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Problematica e hipotesis: 1.os RRHH en las pymes de Argentina.

En este trabajo nos abocamos a analizar la situacion actual y desafios de las pymes
argentinas en materia de RRHH. Para ello, hemos identificado una serie de retos que
enfrentan, desde el proceso de seleccion del personal de la empresa hasta el gran flujo de

personal interno.

Desde la perspectiva de la seleccion de personal, el mayor obstaculo se presenta a la hora
de reconocer aquellos que seran futuros talentos, que se desempefiaran con gran eficacia
en las tareas que ejecutaran en diferentes departamentos de la empresa. Con este fin, un
problema que deben resolver es desarrollar una descripcion de trabajo estandar para que
puedan dirigirse a departamentos especificos y ahorrar tiempo durante todo el proceso de

seleccion.

Con respecto a la retencion del talento, surgen problemas cuando algunas empresas no
entienden que la capacitacion de los empleados a largo plazo tiene un gran impacto
positivo en sus empleados. Respecto a esto Chiavenato (2000) sostiene que “cuando el
entrenamiento no estd orientado de manera directa a las tareas y operaciones que van a
ejecutarse se pierden aquellas destrezas y conocimientos relacionados directamente con

el desemperio del cargo actual o de posibles ocupaciones futuras”.

Por otra parte, en una organizacion el proceso de motivacion hacia los empleados depende
del 4rea de Recursos Humanos como del empleador hacias sus subordinados, esto impacta
negativamente a los trabajadores ya que al no contar con un area especifica de RRHH, no
se reconocen las labores de los trabajadores. Un empleado motivado es un recurso que
puede permanecer mas tiempo en la organizacion y desempefiarse mejor en sus tareas.
Esto también tiene un efecto muy positivo en el entorno laboral, haciendo que todos los

empleados trabajen de la misma manera.

Otro reto que presentan las pymes es el clima laboral, en donde los trabajadores al no
contar con un departamento de RRHH no pueden generar estrategias, y se produce en
varias ocasiones un clima tenso, falta de comunicacion entre empleados y directivos de
las pequefias y medianas empresas. El area de RRHH adquiere un rol clave en la gestion del

clima laboral y sus principales funciones vinculadas a la provision, mantenimiento y desarrollo
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de personal para un buen funcionamiento en las organizaciones. Chiavenato (2000) sefiala que
“El clima organizacional depende de la capacidad de adaptacion o desadaptacion de las

personas a diferentes situaciones que se presentan en el ambito laboral .

Como se menciona anteriormente, contamos con las siguientes preguntas claves

[ Tienen las empresas un area de Recursos Humanos? ; Pueden todas las empresas acceder
a mejorar el area de Recursos Humanos y sus actividades? ;Como?

En base a ellas, centralmente queremos indagar en torno a: ;Los procesos de seleccion de
personal son los adecuados? ;de qué manera se puede retener al personal en las pymes?
(Existen campanas de capacitacion? ;las pymes pueden afrontar el costo de contar con

un area de RRHH propio? ;Cémo son los procesos de seleccion de personal?

La hipotesis central del trabajo refiere a: Las PYMES deberian dar cuenta de un especifico
Departamento de Recursos Humanos para establecer un entorno de trabajo acorde

respecto del desarrollo de sus socios y reducir la rotacion de empleados.

Para abordar esta problematica, comenzaremos definiendo qué organizacion se considera
una PYME y los pardmetros y caracteristicas utilizados para definirla. Por otro lado,
debemos entender el concepto de recursos humanos y su comportamiento en las
organizaciones mencionadas. Sobre esta base conceptual, analizaremos dimensiones
claves como el proceso de seleccion de personal, capacitacion, motivacion, y la naturaleza

humana ligado al clima organizacional.

El proceso clave a analizar es la identificacion y retencion de talentos dentro de la
empresa. Lo mas importante, se centrara en el ultimo punto, porque sabemos que este es
uno de los temas mas importantes, como ya se explico en el parrafo anterior. Finalmente,
cabe decir que a partir del marco teorico trataremos de analizar todos los conceptos
necesarios que se consideran criticos en lo que respecta a los procesos inherentes al area

de RRHH en las pymes de Argentina.
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Objetivos y justificacion

Para abordar esta tematica el objetivo general que nos proponemos es realizar un analisis
detallado para determinar la importancia de gestionar los recursos humanos dentro de las

PYME, y su impacto en el correcto desarrollo de la empresa y sus empleados.

Para ello nos planteamos, los siguientes objetivos especificos:

Analizar el desarrollo de las funciones de RRHH en las Empresas
e Detectar falencias y requerimientos en los procedimientos de Gestion de RR.HH.
e Analizar y describir los puestos de trabajo.

e Disefiar una propuesta de mejora para fortalecer la induccion del nuevo personal

incorporado.

Las Pymes suelen tener varios problemas con respecto a su tamafo, escasa
profesionalizacion, asi como también los recursos humanos que la integran, en donde los
RRHH son un factor importante en las pequefias y medianas empresas, los autores
Longenecker, Petty, Palich, y Hoy (2012) sostienen que la “administracion de los
empleados, tanto de manera individual como colectiva debe permitir ayudar a la empresa
a lograr sus objetivos estratégicos. “Esto solo puede alcanzarse si se pretende reclutar,
capacitar, evaluar empleados altamente capaces y se les da incentivos para alcanzar su
mayor potencial.” Ademas, sefialan que “una pequeia organizacion de emprendimiento
debe administrar de manera cuidadosa a sus empleados en una forma que sea mas
apropiada para los 10, 50 o 100 empleados en su némina y que las practicas de
administracion de RRHH de las pequefias empresas deben ser bien planeadas y

profesionales.

Por otra parte, los autores Dessler y Varela (2011) plantean que la administracion de
recursos humanos en negocios pequeios no representa tan sélo una version reducida de
la administracion de recursos humanos en las organizaciones grandes. Por lo comun, hay
un empleado de recursos humanos por cada 100 empleados. Las pequeiias empresas en
general, no cuentan con la masa critica necesaria para un gerente de recursos humanos de
tiempo completo. Por lo tanto, su administracion al respecto suele ser “temporal e

informal”. Las pequefias empresas tienden a recurrir a practicas de reclutamiento “poco
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imaginativas”, como el uso de anuncios en diarios, personas que llegan a la empresa por
otros motivos y la comunicacion entre personas, y a utilizar poca o ninguna capacitacion
formal, sin embargo, existen herramientas y técnicas mejores que incrementaran el

“coeficiente intelectual de RRHH” del propietario o del gerente de una empresa pequefia.

Los recursos humanos (RRHH) son uno de los pilares que sustentan las funciones y
objetivos de la empresa. En este contexto, es necesario destacar las caracteristicas de los
seres humanos que son capaces de influenciar a la empresa y viceversa, y por ello merecen
ser reconocidas dentro de una organizacion.

El departamento de recursos humanos sera el responsable, a través de las actividades de
reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion y movimientos de personal, de
evaluar y tomar decisiones que cumplan con las expectativas del personal que conforma
(o conformard) la organizacion, tomando en cuenta las respectivas caracteristicas,
comportamientos, motivaciones y relaciones personales y, por supuesto, la estrategia en
materia de RRHH que la empresa ha acordado seguir.

Segun Chiavenato (2006) la administracion de recursos humanos consiste en planear,
organizar, desarrollar, coordinar y controlar técnicas que sean capaces de promover el

desempefio eficiente del personal.
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Las PYMES su clasificacion y caracteristicas

La Administracion Federal de Ingresos Publicos de Pymes, define que una PYME es una
micro, pequefia 0 mediana empresa que realiza sus actividades en el pais, en alguno los
estos sectores: comercial, servicios, comercio, industria o mineria o agropecuario. Puede
estar integrada por varias personas segun la actividad y sus ventas totales anuales en pesos
no pueden superar los montos establecidos seglin su categoria.

Se establecen categorias, segin las ventas totales anuales, la actividad declarada, el valor

de los activos o la cantidad de empleados segun rubro o sector de la empresa.

Clasificacion de ventas anuales en las PYMES

Micro 15.230.000 8.500.000 29.740.000 26.540.000 12.890.000

Pequefia  90.310.000 50.950.000  178.860.000 190.410.000 48.480.000

Mediana - 503.880.000 425.170.000 1.502.750.000 1.190.330.000  345.430.000

Tramo 1

Mediana - 755.740.000 607.210.000 ' 2.146.810.000  1.739.590.000  547.890.000

Tramo 2

Fuente de elaboracion propia en base a la secretaria de la Pequefia y Mediana Empresa 2020
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Clasificacion e identificacion en las PYMES, segun el personal empleado para la

actividad que desarrolla

Construccion = Servicios Comercio = Industria y Agropecuario

Mineria
Micro 12 7 7 15 5
Pequeiia 45 30 35 60 10
Mediana - 1200 165 125 235 50
Tramo 1
Mediana - 1590 535 345 655 215
Tramo 2

Fuente de elaboracion propia en base a la secretaria de la Pequefia y Mediana Empresa 2020.

En relacion a las caracteristicas de las pymes, Gémez (2008), menciona las siguientes
como las de mayor peso:

o Tienen capital proporcionado por una o dos personas que establecen una sociedad,

Los duefios dirigen la empresa,

La administracion es empirica,

o Utilizan mas maquinaria y equipo, aunque se basen en el trabajo mas que en

el capital,
e Dominan y establecen un mercado mas amplio,

e Estan en proceso de crecimiento (la pequefia tiende a ser mediana, y la mediana

aspira a ser grande).

e Obtienen algunas ventajas fiscales.
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e Componente familiar. Casi en su totalidad son empresas familiares, la toma de
decisiones depende de ellos y puede producirse desacuerdo en la aplicacion de las

mismas.

o Falta de liquidez. Este es un problema muy comun en las Pymes, por lo cual
tienden a solicitar préstamos o financiamientos a organizaciones que apoyen su

gestion
e Poco productivas. Son consideradas asi debido a su falta de liquidez.

e Relacion tamafio—productividad: Mientras mas pequefio sea el tamano de la
estructura de produccion de una empresa, menor la concentracion y

representatividad en sus resultados.

o Falta de solvencia. La solvencia se refiere a los recursos, las Pymes carecen de

recursos.
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Los Recursos Humanos en las organizaciones

Dentro de una organizacion, los recursos humanos (RRHH) se definen como todas
aquellas personas que forman parte de esta misma. Al mismo tiempo, el termino recursos
humanos se utiliza también para definir al sector que se encarga de los procesos de
seleccion de personal, donde se incluyen todas las tareas que deben realizar para contratar
auna persona. A si mismo, el departamento de recursos humanos se encarga de capacitar,

y retener a estos talentos contratados (Chiavenato y Sapiro, 2011).

Actualmente la mayor preocupacion de las organizaciones es la rotacion de personal. La
desmotivacion del personal empleado suele darse de forma gradual y rapida. Los motivos
que empujan a los empleados a esto suelen ser practicamente los mismos (sueldo,
crecimiento, entre otras). La falta de fidelizacion es fuente de serios problemas para las

empresas.

Todas las empresas deben enfrentarse a los costos que lleva todo el proceso de seleccion
de un trabajador. A esto se le suman los gastos y tiempo dedicado al entrenamiento de
este nuevo recurso. Por otro lado, la rotacion de personal trae un problema extra que es el
malestar de todo el plantel. Por si todo esto fuera poco, el recambio de personal constante

hace que se pierdan conocimientos fundamentales sobre la operacion en las empresas.

Podemos decir que todos los procesos que se llevan a cabo para seleccionar a una persona
para un puesto en particular es el proceso mas importante de una organizacion. La
seleccion de una persona con el talento requerido para el puesto puede traer grandes

beneficios para la productividad de la empresa.
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Perspectivas Teoricas en torno a los RRHH

Para abordar este analisis, tendremos en cuenta algunas perspectivas tedricas sobre el
concepto de recursos humanos y componentes claves como seleccion de personal,
capacitacion entre otros, que definen la ejecucion y procedimiento de las acciones que se

realizan en las areas laborales.

Seleccion de personal y Capacitacion en las Organizaciones

Segun Chiavenato (2007) “La seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mds
adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la intencion de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempernio del personal, asi como la eficacia de la
organizacion”. Asi la seleccion busca solucionar dos problemas basicos:

a) Adecuacion de la persona al trabajo.

b) Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

Para los autores Gomez- Mejia, Balkin, Cardy (2008) La seleccion “es el proceso por el
que se toma la decision de “contratar “o “no contratar” a cada uno de los candidatos a un
puesto, el proceso normalmente requiere determinar las caracteristicas necesarias para
realizar con éxito el trabajo y, a continuacion, valorar a cada candidato en funcion de esas
caracteristicas, generalmente basadas en el analisis de puestos, en funcion de la
puntuacion de cada candidato en diversas pruebas y/o de la impresion que han causado
en las entrevistas, los directivos determinan a la persona a la que se ofrecera el puesto”.
Este proceso de seleccion suele requerir el establecimiento de puntuaciones minimas; los
candidatos que no superan estos niveles no seran aceptados.

La seleccion de personal debe sustentarse en el analisis del puesto que sirve como guia
de todo el proceso de seleccion. De lo contrario, si se realiza de manera empirica en base
a recomendaciones o al azar, puede elegirse a personal ineficiente o que no retina el perfil
requerido, lo cual origina consecuencias que van desde la baja productividad, y altos
costos, hasta otras mas graves e irreversibles (Munch 2010), siguiendo a la autora define
a la seleccion de personal como “La seleccion de personal es un conjunto de etapas y
técnicas mediante las cuales se realiza una evaluacion de las caracteristicas y aptitudes

de los candidatos, y se elige al idoneo”.
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La autora propone las siguientes etapas que deben realizar para la seleccion de personal:
* Recepcion preliminar de candidatos: Revision de la documentacion del candidato para
asegurarse de que retine los requisitos basicos.

* Elaboracion de solicitud de empleo: Se usa para conocer los datos del solicitante y para
llevar a cabo la entrevista inicial.

* Entrevista previa: Sirve para determinar si el candidato retine los requisitos del perfil
del puesto. Se utiliza para hacer una evaluacion radpida de qué tan aceptable es el
candidato.

* Aplicacion de pruebas de conocimientos: Las pruebas y examenes de admision son
indispensables para evaluar las capacidades, aptitudes y competencias de los candidatos.
* Entrevista profunda: Su objetivo es comprobar la autenticidad de la informacion y
evaluar aspectos mas especificos acerca de las competencias del candidato.

* Aplicacion de pruebas psicométricas y de personalidad. Para evaluar la inteligencia,
personalidad y salud mental de los aspirantes.

* Entrevista de seleccion. Se realiza con el jefe inmediato para constatar que retine todos
los requisitos.

*» Encuesta socioeconémica. Investigacion de antecedentes y verificacion de referencias.
Se comprueba la veracidad de la informacién proporcionada en la solicitud y en la
entrevista.

» Examen médico. Consiste en una revision de salud fisica del empleado; para ello se
recurre a clinicas o consultorios médicos.

* Contratacion: Cuando el candidato ha aprobado todas las etapas anteriores, se realiza la
entrevista de contratacion donde se le informa su aceptacion y las condiciones del trabajo
y del puesto.

* Induccion. Es la introduccion y bienvenida hacia la empresa, los compatieros y el puesto.

Dentro del proceso de seleccion van a aparecer varios postulantes que tengan las
cualidades que se necesitan, pero seguramente el encargado superior o jefe va a poder
identificar cual se ajusta mas al puesto en funcion de su vision subjetiva (Chiavenato,

1994).

Para la autora Munch (2010) E! reclutamiento de personal consiste en allegarse del
mayor numero de candidatos de un puesto para seleccionar al idoneo. Ella establece que

reclutamiento puede ser:
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* Reclutamiento interno. Cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa la cubre
a través de sus empleados, ya sea por medio de concurso, convocatoria o por ascensos.

» Reclutamiento externo. Se refiere a los aspirantes que no pertenecen a la organizacion.
Las fuentes externas de reclutamiento estan constituidas por los candidatos que provienen
de fuera de la empresa. Las fuentes de reclutamiento externo mas usuales son las bolsas
de trabajo, los avisos en prensa e internet, las agencias de empleo y las escuelas, entre
otras.

* Reclutamiento mixto. De preferencia una empresa no debe utilizar una sola fuente de
reclutamiento; deben utilizarse todas. La eleccion de los empleados, de acuerdo con los

requerimientos de la organizacion, se hace mediante el proceso de seleccion de personal.

Cada organizacion cuenta con diferentes metodologias para realizar la seleccion por lo
cual el nimero de pasos en el proceso de seleccion y su secuencia varian, no sélo de una
empresa sino también con el tipo de los puestos que se deben ocupar. Cualquiera sea el
método que se utilice, es fundamental que se ajuste a estandares éticos, entre lo que se
debe incluir la privacidad y confidencialidad de los datos de los distintos postulantes. Los

requisitos varian de acuerdo al puesto requerido (Reina 2012).

Una vez que un empleado ha sido reclutado y agregado a la nomina, debe comenzar el
proceso de capacitacion y desarrollo. El propdsito de este proceso es transformar a un
nuevo empleado en un técnico, vendedor, gerente o personal de alguna otra indole en

alguien bien capacitado.

La capacitacion son actividades para brindar a los aprendices los conocimientos y las
habilidades necesarias para desempenar sus trabajos actuales (Mondy 2005). Al respecto,
Bachetta (2018) agrega que es una herramienta de gestion empresarial y organizacional,
que es un proceso sistematico e intencional que debe responder a demandas de
conocimiento que producen exigencias laborales cotidianas, ademds es una acciéon que
facilita procesos de aprendizaje en las personas, a fin de lograr los conocimientos,
habilidades y actitudes que le permitan desempefiar eficaz y eficientemente sus funciones

actuales o futuras.

Los fundadores o directores saben que deben administrar a las personas, pero en general,
no saben como hacerlo. El proceso de recursos humanos proporciona herramientas,
técnicas y procedimientos que ayudan a la organizacion a estar equipada con el personal

mas apropiado para la integracion. Para llevar a cabo una gestion eficaz de las personas
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y contribuir al logro de sus objetivos por parte de la organizacion, se debe implementar
un proceso que permita las siguientes cuatro cosas: las personas deben saber lo que tiene
que hacer; haz lo que tengas que hacer; motivado; mantenerse en la organizacion.

(Chiavenato 2000).

Morlegan (2013) enuncia los principales objetivos de la capacitacion que son los

siguientes:

e Preparar al personal para la ejecucion de inmediata de las diversas tareas del
cargo.

e Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no solo en su
cargo actual, sino también en otras funciones en las cuales puede ser considerada
la persona.

e Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas satisfactorio
entre los empleados, aumentar su motivacion o hacerlos mas receptivos, a las
técnicas de supervision y gerencia.

e Dotar a la empresa de Recursos Humanos altamente calificados en términos de
conocimientos, habilidades y actitudes.

e Desarrollar y afianzar un sentimiento de compromiso hacia la organizacion.

e Lograr el perfeccionamiento de las personas para el desempefio de sus puestos
actuales y futuros por medio de la formacion continua.

e Lograr cambios de comportamiento de las personas, para mejorar su rendimiento
a nivel organizacional.

e Colaborar en el alcance de la vision y objetivos de la empresa.

Los autores Longenecker, Moore, Petty y Palich (2008) sostienen que un propoésito de la
capacitacion es preparar al nuevo empleado con el fin de que desempeiie bien las tareas
para las que fue contratado. Hay muy pocos puestos para los que no se necesita
capacitacion. Si un empleador no capacita, el nuevo empleado debe aprender por prueba
y error, y esto a menudo provoca que se desperdicie tiempo, materiales y dinero y, en
ocasiones, aleja a los clientes.

La capacitacion no se debe limitar a mejorar las habilidades y conocimientos del personal

recién contratado, ya que a menudo también puede mejorar el desempefio de los
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empleados actuales. En vista del cambio constante de productos, tecnologia, politicas y
procedimientos en el mundo de los negocios, se requiere una capacitacion continua para
actualizar los conocimientos y capacidad del personal, sin importar el tamafio de la
empresa. Solo con esta capacitacion podran los empleados hacer frente a los cambios que
se les exigen

Tanto a empleadores como a empleados les interesa promover al personal calificado a
puestos de nivel mas alto. La preparacion para la promocion suele incluir esfuerzos de
desarrollo, tal vez diferentes a los que es necesario hacer para que el empleado afine sus
habilidades para sus tareas actuales. Y como el desarrollo y la promocion personales son
preocupaciones fundamentales de los empleados competentes, una pequefia empresa
puede beneficiarse de una cuidadosa atencion a esta fase del programa de personal. Las
oportunidades de crecimiento y promocion en una organizacion no s6lo mejoran el animo
de los empleados actuales, sino que sirven como incentivo para posibles solicitantes.

(Longenecker, et at 2008).

Bohlander, Snell, Sherman (2001) establece un enfoque sistémico en la capacitacion, que

consta de cuatro frases.

Evaluacion
de
necesidades

Fuente elaboracion propia, en base a Bohlander, Snell, Sherman (2001)
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e Detectar necesidades de capacitacion: Los jefes y los empleados deben identificar

los tipos de capacitacion que son requeridas, es decir, identificar cudndo se
necesitan, quiénes lo requieren y qué métodos son los mejores para brindar a los
empleados una capacitacion en conocimientos, habilidades y competencias. Para
los jefes es mucho mas facil identificar ya que si sus empleados no alcanzan los
objetivos, puede ser una sefial que se requiere capacitacion. (Bohlander, Snell,
Sherman, 2001).

Los jefes de cada area junto a Recursos Humanos deben realizar un estudio de las
necesidades de cada area para armar el plan de capacitacion que requiere el
personal.

En esta etapa deberd realizarse un andlisis organizacional, en donde hay que
identificar las fuerzas generales que pueden influir en las necesidades de
capacitacion, también debera realizarse un andlisis de tarea que consta de revisar
la descripcion y las especificaciones del puesto para identificar las actividades que
se realizan en un puesto especifico, asi como los conocimientos, habilidades y
capacidades que son necesarios para ejecutar las tareas. Por tltimo, el analisis de
capacitar, en donde se debera determinar que empleados requieren de capacitacion

y de quienes lo necesitan.

e Disefio del programa de capacitacion: Una vez que se realice la deteccion de
necesidades, es importante llevar a cabo un programa de capacitacion de alto
nivel. Bohlander, Snell, Sherman (2001) consideran que existen cuatro parametros
importantes dentro del disefio en primer lugar, objetivos de la Capacitacion, donde
se describen las habilidades o conocimientos para adquirir, las actitudes que se
deben modificar o ambos. Una precision clara de los objetivos de capacitacion
brinda una base consistente elegir los métodos, materiales y medios que permita
evaluar si la instruccion sera exitosa. En segundo lugar, deseo y motivacion de la
persona, la buena disposicion se refiere a los factores de madurez y experiencias
que forman parte de sus antecedentes de capacitacion. Para que tenga una
capacitacion optima, los participantes deben reconocer la necesidad del
conocimiento o habilidades nuevos, asi como conservar el deseo de aprender
mientras avanza la capacitacion. En tercer lugar, los Principios de Aprendizaje en
donde se elabora un puente entre la fuerza laboral y la organizacion, en donde es
importante el aprendizaje, que a través de la capacitacion ayudan a los empleados

a entender o apropiarse de materiales nuevos. Por ultimo, las Caracteristicas de
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los instructores, se establece las habilidades y caracteristicas personales de los
responsables de la capacitacion, un buen instructor es alguien que demuestra un
mayor preparacion e instruccion.

e Implementar el programa de capacitacién: Es la eleccion de los métodos de

instruccion, deberan determinar cuales métodos son los apropiados para los
conocimientos, habilidades y capacidades que se han de aprender.

e Evaluacion del programa de capacitacion: La capacitacion debera ser evaluada

para determinar su eficacia, existen varios métodos para evaluar para verificar
hasta qué punto los programas de capacitacion mejoran el aprendizaje, afectan el
comportamiento en el trabajo e influyen en el desempefio final de una
organizacion. existen cuatro criterios basicos para evaluar la capacitacion, en
primer lugar, la reaccion, que depende en las reacciones que tienen los
participantes, aportan informacion sobre el contenido y que técnicas consideran
mas utiles. En segundo lugar, el aprendizaje hay que detectar el conocimiento y
habilidad ante una capacitacion, que luego se mide nuevamente para determinar
la mejora. En tercer lugar, el comportamiento que se refiere a la aplicacion
efectiva de los principios aprendidos sobre los requerimientos del puesto. Por
ultimo, resultados en donde cada organizacion compara, analiza la informacioén
obtenida a través de la capacitacion, en la medida que la capacitacion brinda

conocimientos y habilidades.

Los autores Cisneros, Mejia- Morelos y Filion (2008) destacan que “En una PYME, la
formacion profesional representa el conjunto de recursos (pedagogicos) que se ofrecen a
los asalariados para permitirles adaptarse a los cambios estructurales y a las
modificaciones de la organizacion del trabajo (derivados de la evolucion tecnoldgica
econdémica), asi como para favorecer su evolucion profesional. De esta forma, la
capacitacion puede dejarse a cargo de los empleados experimentados, quienes, asi,
transmitiran sus conocimientos a los mas jovenes. De manera reciproca, los trabajadores
mas jovenes podrian capacitar a los de mayor edad en el manejo de nuevas tecnologias.”
La capacitacion es indispensable, ya que permite asegurar la polivalencia de los
empleados, un pilar sobre el cual reposa la capacidad de reaccionar de la PYME en
relacion con las grandes compafiias. La capacitacion responde a un doble proposito, no

solo permite generar nuevas competencias dentro de la PYME, sino que también esta
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igualmente vinculada a la administracion de las carreras de los empleados. Se supone que
facilita el desarrollo del potencial de cada uno y el uso eficaz de sus conocimientos y
habilidades. La capacitacion también puede aumentar la satisfaccion en el trabajo al
responder a las necesidades de desarrollo personal de los empleados.

Tener una politica de capacitacion eficaz no significa necesariamente que las PYMES
deban gastar millones; las soluciones mas econémicas, como la asignaciéon de mentores
(un empleado experimentado ayuda a capacitar a un joven), dan prueba de ello. Por otro
lado, la capacitacion puede apoyarse en las nuevas tecnologias con programas de
aprendizaje a distancia o la capacitacion de manera autodidacta de los empleados por
medio de Internet (capacitacion mediante métodos de aprendizaje electronicos). Sin
embargo, hay que poner atencion a que las politicas de capacitacion se vinculen con la

planeacion de recursos humanos (Cisneros et al 2008).

Es necesario mencionar la posicion en el puesto de trabajo, que ayuda al orden y también
es una herramienta de gestion, ya que puede hacer que todos sean conscientes de sus roles
y responsabilidades, evitando asi que las personas dejen de hacer lo que deberian hacer o
hacer cosas que no son proporcionales con ellos. También tiene un gran impacto en los
procesos de gestion de las personas. Este es el insumo basico necesario para que la
organizacion formule procesos de seleccion, capacitacion, desarrollo y desempefio.
También es un elemento esencial al definir la compensacion que se asignard a cada
ubicacion. Es una herramienta para formalizar la organizacion y ayuda a todos a
comprender sus expectativas, especialmente como comportarse en el puesto (Chiavenato

2009).

Si no hay una descripcion del trabajo, buscaremos un "clon" que no haya hecho lo que se
supone que debe hacer, y cuando finalmente lo encontramos, es dificil transmitirle todo
lo que debe hacer y lo que espera de él. El perfil del trabajo es la base para la seleccion.
Nos proporciona el norte de la busqueda, guias que deben tomar la decision y aclara qué

buscar (Fernandez 1995).
Efecto del clima laboral en la motivacion humana

El clima laboral y la motivaciéon son dos importantes indicadores del funcionamiento
psicologico del recurso humano en las organizaciones. Las investigaciones vinculadas al

tema, reportan una clara y directa asociacion entre estas variables y un nivel optimo de
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funcionamiento en cada una de ellas, se han vinculado estos elementos con el desempefio

y la satisfaccion en el trabajo.

Por clima organizacional se entiende en la calidad del medioambiente que se percibe o
experimenta por los integrantes de la empresa y que influyen en su comportamiento.
Chiavenato (2000) destaca que el clima organizacional esta intimamente ligado a la
motivacion de los integrantes de la organizacion, cuando es alta la motivacion entre los
participes, el clima organizacional tiende a ser elevado y proporciona relaciones de
satisfaccion, de animacion, de intereses y colaboracion entre los participes.
Cuando hay baja motivacion entre los integrantes, ya sea por frustracion o por barreras a
la satisfaccion de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a bajar.
Cuando el clima es bajo se caracteriza por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion,
depresion, pudiendo, en casos extremos, llegar a estados de inconformidad, agresividad,
crispacion, tipicos de situaciones en que los integrantes se enfrentan abierta y
ostensiblemente contra la organizacion. Por lo tanto, el clima organizacional
representa el ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion y
esta intimamente ligado con el grado de motivacion existente. (Chiavenato 2000).

Los duefios de PYMES saben muy bien que es importante que sus socios sean felices y
estén motivados, pero no siempre saben cémo lograr sus objetivos, ni saben como
gestionar ese estado de personas. El ambiente organizacional es el estado general de la
percepcion de las personas. Se ve afectado de manera decisiva por factores que afectan la

motivacion.

Cuando se trata del clima, se refieren al sentimiento dentro de la empresa. El clima afecta
directamente el desempefio de las personas, el comportamiento, el compromiso con la
organizacion, la voluntad de contribuir y las decisiones que quedan. Dada su importancia,
es esencial que las organizaciones entiendan su clima y tomen medidas. Las
organizaciones deben tener una actitud proactiva, que a menudo crea condiciones para

crear el mejor clima. Esto se llama "gestion del clima".

Se debe tener en cuenta que el clima dentro de una organizacion es responsabilidad de
todos los lideres dentro de la misma. Siempre debe existir un actor que comande las
acciones de gestion. Asi mismo, toda accion que se lleve a cabo en cuestiones de mejora

de clima interno debe contar con la aprobacion de la direccion general de la empresa.
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Chiavenato (2000) propone una serie de pasos a seguir para lograr un buen clima laboral

dentro de una organizacion:

Diagnéstico: el diagndstico climatico es una situacion en la que se obtienen los
datos necesarios para determinar los aspectos positivos y negativos de la
organizacion desde la perspectiva de los miembros de la organizacion. Pregunta a
las personas qué piensan de las principales influencias. Esta situacion es critica
para la organizacion porque los miembros de la organizacion seran consultados,
y lo que sucede con mayor frecuencia es que esperan algln tipo de respuesta. No
solo necesita conocer el resultado, sino también negar la situacion, qué acciones
tomara la gerencia de la organizacion para mejorarla. Por lo tanto, si no esta
dispuesto a "escuchar y aceptar" las ideas de las personas y no cree en hacer los
cambios necesarios, se recomienda no diagnosticar el clima organizacional.
Mencionamos los términos "percepcion" y "pensamientos de las personas" no
porque no signifique que lo que las personas reconocen es "realidad", sino que es

"su realidad", la forma en que se sienten.

Un buen diagndstico tiene varias etapas que se tiene que cumplir para lograr el

objetivo:

o Recoleccion de datos;

o Definir el método con el cual se van a recolectar estos datos, y las
preguntas que se van a realizar;

o Definir la poblacion objetivo de dicho cuestionario;

o Comunicacién en todo el proceso (antes, durante y después)

o Con los resultados del cuestionario, realizar una estadistica con el analisis

de los datos resultantes.

Diseifio del plan de medidas de mejora: después de preparar toda la informacion y

analizarla, las medidas deben disefiarse para mejorar las deficiencias que se han
encontrado. Estas acciones deben tener una fecha de inicio, finalizacion y personal
responsable de la ejecucion. Para preparar un plan, la persona responsable de
coordinar la accion climatica debe reunirse con la maxima autoridad en todas las
areas o departamentos de la organizacion. También pueden unirse otras personas

con roles de liderazgo en el campo, que es una decision tomada por la maxima
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autoridad. Tendran que analizar juntos y determinar qué se puede y qué no se
puede hacer. El resultado de este trabajo sera un plan de accion de mejora. Este
plan debe comunicarse a las personas que se veran directamente afectadas por su
solicitud para que puedan ver que han decidido qué hacer con la informacion
proporcionada en ese momento. La méxima autoridad en cada campo es
responsable de la formulacion de acciones especificas e informes periodicos sobre

el progreso realizado.

Una variable importante tanto para el clima organizacional y motivacion es la naturaleza
humana que tiene muchos significados y puede describirse como vida social e implica
valores como la tolerancia, la unidad y la empatia. Primero, debe ser posible desarrollar
un concepto de naturaleza humana para proporcionar a los empleadores informacion
clave sobre como reclutar, seleccionar y administrar personal para que no solo puedan
ganar productividad organizacional, sino también la satisfaccion de los empleados. Por
otro lado, también se debe considerar que otros factores tienen un impacto muy relevante,
como la motivacion, el liderazgo, la cultura organizacional, la comunicacion, etc.
Entonces surgi6 un nuevo término, comportamiento humano. Se define como el resultado
complejo de la intencion, es decir, la percepcion de la situacion actual y los supuestos o
creencias sobre una situacion y las personas en ella. El autor Schein ha estudiado a fondo
los principios de los impulsores y gerentes relacionados con las personas y las
organizaciones, para que puedan influir fuertemente en su toma de decisiones y dar forma
a su comportamiento frente a la situacion diaria de los empleados y las politicas
organizacionales. Porque también afectan en gran medida la forma en que las personas
piensan y perciben la realidad diaria, y evaltian su propio comportamiento y el de los
demas. (Schein, E.H., 1990).

Luego hay tres supuestos que deben definirse:

e Supuesto social: las necesidades sociales son la principal fuerza impulsora del
comportamiento humano. Las relaciones interpersonales dan origen y significado
a la identidad, la necesidad de pertenencia social y la aceptacion de otros para
guiar el comportamiento y la toma de decisiones. Por lo tanto, el valor universal
asociado con estos supuestos puede estar relacionado con sentirse apreciado, ser
miembro o parte de un equipo, mantener una relacion de confianza y lealtad, y

susceptibilidad y colaboracion.
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e Supuestos racionales econémicos: estos supuestos insisten en que la principal
motivacion de las personas son los incentivos econdmicos y la necesidad de cuidar
sus propios intereses. Desde esta perspectiva, las personas son el sujeto pasivo
que la organizacion debe manipular, motivar y controlar. Los sentimientos y las
emociones se consideran obstaculos irracionales para completar las tareas, y no
debe haber margen para el trabajo. Siguiendo este principio, algunos de los valores
que guian el comportamiento son la racionalidad de los sentimientos y las

emociones.

e Supuestos de autoactualizacion: el comportamiento de las personas esta definido
por una cierta necesidad de auto realizacion. Por otro lado, tenemos el
reconocimiento de logros, el compromiso y la iniciativa como valores destacados

que se ven implicados en lo anteriormente dicho.

Se puede ver que cada vision de la naturaleza humana es correcta, y todos pueden
presentar diferentes ideas sobre como opera la organizacion y como se gestiona. Sin
embargo, la naturaleza humana es compleja, lo que conduce a una combinacion de
perspectivas sociologicas, contextuales y de desarrollo sobre el comportamiento humano
en las organizaciones. Sin embargo, a través de una mayor investigacion sobre estos
temas, se puede concluir que estos tres modelos no son suficientes para explicar por qué
las personas estan motivadas o motivadas. Analice este problema con mayor profundidad
desde la perspectiva interna de todos, y puede que no siempre responda a uno de estos
modelos bajo ninguna circunstancia, en ninguna organizacion, bajo ninguna

circunstancia.

Cada empresa tiene problemas provocados por el hombre que se afectan entre si y se
superponen, lo que afecta sus operaciones. Es muy importante identificarlos, porque todos
tienen una cierta humanidad, que es el problema de hacer que se comporten de cierta
manera. La tarea de un lider de la organizacion es encontrar una manera de ver la relacion
entre las personas y la organizacion y analizarla para comprender como trabaja todo el
equipo en conjunto. Es importante no solo comprender los problemas que ocurren dentro

de la empresa, sino también poder diagnosticarlos. Esto nos lleva a la posible complejidad
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del capital humano, porque la naturaleza humana es la caracteristica de cada persona que

lo constituye.

Las necesidades de las personas cambiaran segun la edad del individuo, la etapa de
desarrollo propia, los cambios de roles, cada situacion y los cambios en las relaciones
interpersonales. Todos somos un fendomeno multidimensional, afectado por factores
internos y externos. El comportamiento de las personas en una organizacion es complejo
y depende de factores internos y externos. Los factores internos son producidos por las
caracteristicas de personalidad, habilidades, motivacion, percepcion del ambiente,
actitudes, emociones, etc. Por otro lado, los factores externos son causados por el entorno

en si, las caracteristicas de la organizacion.

En un principio, la gestion de recursos humanos se caracterizaba por una politica que
definia a las personas de manera comun y estandarizada. Pero hoy, se consideran mas y
mas diferencias individuales: la gestion de recursos humanos enfatiza las diferencias
individuales y la diversidad en la organizacion. Esta es una razon facil de explicar, porque
cuanto mayor es la diferencia entre las personas, mayor es su potencial de creatividad e

mnovacion.

Teniendo en cuenta todo lo anterior, surge una nueva duda: ;Como se llega a la maxima

lealtad y compromiso por parte de los trabajadores?

Hay una conexion entre las necesidades y la motivacion. Los dos se influyen mutuamente
y se combinan para formar un patrén complejo de motivacion, valores y proposito.
Ademas, ambos varian segin la persona, situacion u ocasion. Ademas, no podemos
ignorar la contribucion de la empresa para hacer que los empleados sientan que estan

involucrados en el trabajo y en funcién del logro de los objetivos de la organizacion.

En las pequenas y medianas empresas, el comportamiento de las personas es fuente de
alegria, desilusion, éxito y fracaso. Los propietarios o gerentes experimentan esta
felicidad, desilusion, éxito y fracaso todos los dias. Saben que el éxito de la organizacion
depende de las personas. Quieren influir en el comportamiento de las personas para

guiarlos a contribuir al éxito de la PYME, pero no saben como hacerlo.

El comportamiento organizacional se refiere a todo lo relacionado con las personas en el
campo de la organizacion, desde el comportamiento mas grande hasta el nivel basico, ya

sea que las personas actien individual o colectivamente, desde una perspectiva personal
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hasta un individuo o la gerencia como jefe, problemas y conflictos y crecimiento Y un
circulo virtuoso de desarrollo. Todo esto implica el comportamiento de las personas que

componen la organizacion.

Este es el estado general que sienten las personas. Se ve afectado de manera decisiva por
factores que afectan la motivacion, incluidas las relaciones interpersonales, el
reconocimiento, las posibilidades de desarrollo, el salario, el entorno laboral y todos estos
factores. Constituye las necesidades que las personas buscan satisfacer dentro de la
organizacion. Su investigacion y comprension son muy importantes porque ciertos
problemas son los mismos en diferentes organizaciones y ayudan a comprender la mejor

manera de resolver estos problemas.

En cuanto al comportamiento, es importante incorporar conceptos morales. La ética
estudia el comportamiento humano, mientras que el comportamiento organizacional es el

estudio del comportamiento o conducta que tienen las personas dentro de una empresa.
Abhora se desarrollara una serie de conceptos basicos:

e Diferencias individuales: este concepto se basa en la ciencia. Hasta donde
sabemos, las personas tienen mucho en comun, pero son diferentes entre si. Esta
diversidad debe ser reconocida y considerada como un activo valioso. La

experiencia personal tiende a exacerbar las diferencias naturales de las personas.

e Percepcion: las personas tienen diferentes puntos de vista sobre el mundo. Su
percepcion del medio ambiente se filtra por la percepcion. Por alguna razon,
tienden a actuar de acuerdo con sus propias opiniones. Las personas parecen decir
que no estan respondiendo al mundo objetivo, sino al mundo basado en mis
propios valores, creencias y expectativas. Esta es la llamada percepcion selectiva,
es decir, las personas tienden a prestar atencion a esas caracteristicas en el entorno
de trabajo que coinciden o mejoran sus expectativas. Esto no solo conducira a
malentendidos sobre eventos aislados, sino que también conducira a la rigidez al

buscar nuevas experiencias en el futuro.

e Integridad humana: las personas funcionan como personas completas. La vida

familiar y los problemas personales no estan separados del entorno laboral. El
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estado emocional no esta separado del estado fisico. Se pueden analizar por
separado, pero son parte del sistema que constituye la integridad de una persona.
Por lo tanto, cuando un trabajador crece, la persona completa crecera, lo que
afectara su vida personal. Hasta cierto punto, el trabajo puede dar forma a las
personas, y la capacitacion de mejores empleados también puede producir mejores

personas.

e Comportamiento motivado: el comportamiento normal tiene sus razones, y estas
razones pueden estar relacionadas con las necesidades humanas o las
consecuencias del comportamiento. Esto proporciona a la administracion de la
compafiia dos formas basicas de motivar a los empleados y puede mostrarle como
ciertas acciones aumentaran sus necesidades, o si siguen cursos impopulares y
acciones que amenazan una menor demanda. Obviamente, una mejor manera es
obtener una mayor satisfaccion. No importa si la tecnologia, el equipo y la

organizacion de la empresa no son utilizados por personas altamente motivadas.

e Deseo de participar: las personas buscan participar activamente en la toma de
decisiones. Mejorar la capacidad es una alternativa para satisfacer este deseo. En
términos simples y practicos, empodera a las personas y delega poder a los
empleados para que puedan decidir sobre su propio trabajo y encontrar menos

obstaculos para la mejora y la resolucion de conflictos.

e Valor humano: las personas quieren ser apreciadas por sus habilidades, destrezas
y conocimiento, y desean oportunidades de desarrollo. Se niegan a tratarlo como

un factor puramente econémico.

Ahora, se comienza a definir modelos de comportamiento organizacional, que son
modelos importantes que deben considerarse porque afectan el comportamiento de todos
los miembros de la organizacion, especialmente los gerentes intermedios. Las
organizaciones deben determinar el modelo en el que se encuentran y definir si este es el

modelo que desean o un modelo que desea implementar otro modelo.

e Modelo autocratico: las personas que usan este modelo para ocupar puestos de

comando en la organizacion generalmente tienen la capacidad suficiente para
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decirles a los empleados qué hacer. La gente suele seguir 6rdenes. La direccion
dominante es la autoridad delegada por la autoridad de comando. El rendimiento
suele ser bajo o en el nivel mas bajo, mas alla del cual se puede encontrar un
rendimiento excelente. El modelo puede causar diferencias sutiles y, a veces, es

necesario aplicarlo.

e Modelo de custodio: pone especial énfasis en los aspectos relacionados con el
salario y los beneficios. Busca empleados a quienes les gusta permanecer en la
organizacion durante muchos afios debido a sus ventajas. El desempefio de este
modelo no serda mejor que el de un dictador, ni generara motivacion o satisfaccion,

solo traera una sensacion de seguridad a su posicion.

e Modelo de soporte: este modelo depende del liderazgo. A través de ¢él, la
administracién proporciona un entorno para ayudar a los empleados a crecer y
proporcionar a la organizacion sus capacidades. Satisface requisitos tales como
correlacion y estimacion. Por otro lado, es necesario tener en cuenta la cultura de
la organizacion para definir sus caracteristicas de gestion y si se debe permitir la
implementacion de este modelo. De lo contrario, la transicion tendra que hacerse

hasta que la compafiia esté lista para asumirla.

e Modelo colegiado: se refiere a un grupo de personas con un objetivo comun, que
representa el concepto de un equipo. Esta asociado con el tipo de trabajo no
planificado, lo que permite un gran margen de maniobra en las tareas a realizar.
Aqui, los jefes son vistos como colaboradores, y los empleados se desempefian
bien porque se sienten muy comprometidos a hacer las cosas bien. La
consecuencia principal y mas importante de este modelo es la autodisciplina,
porque se sienten responsables de sus acciones y conducen a un alto rendimiento

en el trabajo en equipo.

No importa qué modelo utilice la empresa como referencia, no debe separarse del factor
comiun de todos los modelos anteriores, que es la relacion entre organizaciones
individuales. Esta interaccion entre personas y organizaciones es donde intervienen los

individuos y los objetivos comerciales. En este contexto, como ya hemos mencionado, la
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complejidad de los seres humanos ha marcado sus diferentes comportamientos. La
empresa debe ajustar la estructura organizacional (organigrama) después de liderar
efectivamente el grupo de trabajo (equipo y lider) y establecer relaciones interpersonales
para prevenir conflictos y resolver conflictos de manera rapida y rapida. Debe elegir un
modelo de comportamiento organizacional que pueda desarrollar una buena atmosfera de

trabajo y desempefio laboral para aumentar la productividad.

Por otra parte, es importante destacar el concepto de motivacion En general, la motivacion
es todo lo que impulsa a las personas a actuar de cierta manera o al menos causar cierta
tendencia, cierto comportamiento. Esta motivacion para la accion puede ser provocada
por estimulos externos, o puede ser generada internamente por el proceso psicologico del
individuo. La motivacion representa el estimulo, la orientacion y el proceso psicologico

continuo que conduce a un comportamiento voluntario dirigido a la meta.

Las compaiiias modernas son conscientes de la importancia de estructuras calificadas con
alto interés y motivacion. En el lugar de trabajo, estar motivado significa recibir suficiente
estimulo e interés para guiar actividades y comportamientos para alcanzar objetivos

previamente determinados.

Los factores que determinan la motivacion incluyen el nivel de necesidades humanas
propuesto por Maslow (1954). Estas son: fisiologicas; seguridad; sociales; de estima;

autorrealizacion.
Desde un punto de vista laboral, las podemos definir como:
e Seguridad: se toman medidas de seguridad para comprender las condiciones que

proporciona la empresa para satisfacer esta demanda en el lugar de trabajo.

e Social: identifica las relaciones sociales que pertenecen a los grupos internos de

la empresa, como la amistad, la amistad.

e Autoestima: esto depende de la autoestima y el reconocimiento de cada empleado

dentro de la empresa y de sus colegas.
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e Autorrealizacion: la autorrealizacion se determina como el sentido de logro
personal de un trabajador en la realizacion de tareas, lo que puede generar

autoestima.

Por otro lado, este mismo autor dice que mientras una necesidad que esta satisfecha deja
de motivar, mientras que una de estas que no esté realizada puede llegar a producir

frustracion, asi como también conflictos a un trabajador.

Las personas tienen necesidades de crecimiento y desarrollo, por lo que siempre se
esforzaran por satisfacer sus propias necesidades y gradualmente se desarrollaran hacia
arriba. Como complemento a todas estas teorias, podemos adoptar el punto de vista de
Alderfer, quien esta de acuerdo en que las personas deben obedecer la jerarquia. Sin
embargo, solo propone tres conjuntos de requisitos: existencia, crecimiento y relaciones

interpersonales.

También podemos encontrar otras tres necesidades: logros, poder y afiliacion; de acuerdo
con la situacion dominante de cada persona, los humanos estableceran diferentes

objetivos y formas de buscar su satisfaccion.

Estas necesidades determinan diferentes tipos de comportamientos, metas y relaciones no
solo en el individuo, sino también en el desempefio grupal y laboral. Todos los dias,
observamos el entusiasmo de algunas personas en el trabajo: incluso en circunstancias
adversas, tomaran medidas activas antes del trabajo, mientras que otras siempre
mantendran una actitud negativa y estaran insatisfechas con sus actividades. Entonces

debe reconocer la importancia de la motivacion para el desempeiio laboral.

Por otro lado, se encuentran otras variables que pueden incorporarse a la motivacion
humana en el entorno laboral en la teoria de dos factores: higiénicos y motivacionales.
Los factores higiénicos hacen referencia a factores tales como fisicos y
medioambientales. Estos se pueden definir como: el salario; las condiciones de
contratacion; seguridad; sociales; procesos propios de la empresa; supervision técnica de
excelencia; calidad de las relaciones interpersonales.

Pero se debe tener en cuenta que estos factores para influir en el comportamiento de los
empleados son muy limitados. Si estos factores de higiene son 6ptimos, solo pueden evitar

la insatisfaccion, porque su impacto en el comportamiento no puede aumentar la
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satisfaccion de una manera sustancial y duradera. Sin embargo, si son peligrosos, causara
insatisfaccion.
Ahora bien, los factores de motivacion se refieren al contenido del trabajo, las tareas y
obligaciones asociadas con él; producen resultados satisfactorios duraderos y el aumento
de la productividad es mucho mayor de lo normal. El término motivacion incluye una
sensacion de logro, una sensacion de crecimiento y una sensacion de reconocimiento
profesional Estas manifestaciones se reflejan al realizar tareas y actividades desafiantes y
significativas en el trabajo. Si los factores motivadores son Optimos, aumentaran la
satisfaccion; si estan en riesgo, conducira a la falta de satisfaccion. Es por eso por lo que
se llaman factores de satisfaccion, estos incluyen: el poder trabajar, el reconocimiento de
sus superiores, las responsabilidades delegadas, en progreso logrado y por ultimo el
crecimiento ofrecido por la empresa. Estas motivaciones estan directamente relacionadas
con la naturaleza del trabajo o tarea. Cuando estan presentes, contribuyen a la
satisfaccion. A su vez, esto puede generar una motivacion interna en la tarea.
Por lo tanto, se puede decir que estas teorias de los factores que influyen en las personas
se pueden definir:

e La satisfaccion laboral es una funcion del contenido del trabajo o de actividades

estimulantes y desafiantes: este es el llamado factor de motivacion.

e La insatisfaccion con el puesto es una funcion del entorno, la supervision, los

colegas y la situacion general del puesto: son los llamados factores de higiene.

Con todo lo anterior ya definido, también podemos resaltar otros 3 factores muy

importantes para el desarrollo de los individuos en el ambito laboral.

e Objetivos personales, el poder del deseo de alcanzar objetivos.

e Larelacion percibida por el individuo entre la productividad y el logro de la meta

personal.

e La capacidad del individuo para pensar que puede influir en su nivel de
productividad.
En cuanto a los objetivos personales, pueden estar relacionados con ganar mas dinero,

obtener seguridad laboral, obtener reconocimiento social, obtener reconocimiento, etc.
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Esto dependera en particular de cada persona, donde la complejidad inherente, las
necesidades y sus experiencias y patrones de pensamiento de los humanos juegan un
papel.

Aqui, los trabajadores estableceran sus propios objetivos: en términos de la relacion
perceptible entre lograr objetivos y aumentar la productividad, si un trabajador toma un
salario alto como un objetivo importante y trabaja sobre la base de la compensacion de
produccion, entonces tendrd una gran capacidad. Generar mas motivacion. Sin embargo,
si es mas necesario que otros miembros del equipo lo acepten en la sociedad, entonces su
productividad serd menor de lo que considera un modo informal de produccion.

La sobreproduccion dara como resultado el rechazo de su equipo. Ahora, comience por
comprender su capacidad de afectar la productividad; si los empleados piensan que hacer
un gran esfuerzo no tiene ningtn efecto en los resultados, a menudo no intentan trabajar
demasiado, al igual que sin una capacitacion adecuada o a una velocidad fija. Al igual
que los operadores en la linea de montaje.

Del mismo modo, las motivaciones, las necesidades, la sensacion de seguridad, las
actitudes y los valores de las personas cambian y se desarrollan constantemente, no solo
en la infancia, sino también a lo largo del ciclo de vida del adulto. Las personas no solo
tienen muchas necesidades o potenciales, sino que las formas de estas necesidades
cambiaran con la edad, la etapa de desarrollo, los cambios de roles, cada situacion y los
cambios en las relaciones interpersonales.

Las necesidades y motivaciones se influyen mutuamente y se combinan en un patrén
complejo de motivaciones, valores y objetivos. Los empleados pueden estar motivados
de manera diferente a través de conexiones y experiencia con la compafiia, o pueden
expresar diferentes necesidades en diferentes compaiiias o partes de la compafiia. Si el
puesto requiere una variedad de habilidades, cada ocasion y tarea también puede tener
motivaciones diferentes, dependiendo de las habilidades y la experiencia de los
trabajadores y el ambiente de trabajo creado por los colegas.

Todos estos factores comenzardn a interactuar para producir un cierto sentimiento y
patron de trabajo, lo que conducira a un compromiso productivo de los empleados con la
empresa. La satisfaccion personal y la eficiencia organizacional dependen solo en parte
de la naturaleza de la motivacion.

Ahora, frente a diferentes escenarios de desarrollo del poder humano, ;como debe actuar
la gerencia de la compaiiia? No existe una estrategia de gestion Unica que se aplique a

todos. Si las habilidades y motivaciones de la persona que estd siendo guiada varian
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mucho, el gerente debera tener suficiente sensibilidad y la capacidad de diagnoéstico
necesaria para apreciar y percibir la diferencia. Debe aprender a apreciarlas y evaluar el
proceso de diagnostico que puede identificarlas. Debe ser lo suficientemente flexible y
tener las habilidades para tratar con las personas necesarias para cambiar su
comportamiento. Se puede decir que el diagndstico juega un papel importante.
Anteriormente, se discutido la complejidad de la naturaleza humana y los diferentes
supuestos racionales, econdmicos, sociales o de autorrealizacion que pueden formularse
para los subordinados. También se puede decir que estos supuestos no son adecuados para
ninguna situacion y para nadie. La clave es poder verificar la precision de estos supuestos
para hacer un mejor diagndstico.

Esto les permitira responder de manera mas adecuada a las necesidades de cada situacion.
Los gerentes o directores deben esforzarse por mantenerse flexibles y estar listos para
aceptar una variedad de relaciones autorizadas. El método mas apropiado para realizar la
funcién de organizar, gestionar o dirigir una situacion particular depende de muchos
factores.

En este punto, la percepcion de la naturaleza humana, las tareas, las circunstancias y la

complejidad inherente de la guia y el proceso de liderazgo en si se ven afectados.
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