo menos, que

origina una tendencia hacia un comportamiento especifico.

Este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del
ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos mentales del

T 2
individuo.”?®

“Lindey Donald B.: Dice que la motivacion es la combinacion de fuerzas que

dirigen inicialmente y sostienen el comportamiento hacia una meta.

Solana Ricardo F.: Dice que la motivacion es en sintesis, lo que hace que un
individuo actie y se comporte de una determinada manera. ES una
combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos y psicoldgicos que decide,
en una situacion dada, con que vigor se actla y en qué direccion se encauza la

[ 9529
energia.”

28 CHIAVENATO, Idalberto, Administracién de Recursos Humanos, Mc Graw Hill, México, 2000, p. 93.
* RUE, Leslie W. y BYARS, Lloyd, Administracién , Teorias y Aplicaciones, Alfa Omega, México,

1994, pp. 194.
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» “Stoner James: Para ¢l la motivacion son los factores que ocasionan, canalizan

y sustentan la conducta humana en un sentido particular y comprometido.

» Koontz Harold: Para él la motivacion es un término genérico que se aplica a
una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares.
Decir que los administradores motivan a sus subordinados, es decir, que
realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a

los subordinados a actuar de determinada manera.”>°

“Al revisar estos conceptos de motivacion encontramos una serie de caracteristicas

notablemente generalizadas:

a) Su consideracion como proceso psicolégico.

b) La desencadena una necesidad de cualquier indole (psiquica, social o fisica).

c) Esta orientada a un objetivo que la persona selecciona, objetivo cuya consecucion
considera valida para satisfacer esa necesidad.

d) Facilita la actividad en cuanto es energizante y orientadora de esa energia hasta el

logro del obj etivo.”!

Por lo tanto se puede decir que la motivacién es un proceso o una combinacion de
procesos que consiste en influir de alguna manera en la conducta de las personas, siendo la
motivacién la causa del comportamiento de una persona, o razén por la que una persona lleva
a cabo una actividad determinada. En los seres humanos la motivacion engloba tanto los

impulsos concientes como los inconscientes.

% KOONTZ, Harold, Elementos de Administracién Moderna, Mc Graw Hill, México, 1975, p. 74.
%8 GUILLEN GESTOSO, Carlos y GUIL BOZAL, Rocio, Psicologia del trabajo para relaciones
laborales, Mc Graw Hill, México, 2000 p. 196.
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Dando como resultado que en el trabajo, el comprender lo que es la motivacion nos

Ilevara a un mejor desempefio de los trabajadores en la empresa.

2.5.  Tipos de motivacion laboral.

El autor Carlos Guillen Gestoso en su obra: “Psicologia del trabajo para relaciones
laborales”; menciona que para €l existen dos tipos de motivacion laboral que pueden influir en

la calidad del desempefio de los trabajadores, estas son:

LA MOTIVACION INTRINSECA.

La motivacién intrinseca es la que lleva a la satisfaccion de las necesidades superiores,
que segun la clasificacion de Maslow son las tres Ultimas de su pirdmide: necesidades
sociales, de estima y de autorrealizacion. Se denomina motivacion intrinseca en el trabajo, por
que tiende a satisfacer estas necesidades a partir de las caracteristicas de contenido y
ejecucion del propio trabajo, como el tipo de trabajo, el proceso mismo de realizarlo, el
reconocimiento recibido de los demas y la autoevaluacion por la ejecucion, la responsabilidad

personal implicada, el progreso social que reporta y el desarrollo personal que conlleva.

Las personas con un nivel de formacion medio o elevado y que responden a las
caracteristicas de la teoria Y de McGregor aumentaran su motivacion si la organizacion

mejora estas variables.

Hackman y Oldam presentaron un “Modelo de las caracteristicas del trabajo” en el que
sefialan que la motivacién laboral intrinseca se produce cuando se dan en la persona tres
56



“estados psicoldgicos criticos”: significatividad del trabajo, responsabilidad personal sobre los
resultados de su trabajo y conocimiento de estos resultados. Las personas no reaccionan de la
misma manera ante estas caracteristicas; hay unas variables moduladoras de estos estados

psicoldgicos criticos que son:

a) Los conocimientos y destrezas que poseen.

b) La necesidad de crecimiento.

c) La satisfaccion personal con determinados aspectos del contexto laboral.

LA MOTIVACION EXTRINSECA.

La motivacion extrinseca satisface las dos primeras necesidades de la escala de
Maslow, o necesidades inferiores: las fisioldgicas ya las de seguridad. Se denomina
motivacidn extrinseca por que tiende a la satisfaccion de estas necesidades a partir de aspectos
externos a la propia tarea, como las retribuciones econdmicas, o las caracteristicas del
contrato laboral. Esta motivacion es mas propia de las personas para las que la actividad
laboral no es un fin en si misma, sino un medio para obtener otros fines. Las personas con las
caracteristicas del modelo X de McGregor incrementarian su motivacion a partir de elementos

de esta clase.

Por lo tanto se puede decir que la motivacion intrinseca se da en las personas cuando
se orientan a la satisfaccion de las necesidades superiores y la motivacion extrinseca se

produce cuando las personas se orientan a la satisfaccion de las necesidades inferiores.

2.6.  Tipos de necesidades.

57



Segun Keith Davis y Jhon W. Newstrom en el libro “Comportamiento humano en el
trabajo” mencionan que existen diversas formas de clasificar las necesidades. Una

clasificacion muy sencilla es:

1. Las necesidades fisicas bésicas, llamadas necesidades primarias.

2. Las necesidades sociales y psicologicas, denominadas necesidades secundarias.

Entre las primeras se incluyen las de alimento, agua, relacion sexual, suefio, aire y
temperatura razonablemente templada. Estas necesidades son bésicas en la vida e importantes
para la conservacién de la raza humana. Por lo tanto, son de caracter casi universal, si bien su
intensidad varia de una persona a otra. Las necesidades también estan condicionadas por las

costumbres sociales.

Las necesidades secundarias son menos precisas, ya que representan requerimientos
de la mente y del espiritu, no fisicas. Muchas de ellas van apareciendo conforme madura la
persona. Los ejemplos al respecto abarcan las de autoestima, sentido del deber,
competitividad, asertividad, sensacion de pertenencia, y recibir y dar afecto. Estas necesidades
secundarias son las que complican los esfuerzos motivacionales de los gerentes. Casi todas las
acciones que emprenden los administradores tienen efecto en las necesidades secundarias, por
lo que en la planeacion administrativa debe considerarse el efecto de cualquier accion

propuesta en las necesidades secundarias de los empleados.

2.7.  Principales teorias de la motivacion.

2.7.1. Teoriade la jerarquia de las necesidades de Abraham H. Maslow.
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“Las denominadas teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos
del comportamiento humano residen en el propio individuo: su motivacion para actuar y
comportarse se deriva de fuerzas que existen en su interior. El individuo es consciente de
algunas de esas necesidades; de otras, no. La teoria motivacional mas conocida es la de

Maslow, basada en la llamada jerarquia de las necesidades humanas.

Segin Maslow las necesidades humanas estan distribuidas en una pirdmide,
dependiendo de la importancia e influencia que tengan en el comportamiento humano. En la
base de la pirdmide estan las necesidades mas elementales y recurrentes (denominadas
necesidades primarias), en tanto que en la cima se hallan las mas sofisticadas y abstractas (las

necesidades secundarias).

PIRAMIDE DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW:

A

y: .
AUT???REALIZ_QCION
/£

N
e ESTIMA \

/ SOCIALES \

/ SEGURIDAD \

FISIOLOGICAS A\

1. Necesidades fisiologicas: Estas constituyen el nivel mas bajo de las necesidades
humanas. Son las necesidades innatas, como la necesidad de alimentacion (hambre y
sed), suefio y reposo (cansancio), abrigo (contra el frio o el calor), o el deseo sexual
(reproduccidn de la especie). También se denominan necesidades bioldgicas o basicas,
que exigen satisfaccion ciclica y reiterada para garantizar la supervivencia del

individuo.
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2. Necesidades de seguridad: Estas constituyen el segundo nivel de las necesidades
humanas. Llevan a que la persona se proteja de cualquier peligro real o imaginario,
fisico o abstracto. La bdsqueda de proteccion frente a la amenaza o la privacion, la
huida ante el peligro, la busqueda de un mundo ordenado y previsible son
manifestaciones tipicas de estas necesidades. Surgen en el comportamiento humano
cuando las necesidades fisiologicas estan relativamente satisfechas. Al igual que

aquellas, también estan estrechamente ligadas con la supervivencia de las personas.

3. Necesidades sociales: Estas estan relacionadas con la vida del individuo en sociedad,
junto a otras personas. Son las necesidades de asociacién, participacion, aceptacion
por parte de los colegas, amistad, afecto y amor. Surgen en el comportamiento cuando
las necesidades elementales (fisioldgicas y de seguridad) se hallan relativamente
satisfechas. Cuando las necesidades sociales, no estan suficientemente satisfechas, la
persona se torna reacia, antagénica y hostil con las personas que la rodean.

4. Necesidades de autoestima: Estas estan relacionadas con la manera como se ve y se
evalUa la persona, es decir, con la autoevaluacién y la atoestima. Incluyen la seguridad
en si mismo, la confianza en si mismo, la necesidad de aprobacién y reconocimiento
social, de estatus, prestigio, reputacion y consideracion. La satisfaccién de estas
necesidades conduce a sentimientos de confianza en si mismos, valor, fuerza,
prestigio, poder, capacidad y utilidad. Su frustracion puede provocar sentimientos de
inferioridad, debilidad, dependencia y desamparo, los cuales a la vez pueden llevar al

desanimo o a ejecutar actividades compensatorias.

5. Necesidades de autorrealizacion: Estas son las necesidades humanas mas elevadas; se
hallan en la cima de la jerarquia. Estas necesidades llevan a las personas a desarrollar
su propio potencial y realizarse como criaturas humanas durante toda la vida. Esta
tendencia se expresa mediante el impulso de superarse cada vez mas y llegar a realizar
todas las potencialidades de la persona. Las necesidades de autorrealizacion se
relacionan con autonomia, independencia, autocontrol, competencia y plena

realizacion del potencial de cada persona, de los talentos individuales.
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En cuanto las primeras cuatro necesidades anteriores pueden satisfacerse mediante

recompensas externas (extrinsecas) a la persona, que tienen una realidad concreta (dinero,

alimento, amistades, elogios de otras personas), las necesidades de autorrealizacién sélo

pueden satisfacerse mediante recompensas intrinsecas que las personas se dan a si mismas, y

que no son observables ni controlables por los demés. Las demas necesidades no motivan el

comportamiento cuando se han satisfecho; por su parte, las necesidades de autorrealizacion

pueden ser insaciables, puesto que cuanto mas recompensa obtenga la persona, mas

importante se vuelve y deseara satisfacer dichas necesidades cada vez mas. No importa que

tan satisfecha esté la persona, pues ésta siempre querra mas.

En general, la teoria de Maslow presenta los aspectos siguientes:

Una necesidad satisfecha no motiva ningin comportamiento; sélo las
necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan

hacia el logro de objetivos individuales.

El individuo nace con un conjunto de necesidades fisiologicas innatas o
hereditarias. Al principio, su comportamiento gira en torno a la satisfaccion

ciclica de ellas (hambre, sed, ciclo suefio-actividad, sexo, etc.).

A partir de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de
nuevos patrones de necesidades. Surge la necesidad de seguridad, enfocada
hacia la proteccion contra el peligro, contra las amenazas y contra las
privaciones. Las necesidades fisiologicas y las de seguridad constituyen las
necesidades primarias del individuo, y se relacionan con su conservacion

personal.

A medida que el individuo logra controlar sus necesidades fisioldgicas y de
seguridad, aparecen de manera lenta y gradual necesidades mas elevadas:

sociales, de autoestima y de autorrealizacion. Cuando el individuo logra
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VI.

satisfacer sus necesidades sociales, surgen las necesidades de
autorrealizacion; esto significa que las necesidades de autoestima son
complementarias de las necesidades sociales, en tanto que las de
autorrealizacion complementan las de autoestima. Los niveles mas elevados
de necesidades sélo surgen cuando el individuo controla relativamente los
niveles més bajos. No todos los individuos consiguen llegar al nivel de las
necesidades de autorrealizacion, ni siquiera al nivel de las necesidades de

autoestima, pues éstas son conquistas individuales.

Las necesidades mas elevadas no surge a medida que las mas bajas van
siendo satisfechas, pues éstas predominan, de acuerdo con la jerarquia de las
necesidades. Diversas necesidades relacionadas influyen en el individuo de
manera simultanea; sin embrago, las mas bajas tienen activacion

predominante frente a las mas altas.

Las necesidades mas bajas (comer, dormir, etc.) requieren un ciclo
motivacional relativamente rapido, en tanto que las mas elevadas necesitan
mucho mas logro. Si alguna de las necesidades mas bajas deja de ser
satisfecha durante un largo periodo, se hace imperativa y neutraliza el efecto
de las méas elevadas. Las energias de un individuo se dirigen a luchar por

. . , . , . 2
satisfacer una necesidad mas baja, cuando ésta existe.” 3

2.7.2. Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg.

“Herzberg basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo (enfoque

orientado hacia el exterior). Segun Herzberg, la motivacién de las personas depende de dos

factores:

%2 CHIAVENATO, Idalberto, op. cit., pp. 71-76.
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a) Factores higiénicos: Condiciones que rodean al individuo cuando trabaja;
comprenden las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida, el
clima de las relaciones entre las directivas y los empleados, los reglamentos
internos, las oportunidades existentes, entre otros. Corresponden a la perspectiva
ambiental y constituyen los factores que las empresas han utilizado
tradicionalmente para lograr la motivacion de los empleados. Sin embargo, los
factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los trabajadores. La expresion higiene refleja con exactitud su
caracter preventivo, y muestra que sélo se destinan a evitar fuentes de
insatisfaccion en el ambiente 0 amenazas potenciales a su equilibrio. Cuando estos
factores son oOptimos, simplemente evitan la insatisfaccion, puesto que su
influencia en el comportamiento no logra elevar la satisfaccion de manera
sustancial y duradera. Cuando son precarios, producen insatisfaccion y se

denominan factores de insatisfaccion. Ellos incluyen:

Condiciones de trabajo y comodidad.

e Politicas de la organizacion y la administracion.

e Relaciones con el supervisor.

e Competencia técnica del supervisor.

e Salarios.

e Estabilidad en el cargo.

e Relaciones con los colegas.

Estos factores constituyen el contexto del cargo.
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b) Factores motivacionales: Tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y
los deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la productividad hasta niveles de excelencia, es decir,
muy por encima de los niveles normales. ElI término motivacion incluye
sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional, manifiestos
en la ejecucion de tareas y actividades que constituyen un gran desafio y tienen
bastante significacion para el trabajo. Cuando los factores motivacionales son
optimos, elevan la satisfaccion, de modo sustancial, cuando son precarios,
provocan la pérdida de satisfaccion. Por estas razones, se denominan factores de

satisfaccion. Constituyen el contenido del cargo en si e incluyen:

Delegacion de la personalidad.

e Libertad de decidir como realizar el trabajo.

e Ascensos.

e Utilizacién plena de las habilidades personales.

e Formulacién de objetivos y evaluacidn relacionada con éstos.

e Simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien lo desempefia).

e Ampliacién o enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente).

En sintesis, la teoria de los dos factores afirma que:

l. La satisfaccién en el cargo es funcion del contenido o de las actividades
desafiantes y estimulantes del cargo: éstos son los Illamados FACTORES
MOTIVADORES.
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. La insatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervision, de los
colegas y del contexto general del cargo: estos son los Ilamados FACTORES
HIGIENICOS.

Herzberg lleg6 a la conclusion de que los factores responsables de la satisfaccion
profesional estan desligados, y son diferentes, de los factores responsables de la insatisfaccion
profesional. Para introducir mayor motivacion en el cargo, Herzberg propone enriquecimiento
de las tareas, que consiste en aumentar deliberadamente la responsabilidad, los objetivos y el

desafio de las tareas del cargo.

En la practica, el enfoque Herzberg destaca aquellos factores motivacionales que
tradicionalmente han sido olvidados y despreciados por las empresas en los intentos por

elevar el desempefio y la satisfaccion del personal.

En cierta medida, las conclusiones de Herzberg coinciden con la teoria de Maslow en
que los niveles méas bajos de necesidades humanas tienen relativamente poco efecto en la

motivacion cuando el patron de vida es elevado.”*

2.7.3. El modelo situacional de motivacion, de Victor H. Vroom.

“Aunque la teoria de Maslow se basa en una estructura uniforme y jerarquica de
necesidades, y la de Herzberg en dos clases de factores; ambas se apoyan en la premisa
implicita de que existe una manera mejor de motivar a las personas, ya sea a través del
reconocimiento de la piramide de necesidades humanas, o bien mediante el empleo de los

factores motivacionales y del enriquecimiento del cargo. Hasta ahora la evidencia a

% CHIAVENATO, Idalberto, op. cit., pp. 76-78.
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demostrado que personas diferentes actan de manera diferente, segun la situacion en que se

encuentren.

Victor H. Vroom desarrollo una teoria de la motivacion que rechaza las nociones
preconcebidas y reconoce las diferencias individuales. Su teoria se refiere Gnicamente a la

motivacién para producir.

Segun Vroom, en cada individuo existen tres factores que determinan la motivacion

para producir:

l. Los objetivos individuales, es decir, la fuerza de voluntad para alcanzar los

objetivos.

. La relacion que el individuo percibe entre la productividad y el logro de sus

objetivos individuales.

II. La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad, en la
medida en que cree poder hacerlo.

Segln Vroom, una persona puede desear un aumento en la productividad, si se

presentan tres condiciones:

l. Objetivos personales del individuo: Pueden incluir dinero, estabilidad en el
cargo, aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante. Existen otras
combinaciones de objetivos que una persona puede tratar de satisfacer al

mismo tiempo.
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Il. Relacion percibida entre consecucion de los objetivos y alta productividad. Si
un obrero tiene como objetivo mas importante devengar un salario mejor y se
le paga segun su produccion, puede tener una fuerte motivacion para producir
mas. Sin embrago, si la aceptacion social por parte de los demas miembros del
grupo cuenta mas para él, podra producir por debajo del nivel que se ha fijado
como patrén de produccion informal, ya que producir mas puede significar el

rechazo del grupo.

II. Percepcion de su capacidad de influir en su productividad. Un empleado que
cree que su esfuerzo no incide en la produccion, tenderd a no esforzarse
demasiado; es el caso de una persona que desempefia un cargo sin tener

suficiente capacitacion.

Con el fin de explicar la motivacion para producir, Vroom propone un modelo de
expectativa de la motivacién basado en objetivos intermedios y graduales (medios) que
conducen a un objetivo final (fines). Segin ese modelo, la motivacion es un proceso que
regula la selecciéon de los comportamientos. El individuo percibe las consecuencias de cada
alternativa de comportamiento como resultados que representan una cadena de relaciones
entre medios y fines. De ese modo, cuando el individuo busca un resultado intermedio (por
ejemplo, aumentar la productividad), estd en procura de los medios para alcanzar los
resultados finales (dinero, beneficios sociales, apoyo del supervisor, ascenso o aceptacion del

grupo).

Cada individuo tiene preferencias (valencias) por determinados resultados finales,
segun la teoria de campo. Una valencia positiva indica el deseo de alcanzar cierto resultado
final, en tanto que una valencia negativa indica un deseo de evitar determinado resultado
final. Los resultados intermedios presentan valencia en funcion de su relacion percibida con

los resultados finales deseados.
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El deseo del individuo (valencia) de lograr una elevada productividad esta
determinado por la suma de las instrumentalidades y valencias de los resultados finales. Por
ésta razon la teoria de Vroom se denomina modelo situacional de motivacion, ya que hace
énfasis en las diferencias entre personas y cargos. El nivel de motivacién de una persona bajo
la accion de dos fuerzas que operan en una situacién de trabajo (las diferencias individuales y

los modos de manifestarlas) es situacional.

Por lo tanto se puede decir que la teoria de Vroom se refiere méas que nada a la

. ., . 4
motivacion y no al comportamiento de las personas.”3

2.7.4. Lateoria de la expectativa de E.E. Lawler.

“En sus trabajos Lawler III encontr6 fuertes evidencias de que el dinero puede
motivar no sélo el desempefio y otros tipos de comportamiento, sino también el
compafierismo y la dedicacién a la organizacién. Verifico que el escaso poder de motivacion
que tiene el dinero se debe al empleo incorrecto que de él han hecho la mayor parte de las
organizaciones. La incoherencia que presenta la relacion entre el dinero y el desempefio en

muchas organizaciones tiene varias razones entre ellas estan las siguientes:

1) El largo periodo transcurrido entre el desempefio de la persona y el incentivo
salarial correspondiente. La modestia del incentivo y la demora para recibirlo dan
la falsa impresion de que las ganancias de las personas son independientes del
desempefio. Como el esfuerzo es poco y demorado, la relacion entre dinero y

desempefio se vuelve fragil.

2) Las evaluaciones del desempefio no producen distinciones salariales, puesto que a

los gerentes y evaluadores no les gusta comparar a las personas de bajo desempefio

% CHIAVENATO, Idalberto, op. cit., pp. 78-82.
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3)

4)

y que no estan dispuestas a que se les prive de los incentivos o a recibir un menor
incentivo salarial que el recibido por las personas que logran un mejor desempefio.
Asi, los salarios se mantienen en el promedio, y al final, no recompensan el
desempefio excelente y terminan provocando una relacion no coherente entre

dinero y desempefio. La relacion se hace incoherente.

La politica salarial de las empresas esta ligada a las politicas gubernamentales o a
convenciones laborales, genéricas y amplias, que buscan regular los salarios para
neutralizar el efecto de la inflacidn. Los salarios se tornan planos y no distinguen

el buen desempefio del malo.

El perjuicio generado por la antigua teoria de las relaciones humanas respecto del
salario en si y de las limitaciones del modelo del hombre econdémico, difundido por
la escuela de la administracién cientifica de Taylor, y que aquélla tanto combatio.
Este prejuicio todavia existe en la actualidad y parece transformar el dinero en algo
vil y sordido, cuando es una de las razones principales que llevan a las personas a

trabajar en las organizaciones.

Lawler I11 concluy6 que su teoria tiene dos fundamentos sélidos, a saber:

1.

Las personas desean ganar dinero, no sélo porque éste les permite satisfacer sus
necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también por que brinda las
condiciones para satisfacer las necesidades sociales, de autoestima y de
autorrealizacion. El dinero es un medio, no un fin. Puede comprar muchos

articulos que satisfacen necesidades personales.
Si las personas perciben y creen que su desempefio es, al mismo tiempo, posible y

necesario para obtener mas dinero, ciertamente se desempefiaran de la mejor

manera posible. SAlo se necesita establecer este tipo de percepcion.
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La teoria de la expectativa de Lawler Ill puede expresarse mediante la siguiente

ecuacion:

CREENCIA DE QUE EL DINERO SATISFACE TODAS LAS NECESIDADES MOTIVACION

NECESIDADES NO SATISFECHAS + = PARAEL

CREENCIA DE QUE LA OBTENCION DEL DINERO REQUIERE DESEMPENO DESEMPENO

Si las personas creen que existe relacion directa o indirecta entre el aumento de la
remuneracion y el desempefio, el dinero podra ser un motivador excelente. Si esa percepcion
se confirma, las personas tendran un mejor desempefio con miras al resultado financiero

deseado.”®

2.7.5. Lateoria X-Y de Mcgregor Douglas.

“Este autor contrapone dos teorias acerca de la condicion humana existentes entre 10s

empresarios:

1. Lateoria X.

La teoria X, con una visidn pesimista del ser humano, entiende que a las personas
no les gusta trabajar, asi que si pueden, no lo haran; para que lo hagan y lograr las
metas de la organizacion habra que presionarlos, controlarlos y amenazarlos.
Ademés, los trabajadores evitan asumir responsabilidades y prefieren una
direccion formal; la mayoria concede mas importancia a la seguridad que a otros

factores laborales y no tiene grandes ambiciones.

2. Lateoria.

%> CHIAVENATO, Idalberto, op. cit., pp. 83-84.
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La teoria Y contrapone a la anterior, teniendo una visién optimista de las personas.
Parte de los supuestos de que a los empleados si les gusta trabajar, que se
autocontrolan, que asumen responsabilidades y que, en general, son capaces de
tomar decisiones creativas. Las investigaciones posteriores concluyen que ambas
teorias (X e Y) pueden ser iddneas dependiendo de la situacion en que estén los

trabajadores.

2.7.6. La teoria de las motivaciones sociales de David C. McClelland.

La motivacion laboral, segun McClelland, estd en funcion de tres necesidades o

motivos cuya configuracion se ha ido modificando a lo largo de su vida, fruto del aprendizaje:

1. De logro: afan de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse segin un
modelo.

2. De poder: necesidad de influir sobre los demas y ejercer control sobre ellos.

3. De afiliacion: necesidad de tener relaciones interpersonales afectivas.

El motivo de logro ha sido el mas estudiado de los tres y la principal conclusion a la
que se ha llegado es que las personas con mayor motivo de logro prefieren trabajos con las

siguientes caracteristicas:

a) Que el resultado dependa de su propio esfuerzo.

b) Que tengan un grado moderado de dificultad o riesgos.
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c) Que haya una retroalimentacién concreta e inmediata sobre su ejecucién. El

motivo de poder es el que mas se correlaciona con la eficacia como directivo.

Debido a que estas necesidades son aprendidas, la organizacién puede condicionar
conductas favorables al rendimiento a través de recompensas vinculadas directamente con esa
conducta, porque la motivacion solo se activa mediante determinados estimulos, que inducen

: : . . 36
a la persona a pensar que una determinada conducta laboral satisfacera esa necesidad.”

2.8. Factores de la motivacion.

» El ciclo motivacional: El autor Idalberto Chiavenato en su libro “Administracion de
recursos humanos” menciona que el ciclo motivacional comienza cuando surge una
necesidad. Esta es una fuerza dindmica y persistente que origina un comportamiento.
Cada vez que aparece una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo
y produce un estado de tension, insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que
lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o accién capaz de descargar la
tension y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es
eficaz, el individuo satisfacerd la necesidad y, por lo tanto, descargara la tensién
provocada por aquélla. Una vez satisfecha la necesidad, el organismo recobra su

estado de equilibrio anterior, siendo esta su manera de adaptarse al ambiente.

Algunas veces la necesidad puede satisfacerse en el ciclo motivacional, y puede
originar frustracion o, en algunos casos, compensacion (transferencia hacia otro
objetivo, persona o situacion). Cuando se presenta la frustracion de la necesidad, la
tension provocada por el surgimiento de la necesidad encuentra una barrera u
obstaculo que impide su liberacién; por lo tanto al no hallar la salida normal, la
tension represada en el organismo busca una via indirecta de salida, bien sea mediante

lo psicolégico (agresividad verbal, descontento, tension emocional, apatia,

% GUILLEN GESTOSO, Carlos y GUIL BOZAL, Rocio, op. cit., pp. 199-200.
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indiferencia, etc.), lo fisioldgico (tensién nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas

o digestivas, etc.) y lo fisico (agresion fisica).

En otras ocasiones, aunque la necesidad no se satisfaga, tampoco existe frustracion
porque puede transferirse o compensarse. Esto ocurre cuando la satisfaccion de otra
necesidad logra reducir o calmar la intensidad de una necesidad que no puede

satisfacerse.

La satisfaccion de algunas necesidades es transitoria y pasajera, lo que equivale a decir
que la motivacién humana es ciclica: el comportamiento es casi un proceso continuo
de solucion de problemas y satisfaccion de necesidades, a medida que van

apareciendo.

El clima organizacional: “El concepto de motivacion (en el nivel individual) conduce
al clima organizacional (en el nivel organizacional). Los seres humanos estan
obligados a adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer
sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto puede definirse como estado
de adaptacion, el cual se refiere no solo a la satisfaccién de las necesidades
fisioldgicas y de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo
social, necesidad de autoestima y de autorrealizacion. La imposibilidad de satisfacer
estas necesidades superiores causa muchos problemas de adaptacion. Puesto que la
satisfaccion de ellas depende de otras personas, en especial de aquellas que tienen
autoridad, es importante que la administraciobn comprenda la naturaleza de la
adaptacion o desadaptacion de las personas.

La adaptacion varia de una persona a otra y en el mismo individuo, de un momento a
otro. Una buena adaptacion denota “salud mental”. Una manera de definir salud
mental es describir las caracteristicas de las personas mentalmente sanas. Estas

caracteristicas basicas son:

1. Sentirse bien consigo mismas.

2. Sentirse bien respecto a los demas.
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3. Ser capaces de enfrentar por si mismas las exigencias de la vida.

Esto explica el nombre de clima organizacional dado al ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion, el cual esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados. Cuando tienen una gran motivacion, el clima motivacional
permite establecer relaciones satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, entre otros.
Cuando la motivacion es escasa, ya sea por frustracion o por impedimentos para la
satisfaccion de necesidades, el clima organizacional tiende a enfriarse y sobrevienen estados
de depresion, desinterés, apatia, descontento, etc., hasta llegar a estados de agresividad,
agitacion, inconformidad, por citar algunas causas caracteristicas de situaciones en que los
empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa (casos de huelga, mitines, etc.).

JW. Arkinson desarrollé6 un modelo que estudia el comportamiento motivacional
teniendo en cuenta los determinantes ambientales de motivacion. Este modelo parte de las

siguientes premisas:

1. Los individuos tienen ciertos motivos 0 necesidades basicas que representan
comportamientos potenciales, que solo influyen en el comportamiento cuando son

provocados.

2. Provocar o no estos comportamientos depende de la situacion o del ambiente

percibido por el individuo.

3. Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular o provocar
determinados motivos. Es decir, un motivo especifico sélo influye en el

comportamiento cuando sea provocado por la influencia ambiental apropiada.

4. Los cambios en el ambiente que se percibe originaran algunos cambios en el

patrén de la motivacion provocada.
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5. Cada clase de motivacion se dirige a satisfacer un tipo de necesidad. El patron de
la motivacion provocada determina el comportamiento; un cambio en ese patron

generara un cambio de comportamiento.

El concepto de clima organizacional comprende un espacio amplio y flexible de la
influencia ambiental sobre la motivacion. El clima organizacional es la cualidad o propiedad

del ambiente organizacional que:

a) Perciben o experimentan los miembros de la organizacion.

b) Influye en su comportamiento.

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de
la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica
de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir,
aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los
miembros. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion de la moral de los miembros, y desfavorable cuando no
logra satisfacer esas necesidades. El clima organizacional influye en el estado motivacional de

. 7
las personas y viceversa.”

2.9.  Elementos que influyen en la motivacion laboral.

» Actitudes: “Las definiciones sobre las actitudes han variado, pero en lo modular
coinciden al considerar que la actitud es la disposicion para reaccionar hacia un objeto,

persona o situacion de acuerdo a las creencias y emociones que Se tengan.

3" CHIAVENATO, Idalberto, op. cit., pp. 84-86.
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Las actitudes poseen dimensiones o atributos tales como la direccion, grado,

intensidad y consistencia.

Las actitudes se originan por la influencia de los estereotipos y valoraciones de la

persona y en su formacion intervienen componentes subjetivos y objetivos.

Las actitudes se han medido utilizando escalas, al medir las actitudes se debe tomar en

cuenta la confiabilidad y validez.

El estudio de las actitudes ha sido muy importante para los directivos y trabajadores
pues a través del conocimiento de las actitudes des estos ultimos se ha llegado a
conclusiones sobre sus motivaciones; sobre la satisfaccion y la moral laboral y sobre la
productividad lo que ha llevado a los ejecutivos a tomar decisiones adecuadas y

- 38
corregir problemas.”

» Satisfaccion laboral: “La satisfaccion laboral se logra cuando se satisface por separado
0 en combinacién cada una de las siguientes facetas: autoestima, desarrollo, prestigio
laboral dentro y fuera de la organizacion, supervision directa, independencia,
seguridad, reconocimiento, terminar el trabajo, conocer personas, paga, participacion y
otras. Desde que Herzberg postulé su teoria de los dos factores se han hecho
innumerables estudios que apoyan la motivacion intrinseca y otros la extrinseca.
También se han realizado investigaciones que correlacionan la satisfaccién con la
realizacion; la satisfaccion en diversas areas de necesidad como las de Maslow; la
satisfaccion con la paga; la satisfaccion con la supervision y la satisfaccion con el
ausentismo. Dichos estudios revelan el interés que existe en la actualidad en que los

trabajadores y directivos obtengan satisfaccion laboral.

» El ausentismo y el cambio de trabajo: Uno de los problemas mas graves de la falta de

motivacion por parte de los trabajadores de las empresas es el ausentismo y el cambio

3 PEREZ URIBE, Graciela, La Motivacion en las Organizaciones laborales, Libreria de Medicina, México, 1978,
pp. 83-91.
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de trabajo, estos dos afectan de manera importante la estabilidad de la empresa ya que
si existen cambios constantes en el personal de la empresa va a ocasionar que Ssu
desempefio no sea el adecuado. Se han hecho estudios que correlacionan las actitudes
hacia el trabajo y la situacion laboral con el ausentismo y el cambio de trabajo. En

ellos se ha observado que si existe una mayor motivacion laboral en:

a) Los factores organizativos (paga, promocion, participacion en la planeacion y

tamano de la organizacion).

b) Los factores del medio ambiente laboral (supervisién, reconocimiento y
retroalimentacion, cohesividad y pertenencia al grupo de trabajo, comunicacion,
especializacion, estabilidad, tranquilidad, trabajo repetitivo, autonomia,

responsabilidad y claridad en el rol laboral).

c) Los factores personales (edad, dependencia, congruencia entre el trabajo y los
intereses vocacionales, caracteristicas extremas de personalidad, tamafio de la

familia, responsabilidades familiares).

Se presenta una situacion de menor ausentismo y cambio de trabajo. En los
ultimos afios se han incrementado los experimentos que utilizan planes que aplican
incentivos como los descritos anteriormente, para contrarrestar el ausentismos y el

cambio de trabajo.”39

» La participacion en la toma de decisiones: “Las teorias de la direccion y la
dindmica de grupos se han enfocado a estudiar la toma de decisiones o el
proceso de efectuar una eleccién entre un conjunto de alternativas. Los
dirigentes de empresas e instituciones gubernamentales son a menudo
quienes deciden las metas y acciones de sus organizaciones laborales al

plantearlas, organizarlas, integrarlas y dirigirlas.

%9 PEREZ URIBE, Graciela, op. cit., pp. 94-112.
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No obstante lo anterior, la nueva corriente administrativa busca mayor
participacion en la toma de decisiones de los grupos que integran la

organizacion.

La toma de decisiones en los grupos se hace con la intervenciéon de los
miembros en las decisiones, de tal forma que emitan sus puntos de vista
sobre cuales son ante varias alternativas, las metas inmediatas y mediatas
mas valiosas, tomando en consideracion los objetivos y propdésitos del

grupo ya existentes.

Los resultados de los estudios que se han hecho sobre la toma de decisiones
en los grupos han revelado que este proceso incrementa la motivacion,
produccion y moral laboral de los trabajadores debido a que son ellos los

que toman las decisiones y las ejecutan.

La moral laboral: ElI término de moral laboral se emplea en las
organizaciones laborales para designar la adaptacion del grupo de
trabajadores e implica satisfaccion intrinseca en el trabajo, orgullo por
pertenecer al equipo de trabajo, satisfaccion con los salarios y

oportunidades de ascenso e identificacidén con la empresa o institucion.
Cuando los grupos de trabajo presentan moral alta se dice que tienen
espiritu de equipo, esfuerzo sostenido, entusiasmo y resistencia a los

contratiempos.

Cuando los grupos de trabajo presentan moral baja ésta se manifiesta a

través de apatia, altercados, celos, esfuerzos desunidos y pesimismo.

Los factores que influyen sobre la moral laboral son:

e Sacrificio mutuo.
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e Participacion en el logro de objetivos.

e Experiencia de progreso.

e Tolerancia.

e Libertad.

Confianza en los dirigentes.

Existen estudios en diversas organizaciones laborales, sobre la moral
laboral, en ellos se ha visto que las condiciones para que se produzca una
moral alta o baja varian con cada empresa o institucion, de acuerdo a la

conformacién de los grupos y sus necesidades.

El marco de la investigacion dentro del area de la motivacion y la moral es
ilimitado y abarca el estudio directo y detallado de las actitudes de los
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trabajadores mediante técnicas cientificas.”

CAPITULO 3. GENERALIDADES DE LAS PEQUENAS EMPRESAS Y EL SECTOR
DE LA CONSTRUCCION.

La economia de México puede sostenerse gracias a las pequefias empresas pues son
una importante fuente de ingresos, y como muchos autores lo mencionan es la base de las

medianas y grandes empresas.

Por eso mismo, y para fines de la presente investigacion resulta relevante dar a
conocer como se define la pequefia empresa, cuales son las caracteristicas que la hacen
diferente, sus ventajas y desventajas y que situaciones permiten su creacion, para cerrar con

un breve recorrido del impacto de las pequefias empresas en el sector de la construccion

“% PEREZ URIBE, Graciela, op. cit., pp. 137-160.
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3.1.  Concepto de pequefia empresa.

Antes de conceptualizar a la pequefia empresa es preciso recordar que “los grandes
negocios, son pequefios negocios que triunfaron” (Baroow, 1996, p. 40); al respecto se puede
decir que el término “pequefio” es relativo en el mundo empresarial, porque depende de
diversos factores como la realidad econdémica, social y demogréfica de cada region, pais e
incluso ciudad, “en México la pequefia empresa, tiene un rango de 31-100 trabajadores para la
industria; para las empresas de servicios el rango es de 21-50 y para las de comercio su rango
es de 6-20” (Méndez, 2002, p. 47), mientras que para Estados Unidos, Colombia y Pert el

limite del rango varia segun sea el giro y las condiciones del ambiente externo.

Para otros paises es fundamental tomar en cuenta diferentes factores que determinan a
la pequefia empresa. Por ejemplo, “Estados Unidos también toma en cuenta que la pequena
empresa es aquella que es operada independientemente, creada para ser rentable y que no es
dominante en su campo de operacion” (Méndez, 2002, p. 49). En Argentina, se considera
pequefia empresa a aquella que no sobrepasa un tope de ventas anuales, el cual depende del
sector al que pertenezca (agropecuario, industria y mineria, comercio, servicios o
construccion). En Per(, una pequefia empresa es aquella cuyo nimero de empleados y su

valor anual de ventas no excede una determinada cantidad.

A pesar de ello, son diversos los autores que en sus obras la definen:

e “Las pequefias empresas son aquellas que satisfacen los siguientes criterios: El
financiamiento para el negocio lo provee un individuo 0 unos cuantos
individuos, excepto su funcién de ventas, las operaciones de la empresa tienen
una circunscripcién geografica; en comparacion con las empresa grandes de su
industria, el negocio es pequefio y el nimero de empleados en la empresa suele
ser menor que 100” (Moore, 2007, p. 7).

e “Una pequefia empresa es aquella que posee, opera y financia su duefio de
manera independiente, tiene menos de 100 empleados, no tiene practicas por
fuerzas innovadoras y su efecto en su sector es relativamente pequefio”

(Robbins, 2005, p. 128).
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e “Lapequefa empresa es una compaiiia de dominio independiente, operada para
tener utilidades y que tiene menos de 50 empleados” (Robbins, 2003, p. 11).

e “La Asociacion de la Empresa Pequena SBA define a la empresa pequefia
como: aquella que posee el duefio en plena libertad, manejada autbnomamente
y que no es dominante en la rama en que opera” (Rodriguez, 2002, p. 66).

e “Desde el punto de vista de la politica de desarrollo econdémico y social de
México, la pequefia empresa se define asi: Es aquella que merece apoyo pleno,
pero no lo encuentra ni en las instituciones privadas ni en las oficinas publicas
por su pequefiez, lo cual representa una dificultad para que las instituciones o
mecanismos establecidos puedan auxiliarla en los aspectos administrativos,
financieros, técnicos y de mercado. Y desde un punto de vista financiero, la

pequefia empresa es aquella que no es sujeto de crédito” (Anzola, 2002, p. 6).

En vista de lo anterior se puede definir a la pequefia empresa como una entidad por lo
regular de indole familiar, que cuenta con un capital limitado por el sustento familiar, y es
casi nula la posibilidad de recibir un apoyo por parte de alguna institucién gubernamental o
bancaria; tiene un personal limitado tanto en cantidad como en capacidad para resolver
inconvenientes; pero a su vez cuenta con metas a corto plazo, su finalidad es vender y adquirir

ganancias que no reflejen mucho beneficio en comparacion de su inversion.

3.2.  Caracteristicas de la pequefia empresa.

Una pequefia empresa como entidad y organizacion posee ciertas caracteristicas,
mismas que son su distintivo frente a las deméas empresas que existen, tal como se muestra a

continuacion.

Segin Jack Fleitman, autor del libro ‘“negocios exitosos”, las caracteristicas

principales de la pequefia empresa son las siguientes:

e “El ritmo de crecimiento por lo comtn superior al de la microempresa y puede

ser aun mayor que el de la mediana o grande.
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e Mayor division del trabajo (que la microempresa), originada por una mayor
complejidad de las funciones; asi como la resolucién de problemas que se
presentan; lo cual, requiere de una adecuada division de funciones y delegacion
de autoridad.

e Requerimiento de una mayor organizacion (que la microempresa) en lo
relacionado a coordinacion del personal y de los recursos materiales, técnicos y

financieros.

e Capacidad para abarcar el mercado local, regional y nacional, y con las
facilidades que proporciona la red internet, puede traspasar las fronteras con

sus productos y servicios.

e Est4 en plena competencia con empresas similares (otras pequefias empresas

que ofrecen productos y/o servicios similares o parecidos).

e Utiliza mano de obra directa, aunque en muchos casos tiene un alto grado de

mecanizacion y tecnificacion” (Fietman, 2000, p. 22).

A manera de complemento el autor lvan Thomson afiade las siguientes caracteristicas:

e En muchos casos son empresas familiares; en las cuales, a menudo la familia

es parte de la fuerza laboral.

e Su financiamiento, en la mayoria de los casos, procede de fuentes propias y en

menor porcién, de préstamos bancarios, de terceros o de inversionistas.

e El propietario o los propietarios de pequefias empresas suelen tener un buen
conocimiento del producto que ofrecen y/o servicio que prestan y ademas,

sienten pasion, disfrutan y se enorgullecen con lo que hacen.

e El flujo efectivo es uno de los principales problemas con los que atraviesa la
pequefia empresa, especialmente en sus inicios.
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e “Realizan compras de productos y servicios a otras empresas y hacen uso de

las innovaciones, lo cual, genera crecimiento econémico.

e Proporciona a la economia beneficios cataliticos. Contribuye a la produccion
nacional y a la sociedad en general, aparte de los gastos y ganancias que

generan” (Leevart, 2015, p. 1 y ss.).

e Un buen porcentaje de pequefias empresas opera en la casa o domicilio de sus

propietarios.

e Tiene sistemas administrativos menos jerarquicos y una fuerza laboral menos

sindicalizada que la mediana y grande empresa.

e “En muchos casos, son proveedores de medianas y grandes empresas”

(Carrasco, 2007, p. 44).

3.3.  Ventajas y desventajas de la pequefia empresa.

De acuerdo con Derek Leebaert las ventajas de la pequefia empresa son:

e Tiende a ser econémicamente mas innovadora que las compafiias mas grandes,
es mas apta para responder a las cambiantes exigencias del consumidor, es mas
dispuesta a crear oportunidades para las mujeres y grupos minoritarios y para

emprender actividades en las zonas empobrecidas.

e Tiene capacidad de realizar alianzas y sociedades, a diferencia de las grandes

empresas con intereses competitivos demarcados.

e Actla como punto de entrada a la economia de trabajadores nuevos o

previamente menospreciados.

Thompson complementa estas ventajas con las siguientes:
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La pequefia empresa nos brinda satisfaccion y autonomia de trabajo a aquellos
emprendedores que no tienen la capacidad financiera para iniciar una mediana

0 gran empresa.

La pequefia empresa, en un mundo agobiado por la pobreza y la necesidad,
tiene la capacidad no solo de mitigar el sufrimiento, sino también de crear una
clase media sélida, generar una base impositiva segura y fomentar la

estabilidad social.”

Son diversas las ventajas que brindan las pequefias empresas tanto al empresario como

al consumidor y la sociedad en que ambos se encuentran; de las cuales podemos hacer notar

que la falta de apoyo interno y externo a la empresa la hacen de alguna manera insignificante

para quienes no creen en su solidez.

A la par de las ventajas, la pequefia empresa posee sus desventajas, como se describen:

Los poseedores de pequefias empresas, en muchas ocasiones, tienen que dejar
su empleo para iniciar una empresa o lo hacen cuando sufren un despido; lo
cual, implica un cambio drastico no solo en su economia, sino también en su

estilo de vida.

Al inicio pasan por momentos de privaciones, como consecuencia de la
inversion de sus ahorros, conseguir préstamos y contraer obligaciones (sueldos,

alquileres, impuestos, etc.).

Cierran sus puertas con mas frecuencia que las grandes empresas, debido
principalmente a la falta de recursos econdmicos, capacidad técnica (para
ofrecer productos de calidad) y/o de suficientes clientes como para mantenerlos

en funcionamiento.

Tienen menor poder de negociacién con los proveedores que las demas

empresas, debido al volumen de compras.
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e Tienen menor acceso al financiamiento o mayor dificultad para obtenerlo.

3.4. El sector de la construccion y las constructoras.

La construccion es definida internacionalmente como la combinacion de materiales y
servicios para la produccion de bienes tangibles. Una de las caracteristicas que la distingue de
otras industrias es su planta maévil y su producto es fijo, éste distinto en cada caso, ademas es
importante proveedora de bienes de capital fijo, indispensables para el sano crecimiento de la

economia.

Por tal razén, la industria de la construccion es uno de los sectores mas importantes y
dindmicos por su estrecha vinculacion con: la creacion de infraestructura basica como:
puentes, carreteras, puertos, vias férreas, plantas de energia eléctrica, hidroeléctrica y
termoeléctrica, asi como sus correspondientes lineas de transmision y distribucion, presas,
obras de irrigacion, construcciones industriales y comerciales, instalaciones telefénicas y
telegréficas, perforacion de pozos, plantas petroguimicas e instalaciones de refinacion y obras

de edificacién no residencial, entre otras.

La participacion de la construccion dentro del Producto Interno Bruto (P.1.B.), ha
Ilegado a niveles cercanos a 7% en los paises en desarrollo. En los paises industrializados se
han alcanzado valores de 10%, como ocurre con Japén. Canada alcanz6 el 9% hasta el 2°
trimestre del presente afio, en tanto que en Estados Unidos el porcentaje fue del 11% en el 2°
trimestre de 1997.

Los paises en desarrollo cuentan con un amplio mercado potencial debido a las
grandes carencias de infraestructura, cuya satisfaccion les permitira la insercion mas favorable
de sus economias a un mundo cada vez mas competido. En los paises industrializados ha ido
aumentando el interés de llevar a cabo desarrollos tecnologicos que permitan conservar la
vanguardia dentro de la industria. Es por ello que el sector de la construcciédn tiene una gran

importancia en el mundo.
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El sector de la Industria de la Construccion en México, de acuerdo con datos
nacionales, en la actualidad el 97% de las constructoras son micro, pequefias y medianas, el
restante 3% son consideradas grandes. Del conjunto de constructoras del pais, el 57% trabajan
para el sector publico y el 47% lo hacen para el privado, las cuales tienen el gran reto de

desarrollar el gran potencial antes mencionado.

CAPITULO 4. EVALUACION MOTIVACIONAL DE LA FUERZA DE TRABAJO EN
EMPRESAS DE CONSTRUCCION FAMILIARES DEL TIPO RESIDENCIAL.
4.1. Semblanza histdrica de la empresa.

Constructora J.E.D. surgidé en el afio 2011 sustentada por la necesidad de una
constructora residencial de nivel medio de calidad en la Ciudad de Morelia, viendo las
carencias que las empresas constructoras de este tipo ofrecian a los clientes.

Se constituy6 por el Arg. Daniel Espinosa de los Monteros Tame como una empresa
familiar donde todos los miembros cumplian un rol fundamental con la constructora, fue
creciendo en virtud de que las relaciones publicas de los integrantes eran bastantes y de
diferentes rubros, lo que atrajo obra de todo tipo desde residencial medio, hasta grandes
construcciones, haciendo del primer tipo de vivienda la mas construida por el grupo.
Constructora J.E.D. crecio hasta llegar en el 2015 a tener una plantilla de 20 empleados en
noémina, debido a que todos los empleados temporales se contratan por medio de subcontratos
con sindicatos de trabajadores de la construccion, asi como la maquinaria y dependiendo del

calibre de la obra la gente necesaria para sacar adelante el proyecto.
Como se puede observar la empresa Constructora J.E.D. paso de ser una

microempresa familiar a una pequefia empresa con impacto y espectro a nivel municipal, que

dia con dia rinde mayores frutos con miras a crecer cada vez mas.
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4.2.  Mision, vision y valores de la empresa.
FILOSOFIA EMPRESARIAL: Trabajar de manera conjunta para lograr los mejores

resultados tanto personales como empresariales, satisfaciendo los estandares propios y del

cliente, logrando ahorros para las dos partes.

MISION: Somos una empresa dedicada a generar calidad de vida a un bajo costo y con
los mas altos estandares de calidad en el ramo constructivo residencial medio.

VISION: Ser la empresa numero uno en Michoacan en el ramo constructivo

residencial medio, dando a los clientes la mejor paridad entre calidad de vida y vivienda.

4.3. Aplicacion de la evaluacion motivacional de la fuerza de trabajo en una

empresa constructora.

En el presente apartado se hara una evaluacion de la motivacion de la fuerza de trabajo
o0 los recursos humanos dentro de la empresa constructora J.E.D., a partir de la medicion

hecha con un cuestionario adaptado de los temas descritos en los apartados anteriores.

Se utilizd un cuestionario de campo como instrumento de medicion del tema de la

investigacion.

4.3.2. Objetivos General.

Determinar por medio del estudio si los empleados se encuentran motivados dentro de

la empresa J.E.D.
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4.3.3. Hipotesis.

El reconocimiento dentro del empleo, el interés por parte del lider superior, el contar
con todos los recursos necesarios dentro del area de trabajo, sentirse parte de la empresa, tener
un sentimiento de pertenencia y afiliacion, el crecimiento personal y la presencia de recursos
economicos suficientes y tiempos de recreacion dentro de la empresa son factores que
influyan en la motivacion y satisfaccion de los empleados para ser altamente productivos, lo

que permite el éxito y crecimiento de la empresa.

4.4. Disefo del estudio.

El presente estudio nos permitira realizar un analisis estadistico de los datos de las

encuestas sobre motivacion de los empleados.

Se realiza el andlisis matematico y estadistico de la investigacidn con respecto al tema
de: Estudio de la motivacién, por medio de la interpretacion de los resultados obtenidos en el

cuestionario de estudio.

El estudio se encuentra integrado de la siguiente manera:

e Conjunto de preguntas dedicadas a la motivacion laboral compuesta por 40
preguntas de respuesta cerrada inducida en una escala de 5 posibles respuestas
las cuales son:
5= Totalmente De acuerdo
4 = De acuerdo
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2= En Desacuerdo
1= Totalmente en Desacuerdo

Por medio del estudio estadistico puede identificarse cual es el valor promedio de
motivacion de los empleados, ademas reflejara y dara a conocer que elementos son mas

importantes para la motivacion de los empleados.
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4.4.1. Instrumento de medicion.

ENCUESTA DE MOTIVACION LABORAL.

Por favor contesta con sinceridad las siguientes preguntas que se realizan con el
objetivo de medir el grado de motivacion laboral, la cual se define como un estimulo interno y
externo que genera un impulso en el individuo a hacer un esfuerzo y actuar de determinada
manera para alcanzar un objetivo.

Las preguntas se resuelven de acuerdo con una escala de medicion del 1 al 5 con las

siguientes equivalencias:

5= Totalmente De acuerdo

4 = De acuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2= En Desacuerdo

1= Totalmente en Desacuerdo

Edad: Menos de 25 afios De 26 a35afios___
De 36 a45afios_ Mas de 45 afios_
Género: Femenino Masculino___

Me motiva el reconocimiento que se me tiene dentro de mi ambiente laboral...
2. Me motiva recibir algin incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacion, etc.)
cuando hago un trabajo bien hecho.
3. Me motiva recibir incentivos no financieros en el momento de llevar a cabo un trabajo
bien hecho...
Me motiva llamar la atencion de manera positiva por una tarea bien realizada...
Me motiva el que haya competitividad para poder demostrar lo que valgo.

Me motiva tener un puesto con personal a mi cargo...

N o 0 bk

Me motiva tener un puesto con algo de prestigio...
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8. Me motiva recibir reconocimientos verbales de mi lider por un buen trabajo...

9. Me motivan las condiciones del entorno de mi trabajo...

10. Me motiva trabajar en una estructura que favorezca la iniciativa y me dé la libertad de
trabajar a mi ritmo...

11.Me siento motivado cuando tengo a mi alcance todos los recursos para llevar a cabo
mi trabajo...

12.Me motiva tener a la mano las herramientas necesarias para mi trabajo...

13.Me motiva no tener que desplazarme mucho por un recurso o material que necesito...

14.Me motiva cuando son consultadas conmigo Yy los trabajadores las mejoras o cambios
dentro del trabajo...

15. Me motiva que mi lider tenga buenas relaciones laborales conmigo...

16. Aprovecho las relaciones con mis demas compafieros para motivarme y tener un mejor
desempefio en mi trabajo...

17.Me siento influenciado por algun grupo dentro de mi trabajo que me motiva a trabajar
mejor...

18.Me motiva hablar de mi futuro profesional con mi superior...

19. Me motiva conocer a personas relevantes en una cena de trabajo...

20.Me motiva formar parte de un equipo dinamico y unido...

21.Es importante conocer rapidamente y ganar la confianza de mis compafieros de trabajo
para sentirme motivado...

22.Me motiva formar parte de un grupo de trabajo...

23.Me motiva trabajar en un grupo en donde exista la amistad y el aprecio...

24.Me motiva trabajar con mis compaiieros en proyectos...

25.Poder contar con la amistad de mis colaboradores en caso de una situacion dificil me
motiva para salir adelante...

26.Me motiva que mi organizacion o empresa me estimule de forma adecuada para
impulsarme hacia el logro de metas...

27.Me motiva trabajar con personas de experiencia para aprender de ellos...

28.Me motiva que donde trabajo tomo las oportunidades de crecimiento economico y
profesional...

29.Me motiva tomar cursos de actualizacion y mejora...

30. Me motiva trabajar en una empresa donde haya mucho que hacer e innovar...
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31.Me hace sentir motivado la oportunidad de trabajar extra y superarme y superarme a
mi mismo si lo deseo...

32.Me motivan las oportunidades que me ofrecen de un desarrollo para mi crecimiento
personal y laboral...

33.Me motiva un empleo competitivo en el que para destacar haya que trabajar duro...

34.Me siento motivado en mi trabajo porque mis cualidades y esfuerzos estdn bien
reconocidos...

35.Me motiva pensar que puedo ascender jerarquicamente. ..

36. Me motiva tener un trabajo que me ofrezca aprendizaje en un dominio especifico...

37.Me motiva que los beneficios economicos que recibo en mi empleo satisfacen mis
necesidades basicas...

38.Me motiva que trabajo actual me permite tener vacaciones...

39.Me motiva que en mi trabajo las prestaciones son adecuadas...

40. Me motiva un trabajo bien remunerado. ..

4.4.2. Andlisis de resultados de la encuesta.

El instrumento de recoleccion de datos ayuda a profundizar el andlisis de la

motivacién en la empresa Constructora J.E.D.

La encuesta fue resuelta por un total de 20 personas, 8 mujeres y 12 hombres, siendo

el promedio de edad 26 a 35 afios, con un total de 16 miembros.

La encuesta aplicada pide al empleado que seleccione la opcion que mas se adecue con
su percepcion teniendo 5 opciones para elegir desde totalmente de acuerdo hasta totalmente
en desacuerdo. Las opciones tienen un valor que van desde 5 puntos hasta 1 punto, con estos

valores se hace la sumatoria obteniendo los siguientes resultados:
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En la pregunta 1 el total de puntos fue de 100, en virtud de que los empleados afirman
sentirse totalmente motivados cuando se les hace un reconocimiento dentro de su ambiente de

trabajo.

Dentro de la segunda pregunta hubo también una totalidad de respuestas del cien por
ciento afirmativas, es decir, los veinte empleados que resolvieron el instrumento se sienten

motivados cuando se les incentiva al realizar correctamente sus labores.

En cuanto a la pregunta 3 afirman un total de 16 empleados sentirse totalmente
motivados al recibir incentivos no financieros, mientras que los 4 empleados restantes,
correspondientes al 20 por ciento se sienten medianamente motivados al recibir incentivos no

financieros, esto es, le dieron solo tres puntos a este reactivo.

La cuarta pregunta a un 35 por ciento de los empleados les motiva medianamente
Ilamar la atencion de manera positiva cuando ejecutan una tarea de forma correcta, mientras
que el 65 por ciento restante sefiala estar totalmente motivado cuando se le Ilama la atencion

positivamente.

Un 95 por ciento de los encuestados sefiala sentirse muy motivado con la
competitividad al demostrar lo vale frente a un 5 por ciento que afirma estar en desacuerdo,

por lo que solo le dos puntos a este reactivo.

Un total de 17 empleados sefiala sentirse muy motivados cuando tienen personal a su
cargo siempre y cuando asi lo demande su puesto en la empresa, frente a un 15 por ciento que
sefiala no estar motivado con personas a su cargo, dos empleados le dan dos puntos, y uno le
da un punto a esta pregunta, porque se encuentra totalmente en desacuerdo con tener personal

a su cargo.
Al cien por ciento de los empleados participantes les motiva en su totalidad tener un

puesto con prestigio al interior de la empresa, también un cien por ciento de los empleados

sefiala sentirse muy motivado con los reconocimientos verbales de su lider, al igual que cien
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por ciento de los participantes se siente muy motivado con las condiciones del entorno del

trabajo.

Un total de 15 empleados se siente muy motivado al trabajar a su ritmo, mientras que
diez por ciento de los empleados se siente solo motivado y un 15 por ciento restante se siente

medianamente motivado.

De nueva cuenta el cien por ciento de los empleados se encuentran muy motivados al
tener a su alcance todos los recursos para ejecutar sus labores, al igual que el cien por ciento
le motiva en su totalidad tener herramientas necesarias para ejecutar sus labores, algo que
también les motiva en su totalidad es no tener que desplazarse mucho por los recursos que
precisan para la realizacion de sus labores como lo sefialan los resultados del reactivo niUmero
11.

En el caso de ser consultados para realizar cambios dentro del trabajo les motiva

demasiado en un 75 por ciento, el resto afirma ser motivado medianamente.

Las buenas relaciones laborales con el lider les motivan totalmente al cien por ciento

de los empleados.

Cuando se les cuestiona sobre la relacion con los demés comparieros de trabajo para
un mejor desempefio afirman estar motivados totalmente en un 90 por ciento, mientras que 10

por ciento de los participantes solo se motivan medianamente.

Sesenta por ciento de los empleados sefialan motivarse completamente si son
influenciados por algun grupo dentro del centro de trabajo, solo 10 por ciento esta en

desacuerdo y el resto esta medianamente de acuerdo.

Cincuenta por ciento sefiala que le motiva totalmente hablar de su futuro laboral con
su superior, 20 por ciento se siente medianamente motivado, mientras que el resto se
encuentra en desacuerdo con esta pregunta, con el mismo resultado afirman estar de acuerdo

que es motivante hablar con personas relevantes dentro de una cena de trabajo.
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En los siguientes reactivos que sefialan la motivacion por formar parte de un equipo
unido, ganar la confianza de los compafieros de trabajo, formar un grupo de trabajo, sentir
amistad y aprecio, trabajar con sus comparieros en proyectos, contar con la amistad de sus
compafieros en una situacion complicada, que la empresa los impulse a alcanzar metas hubo

un total acuerdo de los 20 empleados que participaron en la encuesta.

Tambien les resulta motivador en su totalidad trabajar con personas de mayor
experiencia para aprender de ellos, tener oportunidades de crecimiento econdémico y

profesional al total de los empleados participantes.

En un 95 por ciento de los participantes existe una total motivacion si se les imparten
cursos de actualizacion y mejora, mientras que solo un empleado dijo estar medianamente de

acuerdo.

Al cien por ciento de los participantes les motiva totalmente trabajar en una empresa
donde haya mucho que hacer e innovar, trabajar extra para superarse, las oportunidades que
les ofrecen para su desarrollo personal y laboral, un empleo competitivo, el ser reconocidos

sus esfuerzos y el ascenso jerarquico.

En el caso de tener un trabajo que ofrezca aprendizaje en un dominio especifico les
motiva medianamente a un 30 por ciento de los empleados participantes, mientras que el 70

por ciento restante se siente totalmente motivado.

El cien por ciento de los empleados se encuentra totalmente motivado por los
beneficios economicos que les ofrece su empleo ya que pueden satisfacer sus necesidades
basicas, del mismo modo les motiva tener vacaciones, las prestaciones y el trabajo bien

remunerado.
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CONCLUSIONES.

Dentro del presente estudio puede manifestarse la importancia que tiene el conocer la
teoria que puede ser aplicada dentro de las organizaciones para saber como se manifiesta y su

impacto al interior de la Constructora J.E.D.

Con la investigacidn hecha sobre las diferentes teorias que existen se pudo crear un par
de modelos que permitieron ver la importancia y el impacto de la motivacion al interior de las

organizaciones.

Se encontrd que aunque el dominio de estos temas no es algo nuevo e innovador, lo
que si lo es pensar en que se puedan relacionar y tener muchas aplicaciones y ventajas en las
organizaciones que podrian venir a cambiar la forma en la que se ve la motivacion, logrando
que no solo se creen bienes y servicios de calidad, sino también personas de calidad con

valores de crecimiento.

En base a la investigacién realizada se puede concluir que con una correcta cultura
organizacional que se forme a través de filosofias y habitos se pueda lograr un clima laboral
en equilibrio donde tanto los directivos como los trabajadores tengan un nivel de compromiso,
interés y comunicacion mayor. El hecho de que exista armonia en un area de trabajo
disminuye considerablemente la tensién que pudiera existir y aumentaria favorablemente el
gusto por el trabajo en si, satisfaciendo las necesidades personales y de la organizacion,

manteniendo motivados a todos los empleados.

Tambien se puede concluir que una empresa armonica con una cultura adecuada y
comprometida con los trabajadores, con los clientes y la sociedad serd mas atractiva que una
empresa donde no existan estos valores. Para la motivacion de los empleados es en parte

necesario que exista un incentivo pero no es correcto pensar que siempre este incentivo sera
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econdmico, existen empleados que el reconocimiento de un trabajo bien hecho bastara para
mantenerse motivados, interesados y comprometidos, mientras que existirdn empleados que
se motivaran con su trabajo en si porque este trabajo cumple sus expectativas y existiran
aquellos empleados con metas y objetivos mas complejos que los llevaran a un crecimiento

personal que serd lo que los incentive y motive.

El proceso de la motivacion, no es un proceso facil ni tampoco a un proceso rapido, es
un proceso que necesita un conjunto de fuerzas basicas como lo son la intensidad, la direccion
y la duracién, lo que permitira tener a futuro gente productiva que sepa lo que quiere, a donde
va y como conseguird lo que necesite, haciendo de la organizacion, una organizacion con
empleados productivos, comprometidos e interesados en su trabajo, en el trabajo de los demas

y en la sociedad.

Como lideres es importante saber qué es lo que motiva a las personas de las que se es
responsable para poder ofrecerles la recompensa que necesiten, para muchas personas el
hecho de trabajar con personas de experiencia de las que puedan aprender es un gran estimulo
que los motiva y los hace sentir satisfechos con sus trabajos, esta persona con experiencia les
ensefiara a como salir adelante y si esa persona es su lider, les ensefiara ademas que no tienen
que hacer para no cometer errores, de esta manera existe un sentimiento de afiliacién con el

lider y la organizacion.

El estudio realizado a los 20 empleados de la Constructora J.E.D. permite mostrar y
concluir que las personas mas productivas tienen mayores niveles de motivacion en el trabajo,
como puede observarse en la mayor parte de reactivos que conforman la encuesta los
empleados afirmaron estar completamente motivados, esto indica que el indice de la
motivacién laboral al interior de la empresa es alto y con grandes niveles de productividad y
satisfaccion, lo que permitira lograr alcanzar los objetivos de la organizacion para tener el
éxito propuesto.

Gracias a la realizacion de la presente investigacion y a la aplicacion del instrumento
de evaluacion fue posible determinar que los empleados se encuentran motivados con las

politicas, medidas y prestaciones laborales al interior de la Constructora J.E.D.
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Con la aplicacion del instrumento de medicién fue posible reconocer que dentro de la
empresa J.E.D. el interés por parte del lider superior, el contar con todos los recursos
necesarios dentro del area de trabajo, sentirse parte de la empresa, tener un sentimiento de
pertenencia y afiliacion, el crecimiento personal y la presencia de recursos econdmicos
suficientes y tiempos de recreacion dentro de la empresa son factores que influyen en la
motivacion y satisfaccion de los empleados para ser altamente productivos, lo que permite el

éxito y crecimiento de la empresa.

No hay que olvidar que la presente investigacion puede ser un precedente para futuras

investigaciones del tema.
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