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Introduccién

INTRODUCCION

La administracion como ciencia social logré un gran desarrollo durante el siglo XX debido a
la necesidad de integrar a los recursos materiales, financiercs, técnicos y humanos de las
organizaciones, hacia propdsitos més productivos y realidades mas complejas, resultado

de fa Revolucion Industrial y las guerras mundiales.

La administracién se basa principaimente en la teorfa cientifica que es donde se ie da la
importancia de su aplicacion como un proceso para elevar la  productividad,
posteriormente surgieron diferentes movimientos que le dieron un enfoque mas clarg, de
ahi nacen varias escuelas entre las que podemos citar (a Teorfa Clasica , la Humano-
Relacionista y la Estructuralista, En dichas escuelas podemos encontrar cada vez mas un

marcado interés en el hombre como pieza fundamental def éxito organizacionai.

Con la divisidn funcionai de ias empresas en Ventas, Produccion, Mercadotecnia, etc.,
destaca el area de Recursos Humanos, gue es la que se encarga del desarrcilo del
personal v la eficaz aplicacion del mismo en el sistema “organizacién”, que resuitan ser la
rencvada ventaja competitiva de fas organizaciones de hoy y de mafiana. Se considera
que dentro de las organizaciones el factor humano es una clave fundamental para el
funcionamiento de la misma y la motivacidon es el motor que lleva al recurso humano a

cumplir su cometido,

Hoy en dia es comin escuchar hablar de motivacion del personal, pero reaimente existe
un concepto dlaro de ésta, que permita usarla adecuadamente?.

Si bien es cierto este concepto ha sido manejado per autores como Masiow, Herzberg,
Likert, Mc Gregor, Argyris, Carlos Liano entre otros, a través de modelos y teorias gue han
servido de base para su estudio. Todos estos pueden ser validos si tenemos capacidad
para entenderlos, adaptarlos e implantarlos.
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Esta investigacion no pretende volver a exponer estas ideas sino de partir o contar con

ellas como esencia de la misma, compiementada con otros conceptos como la creatividad.

Los caminos gue se consideran a sequir para que una organizacion esté motivada son:

1. ACTIVAR LA FORMA DE PENSAR (cultivar el pensamiento creativo, acrecentar las
innovaciones)

2. DESARROLLAR A LA GENTE {aprender continuamente, participar en equipo,
perfecclonar capacidades, actuar bajo una visién)

3. LA EFECTIVA RESPUESTA AL CAMBIQ (responder al cambio, elevar la competitividad)

4, CAMBIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL {cambic en la forma de sentir, pensar y

percibir vaiores que encajen en el personal y la organizacion)

Se cree gue la aplicacién de estos principios son clave del cambio de actitud en las

organizaciones que promoveran un mejor desempefio.

Actualmente se distingue una gran preccupacion por humanizar las actividades que
realizan los individuos, como ya mencionamos son muchas las técnicas administrativas
gue enfatizan la participacion activa y responsable de todos los miembros de la empresa
como el principal recurso de ésta para alcanzar sus objetivos. Sin embargo, ai tratar de
aplicarfas dentro de una empresa nos encontramos con nuestra propia tendencia al
minimo esfuerzo.

Todo cambio de habitos v actitudes en el ser humano requiere necesariamente de un
esfuerzo adicional al efectuado normalmente, ante esto écomo lograr que los empleadoes
estén dispuestos a realizar este esfuerzo adicional?, éPor qué querrian los miembros de 1a
organizacion cambiar su actitud ante ei trabajo?, ¢Qué los moveria a hacerio?.
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Probablemente las respuestas a estas preguntas podriamos encontrarias si tomamos en
cuenta que iograr una influencia en la conducta de los otros, respetando su libertad, es un
proceso en el gue intervienen tres elementos; la bondad del cambio, la forma de
presentarfo {la persuasién empleada) y sobre tode la autoridad moral de quién lo

proponga.

El propésito de la investigacion es medir el niveli motivacional en {as organizaciones de
acuerdo a parametros y objetivos previamente establecidos, teniendo como base de

astudio a la Empresa Enciclopedia Britanica.

Se debe tener presente que una propuesta no es receta de cocing, sino que hay que
adecuarta y matizarla. No existe a priori y sdlo tienen sentido en su aplicacion especifica

ya gue ninguna organizacion es jgual.
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CAPITULOI METODOLOGIA

1.1 OBJETIVO GENERAL

Conocer el grado de motivacion en la organizaddn identificando fortalezas y debilidades

que permitan implementar un cambio motivacional.

1.2 OBJETIVO PARTICULAR

a) Conocer la opinidn y sentir del personal respecto a la empresa con el objeto de
determinar to que espera y/o le gustar(a recibir de la misma.
b) Definir el tipo de contribucion que estaria dispuesto a proporcionar el personal en

beneficio propic y de la organizacién.

1.3 HIPOTESIS

Activando |a forma de pensar y desarrollando al personal a través de un cambio de actitud
se pretende lograr incrementar la motivacion, el desempefio y por ende {a productividad

de los mismos.

1.4 TECNICAS DE OBTENCION DE LA INFORMACION

La recopilacion de datos se hara a través de encuestas y observacion directa, ya que son
los métodos més utilizados que nos penmiten obtener mejores resultados.

Dentro de las ventajas de la encuesta encontramos que proporciona mas informacion que
ningdn método, se puede combinar con ia observacion y permite utilizar material grafico y
muestras que ayudan al entrevistado a captar mejor las ideas.
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Tipos de Preguntas
Ef cuestionario estructurado contiene preguntas predeterminadas de tipo:

v Introductorias
Son las que tienen por finalidad atraer la atencién del interrogado con preguntas
agradables que despierten su interés,

¥ Cerradas
Llamadas también alternativas fijas, pueden ser dicotdmicas o en abanico. Las primeras
admiten solamente una respuesta afirmativa o negativa, las segundas permiten
eleccién entre varias categorias.

+ En Bateria
Constituyen una serie de preguntas encadenadas que se complementan entre sf con af
fin de profundizar en una determinada cuestidn.

+ De Evaluacién
En ellas se pide al entrevistado que exprese un juicio de valor respecto a un
determinado tema, debe elegir frente a una serie de opciones aquel o aquellos que
estime preferentes

v Ponderativas
Se dan a escoger posibles respuestas en orden progresivo de calificacion.

Tipo de Cuestionario

Podemos distinguir entre cuestionarios hechos, actitudes y opiniones, la encuesta de
hechos sirve para averiguar lo que [as personas saben.

La encuesta de actitudes u opiniones sirve para averiguar [0 que las personas piensan o
sienten, misma que esta enfocada al estudio de esta investigacion.

w
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Observacion Directa

Consiste en el registro sistematico, valido y confizble de comportamientos o conducta
manifiesta; puede utilizarse como instrumento de medicién en muy diversas situaciones.
Sin establecer comunicacién con los sujetos de estudio se observan las acciones y hechos

que interesan .

Para las condiciones de su aplicacion los estudios de observacién son de cuatro tipes:

a) Observacidén en situacidn natural: se puede llevar a cabo con el conocimiento del

observado o sin él.

b) Observacion en situacion artificial: se crean situaciones artificiales para obtener en
menor tiempo la informacion deseada con la desventaja de que el comportamiento del

individuo puede variar at sentirse observado v falsear las actitudes.

¢) Observacién no estructurada: se coloca el observador en un lugar estratégico y se van

registrando los hechos vy acciones que se juzgue convenientes para el estudio.

d) Observacion estructurada: se debe planear y anotar con mucha precision cuales son los
hechos que se deben de observar, para eliminar en lo posible, los errores subjetivos de los

observadores.

Prueba Piloto

El cuestionario fue revisado previamente por especialistas en ia materia. Posteriormente
fueron aplicados 20 cuestionarios a personal de la Subdireccién de servicios de la
Secretaria de Comunicaciones y Transportes. Lo anterior con la finalidad de perfeccionar el

contenido y estructura de la encuesta.
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1.5 MUESTRA

Enciclopedia Britanica cuenta con 110 empleados, lo cual permite estudiar un censo sin
ser necesario obtener una muestra representativa, ya que el universo es susceptible de

analizarse en su totalidad, logrando asi un margen de error nulo.

1.6 LOGISTICA

A través de la aplicacion de una Encuesta y de los resultados que de ella se obtengan se
tiene como objetivo estudiar aspectos relacionados con la motivacidn en las diferentes
areas de trabajo.

Esta encuesta esta basada en los factores principales de la Teoria de la motivacién-higiene
de Herzberg que indica que la relacién entre fa persona y su trabajo es basica y que su
actitud ante el trabajo puede determinar el éxito o el fracaso de la misma.

1. Se dasificaron en diversos parametros las areas que contribuyen a identificar lo que
piensa y/o siente el empleado para conocer el tipo de fortalezas y/o debilidades que
existen en la grganizacion, asi como para medir el nivel motivacional de avance en cada
una de ellas.

Cada parametro estd relacionado directamente con su grupo de preguntas

correspondiente como se detalla a continuacion:

PARAMETROS DISTRIBUCION DE PREGUNTAS
* Superacion y desarrollo grupo 1
* Reconocimiento vy apoyo grupo 2
* Seguridad e higiene grupo 3
* Seguridad economica grupo 4
* Salario grupo 5
* Ambiente laboral y retaciones grupo 6
* Incentivos grupo 7
* Status e identificacién con Ja organizacion grupo 8
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2. Para definir el nivel de involucramiento y compromise que puede tener el empleado, se

estableciercn los siguientes rubros:

PARAMETROS DISTRIBUCION DE PREGUNTAS

* Trabajo en equipo grupo 9

* Responsabifidad (involucra empefio} grupo 10

* Calidad en el trabajo grupe 11

* Eficiencia grupo 12

* Compromiso con el trabajo y la empresa grupo 13
GRUPO 1

SUPERACION Y DESARROLLO

Objetivo

Conocer si la organizacion ofrece condiciones que coadyuven a desempefiar
eficientemente las funciones de sus empleados, asi como si fomenta las
oportunidades de desarrollo dentro de la organizacion.

- Recibi cursos de induccién vy capacitacion al ingresar en esta organizacion.
- Existen cursos de actualizacion o reforzamiento gue enriquecen mis labores
- La organizacidn fomenta y apoya el desarroilo profesional.

- Mi trabajo se califica objetivamente a través de un programa periddico.

- Se me motiva para aumentar mi rendimiento
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GRUPO 2
RECONOCIMIENTO Y APOYO

Objetivo
Conocer el grado en que proporciona la organizacion reconocimiento y apayo
de opiniones a sus empleados, asi coma los equipos de trabajo necesarios para

el adecuado desempefio de sus funciones.

- Puedo sugerir y en ocasiones mis opiniones son tomadas en cuenta por mis superiores.
- Recibo apoyo nara desempefiar mi trabajo en:

Herramientas y equipos suficientes

Instrucciones de trabajo claras

Apoyo a ideas nuevas

GRUPO 3
SEGURIDAD E HIGIENE

Objetivo

Conocer si la empresa cuenta con la seguridad e higiene necesarias para la
preservacion de la salud de los trabajadores y del mantenimiento de las
condiciones de trabajo higiénicas, asi como las actividades relacionadas con la
prevencion de incidentes y accidentes,

- Las instalaciones de {a empresa son seguras e higiénicas.

- Existen areas de seguridac asi como sefializacidn y rutas de evacuacion.

- He recibido capacitacion respecto a : primeros auxilios y prevencidn y combate de
incendios

- Se efectlian simulacros periddicamente (sismos e incendios).

- Bl desarrollo de mi trabajo impiica constantes riesgos de accidentes.

- Existen dispositivos y politicas para robos internas.
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GRUPO 4
SEGURIDAD ECONOMICA

Objetivo

Conocer el grado de seguridad econdmica que ofrece la empresa a empleados
fuera y dentro de la organizacién de acuerdo a las prestaciones propuestas
{seguras retribuciones econdmicas) que puedan garantizar un bienestar

economico.

- La empresa me proporciona un seguro de vida y/o seguro médico de gastes mayores
adicional a mis prestaciones legales,

- Si decidiera renunciar o tuviese que salir de la empresa sé que me proporcionarian una
justa retribucién economica.

- Las prestaciones que me brinda la empresa contribuyen a mi mejoria econdmica
estimando queascienden a un porcentaje por encima de mi salario.

GRUPO 5
SALARIO

Objetivo
Conocer el grado de satisfaccion de los empleados en relacion a sus salarios asi
como detectar su sentir en comparacion a otras organizaciones del mismo giro.

- Mis percepciones econdmicas estdn dentro del nivel de sueldos que ofrecen otras
compafiias del mismo ramo.

- Mi sueldo estd por arriba de los sueldos que ofrecen otras compafilas en mi mismo
puesto.

- El sueldo que percibo corresponde a las funciones que desarrollo.

- Me siento satisfecho con io que gano,

-Las revisiones anuales al salario se hacen sobre las bases de calificaciones objetivas.
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GRUPO 6
BUEN AMBIENTE DE TRABAJO Y RELACIONES

Objetivo
Se conocera el grado de aicance de factores que contribuyan a una adecuada
armonia de relaciones entre los trabajadores.

- El ambiente de trabajo es agradable.

- He percibido grupos lideres y circulos cerrados que influyen negativamente en la
productividad del empleo.

- Mi jefe inmediato propicia un adecuado desempefio de mi frabajo.

- Existen actividades fuera que fomenten mi integracion con los demds comparieros.

GRUPO 7
INCENTIVOS

Objetivo
Conocer cuales son los incentivos mas importantes para los trabajadores de
acuerdo a sus preferencias.

- De acuerdo a la importancia que representan para usted !os siguientes incentivos,
enumere sus respuestas en orden siendo el ndmero 1 el que mas prefiera vy asi

sucesivamente.

- Reconocimiento

- Ascensos

- Pertenecer a un club deportivo
- Segure médico

- Seguro de vida

- Aumento de sueldo

- Bonos por productividad

L1
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- Vales de despensa y restaurante

- Vales de gasolina

- Préstamos financieros a corto o mediano plazo

- Caja de ahorro

- Vales de descuentos en tiendas, restaurantes, eventos cuiturales y/o deportives

GRUPO 8 )
STATUS E IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION

Objetivo
Conocer la importancia que da el trabajador a sentirse parte de la empresa asi
como el grado de identificaciéon que tiene con la misma.

- Conozco la misidn, visién y valores de la empresa.
- Me siento identificado con la organizacién.

- Estoy orguiloso de pertenecer a esta organizacién por tener una imagen reconocida .

GRUPO 9
TRABAJO EN EQUIPO

Objetivo
Detectar si existe y se fomenta el trabajo en equipo a través de una adecuada
cooperacion e integracion entre los trabajadores.

- Prefiero trabajar en mis actividades individualmente.

- Existe cooperacion de otras areas para que en conjunto se alcancen las metas.

12
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GRUPO 10
RESPONSABILIDAD

Objetivo
Detectar si los trabajadores reconocen la responsabilidad como un factor de
vital importancia para el desempefio y desarrollc de su trabajo.

- Estoy consciente de ios efectos de mi toma de decisiones en la empresa,
- Considero que mis funciones se pueden enriquecer.

- Prefiero ejecutar tareas que implican un alto grado de responsabilidad.

- Estaria dispuesto a adquirir mas responsabilidades dentro de mi puesto.

GRUPO 11
CALIDAD EN EL TRABAJO

Objetivo
Detectar si los trabajadores reconccen la calidad en el trabajo como parte de
un mejorantiento continuo en beneficio propio y de la organizacién.

- Busco un mejoramiento continuo en mi trabajo.
- Estoy dispuesto en formar parte de un “circulo de calidad” que me permita sugerir ideas
nuevas para el mejoramiento de mi drea, sin importarme en ocasiones el horario.
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GRUPQ 12
EFICIENCIA

Objetivo
Detectar si el trabajador realiza sus actividades dentro de los niveles de tiempo

optimos de acuerdo a las necesidades de la organizacion,

- Tengo mi trabajo terminado para el momento y hora en que se me solicita.

- Si tengo oportunidad de posponer mi trabajo lo hago.

GRUPO 13 )
COMPROMISO CON EL TRABAJO Y LA ORGANIZACION.

Objetivo
Detectar el sentir del empleado en cuanto al compromiso que tiene con su
trabajo y la organizacion.

- Me siento motivado y comprometido con mi trabajo vy {a organizacion.

APARTADO A

¢ Qué tipo de actividades considera usted que contribuirian a fomentar la motivacion del

personal dentro de la organizacién?



Metodologia

1.7 JUSTIFICACION SOCIAL

A partir de que una empresa, pequefia, mediana ¢ grande genera empleos, cobra una

gran importancia ya que al hacerlo desempefia su labor social.

Por otro lado la actividad econémica de nuestro pais, como sabemos se encuentra dividida

én los siguientes sectores:

SERVICIO
ISECTOR | |INDUSTRIAL
MANUFACTURERO

ENCICLOPEDIA BRITANICA pertenece ai sector manufacturero como se observa a
continuacion:

[ sector ] SUBSECTOR RAMA |
Manufacturero 3% 3420
Papel y productos de papel,{Imprentas, editoriales 2
imprentas y editoriales industrias conexas

Ent 1997 el Producto Interno Bruto (P.1.B.) de México ascendid a US$402,541.1
( $4,025,411,000 Ymillones donde el 21.50% corresponde a la participacion del Sector
Manufacturero, lo gue muestra {a importancia de este sector en nuestra economia.

En lo que respecta a Enciclopedia Britdnica sus ventas aproximadas fueron para 1997 de
$84,000,000.00 ., lo que representa aproximadamente el 2.08 % de aportacion del total
del PIB.

[
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Debido al giro de la empresa ENCICLOPEDIA BRITANICA pertenece a las siguientes

Asociaciones y Cdmaras:

* Camara Nacional de Comercio de Ia Ciudad de México
- Ofrece soporte técnico, de servicios en diversas areas comerciales, como son;

1. servicio de representacion

g

tramites delegacionales
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asesoria legal en problemas laborales y fiscales

informacion al empresario

o v b

asesorfa en créditos, etc.

* Camara de la Industria Editorial Mexicana

Al estar inscrita la empresa, esta camara emite un boletin informativo. Asi mismo
IMPARTEN:

1. cursos especializados

2. asesorias

3. capacitacion del personal

4, registro de obras

5. proteccion de los derechos de autor

6. comision calificadora de publicaciones y ravistas publicadas

7. promocidn de ia Industria editorial mexicana en el extranjero

8. representacion en ferias internacionales, etc.

* Camara Nacional de la Industria Cinematografia y Videograma
La relacion que existe con esta camara es debido a la distribucion y comercializacion de

los videos con temas especializados.
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* Confederacion Patronal de ia Federacion Mexicana

Coparmex trabaja para armanizar las relaciones de los patrones entre si y de éstos con los
obrercs. Estudia la optimizacidn de las relacicnes laborales, fomenta una nueva cultura
laborai; defiende los legitimos derechos de sus asociados en su caracter de patrones vy
promueve las reformas sociales, econémicas, juridicas y politicas que fomentan el

desarrollo nacional.

* Asociacion Mexicana de Ventas Directas
Esta asociacion realiza juntas periddicas para mantener informados a los socios
respecto a lo que se hace vy se ha logrado. A su vez imparte cursos de capacitacion,

seminarios y asesorias  en relacién a las ventas.

* Sistema de Informacion Empresarial Mexicana (SIEM), SECOFI
Sistema que permite detectar a posibles clientes potenciales tanto su oferta como su
demanda a nivel nacional, su acceso es a fravés de internet o bien de los médulos de

informacion gratuitos existentes en SECOFI.

Cabe mencionar que cualguier empresa que se inscribe a la cémara o camaras necesarias
debera tener un representante general al inscribirse, gue en su mayoria es el director de

la empresa que a la vez ayuda a estar mejor informado.

Con la finalidad de compiementar nuestra educacidn escolar y posteriormente para el
enriquecimiento de nuestra cultura generat , las enciclopedias son excelentes instrumentos
de apoyo que nos ayudan a resolver cdudas, no solo a través de explicaciones vy
definiciones, stno también de ilustraciones, mapas , graficos que facilitan la realizacion de

tareas escolares, asi como actividades del hogar y el trabajo.

El significado de la palabra “"ENCICLOPEDIA * viene del griego en gue significa kyios, que

quiere decir “circulo” y paideia, que es “instruccion”.

ENCICLOPEDIA BRITANICA, se ha distinguido por mantenerse a Ja vanguardia en la

informacién universal, fomentando de esta forma 12 cultura en la sociedad.
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ENCICLOPEDIA BRITANICA ofrece:

*

Obhras fundamentales

* QObras de apoyo

* Obras Infantiles

*

Obras de profundizacion

* Cursos de ensefianza programada

*

Videos y obras en formato electrénico

Sus magnas obras son:

* ENCICLOPEDIA BRITANICA
Es la obra cumbre en ingiés consta ce 32 vollimenes que juntos suman mas de 32
mil paginas , 44 millones de palabras, 87 mil articulos, vy mds de 23 mil

flustraciones a todo color,

* ENCICLOPEDIA HISPANICA
Es la obra en espafiol que constituye el acontecimiento editorial trascendente de
los Ultimos tiempos esta formada de 18 wvolimenes, cuenta con 7 mil 500

flustraciones, tablas adicionales y atias con informacion acerca de todos los paises.

* ENCICLOPEDIA DE MEXICO

E! mayor acervo de conocimientos sobre nuestro pais en materia de geografia,
fauna, riguezas naturales, tradiciones, etc. Esta formada por 14 volimenes con 8
mil 796 paginas, 11 mil 900 articulos, y mil llustraciones en blanco y negro.

Enciclopedia Britanica hace donaciones anuales a bibliotecas plblicas, con la finalidad de

gue sus obras puedan ser consultadas por todas las personas que [0 requieran.
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La misién de Enciclopedia Britanica es el fomento de la cultura y de los conocimientos
universales que ayuden a enriguecer al ser humano en su vida intelectual a través de sus

obras.

1.8 METODOLOGIA

Se realizard una investigacidn formal bibliogréfica para nuestra base tedrica, la cual nos
llevard al campo de estudio, procediendo al disefio del instrumento de investigacion,
basado en pardmetros comprobables y previamente estudiados.

De acuerdo a los resultados arrojados, éstos se analizaran y presentaran con sus

respectivas propuestas para su solucidn 0 mantenimiento.

1.9 ALCANCES Y LIMITACIONES

Este estudio serd de utilidad para la empresa Enciclopedia Britanica por lo que se
consultard informacidn correspondiente a la organizacidn v serd complementada con los
resultados obtenidos en la misma en relacién a la motivacion del personal. Cabe sefialar
que este trabajo no serd comparativo, puesto que estudiard caracteristicas particulares,
sin embargo puede resuitar aplicable a otras organizaciones tomando en cuenta los

mismos parametros que se pretenden estudiar, con sus respectivos resultados.

Para lo anterior se pretende conocer la evolucion del area de estudio de administracion

para tener bases para el desarrollo de la presente tesis.
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CAPITULOII  GENERALIDADES DE LA ADMINISTRACION

2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA ADMINISTRACION

Hasta el inicio del siglo XX, 'a administracion se desarrollé con una lentitud impresionante,
solamente a partir de este siglo pasd por fases de desarrollo de notable pujanza e
innovacion. £n el final del siglo pasado la sociedad era completamente diferente. Hace 80
afos, las organizaciones eran pocas y pequefias: predominaban los pequefios talieres, los
artesanos independientes, las pequefias escuelas, los profesionales independientes como:
médicos, abogados, que trabajaban por cuenta propia.

+ Influencia de los fildsofos.

La administracion recibié enorme influencia de la filosofia, desde los tiempos de la
antigliedad por ejemplo, Platén, se preocupd profundamente por los problemas politicos vy
sociales inherentes al desarrollo social v cultural det pueblo griego. En su obra “la
Reptiblica”, expone su punto de vista sobre la forma democratica del gobierno y sobre la
administracion de negocios plblicos, otro caso es e de Aristoteles, que dio enorme
impulso a la filosoffa, abriendo las perspectivas del conocimiento humano de su época. En
su libro "La Politica” estudia la organizacion del Estado y distingue tres formas de
administracion pubiica que son:

1. Monarquia o gobierno de uno solo

2. Aristocracia o gobierno de una élite

3. Democracia o gobierno de pueblo
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+ Influencia de la Organizacién Catdlica.

A través de los siglos, ias normas administrativas y los princinics de la organizacion
publica se fueron transfiriende de las instituciones de los estados (Atenas, Roma) hacia
las instituciones de la naciente Iglesia Catdlica. La igiesia tiene una organizacion jerérquica
tan simple y eficiente que su enorme organizacion mundial puede operar
satisfactoriamente bajo el mando de una sola cabeze ejecutiva: el Papa, cuya autoridad

coordinadora , segun la Iglesia le es delegada por una autoridad divina superior.

+ Influencia de la Organizacién Militar.
Esta también ha influenciado enormemente el desarrollo de las teorfas de Ia

administracion a lo largo del tiempo. La organizacion lineal por ejemplo tiene su origen en

la organizacién militar de los ejércitos de la antigliedad. La unidad de mando (donde cada

subordinado solo puede tener un supervisor) es el nlcleo central de todas las
organizaciones militares de aquellas épocas. La escala jerdrquica, o sea la escala de
niveles de mando de acuerdo con el grado de autoridead y de responsabilidad
correspondiente es tipicamente un aspecto de la organizacidn militar utilizado en otras
organizaciones.

El concepto de Jerarquia dentro de la organizacién militar es probablemente tan antiguo
como la propia guerra, pues la necesidad de un estado mayor siempre existié para e
gjército,

Otra contribucidn de la organizacién militar es el principio de direccidn, a través del cual

todo soldado debe conocer perfectamente lo que se espera de @l y aguello que debe

hacer.
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+ Influencia de la Revolucion Industrial.

A partir de 1776, con la invencidén de la maquina de vapor por James Watt y su posterior
aplicacidén en la produccidn, una nueva concepadn de trabajo vino a2 medificar
completamente la estructura social y comercial de la época, provocando profundos vy
rapidos cambios de orden econdmico, politico vy social que en un lapso de
aproximadamente un siglo, fueron mayores que los cambios ocurrides en el milenio
anterior; como una nueva tecnologia de los procesos de produccidn, de la construccion, v

funcionamiento de las maquinas.

La principal preocupacidn de los empresarios se fijaba logicamente en la mejoria de los
aspectos mecanicos y tecnoldgicos de la produccion, con el objeto de producir cantidades
mayores de productos mejores v a menor costo. La gestion de personal eran asuntos de

poca o hinguna importancia.
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E! poder de las maquinas , la produccion masiva, la reduccion de costos de transportacion
por el rapido crecimiento del ferrocarril v la casi absoluta carencia de reglamentos
gubernamentales influyeron en el desarrollo de las grandes corporaciones que regqueririan
practicas administrativas formales. Se hacla necesana una teorfa formal que guiara a los
gerentes para administrar sus operaciones. No obstante, no fue sinc hasta principios del

sigio XX que se desarrolic esta teoria.

2.2 ESCUELA DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA

La Teoria de la administracién clentifica surgié en parte por la hecesidad de elevar la
productividad; v la Unica manera de hacerio era elevando la eficlencia de los trabajadores.
Fue asi como Frederick W. Taylor, Henry L. Gantt v Frank y Lillian Gilbreth inventaron el
conjunte de principios que se conocen como la teoria de la Administracion Gentifica.

Frederick W. Taylor

Fundamento su filosofia en los siguientes 4 principios:

1. El desarrollo de una verdadera ciencia de la administracion de tal manera gue se
pudiera determinar el mejor método para realizar cada tarea.

2. La seleccién cientifica de los trabajadores, de tal manera que cada trabajador fuera
responsable de la tarea para la cuai tuviera mas aptitudes.

3. La educacion y desarroilo del trabajador en forma cientifica

4. La cooperacién estrecha y amistosa entre obreros v patrones.

Taylor sostenia que el éxito de estos principios requerfa una revolucién total de la
mentalidad de los obreros y patrones quienes supuestamente tenian el mismo interés en
elevar a productividad. En lugar de partir de métodos laborales tradicionales, analizd vy
tomé el tiempo de ios movimientos de trabajadores siderlrgicos que realizaban una serie
de trabajos. Asimismo, sugirié a los patrones que le pagaran a ios trabajadores mds
productivos una cantidad superior a la de los demas, con lo gue beneficiaria tanto a la

empresa como al trabajador.
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Taylor flamd a su plan el “sistema de tasas diferenciales”, que ha sido aplicada , en todo
tipo de organizaciones, si bien estos meétodos produjeron un notable aumento de la
productividad y mejores sueidos en una serie de casos, los trabajadores y los sindicatos
empezaron a openerse a este enfoque por temar al hecho de trabajar mas y a mayor
velocidad, esto agotaria el trabajo disponible y conducir(a a los recortes de personal, sus
criterios se oponian a las condiciones aceleradas que ejercian una presion desmedida en
los empleados para que trabajaran cada vez a mayor velocidad, La importancia concedida
a la productividad y por extension a la rentabilidad, hizo que algunos gerentes explotaran
a trabajadores y clientes, lo gue aumento la cantidad de trabajadores sindicalizados.

Henry L. Gantt

Gantt trabajé con Taylor en varios proyectos, abandond ef sistema de tasas diferenciales
porque considerd que era fuente de muy poca motivacion vy, a cambio, presenté otra idea.
Cada uno de los trabajadores que terminara 2 porcion de trabajo diaria que se le hubiera
asignado, obtendria una bonificacién de 50 centavos, ademas ef supervisor obtendria una
bonificacién para cada uno de los trabajadores que cumpliera con la racion diaria, més
otro bono extraordinario si todos los trabajadores lo hacian.

El avance de cada uno era calificado plblicamente y registrado en las columnas
individuales de graficas. Gantt fue el iniciador de las gréficas para candefarizar la
produccién (gréfica de Gantt), sento las bases en 2 instrumentos para graficar, que fueron
inventados para ayudar a planificar, administrar y controlar organizaciones complejas: el
método de la ruta critica y la Técnica para la revisién y evaluacién de programas (PERT).

Los Gilbreth
Colaboraron con estudios sobre la fatiga y el movimiento y se concentraron en ¢6mo
mejorar el bienestar del trabajador individual. Seglin ellos, ef movimiento y la fatiga

estaban entrelazados y con movimiento que se eliminaba, se reducia la fatiga.
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Afirmaron que el estudio de los motivos mejoraria ef animo de los trabajadores, en razén
de los beneficios evidentes y porque demostraba la preocupacion de la gerencia por el
trabajador.

2.3 ESCUELA DE LA TEORIA CLASICA DE LA ADMINISTRACION

Esta teoria surgid de la necesidad de encontrar lineamientos para administrar
organizaciones complejas como por ejempio las fabricas.

Henry Fayoi es considerado el fundador de ia escuela cldsica de la administracién, a
diferencia de Tayior que se interesaba primordialmente por las funciones de la
organizacién, Fayol se interesaba por la organizacion total y se enfocaba hacia ia

administracion, que en su opinién era la operacidén empresarial mas descuidada,

Fayol trazd una premisa que contiene 14 principios basicos de la administracion, los cuales
hasta el dia de hoy han sido considerados, éstos son:

1. DIVISION DE TRABAJO.
2. AUTORIDAD.

3. DISCIPLINA..

4. UNIDAD DE MANDO.

5. UNIDAD DE DIRECCION,
6. SUBORDINACION DEL INTERES INDIVIDUAL AL BIEN COMUN.
7. REMUNERACION.

8. CENTRALIZACION.

9. JERARQUIA.

10. ORDEN,

11. EQUIDAD.

12. ESTABILIDAD DE PERSONAL.

13. INICIATIVA.

14, ESPIRITU DE GRUPOQ.

25



Generalidades de la Administracion

2.4 ESCUELA HUMANO-RELACIONISTA.

Es a partir de los estudios Hawthorne realizados an la Western Electric donde nace la
teoria de las Relaciones Humanas elaborada por Elton Mayo vy Roethlisberger, teniendo
como objetivo el lograr una relacion mds humana dentro de las empresas. Segun Elton
Mayo a través de la integracion de los individuos dentro de su grupo vy de la identificacidn
con el propic trabajo deberia mejorarse el clima del trabajo evitando los conflictos abiertos
y con esto aumentar la eficiencia en la produccidn sin inversiones adicionales.

En 1927 los ingenieros de Western Electric pidieron a Eiton Mayo, vy a sus colegas, que se
unieran af grupo como consultores. Asi empezd una relacidn que perduraria hasta 1932 y
ubicaria numerosos experimentos en el redisefio de puestos, cambios en la duracidn de la
jornada diaria y de la semana, la introduccion de periodos de descanso v planes de

compensacion individuales frente a los de grupo.

Mayo concluyé que ef comportamiento y ios sentimientos estan intimamente relacionados,
que ias influencias del grupo afectan significativamente el comportamiento individual,
que los estandares del grupo establecen la productividad individual del trabajador v que el
dinero es un factor de menor importancia para determinar los standares de produccion
del grupo, los sentimientos del grupo y la seguridad. Estas conclusiones llevaron a un
renovado énfasis en el factor humano, en el funcionamiento de ias organizaciones y en |a
consecucién de sus metas.

Sin embargo existen {imitaciones dentro de esta teoria como son : a falta de visién para

situar a ta organizacion dentro de su contexto y el no reconocer la contradiccion entre los

Tntereses de la direccidn v los trabajadores.
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Por su parte los estudios Hawthorne no han dejado de recibir criticas, sin embargo desde
un punto de vista histdrico, es de poca Importancia que los estudios tuvieran una base
académica, o que sus conclusiones fueran justificadas. Lo que resulta importante, es que
estimularon el interés en los factores humanos dentro de las organizaciones, esto es,

estaban ahi para contribuir a que la organizacion alcanzara sus metas con eficiencia,

2.5 ESCUELA ESTRUCTURALISTA.

Esta corriente surge posterior a Tayior y a Mayo, realizando una sintesis de los conceptos
gue éstos expresaban.

La corriente estructuralista se diferencia basicamente de las escuelas de la administracion
cientifica y de las relaciones humanas, en cuanto al analisis que realza sobre las relaciones
de la unidad productiva ¢ empresas con el sistema social que la rodea , entre los
conceptos principaies de esta corriente se encuentran os siguientes:

a. Analiza los elementos formales e informales de [a organizacion, asi como la refacion
que existe entre ambos.

b. La extension de los grupos informaies vy su relacion dentro v fuera de [a organizacion,
es decir toda la dindmica soclal que se produce dentro de una unidad productiva
analizando ésta como una organizacion.

¢. Dirige su analisis a todos los niveles de la organizacion, rebasando a Taylor y Mayo que
se centran en algln aspecto ¢ nivel especifico de ia organizacion.

d. Estudian estimulos tanto materiales, como scciales, ambientales, asi como la
dependencia de éstos v ia influencia mutua.

e. Estudian las relaciones, intercambios, influencias entre la organizacién y el medio
ambiente.

f. Estudian orgamzaciones de todo tipo; productivas, de lucro, sociales, politicas, etc., a
fin de poder realizar andtisis comparativos entre éstas v el medio social v la relacién de

ias organizaciones entre si.
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Esta corriente parte de los estudios que socidlogos y algunes otros especialistas realizan
sobre [a organizacion; partiendo del analisis de las organizaciones sociales, del sistema
social global y la interdependencia de las diferentes organizaciones, llegan a concretizar y
caracterizar una serie de elementos afines a todas fas organizaciones.,

Asimismo estudian la influencia que |a sociedad tiene scobre cada una de las
organizaciones y cémo los conflictos de la estructura social se reflejan en la organizacion,
sea del tipo que sea.

Estos socidlogos centran su analisis en 3 puntos fundamentales
a. Los objetivos de la organizacidn

b. Tipologia de |as organizaciones

c. Las relaciones sociales dentro de la organizacion

d. La organizacion y su relacion con el medio ambiente social

e. Los conflictos en la organizacion

La teoria de los conflictos de los esiructuraiistas se reduce a la suavizacién, conduccion y
control de las expresiones de los conflictos dentro de una organizacion ante la
imposibilidad de resolver estos problemas y contradicciones estructurales. Entre los
autores mas representatives se encuentran RENATE MAYNTZ, RALF DAHRENDOERF v
AMITAI ETZIONI.
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2.6 ESCUELA DEL NEOHUMANO - RELACIONISMO

Paralelo al desarrolio de las corrientes estructuralistas en Europa, se produce en los
Estados Unidos una nueva escuela denominada NEOHUMANQ RELACIONISTA que
considera aspectos fundamentales de la corriente representada por Eiton Mayo vy sus
taorias de las relaciones humanas dentro de la organizacidn productiva, asi como algunas
aspectos que vienen a revisar a Elton Mayo en relacion con las influencias entre la
estructura social y la organizacién, ’

Esta escuela aporta una actualizacion de las diversas teorias de las relaciones humanas
dentro de la empresa y la industria , proponiendo que, los trabajadores puedan fijar sus
objetivos secundarios y superficiales acerca de la labor que realizan a fin de dar la
sensacién de participacion en tas decisiones v en la vida de la organizacién.

Para los humano-relacionistas la solucién no se encuentra en desagenar el frabajo
productivo, ya que esto implicaria cuestionar la estructura misma de las relaciones
productivas. Sus teorias se reducen a encontrar como presentar el control con una
apariencia de participacién, es decir, en dar al hombre productivo la sensacion de que
participa realmente dentro de las decisiones acerca de su trabajo. De aqui surgen los
términos administracién por objetivos, administracion participativa, y otros muchos que

engloba esta corriente,

Entre los principales autores de esta corriente se encuentra DOUGLAS MC GREGOR |, su
obra mas importante es “ El aspecto humano de las emprasas” que en fa actualidad es
una especie de manuai, Presenta dos modelos del trato que se da al personal v ios
fundamentos en que descansa cada uno, al primero lo llama teoria “X” vy al segundo lo
designa como la teoria “Y".
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2.7. AUTORES MEXICANOS
La conceptualizacion y el estudio de la administracion no ha sido Unicamente tarea de

autores extranjeros, algunos de los autores mas importantes de nuestro pals son:

LARIS CASILLAS FRANCISCO.

Refleja fa necesidad de organizar y sistematizar los conceptos analizados a través del
estudio. Su principal obra es "La administracién Integral”, en la que se dedica a analizar,
esquematizar y describir detalladamente el proceso administrativo .

REYES PONCE AGUSTIN.

Sus principales obras son "Administracién de empresas” y “Administracion por objetivos”;
en su primera obra describe las caracteristicas de fa organizacion su universalidad, su
especificidad, su unidad temporal , su unidad jerdrquica y hace un andlisis del proceso
administrativo. Su segunda obra sefiala que existen objetivos individuales v colectivos,
particulares y generales, subordinados vy basicos, a corto y largo piazo,

GUZMAN VALDIVIA ISAAC.

Sus obras principales son “La ciencia de la administracion” y “Reflexiones sobre la
administracidn®, en esta Ultima sefiala que primero existié una administracién de cosas
derivadas de los origenes histdricos de la administracién, pero su natural avance se tuvo
que ir rodeando de conocimientos surgidos de la economia, el derecho, psicologia, v la
sociologla hasta llegar a una etapa superior que es la administracion de personas .

En su obra la ciencia de la administracion sefiafa que la direccién social o direccion de los
grupos humanos es un movimiento existencial cuya eficacia depende de su apoyo a fa
realidad sicolégica o histérica ademas hace un desarrollo del proceso administrativo.
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FERNANDEZ ARENAS JOSE ANTONIO.

Sus principales obras son “Ei proceso administrativo” e “Introduccion a la administracion”.
Aborda ef tema de la categoria de la administracién, dasificandola corno fa cienda sodial.
El cardcter cientifico de !a administracidn lo complementa sefialando los métodos que
utiliza para la integracién de sus conocimientos, siendo estos el experimantal, el analitico
de expetiencias y el comparativo, sefizla también Iz necesidad de que se utificen métodos

racionales en el manejo de las organizaciones.

Es importante dedir que los autores anteriormente mencionados cubren una primer etapa
proporcionando 10s conceptos basicos, pero ahora corresponde a fos interesados en la
administracion profesional la adaptacion y creacién de tecnologia administrativa
fundamentada en el conocimiento de su realidad vy en el compromiso de transformaria.

2.8 DEFINICION DE ADMINISTRACION

Definicion Etimologica.

La palabra “Administracion”, se forma del prefijo “ad” hacia, y de “ministrativo”. Esta
palabra viene a su vez de “minister”, vocablo compuesto de “minus”, comparativo de
inferioridad, v del sufijo “ter”, que sirve como término de comparacion.

La etimologia de minister es pues diametralmente opuesta a la de "magister” de “magis”,
comparativo de superioridad, v de “ter”.

Sl pues “magister” (magistrado) indica una funcidn de preeminencia o autoridad - el que
ordena o dirige a otros en subordinacion u obediencia; el que realiza una funcidn bajo el
mando de otro; el que prasta un servicio a otro.

La etimologia nos da pues de la Administracion, la idea de que ésta se refiere a una
funcidn que se desarrolia bajo el mando de otro; de un servicio que se presta, Servicio y

subordinacion, son los elementos obtenidos.
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A continuacién se presentan definiciones dadas por los principales autores en
administracion:

E.F.L. Brech: “Es un proceso social que ileva consigo la responsabilidad de planear y
regular en forma eficiente fas operaciones de una empresa, para lograr un propdsito
dado”

Koontz v ©" Donell: consideran la Administracion como: “la direccién de un organismo
social, v su efectividad en alcanzar objetivos, fundada en ia habilidad de conducir 2 sus

integrantes”

F. Tannenbaum: “Ei empleo de fa autoridad para organizar, dirigir y controlar a
subordinados responsables (y consiguientemente, a los grupos que ellos comandan), con
el fin de que todos los servicios que se prestan sean debidamente coordinados en grupo

para el logro del fin de la empresa”

Rollin H. Simonds: Es planear, organizar, dirigir v controlar las actividades, el personal y
los recursos de una organizacion.

American Management Association: Actividad por la cual se obtienen determinados

resuitados a través del esfuerzo y la cooperacion de otros.
Henry Fayol, ™ administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y controfar”.

Agustin Reyes Ponce: Técnica gue busca obtener resultados de méxima eficiencia, por
medio de la coordinacion de las personas, cosas y sistemas que forman una empresa.

Fernéndez Arena: Es una ciencia social que persigue la satisfaccién de objetives

institucionales por medic de una estructura formal a través del esfuerzo humano.
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2.9 EL PROCESO ADMINISTRATIVO

Desde finales dal siglo XIX se acostumbra definir l2 administracion en términos de

cuatro funciones; La Planeacién, La Organizacién, La Direccidn y El Control .

Proceso:  Un proceso es una forma sistematica de hacer las cosas. Se habla de la
administracién como un proceso para subrayar el heche de que  todos los
administradores, sean cuaies fueren sus aptitudes o habilidades personales, desempefian
ciertas actividades interrelacionadas con el propdsito de alcanzar lag metas que desean.

El proceso administrativo, consiste a grandes rasgos, en fijar un objetivo, realizar las
actividades necesarias para alcanzarto y determinar si se alcanzé o no, a fin de corregir fas

acciones de este (iitimo caso.

PLANEACION:  La planeacién presenta los objetivos de fa organizacién y establece los
procedimientos iddneos para alcanzarios. El primer paso para planear

consiste en elegir las metas de la organizacion.

ORGANIZACION: Es el proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad vy los
recursos entre los miembros de una organizacion, de tal manera que se

puedan alcanzar las metas.

DIRECCION: Es aquel elemento de la administracion en el gue se logra la realizacidn
efectiva de todo lo planeado, por medio de la autoridad del administrador,
ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas directamente, 0 ¢on mas
frecuencia, delegando dicha autoridad y se vigila simuitaneamente que se

cumplan en la forma adecuada todas las ordenes emitidas.
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CONTROL: Es la medicién de los resultados actuales y pasados, en relacidén con los
esperados, ya sea total ¢ parciaimente, con el fin de corregir, mejorar vy

formular nueves planes.

2.10 AREAS FUNCIONALES

Con el objeto de enfocar el area de estudio resulta necesario identificar las areas

funcionales dentro de la estructura de una organizacion, siendo las mas comunes:

PRODUCCION: se encarga de la transformacion de materias primas a través de un
proceso con el objetive de elaborar bienes y/o servicios que puedan comercializarse.

COMPRAS: es aquelia que provee de los bienes materiales y servicios necesarios para el

adecuado funcionamiento de la organizacion.

FINANZAS: su objetive principai  consiste en obtener e invertir adecuadamente los
recursos monetarios para operar la entidad , alcanzando los objetivos y manteniendo asi
fa solvencia de [a misma, Tomando en cuenta que la funcidn financiera es influenciada por
todas v cada una de las actividades de la organizacion, va que las decisiones en la
mayoria de las &reas; provocan un impacto sobre el flujo de efectivo.

MERCADOTECNIA: a través de los estudios que ésta realice se logrard satisfacer las
necesidades y deseos del cliente, determinando el bien o servicio, el lugar y el precio

adecuados.

SISTEMAS: Area encargada de la sisternatizacién y automatizacién de datos e informacion
concernientes a la empresa de una forma rapida y eficaz.
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RECURSOS HUMANOQS: su funcidn es la de proveer ei personal iddneo en el lugar
adecuado mediante un proceso aplicado al desarrollo v conservacion del esfuerzo de  los
miembros de {a organizacion en beneficio del individuo, de la organizacién y del pais en

general.

Es el area de recursos humanos dentre de la cual esta enfocada esta investigacidn,
partiendo de la premisa de que a través del proceso de recurses humanos se logra tener
al personal idoneo en cualquier organizacion, o en su defecto, los recursos humanos
ofrecen las herramientas necesatias para ser aplicadas y lograr el eficiente desemperio dei

trabajo, descubriendo fortalezas y desarrollandolas al maximo.
Con la finalidad de conocer los antecedentes de esta importante area, en el siguiente

capitulo se hard una breve resefia de los mismos asi como de un diferente enfoque del

proceso que para su desarrollo se realiza.
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CAPITULO III ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

3.1 CONCEPTO DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Las condiciones de trabajo, los niveles de compensacidn vy los conflictos de areas
geograficas remotas tienden ahora, gracias a la creciente red de comunicaciones que une

a todos los paises, a ejercer crecientes efectos globales.

La forma en que el pais enfoque los desafios derivados de la economia global serd
determinada, en su totalidad por &l desempefic de sus organizaciones plblicas y privadas.
En Gltimo término, la riqueza vy el bienestar de cada sociedad dependen de sus recursos
humanos que en todos los casos operan dentro de organizaciones.,

Las organizaciones poseen a su vez, un elemento en comun: todas estan integradas por
personas, las personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de sus
erganizaciones. Por eso no es exagerado afirmar que constituyen el recurso mas preciado.

£n los paises en vias de desarroilo como es el caso de nosotros, el compromiso del
administrador de los recursos humanos resulta especialmente serio v vital. Por tanto, la
administracion de los recursos humanos consiste en el mejoramiento de las organizaciones
de que formamos parte a través del uso eficaz y eficiente de los recursos con gue se

cuentan,

3.2, REFERENCIA HISTORICA DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

El campo de la administracién de los recursos humanos no aparecié de improviso, por el
contrario, evoluciond durante largo tiempe hasta adquirir sus caracteristicas actuales. Al
trazar esta evolucidn se puede también adquirir una perspectiva adecuada sobre la
creciente importancia del campo de la administracion de los recursos humanos.
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Esta perspectiva histérica sirve también para demostrar que Iz practica de la
administracion de los recursos humanos siempre ha estado influenciada por el medio

ambiente, que a su vez se encuentra en perpetuc cambio.

No es posible sefialar el momento en que se dio inici6 a las técnicas de administracién de
perscnal por |2 razén de que la existencia de este campo es condicién necesaria para la
existencia de la civilizacion.

Cuando se consideran [os problemas técnicos que enfrentaron los ingenieros y arquitectos
de las mas remota antigliedad, se descubren de inmediato los problemas de separacién de
las labores que debieron resolver,

Desde mucho antes de la Revolucidn Industrial existieron organizaciones muy grandes que
presentaban problemas resueltos de diversas maneras. Los ejemplos podrian multiplicarse
infinitamente,

- Administracion de Recursos Humanos Precolombina

Alin antes de la conquista espafiola, varios grupos indigenas habian establecido diversos
organismos que entrafiaban la resolucion de complejos problemas de administracion de
fos recursos humanos. Por ejemplo, tanto la sociedad azteca como la inca habian
establecido sistemas de correo relativamente eficientes antes del contacto con los

europeos.

- Administracién de Recursos Humanos Colonial

La etapa colonial supuso el inicio de una nueva mentalidad, enfocada sobre todo a la
obtencién de beneficios comerciales para la metropoli. Aungue desafortunadamente la
violencia desempefio un papel destacado al inicio o en ei curso de muchas operaciones
coloniales, ciertas fécnicas de administracidn de personal con frecuencia injustas, pero
adaptadas a la época, permitieron establecer operaciones de considerable magnitud y

complejidad.
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Cuando América Latina pasd a la etapa independiente, durante el sigio XIX, establecio
nuevos nexos con los paises industriatizados, en un proceso de intercambio que se ha ido
haciendo cada vez mds activo. En general, en ef campo de la administracién de recursos
humanos como en tantos otros, América latina ha axperimentade una evolucidn muy
influenciada por el mundo occidental, pero se sigue caracterizando por su peculiar
idiosincrasia y estructura sociai.

La Revolucion Industrial

- Administracion de Recursos Humanaos en el siglo XVIII

A mediados dal siglo XVIII la aparicion de maquinarias compiejas en el senc de la
sociedad inglesa dio inicio al fendmeno conocido como Revolucion Industrial que significd
un nivel cada vez mas alto de mecanizacion de muchas laboras y a su vez esto condujo a
condiciones de hacinamiento, peligro y profunda insatisfaccion.

- Administracion de Recursos Humanos en el siglo XIX

los directivos de organizaciones de grandes dimensiones crearon un “departamento de
bienestar” que se puede considerar el antecesor directo de los actuales departamentos de
persenal,

Estos contaban entre sus funciones con la de velar por determinadas necesidades de fos
trabajadores (vivienda, educacién, atencién médica, ete.), asi como la procuracidén del
mejoramiento de las condiciones faborales de ios trabajadores.

Los “departamentos de bienestar” sefialan la aparicion de la administracién especializada
en recursos humanos, en forma claramente diferenciada de las funciones de capataces,

jefes de turno, gerentes de operacion y similares.

- Administracion Cientifica

Gracias a las contribuciones de Taylor quedd demostrado gue el estudio cientifico y
sistematico de las labores podia conducir a mejoras en fa eficiencia. La necesidad de
proceder a especializaciones vy a mejor capacitacidn quedaron demostradas gracias a las

aportaciones de la escuela cientffica de administracidn y esto, a su vez, impulsé |a
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creacion de mas departamentos de personal que reemplazaron poce a poco las antiguas
secretarfas de bienestar !aboral.

En los nuevos departamentos se contribufa en forma decisiva a la eficacia de la
organizacion, pues en elios se mantenian los safarios a niveles apropiados, se
seleccionaban los candidatos para determinados puestos y se manejaban las quejas de
diversos tipos; también se hicieron cargo de las negociaciones con ios sindicatos v de
procurar resofver varias de las necesidades dei parsonal.

- Administracion de Recursos Humanos en el siglo XX

Después de la Primera Guerra Mundial los departamentos de personal desempefiaron
funciones de gran importancia como Ja creciente atencion a las necesidades de los
empleados que se hizo aln mas relevante por los estudios en la planta Hawthome, cuyas

conclusiones ejercieron un profundo y duradero efecto en la administracion de personai.

Historia Reciente

- Administracion de Recursos Humanos Moderna

A partir de la década de 1960 se han experimentado en Ibercamérica y en algunos otros
pafses, cambios sociales de profunda importancia como la incorporacién masiva de las
mujeres a la fuerza laboral, la reduccidn progresiva en ef nimero de horas trabajadas, la
acelerada revolucién tecnoldgica, etc.

Estas modificaciones provocaron cambios en la administracién de personal, los
departamentos de personal se encuentran sometidos a mayor presidn para complementar
el pago de sueldos y selarios mediante servicios como asistencia médica y educacion,
ademas de enfrentar desafios como la negociacion de paquetes de vivienda y seguros,
determinacién de estrategias para optimizar el efecto de las nuevas tecnologias entre ef
perscnal, asimismo el mantenimiento de indicadores de sueldes y salarios en
determinadas zonas y actividades que ofrecen estadisticas con frecuencia mds confiabies

gue las proporcicnadas por &l sector oficial de varios paises.
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3.3 IMPORTANCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS

La administracion de Recursos Humanos es de vital importancia, ya que toda actividad
gue se realiza en cualquier empresa se encuentra determinada por ei factor humano que
es el que inicia y puntualiza {os resultados.

Es gracies a fas personas y a su intervencidn que se determinard la dindmica de la
direccién de fa estructura organizacional. A ia vez este organismo, se apropiard de los
recursos necesarios del medio que o rodea para el éxito deseado. Se puede afirmar que
toda organizacidn sea publica o privada, de poco 0 mucho capital basara su €xito en la
cantidad de recursos con que cuente.

Dichos recursos se clasifican en cuatro y son los siguientes:

Recursos humanos: determinan la dindmica de fa organizacién ya que varfan de acuerdo a
la misma; sus caracieristicas son determinadas por su personalidad, capacidades,

conocimientos, habilidades, actitudes, aptitudes, motivacidn e intereses entre otras.

Recursos materiales: son todos aquelios recursos fisicos, como las fabricas, edificios
magquinas, equipos, herramientas; de su disponibilidad dependen las decisiones de la

organizacion.

Recursos financiergs: son los recursos monetarios propios ¢ ajenos con que cuenta fa

empresa , indispensables para la ejecucion de las decisiones.

Recursos técnicos: son aquellos que sirven como instrumentos auxiliares en la
coordinacion de los recursos anteriores, ejemplo de éstos son los mercadotécnicos v los

administrativos.

La administracidn de recursos permite, a través de la aplicacion de sus técnicas, que el

organismo social cuente con un equipo competente.
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la adecuada administracién de fos Recurses Humanos ayuda a Jos individuos a desarrollar
sus capacidades y habilidades logrando no sdlo ta maxima satisfaccién sino su formacién

e integracién como parte de un grupo de trabajo.

For lo cual la principal funcién de la administracidn de recursos humanos es lograr que
los individuos de una organizacidn trabajen en forma eficaz y eficiente para el alcance de

los objetivos.

3.4 OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

El objetiva de la administracion de los recursos humanos es el mejoramiento del
desempefio y de las aportaciones dei personal & la organizacion en el marco de una
actividad ética y socialmente responsable.

A su vez persigue 4 objetivos esenciales:

1. Chbijetivos sociales: es la contribucién de la administracidén de recursos humanos a la
sociedad, se basa en principios éticos y sociaimente responsables. Cuando las
organizaciones pierden de vista su relacion fundamental con la sociedad, por ejemplo,
cuando las organizaciones permiten practicas discriminatorias basados en sexo, religion,
raza © grupo cultural especifico, no solo faltan gravemente a su compromiso ético, sino
que generan también tendencias que repercuten en su contra en forma inevitable,

2. Objetivos Corporativos: el administrador de recursos humanos debe reconocer que su
actividad no es un fin en s mismo; es solamente un instrumento para que fa organizacién
logre sus metas fundamentales. El departamento de recursos humanos existe para seguir

a la organizacion.
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3. Objetivos Funcionales: Mantener fa contribucidn de los recursos humanos en un nivel
adecuado a las necesidades de la compafifa es ctro de los chjetivos fundamentales de la
administracién de recursos humanos., Cuando las necesidades de la organizacidn se
cubren insuficientemente o cuando se cubren en exceso (como en los casos en gque se

contrata a un nUmero excesivo de personas), se incurre en dispendio de recursos.

4. Objetivos personaies: la administracién de los recursos humanos es un poderoso medio
para permitir a cada integrante lograr sus objetives personales en la medida en que son
compatibies v coincidan con la de la organizacidn para que la fuerza de trabajo se pueda
mantener, retener y motivar. Es necesario satisfacer las necesidades individuales de sus
integrantes, de otra manera es posibie que la organizacién empiece a perderlos o que se

reduzcan los niveles de desempefio y satisfaccion.

3.5 PROCESO DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Comlnmente se conoce el proceso de la administracion de recursos humanos como el
drea que se compeone de  actividades o0 pasos que si se realizan de manera adecuada
dotardn a una organizacidn de empleados competentes y de afto rendimiento que sean

capaces de sostener su desempefio a largo plazo, las cuales son:

1. Planeacién. Procesc mediante el cual el departamento de recursos humanos se asegura
que tiene el nimero y tipo correcto de personas, en ios lugares exactos y en el momento

preciso.
2. Reclutamiento. Proceso de localizar identificar y atraer a solicitantes capaces.

3. Seleccién, Busca determinar por anticipade qué solicitantes tendran éxito si son
contratados.
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4 .Capacitacion. Proceso a través del cual se induce al personal a la organizacion,
dandoles las herramientas y los conocimientos necasarios para su adecuado desarrollo

dentro de la misma.

5. Relaciones Laborales. Se encarga de una serie de actividades exigidas por la ley v que

son fiscalizadas por el gobierno a través de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social,

6. Sueldos y Salarios. Comprende aspectos tzles como la definicién de puestos y valor de
ios mismos, control de las varnaciones en ellos, oferta v demanda de la mano de obra v

mantenimiento del elemento humano en condiciones dptimas de aprovechamiento principalmente.

7. Higiene y Seguridad de Trabajo. La Higiene de trabajo es el drea que se preocupa de la
preservacion de la salud de los trabajadores y del mantenimiente de condiciones de
trabajo higiénicas y saludables asi como las actividades relacionadas con la prevencion de

accidentes  con la eliminacion de condiciones inseguras de trabajo.

3.6 MODELO DE SISTEMAS DE ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

El modelo de sistemas de los recursos humanos que se presenta a continuacién parte de
que las organizaciones modernas constituyen las innovaciones mas importantes de
nuestra era, las cuales han triunfado mediante la combinacion eficaz de sus estrategias en
los recursos humanaos. Este modelo presenta los fundamentos y temas de ésta dindmica
area , sin ser de caracter enciclopédico con la intencion de referimos a las areas

principales de la administracidn de recursos humanos en términos mas reales y practicos.
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Cuando las actividades estan interrelacionadas forman un sistema. Un sistema consta de
dos o mas partes (subsistemas), que interactan, pero gue poseen respectivamente
limites claros y precisos, sefiala que las actividades de administracion de personal
constituyen un sistema compliesto de elementos claramente definidos, come lo muestra la
siguiente figura. Esta indica que cada actividad se relaciona directamente con todas las
demds. Por ejemplo ésta figura indica que los Desaffos que enfrenta el departamento de
personal afectan la seleccidn de empleados. El subsistema cde seleccidn influye en los

subsistemas de desarrollo y evaluacion de recursos humanos. Ademds, cada subsistema

icas v nor el

e U u LRE= LR L R LR ' 4 r

se ve afectado por los objetivos del departamento de personal

medio externo en &l cual tiene lugar la administracién de recursos humanos.

Un sistema abierto es aquel que puede ser afectado por el entorno. Las organizaciones y
las personas seon influidas por el entorno en que existen, y, por tanto son sistemas
abiertos (teoria de sistemas). Asimismo el departamentc de Recursos humancs
constituye un sistema abierto, influido y dependiente en gran medida de su entorno.
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El siguiente andlisis de un modele de sistemas expiicard el papel de los principaies
subsistemas de recursos humanos.

2lacion ¢ol
W [ @i personal y Preparacion
evaiuacld .

Y
bjetivos W

* Sociales
* Corporativos
* Funcionales
* Personal

Desarrollo

Y
Evaluacio
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3.6.1. FUNDAMENTOS Y DESAFIOS

La administracidn de recursos humanos enfrenta muchos desafios en su relacion diaria
con el personat. El desaffo basico es ayudar a que la organizacion mejore su eficiencia y
eficacia de una manera ética y socialmente responsable, para enfrentar este desafio se
requiere que el departamento de recurses humanos se crganice de manera que pueda
alcanzar sus cbjetivos vy, en forma simultdnea, servir a la organizacidn. Las cambiantes
necesidades y demandas del personal, la competencia internacional y la nacional, la
influencia de determinados grupos de presidn, la necesidad de mantener los niveles de
ética profesional y el cumplimiento de las disposiciones legales son solo una parte de los
desafios que enfrenta el departamento. Hay también desaffos internos que se derivan de
la organizacién misma, es posible que los desafios mas importantes de la actualidad
derivan de la necesidad de establecer oportunidades igualitarias para toda la fuerza de
trabajo.

3.6.2 PREPARACION Y SELECCION

En la base misma de la actividad que denominamos administracién de recursos humanos
se encuentra la necesidad de disponer de informacién sdlida sobre las personas que
integran la organizacidén. Si no se cuenta con ella, los departamentos de recursos
humanos no pueden actuar de manera totalmente eficaz. Se necesita proceder a la
recoleccién de datos sobre cada puesto , asi como sobre las necesidades de recursos
humanos a futuro (ANALISIS DE PUESTOS), a partir de esta informacién los especialistas
pueden asesorar a la gerencia sobre el disefio de los puestos que supervisan y pueden
encontrar incluse maneras de hacer quée estos puestos sean mas productivos v
satisfactorios. Los estimados de las necesidades de recursos humanos a futuro permiten
que el departamento opere de manera proactiva en el proceso de reclutar y seleccianar a

sus nuevoes integrantes y promover a sus empleados actuales,
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3.6.3 DESARROLLO Y EVALUACION

Los empleados recién contratados tienen la necesidad de ser entrenados (CAPACITACION)
para cumplir ¢on su trabajo, ademas de adquirir destreza para futuras responsabilidades.
Por medio de la evaluacion tanto el departamento de recursos humanos cono el emplteado

aprenderan a encauzar sus esfuerzo hacia el éxito.

3.6.4 COMPENSACION Y PROTECCION

Un elemento vital para mantener y motivar a la fuerza de trabajo es la compensacion
adecuada. Los empleados deben recibir un salario justo por su contribucidon productiva,
cuando las compensaciones son demasiado bajas es probable dque surja una alta tasa de
rotacion de personal, asi como otros problemas. lLas prestaciones constituyen un
importante elemento en cualquier paguete de compensaciones y deben corresponder a ia
productividad del empleado para que la compafiia conserve sus emgpleados y continGe
siendo competitiva, por otra parte la organizacion debe proteger a sus empieados de los
riesgos de tedo tipo , incluyendo el campe de la prevencidn de accidentes y la observancia
de las normas adecuadas de medicina preventiva para evitar enfermedades profesionales;
mediante programas de Seguridad e Higiene por ejemplo.

3.6.5 RELACION CON EL PERSONAL Y EVALUACION.

Para mantener una fuerza de trabajo afectiva se requiere mas que un pago justo e
instalaciones de trabajo adecuadas. Los empleados necesitan MOTIVACION y el
departamento de recursos humanos es parcialmente responsable de garantizar [a
satisfaccidn del personal con su trabajo. Para mejorar los niveles de satisfaccion y la
productividad de la organizacién, se emplean mecanismos de comunicacion gue mantiene
informadas a las personas indicadas.
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Cuando los niveles de incentivos, MOTIVACION vy otros aspectos no se llevan a cabo de
manera adecuada, pueden surgir conflictos dentro de la organizacion. El departamento de
recursos humanas debe evaluar sus éxitos y aprender a identificar sus reveses.

Se considera que la Motivacion del personal es parte fundamental y trascendente que
puede hacer que una organizacién funcione de una manera integral y satisfactoria;
posteriormente se ampliard su concepto, se conoceran fas teorfas basicas asi como las
contempordneas que redean a la motivacion de personal con sus caracteristicas

nrincinales
pringcipales,
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CAPITULOIV GENERALIDADES DE LA MOTIVACION

4.1 LA MOTIVACION COMO PARTE DEL PROCESO ADMINISTRATIVO DE
LOS RECURSOS HUMANOS

Algunos aspectos de la administracidn de persenal, como la contratacion, las decisiones de
promocion y capacitacién, en gran parte se basan en la premisa de que las personas
difieren significativamente unas de otras. Esta comprobado que las personas difieren en
términos de capacidades infeiectuaies, temperamento, capacidades motoras, intereses,
actitudes, nivel de aspiracicnes, energia disponible, educacidén, capacitacidn vy
experiencias. Los administradores, por lo general toman decisiones acerca de la seleccion,
utilizacion y desarroilo de las personas con base en su conocimiento, vy los miembros de la
organizacion rutinariamente ajustan su propia conducta para conciliar las diferencias entre
compafieros. Las caracteristicas individuales de los miembros de la organizacidn
evidentemente pueden determinar el éxito organizacional, el desempefic premedio o el
fracaso, por ende la motivacion es parte importante dentro del proceso administrative de
los recursos humanos, ya que contribuye a lograr que los objetivos individuales sean
congruentes con los objetivos de la misma organizacidn.,

4.2 CONCEPTO DE MOTIVACION

¢QUE ES LA MOTIVACION?

Antes empezaremos por explicar “lo que no es la motivacién”. Muchas personas
consideran indebidamente que la motivacion es un rasge personal; es decir, que algunas
personan tienen y otras no. Se sabe que la motivacién es el resultado de la interactuacion
del individuo v la situacién. Por tanto, conforme se analice este concepto hay gue recordar
que el grado de motivacion varia de una persona a otra y también en el caso de una
misma persena, pero en diferentes momentos.
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Motivacién, Se define como la voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las
metas de la organizacidn, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer
alguna necesidad personai. Si bien la motivacidén general se refiere al esfuerzo por
alcanzar cualquier meta, nuestro enfoque se limitard a las metas de la organizacidn,
debido a nuestro interés particular por ta conducta iaboral.

Los tres elementos clave de esta definicién son esfuerzo, metas de la organizacion y

necesidades.

El elemento del esfuerzo es una medida de la intensidad. Cuando alguien estd motivado
hace un gran esfuerzo. Sin embargo, es poco probable que el gran esfuerzo conduzca a
un buen rendimiento laboral, a no ser que éste se canalice en una direccidn que beneficie
a la organizacion. El esfuerzo dirigide hacia las metas de la organizacién, y consistente con
ellas, es el tipo de esfuerzo gue se pretende.

Comporta-
Necesidad — Tensién - Impulsos -y mento de e Necesidad —_pp Reducgiim de
Insatisfecha busqueda Insatisfecha Tension

Necesidad significa una condicidn interna que hace que ciertos resultados parezcan
atractivos. Una necesidad insatisfecha crea tensidn, fa cual despierta impulsos dentro del
individuo. Estos impuilsos generan una conducta de busqueda de metas especificas que,
en casa de alcanzarse, satisfaceran la necesidad v reduciran la tensidn,

Por tanto podemos decir que los empieados motivados se encuentran en estado de
tensidn. Para liberarse de tal tensidn, hacen un esfuerzo, Cuanto mayor la tensidn, mayor
el grado de esfuerzo. Si el esfuerzo conduce a la satisfaccidn de la necesidad, 1a tension se
reduce. Sin embargo, como lo que nos interesa es la conducta laboral, este esfuerzo por
reducir la tensidn también debe ir dirlgido hacia las metas de la organizacién. Por
consiguiente, el requisito de que las necesidades personales sean
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compatibles y consistentes con las metas de la organizacién es parte inherente a la

definicion de motivacion,

4.3 LAS PRIMERAS TEORIAS DE LA MOTIVACION.

La década de los 50°s fue un periodo fructifero para el desarrolle de conceptos sobre
motivacion. En este periodo se formularon tres teorias especificas gue, si bien fueron
chjeto de muchos ataques y ahora se cuestiona su validez, representan las explicaciones
més conocidas de la motivacion de los empleados. Estas son: la teoria de |a pirdmide de
las necesidades , las Teorias X v Y y la teoria de {a motivacion - higiene; fas cuales
representan el fundamento de donde parten las teorias contemporaneas.

4.3.1 La Teoria de la Pirdmide de las Necesidades.

Podemos afirmar que la teoria mas conocida de la motivacion es la piramide de las
necesidades de Abraham Maslow. Maslow partid de ia hipdtesis de que cada humano tiene
una jerarquia de cinco necesidades, que son:

1. Necesidades fisioldgicas: incluyen hambre, sed, abrigo, sexo y otras necesidades
corporales.

2. Necesidades de seguridad: incluye la seguridad y fa proteccién contra dafios materiales
y emocionales.

3. Necesidades sociales: incluyen el afecto, el sentimiento de pertenencia vy de aceptacion
v fa amistad.

4, Necesidad de estima: Incluye factores de estima internes como el respeto a si mismo,
la autonomia y la realizacién, y factores de estima externos como la posicién, el
reconocimiento y la atencion.

5. Necesidad de autorealizacion: El impulso por llegar a ser aquello para io cuat uno tiené
capacidad; incluye crecimiento, realizacidn v el aprovechamiento de todo el potencial
propio.
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’ SEGURIDAD
/ FISIOLOGICAS \

Cuando se satisface una parte importante de cada una de estas necesidades, domina la
siguiente necesidad. Desde el punto de vista de la motivacién, la teoria estableceria que si
bien ninguna de fas necesidades queda plenamente satisfecha jamés, una necesidad
substancialmente satisfecha ya no motiva. Por tanto, segun Maslow si se quiere motivar a
alguien, se tendrd que comprender en qué nivel de la pirdmide se encuentra y centrarse
en satisfacer las necesidades de ese nivel o del siguiente superior.

La teoria de las necesidades de Maslow es ampliamente reconocida, sobre todo por parte
de los administradores en ejercicio, quiza debido a su ldgica intuitiva y a que es facil de
comprender. Sin embargo y por desgracia las investigaciones no convalidan la teoria.
Maslow ya gue no presentd fundamentacion empirica alguna y ciertos estudios que
oretendiercn vatidar la teoria no encontraron base para hacerlo.
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4.32TeoriaXyyY

Douglas Mc Gregor propuso dos cencepciones diferentes def ser humano:

- Una basicamente negativa, llamada Teoria X y otra basicamente positiva llamada Teoria
Y. Mc Gregor, tras observar como trataban los administradores a los empleados, llegé a la
conclusién de que la opinidn de los administradores en cuanto al cardcter del ser humano
se basa en cierto grupo de supuestos y de que éstos tienden a modelar {a conducta gue

observan con los empleados de acuerdo con tales supuestos.

Segln la teoria X, los cuatro supuestos de los administradores son;

1.A los empleados no les gusta trabajar v, siempra que pueden trataran de no hacerlo,

2. Como los empleados no les gusta trabajar, deben ser sujetos a presiones, contreoles o
amenazas de castigo para alcanzar las metas.

3. Los empleados eluden la responsabilidad y buscan direccidn formal siempre que
pueden.

4. La mayor paite de los empleados concede méds importancia a la seguridad que a
cualquier otro factor laboral.

En el otro extremo de esta opinion negativa del cardcter del ser humano Mc. Gregor
presentd cuatro supuestos positivos que llamo Teoria Y:

1. Los empleados piensan que el trabajo es algo tan natural como el descanse o el juego.
2. Las personas son capaces de autodirigirse y controlarse sofas si se dedican a alcanzar
los objetivos.

3. La persona media puede aprender a aceptar [a responsabilidad, incluso a buscarla.

4. La capacidad para tomar decisiones innovadoras esta muy difundida en toda la

poblacién y no siempre es dominio exclusivo de quienes ocupan puestos administrativos.
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Por tanto, la respuesta a las implicaciones para la motivacion queda bien expresada
dentro del marco presentado por Maslow, La Teoria X supone que las necesidades de
orden inferior dominan a las personas. La teorfa Y supone que las necesidades de orden
superior dominan a las personas.

El mismo Mc Gregor pensaba que los supuestos de la teoria Y eran mas valiosos que los

de |a teoria X.

Por desgracia no existen pruebas que confirmen fa validez de estas series de supuestos, ni
de que, si se aceptan los supuestos de la Teoria Y v se adaptan las acciones propias en
consecuencia, se llegue a tener trabajadores mas motivados. Los supuestos de esta Teoria

pueden resultar idoneos en una situacién concreta.

4.3.3 Teoria de Ia Motivacion - Higiene (R-A)

A finales de los afios cincuenta Frederick Herzberg v sus colegas realizaron un estudio de
la actitud laboral de 200 ingenieros y contadores, Herzberg investigo la pregunta “éQueé es
lo que las personas quieren de sus trabajos?” Pidié a las personas que describieran en
detalle situaciones en las cuales se sentian excepcionalmente bien o mal en relacién con
sus empieos, de tal forma que las respuestas se clasificaron dentro de una de 16
categorias en donde los factores del lado derecho guardaban relacion en forma
consistente con la satisfaccion laboral v Jos del lado izquierde con la insatisfaccién iaboral
como se muestra en fa siguiente figura:

54



Generalidades ¢ la Motvacicn

La Comparacion De Herzberg De Los Factores De Lz Satisfaceién E Insatisfaccion

En El Trabaw
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Cabe mencionar que ia insatisfaccion se encuentra més ligada a {a organizacidn dei trabajo

que a! trabajo mismo. Herzbery se refiere a los factores de insatisfaccidn como “factores
de higieng”, los cuales incluyen condiciones de trabajo, relaciones interpersonales,
polificas de administracion de la compafiia, vida personal, estatus, seguridad, supervisién
y salario. En cambio, los factores de satisfaccidn son logro, reconccimiento, trabajo,
responsabilidad, ascenso y crecimiento.

Del andlisis de estos hallazgos, Herzberg concluyd que las respuestas que las personas
dan cuando se sienten blen respecto a su trabajo difieren de manera significativa de las
repuestas que dan cuando se sienten mal. Los factores intrinsecos como logro,
reconocimienta, y respensabilidad estén relacionades can la satisfaccion en el empleo.
Cuando las personas entrevistadas se sentian bien acerca de su trabajo, tendian a atribuir
estas caracteristicas. Cuando estaban nsatisfechos, tendian a citar factores intrinsecos
como la pelitica de la compafila v su administracién, la supervisidn, las relaciones
interpersonales v las condiciones de trabajo.

Segln Herzberg, la informacidn sugiere que lo opuesto a la satisfaccidn no es la
insatisfaccién como generaimente se crefa, por fanto los factores que conducen a ia

satisfaccion en el empleo
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estén separados v son distintos de los que conducen a ia insatisfaccion en el empleo; los
gerentes que buscan elminar factores que crean nsatisfaccion en el trabajo pueden
generar una armonia en el centro de trabajo pero no necesariamente la motwvacién,
puestc que no motivan a los empleades los factores que crean insatisfaccion en el trabajo,
astos fueron denominados “factores higiénices”. Cuando astos factores son adecuados, fas
personas no estaran nsatisfechas, sin embargo tampoco estaran satisfechas y para
motivar a las personas en sus empleos, Herzberg sugiere concentrarse en [os

motivadores, que son los factores gue mcramentan la satisfaccion en el trabajo.

La teoria de Ja motivacidn-higiene no deja de tener criticos, las criticas & ia teorfa

cormprenden:

1. El procadimiente de Herzberg esta limitado por la metodelogia usada. Cuando las cosas
salen bien, las personas suelen atribuirse el éxito, pero cuando salen mat, asignan ia culpa
del fracaso a circunstancias externas.

2. La metodologia de Herzberg no es confiable. Dado que las personas deben interpretar
los resultados para clasificarios, existe la posibiidad de que los contaminen

comprendiendo una respuesta de una manera y dande un trato diferente a otra similar.

4.3.4. TEORIAS CONTEMPORANEAS DE LA MOTIVACION

+ “EL SER ADULTO" DE CHIRS ARGYRIS

Argyris sefiala que el desarrolic natural dél individuo va en direccion de su madurez o
condicion de adulto. Propone varias dimensiones de tal condicidn, 2 través de las cuales la
persona desarrollara y alcanzarad una buena salud mental.

La tendencia natural hacia la madurez hace que el compoartamiento se caracterice por una
actividad creciente por la independencia, la conciencia y controt de si mismo, la aspiracion
a ocupar una posicion igual o superior a la de sus semejantes, por una perspectiva del
tiempo a largo plazo, por un profundo interés en su desarrollo, por su capacidad de

comportarse de muy diversas maneras con =l fin de satisfacer sus necesidades.
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+ TEORIA ERG

Clayton Alderfer parte de la piréamide de las necesidades de Maslow adaptandola a
investigaciones empiricas, creando asi una nueva teoria llamada Teoria ERG.

Alderfer dice que existen tres grupos de necesidades medulares: existencia, relacidn y
crecimiento.

A diferencia de la teoria de Maslow, esta teoria demuestra que:

1. en un momento dado puede existir mas de una necesidad operando, y

2. si se estanca la gratificacion de una necesidad de orden superior, aumenta ei afan por
salisfacer una necesidad de orden inferior.

Se considera entonces, que las personas suben y bajan por la pirdmide de las

necesidades, de tiempo en tiempo vy de circunstancia en circunstancia.

+ LA TEORIA DE MC CLELLAND DE LAS NECESIDADES

EN 1940, el psicéloge David Y. McCleliand experiment6 con una prueba para medir las
necesidades humanas. En esta prueba consistiz en mostrar imagenes a la gente y

pedirles que escribieran historias cortas acerca de ellas.

1. NECESIDAD DE REALIZACION. Deseo por destacar, por realizarse de acuerdo por

ciertos estandares, para alcanzar el éxito.

2. NECESIDAD DE PODER: Desec de controlar o influenciar el comportamiento de otras

personas y de ser responsables de elias.

3. NECESIDAD DE AFILIACION: Deseo de tener relaciones interpersonales amigables y

estrechas.

Mc CLELLAND basa sus estudios de motivacién en la tradicidn fitosdfica del  hedonismo

que asegura que la gente prefiere maximizar el placer y minimizar las penas.
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+ TECRIA DE LAS EXPECTATIVAS

Las personas deciden su conducte ehgiendo entre vanios posibles cursos de accion,
basandose en sus expectativas de lo gue podran obtener de cada acto.  David Nadler vy
Edward Lawler describen 4 hipdtesis sobre la conductz en las organizaciones, en las

cuales se basa ei enfoque de las expectativas.

* La conducta es determinada por una combinacidn de factores correspondientes a la
persona y factores del ambiente.

* | as personas toman decisiones conscientes sobre su conducta en ia organizacion.

* Las personas tienen diferentes necesidades, deseos y metas.

* Las personas optan por una conducta cualquiera con base en sus expectativas de que

dicha conducta conducird a un resuitado deseado.

Estos supuestos son la base del llamade modeic de !as expectativas, que consta de tres
compenentes fundamentales:
1. Las expectativas del desempefic-resultado. Las personas esperan ciertas consecuencias

de su conducta.

2. valencia. Ei resultado de una conducta concreta tiene una valencia, o poder para

motivar, concreta, que varia de una pearsona a otra.

3. Las expectativas del esfuerzo-desempefio. Las expectativas de las personas en cuanto
al grado de dificultad que entrafia el buen desempefio afectardn ias decisiones sobre su
conducta.

De acuerdo con estz teoria las personas estdn motivadas cuando encuentran una
combinacién favorable de lo que les resulta mportante y lo que esperan como

recompensa para sus esfuerzos, y se comportan en censecuencia.
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La conducta de una persona dependerd, en cierta medide, de los tipos de resultados
esperados. Algunos resultados actlan come recompensas intrinsecas; es decr,
recompensas que la persona siente directamente, ejemplc de ello es el sentimiento de
realizacion, el aumento de amor propio vy la satisfaccidn por desarroilar habilidades

nuevas,

Por otra parte, una agente externc, por ejemplo un supervisor 0 grupo de trabajo, es el
que ofrece las recompensas extrinsecas, come bonos o ascensos.  Un mismo grado de
desempefic puede estar ligade una sere de resultados intrinsecos y extrinsecos, y cada

uno tendrd su propia valencia.

Las expectativas del desempefio-resuitados, la valencia y las expectativas del esfuerzo-
desempefio estan ligadas en una cadena multiplicadora.  Esta teoriz permite también la
inclusién de cdierta caracteristicas dinamicas debido a la composicion de las personas

pudiendo pasar de positivas a negativas con el tiempo.
+ TEORIA DE LAS METAS

Esta teoria se centra en el proceso de establecer metas. Segun Edwin Locke, la
propensidn natural que tienen los humanos a establecer metas y a luchar por alcanzartas
s6lo servird si la persona entiende y acepta una meta especifica.

las personas astan motivadas cuando se comportan de manera gue las impulsa hacia
ciertas metas claras, las cuales aceptan y pueden tener la esperanza razonable de
alcanzar.

Esta teoria se une ala teorfa de las expectativas vy a la teorfa del reforzamiento como una
manera diferente de explicar por qué las personas se comportan como lo hacen.
Christopher Earley y Christine Shalley describen el procesc para establecer metas en
términos de las 4 fases que sigue el razonamiento de una persona.

1. Establecer una norma que se alcanzara.

2. Evaluar si se puede alcanzar la norma.
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3. Bvaiuaer sl [a norma se afie a las metas personales.
4. La norma es aceptada, estableciéndose asi fa meta y la conducta se dinge hacia la

meta.

Las investigaciones arrojan gue cuando las metas son especificas y desafiantes, funcionan
mejor comao factores de mativacidn para la actuacddn de personas ¢ grupos. También
indican gue la mofivacion y el compromiso son mayores cuando los empleados toman
narte en estabiecer las metas. Sin embargo, los empleados necesitan retroinformacion
exacta sobre su desempefic para poder adaptar sus métodos laborales cuando resulta

necesario v para que aliente su perseverancia en el trabajo para alcanzar las metas.
+ TEORIAS DE LAS CARACTERISTICAS DE LAS ACTIVIDADES.

Estas teorias pretenden identificar las caracteristicas laboraies de las actividades, |z forma
en que estas caracteristicas se combinan para integrar diferentes empleos y su relacion

cen la motivacion, la satisfaccion v el rendimiento de los empleados.

Frank Greer reconoce dos hechos:
1. los empleos son diferentes y

2. Unos son mas interesantes y desafiantes que otros

De aqui que se hayan desarrollado las teorias de las caracteristicas de las actvidades,
existiendo por lo menos siete teorfas muy parecidas entre si. Recordemos que Herzberg
decia que los trabajos que daban lugar a la realizacién, el reconccimiento, la
responsabilidad y otros elementos similares, aumentaban la satisfaccién de los empleados.
Por otra parte, Mc Clelland demosird que las personas con interés por su realizacion
rendian mas en trabajos que les ofrecian responsabilidad personal, retroalimentacion

sobre su actuacion y riesgos moderados.
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La teoria de las caracteristicas de ias actividades fiene como orincipales teorias la de los
atnbutos requerndos por la actwidad, el modelc de las caracteristicas dei trabajo vy el

modelo dei procesamiento de informacidn social.

TEORIA DE LOS ATRIBUTOS REQUERIDOS POR LA ACTIVIDAD. La corriente de
las caracterfsticas de la actividad parte de las primeras obras de Turner y Lawrence, que a
mediados de los afles sesenta efectuaron una investigacién para sstudiar las
consecuencias que diferentes tipos de trabajo tenian en la satisfaccion v el ausentismo de
los empleados. Supusieron que los empleados preferfan trabajes complejos v desafiantes;
es decir, que estos trabajos aumentaban la satisfaccion y, por consiguiente, reducian los

porcentajes de ausentismo.

Definieron la complejidad del trabajo en términos de sers caracteristicas de la actividad:
variedad, autonomiz, responsabilidad, conocamientos y habiiidades, interactuacion sccial
requerida e interactuacion social optativa. Segln Turner y Lawrence, cuanto mayor la
calificacion de un trabajo en cuanto a estas caracteristicas, tanto mas complejo serfa.

Los resultados confirmaron su supuesto sobre el ausentismo; los empleados en
actividades muy complejas tenian mejores registros de asistencia. Al tomar en cuenta las
diferencias perscnales de los antecedentes urbanos y rurales, encontraron que los
empleados con marcos urbanos estaban mas satisfechos con trabajos poco compiejos. Loe
empleados con antz:zdentes rurales manifestaron mas satisfaccion con trabajos de gran
complejidad.

Llegaron a !a conclusidn de que los trabajaderes de comunidades mas grandes fenian una
serie de intereses ajenos al trabajo y por consiguiente estaban menos interesados y
motivados por su trabajo, no asi con los de peblaciones pequefias que eran mas

receptivos a las actividades complejas.

Se dice entonces que esta teoria es impertanie por tres motivos:
1. Demostraron que los empleados si responden de manera diferente a diferentes tipos de

empileos
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2. Presentaron una serie preliminar de atributos de actividades que permitfan evaiuar los
trabajos
3. Dingieron a atencién hacia a la necesidad de tomar en cuenta la influencia que las

diferencias perscnales ejercen en [a reaccidn de los empleados a su trabajo

MODELO DE LAS CARACTERISTICAS DEL TRABAJO: la teoria de los atributos
requeridos sentd las bases para el marco que domina en la actualidad para definir las
caracteristicas de la actividad y para explicar su relacion con la motivacion de los
empicados. Seglin & modelo de las caracteristicas del trabajo de Hackman vy Qigham,
cualguier trabajo se puede describir en términos de cinco dimensiones laborales

medulares:

1. Variedad de habilidades. Medida en que el trabajador requiere una gama de actividades
diferentes, de tal manera que el trabajador puede recurrir a una serie de habilidades y
facuitades diferentes.

2. Identidad de la actividad. Medida en que el trabajo requiere que se termine una labor
total e identificable.

3. Dignificado de la actividad. Medida en que el trahajo tiene consecuencias importantes
en la vida o el trabajo de otros.

4. Autonomia. Medida en que el trabajo ofrece al individuo bastante libertad,
independencia y discrecidn para programarlo y para definir los procedimientos que se
emplearan para realizarlo.

5. Retroalimentacién sobre la actuacidn. Medida en que ia rezlizacidn de las actividades

laborales que requiere el trabajo hace que el individuo reciba informacién clara vy

directa acerca de ia eficacia de su rendimiento.
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Desde el nunto de vista de la motivacidn este modelo dice que e individuo obtiene
recompensas internas cuando sabe (conocimiento de resultados) gque él personalmente
(experiencia de responsabilidad) ha cumplido bien una actividad que le interesa (
experiencia de alge que tlene sentido). Cuanto mayor sea la presencia de estos tres
estados psicoldgicos, tanto mayor sera la motivacion, el rendimiento vy la satisfaccién del
empleado y f@nto menor su ausentismo vy la probabilidad de que abandone la
organizacién, Los nexos entre las dimensiones de trabaio vy los resultados estan

moderados ¢ ajustades por la fuerza de la necesidad personal de crecimiento.

Las dimensiones medulares se pueden combinar en un sdlo indice de previsidn, conacido
coma la calificacion del potencial de mativacion, Los trabajos que tienen gran potencial de
motivacion también deben tener una calificacidn alta, cuando menos, en uno de los tres
factores que conducen a experimentar que el trabajo tiene sentido, v deben tener una
calificacion alta en autonomia y en retroalimentacién sobre la actuacién. Si los trabajos
tiene una calificacidn alta en el potencial de motivacidn, e modelo prevé que la
motivacion, el rendimiento v la satisfaccion se veran afectados de manera positiva,
mientras que !a probabitidad de ausentismo y rotacion disminuira.

Las investigaciones realizadas a este respecto permite afirmar que:

1. Las personas que trabajan en emplecs con dimensiones medulares laborales que tienen
una calificacién alta, por regla general, estdn mas motivadas vy satisfechas y son mas
productivas, gue aqguellas que no o hacen.

2. Las dimensiones del trabajo operan por medio de los estados psicoldgicos para infiur
en las variables del resuitado laboral y personal en lugar de infiuir en ellas de manera
directa.

MODELO DE PROCESAMIENTO DE [A INFORMACION SOCIAL. Dice que los
empleados adoptan actitudes y conductas como respuesta a los indicadores sociales que
ies presentan otras personas con las que tienen contacto; como pueden ser compafieros
de trabajo, supervisores, amigos, familiares o clientes.

Una serie de estudios confirman la validez de este modelo. Por ejemplo, se ha
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demostrado que la mativacién y la sabisfacadn de los empleados pueden ser manipuladas
con actos tan sutiles como que un compafiero 0 jefe comente que existen o no

caracteristicas del trabajo como la dificultad, =l desafio v la autonomia.

+ TEORIA DEL REFORZAMIENTO

Esta teoria se coloca en el exiremo contraro de la teorfa de las metas. L2 segunda
propone que los propdsitos del indviduo guian sus acciones. La teoriz del reforzamiento

ice que =f reforzamiente condicionz a conducta.

La teoria del reforzamiento, ligada al psicdlogo B. F. Skinner y sus seguidores, muestran
gue las consecuencias de la conducta pasada afecta los actos futurps, mediante un

procesa de aprendizaje ciclico. El cual se puede representar asi:

Estimulo Respuesta Consecuencias Respuesta Futura

Esta teoria impiica que las personas recuerden las experiencias pasadas con relacién al
estimulo-respuesta-consecuencia. Una persona estd motivada cuando responde a los
astimuios con patrones de conducta consistentes en el tiempo.

La modificacidn de la conducta aplica la teoria del reforzamiento con el propésito de
cambiar |2 conducta humana. Por tanto, un gerente gue desea cambiar la conducta dea los
empleados debe cambiar las consecuencias de esa conducta.

Existen 4 métodos comunes para modificar la conducta gue son el refuerzo positivo, ef

aprendizaje por elusién, ia extincidn y el castigo.

Esta teoria pasa por alto Ja condicidn interior del individuo vy solo se centra en lo que le
ocurre 2 la persona cuando actua. Comio la teorfs no toma en cuents io que inicia la
conducta, en rminos estrictos no es una teoria de motivacidn; sin embargo si ofrece un
medio adecuado para analizar gué controla la conducta y, por ello se suele considerar

cuando se habla de motivacién.
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+ TEORIA DE LA IGUALDAD

Esta teoria se basa en el supuesto de gue un factor central para la motivacion en el
trabajo es la evaluacion individual en cuanto a la equidad v la justicia de la recompensa
recibida. Las personas comparan {os proceses vy resuftades de su trabajo con los de otras
persgnas y, acto seguido, respanden para terminar con las desigualdades que pudieran

exishr.

El empleado puede hacer 4 romparaciones de acuerdo con el punto de referencia que
haya establecido:

1. El yo y el interior : Las experiencias que haya temido e: empieado en otro puesto en la
misma organizacion donde trabaja

2. El yo v el exteriar @ Las experiencias que haya tenido el empleado en un puesto o una
situacion fuera de fa organizacion donde trabaja.

3. Bl otro y el interior : Otra persona o grupo de personas dentro de la organizacion del
empleado.

4. Bi otro y el exterior 1 Otra persona o grupo de personas fuera de 1a organizacion del
empleado.

Por tanto los empieados se pueden comparar con amigos, vecinos compafieros de trabajo
o colegas de otras organizaciones o empleds que han tenido antes. Asl tres variables
moeceradoras se han convertido en el punte focal: El nivel de sueido det empleado, su
grado de escolaridad y su antigliedad.
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Segln ia tecifa se puede prever gue cuando fos empleados perciben una desigualdad

tomaran una de entre 6 decisiones.

. Cambiar su esfuerzo.
. Cambiar sus resultados.
. Distorsicna su percepaidn del yo ("yo crefa .....).

. Distorsionar su percepcion de otros,

i B W N

. Escoger otro punto de referencia,
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cr
o
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Las teorfas anteriormente sefialadas y descritas son parte del estudic e investigacion
acerca de la motivacion de personal, contando cada una con sus respectivas
caracteristicas y enfogues. Sin embargo cabe mencionar que las teorfas llamadas
“contemporaneas” estdn basadas en la teorfas de Maslow, Herzberg y Mc. Gregor

principalmente.

La presente investigacion tomara coma base los parametros de la teoria de Herzberg, que
se refiere a los factores de higiene principales que pueden influr en toda organizacion.
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CAPITULOV  ACTITUD COMO UN CAMBIO Y EL DESARROLLO DE
PERSONAS

5.1 GENERALIDADES

Para que uha empresa mejore y aumente su eficacia debe desarrcllar @ su base
verdadera, el eje sobre el que gravita toda |a organizacion, es dear las personas que lo

componen,

En el planteamientc de una nueva actitud v desarrollo de personas, se hace asimismo
necesario perfeccionar el talento directivo, es decir aquetlas personas con responsabilidad

o capacidad de dingir un equipo humano y con poder para tomar decisiones.

No solo se requiere asumir con eficacia los constantes retos del entorno actual, sino
también se piensa en la Impertancia del redisefio en las organizaciones con base en una

fllosofia de compromise, en la comprensién y transformacion de fa realidad.

Vivimos actualmente en una realidad ncierta donde se hace necesario en todos los
niveles saber ser lo suficientemente estructurade y claro de mente como para intentar
ordenarla, y saber ser lo suficientemente agil y flexible como para intentar adaptarse ante

el cambio continuo.

Ei comportamiento humano y su motivacion asi como ‘a eficaz aplicacion del mismo en el
sistema de organizacidn son la renovada ventaja competitiva de las organizaciones de hoy
y mafiana. Para comprender a una empresa, hay que COMPRENDER y conocer a las

personas que trabajan en ella,
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Es importante sefizlar que asimismio influye iz cultura que se maneje ¢ se fomente en las
arganizaciones, sabiendo que cultura se trata de un proceso de socializacidon durante el
cual cada miembro de la asociacidn contrasta, plensa o al menos siente como los nueves

vaiores encajan v pueden guedar internalizados en é.

Indudabiemente fodo &l proceso de cambie cuitural tiene que estar apoyado y defrendado
por la alta direccién. Por lo que se puede decir que un cambic de actitud debe ir

acompafiado del cambio cultural sin ser necesario que sea al mismo ritmo.

5.2 BARRERAS POR DERRIBAR EN LA CULTURA TRADICIONAL DE HOY

La metodologia del cambio empieza con la ardua tarea de la actitud humana, y la
resistencia que se presenta como miedo, que opera @ manera de barrera. Se entiende por
resistencia la dificultad de transformar las acciones y ias ideas, los paradigmas vy las
filosofias, los métodos v procedimientos.

Los siguientes puntos son algunas de las barreras a las que se enfrentan las
organizaciones, mismas que bien valdria la pena considerar para eliminarlas en la medida

que sea necesario.

1.- £t jefe siempre tiene la razén

En ias empresas constituidas como ordanizaciones piramidaies la razén se encuentra
siempre en el superior. El disentir puede representar un riesgo a veces ng asumible si se
pretende “hacer carrera” en la empresa. "Pensar en voz aita” puede ser peligroso, solo el
jefe piensa adecuadamente, en su papel estd explicar dicho pensamiento cuando lo estime

gportunc.
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2.- Acaparadores y tratantes

“No compartas informacion con otras Areas, ni siquiera con alguncs de los tuyos”.

Poseer una informaadn diferente en tiempo v forma, proporciona un poder dal que se
puede hacer Uso en cuaiquier momento tanto pars defender posiciones como para
acceder & otros puestos.

Lz discniminacion en la informacion es la nueva tarea parz quien quiere estar bien

infarmado en cuglquier momento.

3.- Refrse de quienes sugieran nuevos modos de hacer las cosas

En algunas ocasiones se confunde la antigliedad con experiencia: “No secnrias mucho, &l
trabajo es una cosa muy seria, ganarse ef pan con el sudor de t frente”, parece que si no
hay sudor y agonia no hay trabajo. La alegria puede significar distraccién y abandono,
Mas vale que en todo momento el empleado este consciente de que esta para trabajar vy
no para divertirse y pasarsela bien. Con estas premisas SE HACE MUY DIFICIL QUE EL
TRABAJADOR SEA CREATIVO Y PROMOTOR DE NUEVAS IDEAS Y SOLUCIONES.

4.- Aqui no pasa nada

“No veas lo malo, no oigas lo malo, no hables de lo malo agul no pasa nada”. "Si te
entrometes v denuncias algo al final el problema podré racaer sobre t”. “Protege a log
demds para que te protejan ellos a tt". “El compadrazgo nos conviene a todos” ,por otra

parte suele ser mas positivo el pasar desapercibido que llamar la atencién.

5.- Lo normal es haceric bien, ....nc existe el recono¢imiento

“No aceptes responsabilidades”. “"Ser mas rasponsabie significa mas trabajo y problemas”.
* ¢{Merece ia pena sabiendo lo mal que este se paga?”, sin embargo lo que si se toma en
cuenta son los errores. “El sobresalir para verse mejor suele interpretarse normal” .
“Ademas con frecuencia me exigen mas responsabilidades y ni  si quiera me dan los

medios para {levarlas acabo”.
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.- Patnmonalizacion del despache, puesto y empresa.

“Protégefe a toda costa”. “Mi casa, mi emprasa”. La sequridad y permanenca es o que
importa aungue no se gane demasiado estar aqui tlene sus ventajas pues seguramente
seréd para siempre Incluso intentaré que mis hijos vy sobrinos se incorporen; que sea ieal y
fiel. Esto suele darse sobre todo en personas que ya llevan 20 o 25 afios dentro de la

organizacion y han sohrevivido a diferentes cambios en la capuia. 80.

5.3 EL CAMBIO DE ACTITUD

Definiciéon de actitud:

Manifestacién externa de una mente que de modo primordia! $e extiende an asuntos
positivos, es una determinacion mental gue se inciina a favor de la actividad creativa en
vez de la otiosidad.

Al considerar un cambio motivacional como una forma fundamental de pensar altamente
creativa, se hace hincapié en la necesidad de cultivar ese tipo de pensamiento como parte
de esa disciplina.

El cuitivo de fa capacidad creativa para fines de la motivacidn, es la capacidad que se
necesita para ser verdaderamente revolucionarios, no sélo en ta gerencia sino también en
la profesion y aun en ia vida personal.

Un cambio motivacicnal o de cualguier indole requiere un NUEVO PARADIGMA MENTAL, o

sea una nueva forma de pensar compietamente diferente a ios esquemas mentales.

"Los nuevos problemas v situaciones demandan de nuevas soluciones y de nuevas formas

de pensar”
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Para que Ia gente tenga éxito, no solo tiene gue cambiar en la forma de actuar, sino
también en la manera de pensar acerca del pasade.

Todo tiene su tiempo y éste cada vez 25 mas escaso para cualguier proceso, Bl ciclo de
vida de productos ideas y tecnologias se reduce continuamente,

La sensacién de vuelta a empazar puede llegar a crear una nueva angustia sino se logra
asumir gue estc ya va a ser siempre asi. Los conocimientos quedan obscletos
rapidamente y la mejora del aprendizaje continuo son indispensables para poder reiniciar

una nueva gtapa. Ei corto plazo no domina.

Les modelos ya no se pueden extrzpolar ineaimente, haber tenido éxito antes cor una
forma de actuar no quiere decir que podamos seguir teniéndoio si mantenemos el modelo.
Debemos abrirnos también hacia &l pensamiento lateral que complementa v enriquece &l

razonamiento légico del que estamos acostumbrados.

En un entorne diz @ dia mas corpulento e incontroizble no podemos esperar los
acontacimientos y simplemente acclonar ante ellos, es preciso ante panerse, facilitar vias vy
medios de actuacidén gz través de la preparacion que nos permitz dirigir aungue sea
parcialmente nuestro propio destine o actividad. Cuando nos enfrentamos a un namerg de
estimulos, entradas, acontecimientos, interrrelacicnes, oportunidades, y crecen
aceleradamente, asto ¢rea complelidad y muchas ocasiones nos hacen reaccionar de la
misma forma, en este entorno la bisqueda de lo sencillo {no simple) marca uno de les

posibles caminos a seguir.
Es necesario para conjugar el éxito de la organizacion y el éxito de cada persona que cada

una debe ser consciente de cual es su aportacién a lo global, cudles son lo parametros

limitativos vy cudles las energias que se pueden obtener,

71



Acttud zome un camoio y @ Desarrollo de Personas

Se cree que el achatamiento de las pirdmides organizacionales suprimiendc niveles
Intermedios impiicaria la disminucidn del control directo v |a necesidad de un mayor auto
control por parte de los niveles inferiores. En las nuevas organizaciones el feedback
{retroalimentacién) que los deméas nos pueden dar se convierte en una técnica de apoyo a

la gesticn.

Por otro lado se hace importante tomar en cuenta el concepto de la admmnistracion de uno
mismo. No es posible permitir que el entorno nos contrcle y dirja en todo momente sin
que nosotros podames intérvenir o sin ser siguiera conscientes de ellos, toda persona
debe encontrar su propia guia para equilibrar sus demandas interiores, su motivacion, su
integridad y convivencia con otros seres humanos. Vivimos con y entre otras personas y
precisamente a través de la interdependencia entre unos y ctres es posible el desarrolio y
ia evolucion, se hace necesario crear y mantener un clima social que permita un

funcionamiento que lleve a la consecucion de los objetivos empresariales y personales.
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5.4 METODOLOGIA DEL CAMBIO

Dentro de las empresas, ics grupos su vuelven equipes cuando todos {os miembros
comprenden ei propdsito comin. En un equipo efectivo cada miembro desempefia el
papel asignado, utilizando su talento para lograr una mayor ventala, cuando los miembros
integran sus habilidades, acentlan sus puntos fuertes v disminuyen los débiles, asi
normalmente se alcanzan los objetivos del equipo. Para considerar la posibilidad de
conformar un equipo de trabajo eficiente es necesario que sus integrantes identifiquen
claramente lo que es un equipg, sus caracteristicas y las ventajas que conllevan a su

formacidn v desarrollo,

Para lograr sobrevivir a esta etapa de globalizacion, las organizaciones deben cambiar la
visidn que tienen de si mismas, por lo que se requiere practicar las siguientes cincos

disciplinas:

1. Pensamiento sistémico. Es un marco conceptual, un cuerpe de conocimientos vy
herramientas para que los patrones totales resuiten mas claros, y para ayudarnos a

madificarlos.

2. E! dominio personal. Es la capacidad de aicanzar coherentemente los resultados mas
importantes, nos permite aclarar y ahondar continuamente en nuestra vision personal,

concentrar las energias, desarrollar paciencia y ver la realidad objetivamente.

3. Modeios mentales. Son percepciones arraigadas, generalizaciones e imdgenes que

influyen sobre nuestro modo de cemprender el mundo v actuar,
4. Vision compartida. Es la capacidad para compartir una imagen del futuro que se

procura creaf, que propicie un compromiso genuino antes que mero acatamiento, en la

gue al conseguir los objetivos organizacionales también se alcancen los prapios.
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5. Aprendizale en equipc. Aptitud extraordinaria para la accidon coordinada de ideas,
donde la inteligencia de! equipo supera la inteligencia de sus intagrantes, la discipling de
aprendizaje en equipo comienza con el didlogo, la capacidad de los miembros del equipo

para suspender supuestos, € ingresa un auténtico pensamiento de conjunto.

Algunas crganizaciones son candidatas perfectas para trabajar en equipos, ya gue cuentan
con la cultura organizacional, que las respalda, y sus gerencias aceptan cambios
constructivos. Esto es precisamente lo que se pretende fomentar no solo en “algunas”

sinc en todas las organizaciones.

Sumado a lo anterior se considera gue; el conocimiento y uso del idioma inglés, el estudio
de computacién y la misma experiencia adquirida en el trabajo, son factores basicos que
puaden fomentar el impulso en el desarrollo profesional de los empleados, tomando en

cuenta las caracteristicas de sus funciones en el trabajo,

5.5 CONTRATO PSICOLOGICO

Existe un acuerdo tacito entre los empleados y su patron, este contrato psicoldgico
estable las expectativas de ambas partes, lo q'ue la administracion espera de los
trabajadores ¢ inversa,

De hecho este contrate define las expectativas conductuales que incluye cada rol. Se
espera que la administracién trate a los empleados de manera iusta, que ofrezca
condiciones laborales aceptables, que comunigue con claridad el trabajo diario y que
proporcione retrealimentacion en cuanto a fa actuacién del empieado. Se espera que los
empleados respondan con una actitud positiva y con lealtad para la organizacion. En
conclusion es donde existe una aportacion de ideas y una mayor integracién en los

abjetivos de la empresa.
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5.6 DESARROLLO DE PERSONAS

El asesoramiento v el desarrollo del personal son los que tratan todo lo coserniente ai
cima y motivacién de los trabajadores, asli como la sensibilizacion hacia una acfitud
positiva ante el cambie v todo lo relativo al mismo. Lo Gnico que vuelve a existir hoy igual
gue ayer, es el cambio (aunque con distinto ritmo v naturaleza) y que, consecuentemente
hay que actuar de una forma mds coactiva que activa de manera que la empresa se cree

su propio funcionamiento como sistema dinamico auto regulade,

Se considera que todos y cada uno de ios empleados de la organizacion deben contar con
un programa de capacitacidn donde una parte de éste se enfoque al aprendizaje de una
actitud hacia el cambio y una forma de descongelar todo aquello que se necesite
transformar.

Con lo que respecta a la organizacién suma importancia el hecho de valorar al personal de
manera correcta, a través de su desarroilo, capacitacion, reforzamiento de conocimientos
y apoyo en sus cuafidades, logrande con esto abrir nuevas ventanas de crecimiento,

motivacion y por ende productividad v desempefio en los mismos.
Siendo la fuente de la investigacién la empresa ENCICLOPEDIA BRITANICA,

posteriormente se conoceran sus caracteristicas estructurales y organizacionales, las

cuales son la base para proceder at estudio de campo.
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CAPITULO VI ENCICLOPEDIA BRITANICA . CASO PRACTICG

6.1 HITOS EN LA HISTORIA DE ENCICLOPEDIA BRITANICA.,

1768

1777

1788

1910

1952

1957

William Smith, Andrew Bell y Colin Macfarquhar fundan una sociedad de Caballeros
en Edimburgo, Escocia, a fin de publicar la primera edicidén de 1z Enciclopedia
Britanica,que consta de 3 volGmenes, 2718 paginas y 160 grabados.

Aparece una nueva edicion de fa enciclopedia, ahora de 10 volimenes.

La Enciciopedia Britanica reline ya 18 volimenes. Y sus articulos empiezan a ser
firmados por conocidos eruditos. Con el tiempo, las siguientes personalidades
aportan sus conccimientos a Britanica: Thomas R. Malthus, sir Walter Scott,
Sigmundo Freud, Albert Einstein, Lin Yutang, Tomas Masaryk, Henry Ford,
Madame Marie Curie, Ledn Trotsky, George Bernard Shaw, Douglas McArthur.

Se publica la X1V edicion de la obra gue, con 29 voilmenes es aclamada por la
critica debido a su erudicidn y a la universalidad de los conocimientos que
contiene.

Aparece 1a coleccion “Los grandes libros del mundo occidental” “The Great Beoks
of the Western World” que incluye 443 obras de autores de todos los tiempos,
desde Homer hasta Freud, y cuyo Syntopicon o sinopsis de ideas alberga mas de
160 000.

Las necesidades especificas de América Latina llevan a la creacidén de la
Enciclopedia BARSA, redactada en espafiol y portugués. Ei éxito de este producto
hace de Enciclopedia Britanica la antorcha que ilumina los circuios del conocimiento

de Ameérica Latina.
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1975

1985

1989

1993

1997

1998

Tras de quince anos de trabajo nace Britanica 3, con una inversion de mas de 30
millenes de ddlares vy 12 participacidn de 5 000 expertos. Dividida en 3 secciones
(Micropaeadia, Macropaedia y Propaedia), la nueva enciclopedia ratifica la misién de

Britanica en el mundo: “transmitir la cultura de mas maneras a mas personas”.

Aparece la XV edicién de la Enciclopedia Britanica que cuenta cor 32 vollmenes
con las secciones Index (2 volimenes), Micropaedia (12 voldmenes), Macropaedia
{17 volUmenes} y Propaadia (1 volumen), una estructura acorde a las necesidades

del momento.

“El otro gran acontecimiento”; se edita la obra considerado el lanzamiento editoral
mas importante en la historia de la lengua espaficla, la ENCICLOPEDIA HISPANICA
que cuenta con 18 vollmenes vy un formato de facil acceso y consulta tanto

alfabética como temaética.

La ENCICLOPEDIA DE MEXICO, el mayor acervo de conocimientos sobre nuestro
pais. Ef lanzamiento de la sequnda edicidn, revisada y actualizada se efectio en el
Museo Nacional de Antropologia e Historia en el mes de septiembre.

Enciciopedia Britanica siempre a la vanguardia en tecnologia y presta a cubrir las
necesidades de los usuarios, desarrollé la ENCICLOPEDIA DE MEXICO CD ROM gue
adiciona otras posibilidades de consulta v que complementan a la obra impresa.

En el servicio de consulta por correo del banco de datos denominado
INFORMATECA es sustituido por  una consulta inmediata, totai y permanente de
dicho banco de datos a través de la INFORMATECA CD ROM que es entregado ai

cliente como un beneficio posventa de Britanica Society.

Entrega de la ENCICLOPEDIA HISPANICA CD ROM, obra desarrollada durante
1997.
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6.2 BREVE HISTORIA

Enciclopedia Britanica ha estado presente en Latinoamérica de varias formas desde poco

después de terminada la Segunda Guerra Mundial.

Una rama comercial de Enaclopedia Britanica Inc. se establecid en México en 1947. En
1950, la compafiia Barsa de Los Angeies, una firma comercial fundada en 1946, asumid la
distribucion de los derechos de los productos de EB en Latinoamerica, ei Caribe, las

Filipinas y Japan.

Alfredo de S3, un exdiplomatico brasilerio, era el presidente de esta compania. Desde el
principio, sin embargo, |z verdadera fuerza conductora fue su joven asposa, Dorita Barret,
de nacionalidad estadounidense. El nombre de Ja firma Barsa proviene de la combinacion
de sus apeilidos.

A principios de la década de 1950 comenzd la pianeacién de una obra en espafiol. Esta
serfa una adaptacién de |a Britanica Junior que realizaria un equipo establecido en EB Inc,,
en Chicago, III, bajo la direccidn editorial del mexicane Manuel Hinojosa Flores. La
Enciclopedia Barsa, de 15 volimenes {mas tarde se aumentaria a 16) se publicé en 1957.
El ibro del afio en espafiol, el Lbro del afio Barsa, comenzd a pubiicarse anualmente,

también bajo la directidn editorial de Hincjosa Flores.

Un nuevo director editorial de nacionalidad mexicana, Sergio Sarmiento, fue contratado en
1978. Se establecié también un consejo editorial, con Dodge como presidente, para

supervisar el desarrolic de la nueva obra.
Javier Patin, un colombiano que habia trabajade para la compafila en su pais natal y

después en Argentina fue designado en 1980 director ejecutivo, y mds tarde director

general de Enciciopedia Britanica de México, puesto que ocupa 2 la fecha.
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Lz Enaclopedia Hispanica, la primera anciclopedia en espafiol de ambito internacional, de
18 volimenes, 7,664 paginas, 6 millones de palabras e Jlustraciones a todo color, se

publicd en México en septiembre de 1989.

Como caso practico, sera aplicado un cuestionario gue nos llevara a conocer el nivel de
motivacidn del personal de acuerdo a los pardmetros previaments mencionados. Asi como
los resultados del misme para proceder a su analisis y propuestas conforme a los objetives

sefalados.

6.3 ESTRUCTURA ORGANICA

Las siguientes graficas muestran los porcentajes tanto del sexo de los empleados como
del tiempo gue tienen as esta organizacion.
Asimismo el organigrama de la organizacién que permite tener un panorama de su

estructura. DIRECCION
GENERAL/
VENTAS ;
D COMERICAL DIRECCION DE DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION
LEONES SUCURSALES DE FINANZAS ADMTVA BIBLIOTECA EN| +—  MERCADO-
COMERCIAL SUHOGAR TECNIA
D COMERCIAL 4' U
SIGLO XXI DIR BRITANIC  DIRECCION DE
SOCIETY — | BRITANNICA
[ATENCION A CLIENTES): i SOCIETY
DISTRIBUIDORES GUADALAJARA AREA AREA
INDEPENDIENTES -
> COBRANZAS CREDITC  DIRECCION DE ©
e RTERREY -— INFORMATICA
| AREA AREA ——e i
CONTABILIDAD ENTREGAS
HERMOQSILLO
— AREA AREA
—»{ CUENTAS POR SERVICIOS
COBRAR
PUEBLA
— AREA
—» TESCRERIA
CHIHUAHUA
" AREA
'—»  RECURSOS
HERMOSILLG HLMANGS
L
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6.4 CUESTIONARIO

La recopilacion de la informacién se realizd mediante la aplicacidn del siguiente
cuestionario, de manera esporadica se realizaron algunas observaciones directas que nos
permitieron conccer la actitud de los empleados de esta organizacion, permitiendo asi
complementar nuestras conclusiones de {0 gue ya se habia obterido por medic de dichos

cuestionarios.
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CUESTIONARIOC
Nombre de la Direccion a la que pertenece
Puesto Tiempo en la organizacidn
Sexo Edad

El presente cuestionario tiene como objetivo estudiar algunos aspectos relacionados con la
motivacidn en las diferentes areas de trabajo. Los resultados serdn utilizados para la
elaboracion de una tesis universitaria y se presentaran a la organizacion para gue se
puedan ser considerados en la toma de decisiones.

Instrucciones: Lea cada una de las siguientes afirmaciones y circule [a corresponda su
respuesta.

1. Recibi cursos de induccion y capacitacién al ingresar en esta organizacion.

SI NO
2. Existen cursos de actualizacion o reforzamiento que enriquecen mis labores.

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Vecas Nunca
3. La organizacion fomenta y apoya el desarrollo profesional.

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca
4. Mi trabajo se califica objetivamente a través de un programa periddico.

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca
5. Se me motiva para aumentar mi rendimiento.

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca
6. Puedo sugerir y en ocasiones mis opiniones son tomadas en cuenta por mis
superiores.

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pacas Yeces Nunca
7. Recibo apoyo para desempeiiar mi trabajo en:

Herramgntas vy equipos suficientes Siempre  Frecuentemente  Algunas Veces Pocas Veces Nunca
Instrucciones de frabajo claras Siempre  Frecuentemente  Algunas Veces Pocas Veces Nunca
Apoyo a 1deas nuevas Siempre  Frecuentemente  Algunas Veces Pocas Veces Nunca

8. Las instaiaciones de la empresa son seguras e higiénicas.

Siempre Frecuentements Algunas Veces Pocas Veces Nunca
9. Existe areas de seguridad asi como sefializacion y rutas de evacuacién.

SI NO
10. He recibido capacitacion respecto a : primeros auxilios, prevencion y combate
de incendios

SI NO
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11. Se efectian simuiacros periodicamente {sismos e incendios)

SI NO
12. El desarrollc de mi trabajo implica constartes riesgos de accidentes.
Siemaore Frecuentamente Alguras Veces Pocas Veces
Nunca

13, Existen dispositivos y politicas para robos internos.

SI NO
14, La empresa me proporciona un seguro de vida y/o seguro médico de gastos
mayores adicional a mis prestaciones legales.

Sl NO
15. Si decidiera renunciar o tuviese que salir de la empresa seé que me
proporcionarian una justa retribucidn econémica.

sI NO
16. Las prestaciones que me brinda la empresa contribuyen a mi mejoria
economica estimando que ascienden a un porcentaje por encima de mi salario.

Si NO
17. Mis percepciones economicas estan dentro del nivel de sueldos que ofrecen
otras compaiiias del mismo ramo.

Superiores Iguales Inferiores
18. Mi sueldo esta por arriba de los sueldos que ofrecen otras compaiiias en mi
mismao puesto.

Superiores - iguales Inferiores
19, El sueldo que percibo corresponde a las funciones que desarrollo.

sl NO
20. Me siento satisfecho con lo que gano.

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca
21, Las revisiones anuales al salario se hacen sobire las bases de calificaciones
objetivas

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca
22. E! ambiente de trabajo es agradable

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca
23, He percibido grupos lideres y circulos cerrados que influyen negativamente en
la productividad del empleo.

SI NC
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24, Mi jefe inmediato propicia un adecuado desempefio de mi trabajo.

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca

25. Existen actividades fuera de la empresa que fomenten mi integracion con los
demas companeros

Siempre frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca

26. De acuerdo a la importancia que representan para usted los siguientes
incentivos, enumere sus respuestas en orden siendo el nimero 1 la que mas
prefiera y asi sucesivamente.

- Reconccimiento

- Ascensos

- Pertenecer a un club deportivo

- Seguro médico

- Seguro de vida

- Aumento de sueldo

- Bonos por productividad

- Vales de despensa vy restaurante
- Vales de gasolina

- Préstamos financieros a corto 0 mediane plazo ()

- Caja de ahorro )]

- Vales de descuentos en tiendas, restaurantes, eventos culturales y/o deportives ()

T T e
Mt N N M et St i

27. Conozco la mision, vision y valores de 1a empresa.

Totalmente Una Parte Nada
28. Me siento identificado con la organizacion

Totalmenie Una Parte Nada
29, Estoy crguiloso de pertenecer a esta organizacion por tener una imagen
reconocida .

Totalmente Una Parte Neda
30. Prefiero trabajar en mis actividades individualmente

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca
31. Existe cooperacion de otras areas para que en conjunto se alcancen las metas.

Slempre Frecuentement Algunas Veces Pocas Veces Nunca
32. Estoy consciente de los efectos de mi toma de decisiones en la empresa.

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca
33. Considero que mis funciones se pueden enriquecer.

Slempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca
34. Prefiero ejecutar tareas que implican un alto grado de responsabilidad.

Siempre Frecuentemente Algunas veces Pocas Veces Nunca
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35. Estaria dispuesto a adquirir mas responsabilidades dentro de mi puesto.
SI NO
36. Busco un mejoramiento continuo en mi trabajo.
Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca

37. Estoy dispuesto a formar parte de un “circuio de calidad” que me permita
sugerir ideas nuevas para el mejoramiento de mi area, sin importarme en
ocasiones el horario.

SI NO
38. Tengo mi trabajo terminado para el momento y hora en que se me solicita.

SI NO
39. Si tengo oportunidad de posponer mi trabajo lo hago.

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca
40. Me siento motivado y comprometido con mi trabajo y la organizacion.

Siempre Frecuentemente Algunas Veces Pocas Veces Nunca

¢ Qué tipo de actividades considera usted que contribuirian a fomentar la
motivacién del personal dentro de la organizacién.?.
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6.5 TABULACION
La siguiente tabla, representa la forma en gque se recopiid la infomracién obtenida de los
cuestionarios, conforme a los parametros previamente establecidos.

I
IPrequnta No

GRUPO 1 SUPFRACION Y DESARROLLO

1 SI NO NQ
CONTESTC
75 33 1
2 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS 20CAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTO
31 35 30 11 2 0
3 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTO
33 27 20 17 2 1
4 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS FOCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTC
37 3 26 ] 5 i
5 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NG
VECES VECES CONTESTO
33 33 31 ) 3 1
[Total de 2-5 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTO
210 127 117 46 13 5
Total grupo SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
1 VECES VECES CONTESTO
286 127 117 46 46 6
GRUPO 2 RECONOCIMIENTO Y APOYO
Pregunta No.
6 SIEMPRE FRECLUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA
VECES VECES
15 25 39 25 6
7a SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NC
VECES VECES CONTESTO
53 35 14 2 P 4
7b SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NG
VECES VECES CONTESTO
43 32 28 3 0 4
7c SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NG
YECES VECES CONTESTO
25 28 45 7 1 4
[Total grupo SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NG
2 VECES VECES CONTESTO
136 120 126 37 9 12
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Pragunta No.

GRUPO 3 SEGURIDAD E HIGIENE

SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
wECES VECES CONTESTO
8 61 24 12 5 1 1
SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTO
12 3 3 & 16 79 3
Total de SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS PCCAS NUNCA NO
8y 12 VECES VECES CONTESTO
63 27 25 21 20 4
Pregunta No.
S SI NC NG
CONTESTO
100 10 a
10 Si NO NO
CONTESTO
a1 15 g
11 SI NO NO
CONTESTO
11 S8 1
13 SI NO NO
CONTESTQ
41 62 7
Total de 243 189 8
9-13
[Total grupo SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
3 VECES VECES CONTESTO
306 27 25 21 269 12
GRUPC 4 SEGURIDAD ECONOMICA
Pregunta No.
14 SI NO NO
CONTESTC
52 55 3
15 SI NO NO
CONTESTO
54 51 g
16 8l NO NO
CONTESTO
57 49 4
SI NO NO
[Total grupo CONTESTO
4 163 155 12
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Pregunta No.

GRUPQ 5 SALARIO

17 SUPERICRES IGUALES INFERIORES NO
CONTESTO
5 80 15 10
18 SUPERIORES IGUALES INFERIORES NC
CONTESTO
5 76 19 10
Total de SUPERIORES IGUALES INFERIORES NO
17y 18 CONTESTO
10 156 34 20
Pregunta No.
19 SI NO NG
CONTESTO
68 34 8
20 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTO
21 43 33 7 2 4
21 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NGO
VECES WYECES CONTESTO
21 S5 28 1 3 2
Total de SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS PCCAS NUNCA NO
19-21 VECES VECES CONTESTO
42 98 61 8 5 6
otal grupo SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
5 VECES VECES CONTESTO
110 a8 61 8 39 14
GRUPO 6 BUEN AMBIENTE DE TRABAJC Y RELACIONES
Pregunta No.
22 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTO
33 59 1% 2 0 ¢
24 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGLINAS POCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTO
60 32 14 3 o} 1
25 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTO
7 10 27 35 26 5
Total de 100 161 57 40 26 6
22 -24 -25
Pregunta No. o NC NO
23 CONTESTO
32 75 3
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GRUPO 6 BUEN AMBIENTE DE TRABAJO ¥ RELACIONES

[Total grupo SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
& VECES VECES CONTESTO
175 101 57 40 58 ]
GRUPO 7 RECOMFENSAS
Pregunta No.
26 ASCENSOS RECONOQCIMIENTQS  AUMENTO DE BOMNQOS
[Total grupo SUELDO
7 54 77 68 20
GRUPO 8 STATUS
Pregunta No.
27 TOTALMENTE UNA PARTE NADA NO
CONTESTO
80 28 0 1
28 TOTALMENTE UMNA PARTE MNADA NO
CONTESTO
76 32 b} 2
29 TOTALMENTE UNA PARTE NADA hte]
CONTESTO
75 32 0 3
Total grupe TOTALMENTE UNA PARTE NADA NO
8 CONTESTO
231 92 0 7
GRUPO 9 TRAEAJG EN EQUIPQO Y COOPERACION
Pregunta No.
30 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTO
5 31 35 25 14 0
31 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTO
4 60 37 9 0 0
Total grupo SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
9 VECES VECES CONTESTO
9 91 72 34 14 0
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GRUPO 10 RESPONSABILIDAD

Pregunta fo.

32 SIEMPRS FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTQ
30 a4 31 1 1 3
34 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
YECES VECES CONTESTO
25 48 27 4 4 1
35 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NG
VECES VECES CONTESTOQ
37 45 24 4! 0 3
33 SI NO NO
CONTESTO
103 5 2
[fotal grupo SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
10 VECES VECES CONTESTQ
156 138 82 5 i0 9

GRUPO 11 CALIDAD EN EL TRABAJO

Pregunta No.

36 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NG
VECES VECES CONTESTC
48 48 14 1 0 1
37 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NC
VECES VECES CONTESTO
55 28 21 3 0 2
Total grupo SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NG
11 VECES VECES CONTESTO
101 77 35 4 0 3
GRUPO 12 EFICIENCIA
Pregunta No
38 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS PQCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTO
37 53 19 Q 0 1
39 SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTC
5 15 21 44 22 3
Total grupo SIEMPRE FRECUENTEMENTE ALGUNAS POCAS NUNCA NG
12 VECES VECES CONTESTOQ
143 145 75 48 22 7
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GRUPQO 13 COMPROMISO CON EL TRABAJO Y LA ORGANIZACION

Pregunta No

40 SIEMPRE RECUENTEMENTS ALGUNAS POCAS NUNCA NO
VECES VECES CONTESTO
Totai grupo 54 43 11 1 0 1
13
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6.6 GRAFICAS

Las siguentes graficas son ia interpretacidn de ia informacidn obtenida, cada una cuenta
con una conclusion gue posteriormenta nes ayudara a establecer tanto las propuestas

como las conclusiones generales,
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GRUPO 1. SUPERACICON Y DESARROLLO

NUNCA NO CONTESTO
7% 1%

POCAS VECES
7%

SIEMPRE
46%

ALGUNAS VECES
19%

FRECUENTEMENTE
20%

La organizacion ofrece en un 66 % condiciones gue contnbuyen a desempehar eficientemente las funciones laborales como san
cursos de induccion, capacitacion y reforzamiento  Asimismo apoya y fomenta las oporturidades de desarroilo profesional

Cabe mencionar que los cursos de reforzamiento sen dingidos de acuerdo a las necesidades y funciones de! personal
refinéndose al porcentaje restante.
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GRUPO 2. RECONOCIMIENTO Y APOYO

NUNCA NO CONTESTC
POCAS VECES 20 3%
8% ’ .

SIEMPRE
%

ALGUNAS VECES |
20%

FRECUENTEMENTE
27%

En un 58% los empleados recihen recanocimiento en su trabajo y sus opiniones son tomadas en cuenta  Asimismo cuentan con los
equipos de trabajo necesarios para su adecuado desemperfio. Sin embargo @l porcentaje restante indica que no hay suficiente apoyo en
cuanto a ideas nuevas, probablemente por la naluraleza de ta misma
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GRUPO 3. SEGURIDAD E HIGIENE

NO CONTESTC
2%

SIEMPRE
46%

NUNCA
41%

POCAS VECES A{ GUNAS VECES  FRECUENTEMENTE
3% 4% 4%

La empresa cuenta con las condiciones de Seguridad @ Higiene necesarias  para el cuidade del personal e nstalaciones, a pesar de que
la figura muestra porcentajes simitares, dicha semejanza se debe a la no ejecucion de simulacros y a la falta de dispositivas para robos

internas.
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GRUPO 4. SEGURIDAD ECONOMICA

NO CONTESTO
4%

NO
47%

El resultado estadistice de este grafico :indica que la organizacion si propicia una segunidad economica a sus empleados en cuanto @ seguros
de vida y / 0 médicos, prestaciones y retribuciones econdmicas posteriores a su salida de la misma, coniribuyendo de esta forma a su bienestar
econdmice, sin embargo dichas prestaciones son aplicables de acuerdo a la antiguedad y/o Jerarquia
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5. SALARIO
MIS PERCEPCIONES ECONOMICAS ESTAN DENTRO DEL NIVEL DE SUELDOS QUE OFRECEN OTRAS
COMPARNIAS DEL MISMO RAMO.

NG CONTESTO SUPERIORES
9% 5%

INFERIORES
15%

IGUALES
7%
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5.1 SALARIO

NO CONTESTO
MNUNCA 4%

SIEMPRE
34%

POCAS VECES
2%

ALGUNAS VECES
18%

FRECUENTEMENTE
30%

En un 64% los empleados dicen sentirse satisfechos con sus salarios ¥ que a su vez el sueldo corresponde a las funciones que
realizan.  Por otro lado se presume que el 71% percibe safarios promedio en comparacion con otras organizaciones, o que indica,
gue esta orgarizacidn se encuentra en un nivel standar en relacién a los sueldos.  Ver grafico 5
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GRUPO 6. AMBIENTE DE TRABAJO

NO CONTESTO
NUNCA 2%
13%

SIEMPRE

POCAS VECES
40%

9%

ALGUNAS VECES ™S
13%

FRECUENTEMENTE
23%

De acuerdo al ambrente de trabajo, las buenas relaciones laborales v la no percepaidn de grupos ideres y circulos cerrados que puedan
nfluir negatvamente en la productividad del empleado se propone una adecuada armonia entre fos trabajadores en un 63%, sin
embargo este indicador no alcanza a representar el 80% que se hace notar en las estadisticas correspondientes (ver grafico 6.1) debido
al efecto de la falta de actividades fuera de la emprésa que contribuyan a fomentar la integracion.
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6.1 AMBIENTE DE TRABAJO
EXISTEN ACTIVIDADES FUERA DE LA EMPRESA QUE FOMENTAN MI INTEGRACION CON LOS
DEMAS COMPANEROS.

NO CONTESTO SIEMPRE

5% 6% FRECUENTEMENTE
— - 9%

NUNCA

ALGUNAS VECES
25%

POCAS VECES
31%
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6.2 EXISTEN ACTIVIDADES FUERA DE LA EMPRESA QUE FOMENTAN MI INTEGRACION CON LOS
DEMAS COMPANEROS

NO CONTESTO
59, SIEMPRE

o% FRECUENTEMENTE

9%

ALGUNAS VECES
25%

POCAS VECES
%
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GRUPOQO 7. RECOMPENSAS QUE SE PREFIEREN

RECONOCIMIENTO
BONGCS 35%
9%

AUMENTO DE SUELDO
31%

ASCENSOS
25%

Como se puede observar el personal se inclina por tener reconocimientos, aumento de sueldes, ascenses v bonos por incentivos
principales.
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GRUPO 8. STATUS

NO CONTESTC
2%
UNA PARTE
28%

TOTALMENTE
70%

Este grdfico representa que el 70% del personal se siente totalmente identsficado y orgulloso de pertenecer a la organizacion asi coma
con el conocimiento de la misién, vision y valores de la empresa. Por o anterior se puede decir que el pertenecer a esta institucion,
para la gran mayoria implica un status,
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GRUPO 9. TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACION
PREFIERO TRABAJAR EN MIS ACTIVIDADES INDIVIDUALMENTE

NUNCA SIEMPRE
13% 5% FRECUENTEMENTE
ST 28%

POCAS VECES
23%

ALGUNAS VECES
31%
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9.1 TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACION
EXISTE COOPERACION DE OTRAS AREAS PARA QUE EN CONJUNTOQ SE ALCANCEN LAS METAS

POCAS VECES SIEMPRE
1%, 4%

ALGUNAS VECES
34%

FRECUENTEMENTE
54%

En un 58% se da la cooperacion entre las dreas siende este un indicador del fomento del trabajo en equipo, aungue algunas veces
el 31% ( ver grafico 9) el personal prefiere trabajar en sus actividades individualmente.,
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GRUPO 10. RESPONSABIILIDAD
CONSIDERO QUE MIS FUNCIONES SE PUEDEN ENRIQUECER

NO CONTESTO
2%

NG
5%

93%

106



10.1 RESPONSABILIDAD

NUNCA NG CONTESTO
POCAS VEGES -~ 29,

1%

SIFMPRE

ALGUNAS VECES
19%

FRECUENTEMENTE
3%

Los trabajadores reconocen en un 76% la responsabilidad en el trabaje como un factor de vital importancia para el desempefio v desarrollo
del mismo. £stando consientes de los efectos de ta toma de decistones, considerando en su gran mayoria ( 93% ), (ver grafico 10 ) que sus
funcicnes se pueden ennquecer, prefiriendo ejecutar asi mismo tareas que implican un alto grado de responsabilidad.
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GRUPO 11. CALIDAD EN EL TRABAIO

POCAS VECES NO CONTESTO
2% 1%

ALGUNAS VECES
16%

SIEMPRE
46%

FRECUENTEMENTE
35%

Existe un 81 % en el reconocimiento de la calidad del trabajo, como factor clave para un mejoramiento continuo, asi nusma el perscnal
se encuentra dispuesto a formar parte de un circulo de calidad en beneficio propio y de ia organizacion.
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GRUPO 12. EFICIENCIA
S1I TENGO OPORTUNIDAD DE POSPONER MI TRABAJO LO HAGO

NO CONTESTC SIEMPRE

3% 5% FRECUENTEMENTE
oo - 14%

NUNCA

ALGUNAS VECES
19%

POCAS VECES
39%

En este grafico podemos observar un porcentaje refativamente hajo { 19 % ) de personas que prefieren posponer su trabaje si flenen
la oporturudad, por lo que se puede dedudir gue este indice no cumple con ios niveles dptimos que requiere la empresa.
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12.1 EFICIENCIA
TENGO MI TRABAJO TERMINADO PARA EL MOMENTO Y HORA EN QUE SE ME SOLICITA

NO CONTESTO
ALGUNAS VECES %
17%

SIEMPRE
34%

FRECUENTEMENTE
48%

Con este grafico se confirma { 82 % } la diferencia que existen entre el personal que pospone sus labores con los que realizan
sus actividades dentre de los niveles optimos de acuerdo a las necesidades de la empresa.
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GRUPO 13. COMPROMISO CON EL TRABAJO Y LA ORGANIZACION

POCAS NO
ALGUNAS VECES VECES CONTESTO
0% 1% 1%

SIEMPRE
49(?/0

FRECUENTEMENTE
39%

Los empleados estdn completamente identificados  con [a organizacion y esto se puede considerar un factor benéfico
ya que avuda al desarrollo de la misma.
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Encicicpedia Britarica Caso Practica

6.7 PROPUESTAS.

De acuerdo = los resultados obtenidos en [a investigacion el sentir del empleado se cubre
en un 60% en los pardmetros establecidos, sin embarge cabe mencionar que el incentivo
mas importante para ef personal es la falta de reconocimiento aunado al apoyo v aumento
de sueldos.

Por otro lado el perscnal se encuentra realmsnte comprometido con su organizacion
{90%) aunque el trabajo en equipe signifique de poca importandia para el funcionamiento
de las actividades.

Posteriormente se analizaréd cada parametro con sus respectivas recomendaciones.

SUPERACION Y DESARROLLO

Conocer si l2 organizacion ofrece condiciones que coadyvuven a desempefiar
eficientemente /as funciones de sus empleadps, asi como si fomenta fas oportunidades
de desarroflo dentro ge /s organizacion.

* Contratar y proporcionar a los empleados sin discriminacion; utilizando su
calificacidn, actuacidn y experiencia como criterio basica,

* Capacitar y desarrollar al personal comc agentes de cambio, deben mantenerse en
constante proceso de aprendizaje y con una mentalidad creativa que ayude a
identificar oporturidades. Asimismo capacitar de manera continua, considerando esta
labor de formacidn come parte integrante de la tarea asignada a cada personz que
pueda desarrollar eficientemente su tarea actual y vaya preparandose para {o que
pudiera corresponder hacer mas adefante.

* Promaocicnar a los gerentes gue desempefian sus trabajos.

RECONOCIMIENTO Y APOYQ

Conocer ef gratdo que proporciona /a organizadion de reconocimiento y apoyo de
opiniones , asi como los equipos de trabajo necesarios parg ef adecuado desempefio
de sus labores.

* Permitir  una flexibilidad en |a organizacién a traves de oportunidades de
contribucién, interaccidn e influencia.

* Crear un ambito de trabajo que apoye a las diferentes personas y sus ideas. El
esfuerzo por lograr objetivos globales que estén fijados y acordados con claridad.

* Responder a las sugerencias y problemas de los empleados con mayor interés y
prontitud.

* Ofrecer a los empieados la oportunidad de participar en la toma de decisiones,

* Reconocer las contribuciones individuales.

* Fomentar la seriedad y la responsabilidad.

* Utilizar la tecnologia necesaria que permita contribuir a la optimizacién de las
funciones de las actividades de la empresa.
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Enciclopedia Batanica Caso Practice

SEGURIDAD E HIGIENE

Conocer st ia empresa cuenta con 1a sequridad e higiene necesarias para la
preservacion de la salud de los trabajadores y del mantenimiento de las condiciones
de trabajo higiénicas, asi como las actividades relacionadas con ja prevencion de
incidentes vy acddentes.

* Conservar un ambiente de trabajo impio y sane.

* Dar servicios medicos adecuados vy la oportuna formacion en temas de seguridad
dentro def trabajo.

* Fomentar una cultura de prevencién de accidentes; simulacros; dispositivos para
robos internos a través de los programas _correspondientes.

SEGURIDAD ECONOMICA

Conocer el grado de seguridad econdmica que ofrece 13 empresa af empleado deritro
y fuera de ja orgamzacion de acuerdo a las prestaciones predeterminadas ( seguros,
retribuciones economicas ) cue puedan garantizar un bienestar economice.

* Perseguir una politica de ¢zcimiento a largo plaze.

* Conservar a los empleados de la empresa en cuantc sea posible, o bien reubicar
aquellos que hayan tenido un rendimiento aceptable y estén expuestos a salir de la
organizacion, siempre que existan puestos adecuados alternativos.

SALARIO

Conocer ef grado de satistaccion de los empleados en relacion a sys salarios asi’ como
detectar su sentir en comparacion a8 otras organizaciones del mismo giro.

* Mantener programas tanto salariales como de beneficios que sean plenamente
competitivos con los mas significativos del mercado.

* Mantener como una tradicidn y no como una obligacion el reparto de beneficios de
utilidades con los empleados.




Enciclopedia Britanica Caso Practico

AMBIENTE DE TRABAJO

Se conocerd ef grado de alcance de factores gue contribuyan a una adecuada armonia
de relaciones enlre los frabajadores.

* Eeforzarse por un ambiente de trabajo cooperative, amistoso que facilite tanto las
labores individuales como el trabajo de equipo, colaborar juntos por una meta en
comun para poder mantener Una organizacidn sencitla v sensible de tal modo que las
ideas e nformacion pueda fluir libremente entre las gue la necesiten,

* Organizar actividades recreativas fuera de la organizacion.

* Tener juntas o desayunos periodicos donde asista el director. general y su equipo de
trabajo para que se entere al personal

avances o problemdticas por enfrentar, asi como aprovechar y hacer reconocimientos
del personal gue se haya desempefiado.

* Promover las relaciones cooperativas mas que las competitivas.

INCENTIVOS

Conocer cuales son los incentivos mas importantes para los trabajadores de acuerdo a
Sus preferencias.

* Ya que ef reconocimiento, aumento de sueldo, ascensos y bonos son los incentivos
mas importantes del trabajador, se propone impiementar un sistema de incentivos a
través del alcance de metas

IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION

Conocer la importancia que da ef trabajador a sentirse parte de la empresa asi' como ef
grado de identificacion que tene con la misma.

* La direccion de la empresa se determinara de acuerdo 2 su mision y sus objetivos,
que deberdn ser disefiados tomando en cuenta el entorno de [a misma vy la visién de
hacia donde se dirigen las necesidades de la organizacion. Asi como los valores en los
que se cree vy se respetan

TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACION

Detectar si existe y se fomenta e frabajo en equipe a través de la cooperacion e
integracion entre los trabajadores.

* Reconocer que solo gracias a la cooperacion efectiva dentro de la organizacién se
podran alcanzar las metas trabajande en equipo para cumplir fas expectativas de los
clientes, accionistas y otras personas que intervengan en la organizacion.

* Mantener buenas relaciones entre todos los empleados basadas en un sentido de
participacion, respeto mutuo v entendimiento de los obyetivos comunes.

* Crear un clima en el cual todos los empleados puedan expresar libremente sus
preocupaciones y opiniones con la seqguridad de que estas sean consideradas en forma
justa.

* Seguir la politica de “todos estamos trabajande juntos”.

ie




Enciclopedia Britanica Caso Practco

RESPONSABILIDAD

Detectar si los trabajadores reconocen fa responsabilidad come un factor de vital
importancia para el desempefio y desarrofio de su trabajo.

* El empleado debe aceptar personalmente cferta responsabilidad v se le debe animar
a que aumente sus conocmientos v capacidades por medio de una formacion v
desarrollo progresivo, esto es importante nara una actividad técnica en la que el ritmo
de progreso es rapido v en la que se espera que Iz gente se adapte al cambio.

CALIDAD EN EL TRABAJQ

Detectar si los trabajadores reconocen la cafidad en el trabajo como parte de un
mejoramiento continue en beneficio propio y de Iz organizacion.

* |a calidad debe ser planteada como un proceso dinamico que representa nuevos
retos que exigen de aprendizaje y aportacidén de nuevas ideas continuas, que
coadyuven al desarrollc de la organizacidn de las persona que participan en ella.
Cabe mencionar que fa calidad no es elaberada, controlada ni responsabilidad de
alguien en especial, si no que, es responsabiiidad de todos.

* |os circulos de calidad pueden formar parte de la metodologia utilizada en ia
implantacidn del desarrollo en el trabajo con calidad .

* Fijar cnterios de calidad para todas las funciones.

EFICIENCIA

Detectar si ef trabajador reafiza sus actividades dentro de los niveles de tiempo
dptimos de acuerdo 3 /as necesidades de Iz organizacion.

* Se requiere establecer niveles adecuados de desempefic para cada puesto.

* Asegurar gue el rendimiento de todos los empieados alcancen 10s niveles necesarios
de acuerdo a los tiempos éptimos, dando el adecuado reconocimiento aqueilos cuyo
rendimiento es el esperado y descontando a aquellos que a pesar del esfuerzo de
superiores por ayudarles no cumplan con dichos niveles.,

* Respetar el tiempo necesario para completar un proceso,

COMPROMISO CON EL TRABAJO Y LA ORGANIZACION.

Detectar ef sentir del empieado en cuanto al compromiso que Hene con su trabajo y /a
organizacion.

* la estrategia en el ambiente empresarial tiene como objetivo servir de motor e
impulsor de acciones, es una bisqueda de diversos planes de actuacidn que descubren
y potencian la ventaja competitiva. La estrategia, al sefialar los objetivos por alcanzar,
requiere el compromise de los coparticipantes en los mismos v una guia que facilite.
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De acuerdo al modelo analizado, basado en jos factores de la teoria de Herzberg v
asimismo aplicado a través del instrumeanto de la presente investigacidn se logra identificar
las fortalezas y debilidades de la organizacion en estudic.

Cabe mencionar que las fortalezas de una organizacidn se entienden como la parte
potencial de |la organizacidn, que deben mantenerse e incrementarse constantemente,

buscando que no se vuelvan debilidades.

Por su parte las debilidades se consideran un indicador de deficiencias, que a su vez
permiten la busqueda y fomento de nuevas alternativas gue den como resultado una
fortaleza mas para la organizacion.

Por lo que se conciuye que los factores principales de atencién son: el compromisg como
una fortaleza {lo que e empleade estd dispuesto a dar), que debe aprovecharse
adecuadamente por parte de la organizacién, y por otro lado la falta de reconocimiento
y de seguridad econdémica como indicaderes de debilidad, mismos que tienen gue ser

atacados y desarrollados de tal forma que logren convertirse en fortalezas.
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Conclusiones

CONCLUSIONES GENERALES

Los factores de éxito de una crganizacién y por tanto de las personas que forman parte de ella, no
eran lo mrsmo en los afics 70 's que en los 90s ni o seran en &l 2000, lo que significa que se tiene

que continuar investigando vy trabajando para actualizar y adaptar 1os modelos a seguir.

La escuela de la admnistracion cientifica se considera fundamental para las investigaciones de
administracién subsecuentes, por sus caracteristicas vy principios especificos como son: las bases
para \ograr cubriv las necesidades de elevar la productividad v la eficiencia de los trabajaderes, v
que aln en la actualidad son aplicados en diversas organizaciones, adecuandolos a las necesidades
y caracteristicas de la mismas.

Taylor menciona la importancia de una revolucion total de Ia mentafidad de lfos obreros y
patrones, por lo que hoy dia , nos da la pauta para la confirmacion de nuestra propuesta enfocada
a la importancia del cambio de actitud en una organizacion, a través de una nueva mentalidad y
creacidn de ideas.

Las escuelas subsecuentes empiezan a enfocarse a la importancia de la satisfaccion de los
empleados, come lo fue: La Humano-Relacicnista cuyo principal autor fue Elton Mayo, la cual nos
dice gue a través de la integracion de los individuos dentro de su grupo vy 1a identificacion para el
propio trabajo deberfa mejorarse el clima donde éste se desarrolle, evitando Jos conflictos abiertos y

con esto aumentar la eficiencia en fa produccién sin inversiones adicionales,

Fue a partir de ésta escuela que los recursos humanos cobraron una gran importancia como parte
independients y bdsica de estudio de la administracion,

Los recursos humanos son de wital importancia va que el factor humano nicia v puntualiza los
resultades en una organizacion. El proceso de Recursos Humanos permite a través de la aplicacion
de sus técnicas que el organismo social cuente con un equipo competente, colocando al personal

adecuado en el puesto adecuado, logrando asi el éxite y satisfaccidn de ambas partes.
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Conclusiones

Dentro del modelo de administracién de recursos humanos se desprende la parte de: RELACIGN
CON EL PERSCNAL Y EVALUACION, en la que se observa la importanca de ia motivacidn de los

empleados, parte central de fa presente investigacion.

Las teorias contemporaneas de fa motivacion se encuentran basadas en las teorias clasicas, lo que
comprueba la veracidad de éstas . Para fines de este estudio se tomaron como base los factores de
la Teoria de Herzberg, por medio de los cuales se detectd el nivel motivacional de los empleados de
la Empresa Enciclopedia Britanica, como fueron presentados en 2l desarrcilo de este estudio,

Es necesario que las crganizaciones disefien planes de accién para la motivacion del personat, cabe
mencionar gue no existe una cultura motivacional como tal, para saber lo que las personas piensan
o signten, principalmente detido a dos razones; nc poder cubrir sus expectativas y perder el control
de los resultados.

Actualmente se atraviesa por una serie de acontecirnientos no favorables para el empleado, en
ocasiones los sueldos, las funcicnes, el ambente, etc. no son lo que se espera aungue en
ocasiones se necesita seguir trabajando, y es en donde la organizacion debe aprovechar los
talentos e iniciativas que tiene cada persona para sobresalir, exhortandolos y estimulandolos para
de esta forma poder alcanzar los objetives en comun.

Si bien el cambio es organizacional e infegral, en buena medida la tarea debe empezar por la
cabaza, el lider, quien Jusga el papel de agente de cambic mas importante al direccionar al factor

humano y motivar a la accién.

La responsabilidad de salir adelante con este contexto y responder dentro de las organizaciones le
corresponde a la gerencia. En este sentido, se refiere a aquelios que estan encargados de tomar
decisiones para asegurar la supervivencia actual y futura de la institucién o empresa. Estas
personas, recanocidas como gerentes, son las que tienen gue manejar ef cambio.
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Conclusiones

El papel de! responsable de la direccion de personal es de vital importangia ya que tiene que
cooperar con la alta direccion en la definicion de visidn y mision de la organizacidn, asimismo es
indispensable que éste pertenezca al comité de direcaidn, ya que en éste se determinan las
decisiones que en su momento pueden afectar al personal.

Hoy dia, las organizaciones buscan formas responsables para reducir los gastos y aumentar el
rendimiente. Tienen que ser mas innovadoras para poder sobrevivir, especialmente encontrando
maneras creativas para usar el talento de sus empleados.

Uno de los mayo

blemas en fas organizaciones es iograr integrar equipos de trabajo, para el
legro de un proyecto determinado, por lo que es necesario estar constantemente trabajando con los
empleados dia con dia, para inculcaries el valor del trabaje en equipo.

En la investigacion realizada en la empresa Enciclopedia Britanica se encontrd que el personal es un
factor importante aungue no es considerado como |3 base verdadera, ¢l eje sobre el que gira toda
la organizacién., por lo que es importante estimular la iniciativa, la innovacidn y el sentido
empresarial entre todos los empleados asi come ofrecer oportunidades para ura mayor motivacion
y satisfaccion en el puesto de trabajo, ayudando asi a que la empresa alcance sus objetivos. Esto
se hace necesario para conjugar el éxito de la organizacion y el éxito de cada persona gue, en
donde cada uno debe estar consiente de su aportacién,

Dentro de la estructura organica de esta empresa existen niveles medios que son considerados el
puente de comunicacion y de crecimiento entre niveles operativos v altos mandos, por o que es
necesaric que éstos tomen conciencia v responsabilidad del puesto que desempehan,

Enciclopedia Britanica cuenta con los lideres necesarios, conscientes de la importancia del recurso

humano que aunado a un redisefio de actitudes y maneio adecuado de su motivacidn podran

potencializar el desempefio y desarrollo del perscnal.
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Corclusiones

Actualmente Enciclopedia Britnica con el fin de crear y fomentar un agradable ambente de

trabajo, se encuentra en un proceso de redisefio de sus instalaciones de [a siguiente forma:

1 CONCEPTO PISO 9 PISO 14 L PISO 15 PISO 16 ;! PISO 17 |§ PISO 18 TOTALEsTl
1 0 MOBILIARIO 29,721 41,068 ; 39,365 23,588 i 14,718 ] 24,360 172,826 i
2 0 OBRA CIVIL Y PLAFON 18,498 i 18,498 18,498 | 18,498 }‘ 24,083 ‘ 24,083 I 122,1587
|73 0 INSTALACION ELECTRICA 14573 | 14,573 14,573 14,573 14,573 14,573 L 87438 |
4.0 AIRE ACONDICIONADO 3,117 6,085 5,783 6,058 8,107 7,196 | 36346
5.0 CABLEADO Y SEGURIDAD | 5,150 5,150 J 5,150 5,150 f 5,150 5150 T 30800
SUBTOTAL REMODELACION : 71,052 85,374 83369 | 67867 | 66631 75,368 449,668
6.0 EQUIPO DE TELEFONIA 8,660 8,660 8,660 1 8,660 8,660 8,660 51,960
{ 7.0 CENTROS DE LLAMADAS | 39,862 10,930 59,792
f TOTALES GLOBALES 119,581 113,964 92,09 76,527 75,291 84,026 | 561,420
NOTA
10 COHTEMPLAN MOBILIARIO PARA 127 PERSCNA F1IAS, AST COMO PARA LAS REUNIONES PERIGDICAS DEL AUDITORIO Y CAPACTTACION, SE CUENTA
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CON UN TOTAL DE 1365 75 M2, DE LOS CUALES EL AREA PARA FUNCEONES ADMINISTRATIVAS ES DE 558 85 M2, €L AREA OF BODEGA, UBRERDS,
SITE ¥ CAJA GENERAL ES DE 692 M2 v EL AREA OE ARCHIVO ES DE 1135 M2 EXISTEN 32636 M2 QUE CORRESPONDEN A COLUMNAS,
ELEVADORES, BAROS Y ESCALERAS

INCLUYE  DEMOLICIONES NECESARIAS PARA NUEVO DISERD, ALFOMBRA DE USO RUDQ PARA PISOS 17 Y 18, PERSIANAS VERTICALES,
REUBICACION OE BANOS EN EL PISO 17 CAPACIDAD § PERSONAS

SE CONTEMPLA REHACER LAS INSTALACIONES FLECTRICAS DE LUUGARES ¥ MAYOR CARGA DE ENFRIAMIENTO

E APROVECHA EL EQUIPG ACTUAL CON ADECUACIONES OE LUGARES Y MAYOR CARGA DE ENFRIAMIENTO

CONTEMPLAR CABLES DE COMPUTD, ASL COMO EQUIPOS SENSORES DE HUMQ, CONTROLES DE ACCESO OLGITALES ¥ EXTINTORES CONTRA
INCENDIO

EQUIPO CON 32 TRONCALES DE LAS CUALES 25 SON PARA CENTROS DE LLAMADAS, CON 112 EXTENSIONES ANALOGICAS ¥ 16 EXTENSIONES
DIGITALES, INCLUYENDO COSTO DE CABLEADD ESTRUCTURADO

LCONTEMPLAR QUE EL TIEMPO TE REMODELACION POR PLSO ES OF 6 SEMANAS

Por lo anterior se deduce que ésta organizacion curnple con los factores de: “Seguridad e Higiene”

y "Ambiente de trabajo”,, det modele previamente establecido.

Podemos concluir que las empresas mexicanas deben adoptar técnicas y parémetros adecuados

con el fin de aprovechar el potencial humano, con el que logrardn preductividad, calidad y

entrega total del trabajador a sus funcicnes, que se reflejard en el sentir de las personas, por o gue

se requiere perschal experimentado que pueda realizar eficientemente sus labores y responda

rapidamente 2 los cambios.
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