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RESUMEN

La presente investigacion bibliografica se realizd para analizar la opinién de
distintos autores, con el interés de conocer de qué manera las empresas pueden ser o no
beneficiadas si cuenta con personal motivado para contribuir y alcanzar los objetivos que
estas se plantean y las distintas formas que existen de lograrlo. La motivacion se debe de
tener en cuenta en todo tipo de organizaciones para que el personal brinde su mayor
contribucion a la organizacion, algunos autores coinciden en que se debe de tener muy en
cuenta las necesidades de los humanos al momento de aplicar cualquier incentivo, ya que si
conocemos un poco acerca de €stas, se puede clasificar con mayor eficiencia qué tipos de
motivacion satisfacen las necesidades de cada persona y que a cambio su compromiso con
la organizacion sea el dar su mayor esfuerzo para lograr el mejor rendimiento.

El ciclo motivacional surge de una necesidad que rompe el estado de equilibrio que
tiene una persona, produciendo un estado de tension que lleva al individuo a desarrollar un
comportamiento donde descargue la tension y libere la inconformidad y el desequilibrio, si
a lo contrario el comportamiento fue eficaz, la necesidad sera satisfecha volviendo a su
estado de equilibrio anterior, los empleados se sienten motivados gracias a que sus
necesidades prioritarias son de su satisfaccion y esto hace crear un ambiente de seguridad.

Definitivamente no se trata de dar premios por todo lo que hace eficazmente un
empleado, ya que es parte de su trabajo, pero si cuando el empleado hace un esfuerzo extra

y hace aportaciones importantes que la empresa avanza.
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INTRODUCCION

La motivacion es la fuerza motriz interna que hace que resulte placentero el trabajo
que se realiza; el sentirse bien y la eficacia estdn estrechamente ligados, es por eso que se
dice que es posible obligar a alguien hacer algo, pero no obligarlo a querer hacerlo. El que
una compaiiia sea capaz de resolver los retos actuales depende de su aptitud para movilizar
el potencial humano. Un buen liderazgo garantiza una ventaja sobre los competidores. El
empleado es la fuente més importante de innovacion dentro de una compafiia. Una alta
productividad no solamente depende de la tecnologia moderna, sino también de las
actitudes. La calidad de las relaciones humanas tiene una influencia decisiva en los
resultados econdmicos.

Cuando el gerente y el resto del personal se encuentran en la misma frecuencia
pueden crear la situacion ideal para pasar de las estrategias de supervivencia de los afios
ochenta a las estrategias de éxito de los tiempos actuales. La apertura, confianza y respeto
mutuo no son solamente palabras vacias, la rutina diaria adquiere un gran interés. El
pretender creer que la tinica forma de mantener la dignidad de su posicién consiste en
mantener a distancia a sus subordinados se dafla a si mismo, sin embargo también es
erroneo intentar ganarse a las personas dejandolas que hagan todo lo que quieran, ejercer un
poco o demasiado liderazgo son situaciones igualmente frustrantes, es posible lograr un
término medio satisfactorio al crear una vision compartida que asegure el flujo libre de la
informacion y que le permita al personal participar en el proceso de toma de decisiones, por
lo anterior cuando se trabaja en equipo se tiene la obligacion de resolver problemas
constantemente, por lo que la forma que adopta la cooperacion se convierte en un elemento

decisivo.



Es importante tener buen ambiente de trabajo para cumplir con los objetivos de la
empresa, es por eso que es interesante conocer los puntos clave para determinar cuando una
de las partes involucradas no estd respondiendo como debe ser o de la mejor manera. Se
pretende investigar a fondo las diferentes teorias que existen para detectar lo antes
mencionado.

El objetivo es identificar en la literatura los distintos tipos de motivacién que existen
para alcanzar las metas de una empresa donde el empleado realice las actividades en un
entorno saludable acatando sus responsabilidades, busque superarse y participe en distintos

proyectos y no solo en sus labores cotidianas.



REVISION DE LITERATURA
Motivacion en las empresas.

Es el estimulo emocional que nos hace actuar, esto puede ser causado por una
necesidad o un impulso que es activado y causa ciertas conductas. En el entorno laboral de
un trabajo puede originar esfuerzos tanto negativos como positivos. Si conocemos lo que
nos motiva es mas fécil alcanzar nuestras metas personales y profesionales, si las empresas
saben motivar al personal incrementaran la productividad. Todas las empresas deben
esforzarse por motivar a los empleados por medio de nuevas estrategias entre ellas diversos
paquetes de compensaciones, si se quiere establecer y conservar buenas relaciones humanas
hay que conocer la complejidad de los motivos y necesidades, tanto los propios como los
ajenos (Dalton et al., 2007).

Hagemann (2002), opina que es posible obligar a alguien hacer algo, pero no
obligarlo a querer hacerlo, esto debe surgir del interior de la persona y la motivacion es la
fuerza motriz interna que hace que resulte placentero el trabajo que se realiza: el sentirse
bien y la eficiencia estin estrechamente ligados. Un buen liderazgo garantiza una ventaja
sobre los competidores, ya que esta altamente ligado con la aptitud para movilizar al
potencial humano y de esta manera ser capaz de resolver los retos. Por otra parte menciona
que el empleado es la fuente mas importante de innovacién dentro una compaiiia ya que la
alta productividad no solo depende de la tecnologia moderna sino también de las actitudes,
como por ejemplo el estar preparado para comprometernos con nosotros mismos, estar
identificados con los objetivos de la compaiiia, desear dedicar esfuerzo al cumplimiento de
los objetivos o por lo contrario simplemente el estar constantemente mirando el reloj,
envarados en el aburrimiento y preguntandonos constantemente si falta mucho para la hora

de la salida. La calidad de las relaciones humanas tiene una influencia decisiva en los



resultados economicos. Cuando el gerente y el resto del personal se encuentran en la misma
frecuencia pueden crear la situacion ideal para pasar de las estrategias de supervivencia de
los afios ochenta a las estrategias de éxito de los tiempos actuales. Cuando la apertura,
confianza y respeto mutuo no son solamente palabras vacias, la rutina diaria adquiere un
gran interés,

El estudio realizado por Luna-Arocas (2002), se basa en la escala de motivacion de
logro de Cassidy y Lynn, donde se distinguen las siguientes siete dimensiones: excelencia.
competitividad, adquisicion de dinero. liderazgo, ética, bisqueda de estatus, v dominio de
tareas, donde en este estudio se excluye esta ultima mencionada. Los resultados muestran
una alta tendencia a la busqueda de estatus a la empresa, a la excelencia y al trabajo duro
representado por la ética laboral. Asi también se obtuvieron diferencias significativas en
variables socios demograficos como el sexo, la edad y el nivel educativo.

Clima y cultura organizacional.

Sandoval (2004). considera clima organizacional a que toda empresa tiene
propiedades o caracteristicas que poseen otras organizaciones, sin embargo, cada una de
ellas tiene una serie exclusiva de esas caracteristicas y propiedades. El ambiente interno en
que se encuentra la organizacion lo forman las personas que la integran, los sentimientos
psicolégicos del clima reflejan el funcionamiento interno de la organizacion, por ello este
ambiente interno puede ser de confianza, progreso. temor o inseguridad. Por tal razén. la
forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y
los componentes de la organizacion.

La cultura organizacional ha adquirido suma importancia en el interior de las

organizaciones, por lo que ha sido el centro de numerosas investigaciones por muchos



autores, los enfoques varian desde las diferentes manifestaciones culturales: valores,
creencias, ritos, historias, etc., hasta el rol del gerente como emisor de la cultura de las
organizaciones. Conocer tales comportamientos revelard por qué algunos cambios y
estrategias que se ejecutan en las organizaciones fallan y otras no. Con el paso de los afios,
han sido muchos los intentos del hombre por elevar la productividad en todos los campos
laborales, de esta necesidad tan apremiante fue como fueron surgiendo progresivamente
distintas escuelas que con ideas y filosofias diferentes buscaban una respuesta acerca de
esta problematica. El concepto de la cultura organizacional influye en la productividad por
eso ha adquirido gran importancia dentro de las organizaciones y se ha vuelto objeto de
estudios por diversos autores, por lo cual recomiendan adaptar los instrumentos a las
necesidades, a contextos, a regiones y generar asi la comprension global de la cultura
organizacional, se debe profundizar hasta que genere una herramienta eficaz que caracterice
dicho constructo y se pueda medir determinado sistema (Cjar et al., 2013).

La cultura organizacional es un elemento importante para impulsar la

competitividad y productividad de la empresa, ya que reconoce las capacidades

intelectuales, el trabajo ¢ intercambio de ideas, facilita la realizacion de actividades de la
empresa, creandose un clima de compafierismo, y al mismo tiempo, de entrega en el trabajo
motivado para favorecer su nivel de produccién (Soria, 2008).
Administraciéon de personal.

En esta area se requiere que el gerente o recurso humanos tenga una consideracién
muy especial y tiempo para atenderla, pues aunque en general no presenta problemas
urgentes, cuando aparecen pueden tener un efecto muy significativo a largo plazo, por lo

anterior los siguientes aspectos se deben de analizar con todo cuidado, la primera las

condiciones laborales de cada empleado, con el fin de solucionar los problemas de



ambiente de trabajo que lo puedan estar afectando, la segunda detectar necesidades de
capacitacion para que el empleado pueda mejorar su productividad, tercera es revisar las
situaciones de remuneracion del personal de tal forma que se den los estimulos apropiados
en el momento oportuno a los empleados que han generado mejoras en su rendimiento,
debe existir un programa especialmente disefiado para estos casos, el cuarto aspecto son los
incentivos y motivacion permanente de los empleados para que integren cada vez més a la
organizacion, se sientan parte de ella y vean su futuro ligado al de las empresas, por ultimo
el quinto aspecto es revisar constantemente las cargas de trabajo a fin de que se garantice
una distribucién equitativa para los distintos empleados, acorde con sus obligaciones y
remuneraciones. Por otra parte Recursos Humanos (R.H.) y todos los demés departamentos
independientemente de su drea funcional, de su posicion en la jerarquia y del tamafio de la
empresa deben resolver eficazmente las cuestiones relativas al drea de recursos humanos
porque estas cuestiones forman parte de la esencia de un buen directivo, el papel de
recursos humanos es dar apoyo, no pretende sustituir las responsabilidades de los
directivos, pero a su vez estos ltimos deben de comprender que el drea de R.H. ocupa de
cierta informacion para ejercer correctamente algunas funciones (Varela et al., 2011 ).

El empleado de reciente ingreso a la empresa, en sus primeros dias de trabajo siente
muchas inquietudes, ansiedad y esperanza con su nuevo empleo. La empresa, por su parte,
confia en que la decision tomada para contratar al nuevo empleado serd acertada y benéfica.
La empresa ha tenido tiempo para conocer al empleado mediante diversos medios como la
solicitud de empleo, curriculum vitae. entrevistas, exdmenes de conocimientos v médicos,
pruebas psicologicas e investigacion de sus datos generales, referencias personales y
antecedentes. Sin embargo, el empleado no ha dispuesto de los mismos medios para

conocer a la empresa. Tienen mas imagen y conjeturas que conocimientos reales. Para



cumplir con las expectativas de ambas partes debe existir una comunicacion reciproca de lo
que espera cada una, pero principalmente por parte de la empresa para dar informacion
sobre su organizacion. Es el proceso de comunicacion, que tiene por objeto, iniciar el
conocimiento y acelerar metédicamente la integracion del nuevo empleado, para que se
motive y adapte a la empresa como a su cultura organizacional, a su grupo, a su jefe, a sus
subordinados y a las demés personas con las que tendré relacion (Montafio, 2000).
Factores de motivacion,

El liderazgo es quien encabeza a un grupo, es la capacidad o habilidad de guiar y
conducir a los esfuerzos o actividades de otros, es la capacidad de influir en sus semejantes,
el jefe moderno en el liderazgo actual sigue teniendo la misma autoridad formal, peros los
resultados se vuelven mas productivos cuando logra que sus subordinados lo sigan
voluntariamente y con gusto. ya no basta que éstos respeten los canales v formalidades de
la jerarquia de la organizacion, es necesario que vean al jefe como un conductor hacia los
de su propia realizacion personal. La mayor complejidad y desempefio en un ambiente de
gran competencia exige mas cualidades y mayor fuerza en los administradores que tienen
que dirigirlas. Los lideres son necesarios para que las organizaciones funcionen, se mejore
la calidad de vida, exista eficacia y los grupos y naciones progresen con la visién con la que
estan comprometidos. El liderazgo sigue con la misma esencia no ha cambiado con el paso
del tiempo pero ha evolucionado su forma de relacion y sus manifestaciones externas, han
cambiado las fuentes generadoras de poder donde siempre se requiere un lider (Saldaiia,
2000).

Los incentivos son la promesa de una compensacion por realizar cierta accién que

desea quien ofrece el incentivo donde también aplica a la recompensa total, que abarca los



aspectos financieros y no financieros, condicionada a la medicién del resultado de un
trabajo 0 a la observancia de ciertas normas de conducta (Gorbaneff et al., 2009)

Tipos de incentivos. Los empleados tienen mejores sentimientos hacia sus compafiias
cuando sienten que son compensados justamente; sin embargo la experiencia y los estudios
han mostrado que mas alla de cierto punto, més dinero no producira un mejor desempefio.
De hecho, ni los incrementos generales ni los del costo de la vida hacen que la gente trabaje
mas duro. El dinero es un incentivo que motiva a los empleados solo si se le vincula
directamente con el desempefio, el método mds comtn para establecer este vinculo es el
uso de programas de incentivos; programas de pago especiales disefiados para motivar un
alto desempefio, algunos estan disponibles para los individuos, mientras que ofros se
distribuyen por toda la compafifa. Otro tipo de incentivo son las prestaciones, que son
compensaciones distintas a los sueldos y salarios. También existen los planes de pago por
conocimiento, donde se alienta a los empleados a aprender nuevas habilidades o volverse
competentes en distintos puestos. La bonificacion es el incentivo de desempefio individual
en forma de un pago especial por encima y ademas del salario del empleado, el plan de
reparto de utilidades es el programa para distribuir bonos a los empleados cuando las
ganancias de la compaiifa se elevan por arriba de cierto nivel (Griffin y Ebert, 2005).
Diferencia entre motivacién e incentivos. Jiménez y Blaise (2010), mencionan que los
incentivos son los estimulos objetivos que estin en las posiciones materiales, en los
salarios, en la atmosfera laboral, en la temperatura, en los instrumentos de trabajo y otras
condiciones externas que hacen menos pesada la labor, porque provocan estados afectivos
de signo positivo e influyen consiguientemente en el rendimiento. Un incentivo es una meta
objetiva capaz de satisfacer lo que subjetivamente consideramos como necesidad, un

impulso, un deseo. En cambio, las motivaciones tienen una raiz porque yacen en el fondo



de la naturaleza del sujeto mismo. Dependen de su constitucién fisica y psiquica, de sus
aptitudes y capacidades, de sus aspiraciones y anhelos, de sus esperanzas y ambiciones, de
sus ideas y de sus semejantes. Todos estos factores subjetivos influyen directamente sobre
las relaciones reciprocas entre los hombres, ya sea condicionando la armonia y la paz, asi
como repercuten sobre el rendimiento del trabajo.

Funcién del gerente y la motivacién.

Los gerentes no dedican el mismo tiempo a cada una de las funciones
administrativas para lograr cada uno de los roles que le corresponden manejar, estas
funciones incluyen un gran nimero de actividades que desempefian cada uno de los
gerentes, es por esto que Mosley er al. (2005), mencionan que la planeacién, organizacién,
integracion, liderazgo y control son cinco funciones bésicas que son separadas pero al
mismo tiempo interrelaciona y los hacen unos gerentes exitosos, encontrando que dentro
del liderazgo es donde implica el guiar, exhortar. y motivar a los empleados para que
realicen sus tareas y responsabilidades. el lider debe facilitar las actividades que realizan
sus empleados, comunicar sus ideas e instrucciones y sobre todo el motivar a los empleados
para que desempeifien su trabajo de una manera mas eficaz, regularmente los gerentes v los
supervisores dedican mas tiempo en trabajar con su gente que la alta direccién, incluso son
los responsables de tomar las decisiones que crean mas convenientes cuando surge algin
evento ya sea para premiar o sancionar donde esté involucrado el personal siempre y
cuando se comunique a los departamentos involucrados y sobre todo que se notifique antes
que el mismo empleado lo sepa para evitar malos entendidos y escuchar algiin consejo y
recomendacion que se le pueda dar.

Para Crissien, (2005) una persona puede ejercer liderazgo de una manera diferente a

la tradicional, direccionada a que las personas no realicen las cosas porque “les toca” y se



constituya en un lider que “enamore” y realmente dé individualidad y potencialice a sus
seguidores con el fin de hacer las cosas mediante las herramientas que se les da mediante la
capacitacion; y por otra parte, lograr que los seguidores tengan motivos propios para querer
hacer las cosas. El mismo autor menciona también que hoy en dia se ha roto el paradigma
de que si un lider nace o se hace, donde afirma que el lider se hace, de otra manera no
existirian las escuelas de lideres ni articulos relacionados con el liderazgo.

Informacién y comunicacién interna en las empresas.

De acuerdo a Solomon y Schell (2010). existen diferentes estilos para comunicarse
ya que es la cantidad de informacion que las personas necesitan recibir o compartir para
comprender un mensaje. si es breve, relevante para la tarea, si incluye informacion previa,
también mencionan que la comunicacion se puede expresar en la forma del lenguaje verbal
y no verbal. la franqueza o sutileza del lenguaje que usan las personas, en la forma que las
personas utilizan las palabras o gestos para expresar sus sentimientos o estado de dnimo y
por ultimo la importancia de la armonia y de guardar las apariencias.

La informacion interna es inherente a las organizaciones porque una empresa es, al
fin y al cabo, un conjunto de personas que inlcraccionan intercambiando datos. En una
organizacion la informacion debe fluir en la empresa sin ningtn obstaculo y evitar toda
situacion de estancamiento, ya que es la forma mas adecuada de sacar el mayor provecho a
la informacién que maneja y que tiene cardcter instrumental, no finalista, y sirve de soporte
en todos los ambitos de la empresa. Ya no puede ser considerada como un mero soporte o
apoyo de las actividades de la empresa, sino como uno de sus principales recursos o
activos. Por lo tanto es un recurso estratégico en la empresa, vital, e implicitamente, que la

funcion desempefiada por quienes se dedican a manejar informacion en las empresas

deberia ser mis valorada. Las empresas empiezan a darse cuenta de que el verdadero
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objetivo de las tecnologias de la informacién debe ser el aprovechamiento estratégico de la
informacion la cual acabaré siendo no solo un recurso sino la esencia misma de la empresa
ya que ha sido siempre la unién de elementos en la actividad empresarial (Arribas-Urrutia,
2000).

Existen cinco factores que determinan el valor de la calidad de la informacién, la
primera es la disponibilidad ya que el usuario debe disponer de la informacién en el
momento y lugar donde se ocupen, en segundo término la profesionalidad ya que los
empleados deben de estar altamente calificados para generar datos. el tercer factor es la
fiabilidad por que debe de mantener y cumplir con lo que se comprometié a proporcionar a
los usuarios, el cuarto es la comunicacion por que debe de fluir para que las necesidades de
los usuarios sean de su total satisfaccion y por ultimo los elementos tangibles que son las
instalaciones adecuadas y el material necesario para realizar el trabajo (Ongallo, 2007).

Las empresas dedican una parte importante de su tiempo y de sus recursos
econdémicos y humanos a la obtencion, proceso, aplicacion y proyeccion de informacion.
Por esta razon, la informacién interna juega un papel decisivo en la empresa y se convierte
en su principal patrimonio. Debe ser clara, precisa y que se adapte a la formacién y perfil
de las personas a la que va dirigida, tiene que ser rapida v estar disponible en el momento
que se la necesite, de una manera completa y armonizada con otros datos, también debe ser
facilmente accesible. La informacion se obtiene, se procesa y se emplea de forma parecida
a como se explotan los recursos tradicionales de las empresas como el capital, energia,
personas, no se adquiere un recurso si no es con la idea de utilizarlo, no tiene sentido
adquirir informacion si no es para aplicarla. El compartir informacién es lo que mas valor

tiene en esta nueva cultura. Tan negativo es para la organizacion tener un empleado que

realiza de manera rutinaria su trabajo, como tener un empleado que piense que nada le
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queda por aprender. En los dos casos, la informacion no fluye y sus tareas no crean
informacion que interesen a otros departamentos porque no da importancia a la informacién
que le llega ¥y no reconocera su importancia tanto que no la compartird, o bien porque
tendera a acaparar la informacion, le sea de utilidad o no (Laudon y Laudon, 2004).
Insatisfaccién en el trabajo.

Bentacourt (2000), opina que los Departamentos de Recursos Humanos estan dando
una buena batalla y han encontrado diferentes medios de solucionar este problema del
entorno local. En otros casos, las empresas ya se han rendido y estdn resignadas a padecer
esta enfermedad organizacional, sin hacer mas esfuerzos especiales por contrarrestarla. Se
estd de acuerdo en que la situacion es dificil: sin embargo, se considera que hay muchas
cosas que se pueden hacer en las empresas para remediar o por lo menos aminorar los
efectos negativos de la rotacion de personal. Hay muchas causas que producen la rotacién
de personal, la insatisfaccion en muchos casos es el origen del problema de la rotacién de
personal en el trabajo de parte de un gran porcentaje del personal que labora en las
empresas. Se tienen muchas oportunidades para tratar de eliminarla, o por lo menos
minimizarla, ya que esta insatisfaccion produce ademés de la rotacién de personal, otros
problemas muy importantes que afectan la productividad de las empresas.

A continuacion se mencionan algunas circunstancias que producen la insatisfaccion
como lo son el sentimiento de aislamiento. que es el sentirse muy distante al jefe y de otros
trabajadores, no siente que es parte del equipo, sino mas bien que es un niimero mas yquea
nadie le importa: las criticas en exceso que son demasiados regafios que algunas veces
pueden llegar al insulto personal que tiende a castigar en lugar de prevenir nuevos errores;

¢l desconocimiento de los objetivos, los empleados reciben érdenes como si fueran

maquinas y muchas veces las siguen a ciegas, nadie se toma la molestia de informarles
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porque es importante lo que van a hacer, ni mucho menos, tienen como hacerlo; el tener un
supervisor arbitrario cuando éste no ha sido bien seleccionado, ni capacitado y ejerce su
trabajo en forma caprichosa, inconsistente e impredecible. También cuando las metas son
demasiado altas se sabe que es casi imposible lograrlas en circunstancias no adecuadas no
se fijan en forma realista, tomando en cuenta los factores que existen en la empresa. A lo
contrario las metas demasiado bajas no ofrecen ningiin reto y se pueden lograr casi sin
esfuerzo especial. El equipo y herramientas del personal insuficiente o defectuoso como
instalaciones inadecuadas para desarrollar el trabajo en forma normal, por Gltimo la falta de
estimulos y recompensas adecuadas. Cuando hay un desempefio que deberia de reconocerse
en forma especial (Caballeros, 2002).

Por otro lado se han revisado muy superficialmente algunas circunstancias que
favorecen la insatisfaccion con el propésito de identificar en la empresa en particular
aquellas que deberian atender, para mejorar las posibilidades de brindar un entorno laboral
mas estimulante al personal que ahi labora y simultineamente, aumentar la competitividad
de la empresa. Se considera muy oportuno, revisar aquellos factores que influyen para
lograr la satisfaccion cn ¢l trabajo. El reconocimiento personal; hacérselos saber, colegas
cordiales, sueldos equitativos considerando los ambientes internos y externos de la
empresa, sentimiento de pertenencia y de aceptacion en el grupo de trabajo. trato justo,
seguridad en el trabajo como el tener un contrato de fijo, beneficios y prestaciones por lo
menos que sean comparables a los de las empresas de la region, buenas relaciones con el
jefe, condiciones sensatas de trabajo, contando por ejemplo con bafios limpios, guarderia,
seguridad, servicio de comedor y de transporte, oportunidad de ser escuchado, recibir

capacitacion y oportunidades de desarrollo. de hacer un buen trabajo, un medio ambiente
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que despierte el interés y el orgullo por el trabajo v por la empresa, trabajo interesante
(Mengual et al., 2013).
Efecto “Lean™ en las empresas.

Araujo (2011), menciona que el propdsito de su articulo es reflexionar sobre la
filosofia Lean, su perspectiva historica y sus principales herramientas. Asimismo explica la
posibilidad de implementar el sistema Lean en las universidades vy tener como objetivo
central generar conocimientos y competencias, y ese es el “valor” primordial que ofrece a
sus clientes principales que en este caso serian los estudiantes los cuales en el futuro
llegaran a ocupar un cargo en las empresas, en donde el punto de partida de la filosofia
Lean es reconocer que una pequefia fraccion de tiempo y esfuerzo de una organizacién
puede convertirse en valor de aquello que se ofrece al cliente (producto o servicio) y se
considera como importante. Se refiere al nivel de satisfaccion que el cliente experimenté
como resultado de lo que le fue ofrecido. El valor apenas justifica el tiempo, el esfuerzo y
la inversién del cliente. De esta forma el Lean Thinking tiene como pasos principales de
inicio; identificar las diferentes formas de desaprovechamiento y delinear estrategias que
busquen eliminarlas, teniendo como objetivo la gencracion de valor a través de la
eliminacion sistematica de desperdicio.

Por otra parte Pinto (2006), expone de forma bastante clara lo que debe de ser Lean:
“un modelo de liderazgo y gestién autoevolutivo, que motive a las personas a pensar y a
resolver problemas creando valor. Lean thinking es Lean si se proporciona una manera de
hacer mas con menos. Con menos esfuerzo, menos equipo, menos tiempo y hasta menos
espacio; conforme se produzca lo que los clientes quieren, con cierta calidad vy en el

momento exacto.
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Lean es una transformacion en las operaciones de la empresa donde el elemento
primordial es el respeto al trabajador, utilizando una serie de herramientas que auxilian en
la identificacién y eliminacion de todas aquellas operaciones que no le agreguen valor al
producto. Reduce espacios, desperdicios, el tiempo ciclo de procesos, crea flujo, pero lo
mas importante identifica y obtiene valor del talento de todas aquellas personas que
integran los equipos de alto nivel de manufactura. por lo que ayuda a eliminar un error
comin en el pasado en las areas de manufactura, el desperdicio de la inteligencia y
creatividad de los trabajadores. Es un programa sin fin y una cultura para las comunidades
que la adoptan, la clave del éxito consiste en convencer en la participacién de la gente que
la ejecuta, puede aplicarse tanto en las lineas de produccién como en las empresas de
servicio y grandes compafias. es transversal y le sirve a todos, pero no siempre los que lo
intentan aplicarla logran beneficios. Sin liderazgo y sin seguidores es imposible integrar

esta forma de trabajo (Ahedo, 2014).
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MATERIAL Y METODOS

Esta investigacion se realizé en base a bibliografia referente al tema, la cual se
obtuvo de la biblioteca de la Unidad Regional Norte de la Universidad de Sonora campus
Santa Ana, asi como también en articulos de revistas y versiones electronicas en Redalyc y

Google Académico.

16



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El recurso humano es lo mas importante en una organizacion es por eso que el
personal quiere ser reconocido. motivado tanto en forma econdmica como moral, de esta
manera se sentird parte importante de la organizacion. Es muy importante la relacién y
comunicacion de la gerencia con sus colaboradores para el buen funcionamiento y asi a su
vez tener el mejor desempeifio de sus subordinados.

Una recomendacion es el realizar encuestas de actitudes y opiniones de la empresa,
seria muy bueno para identificar puntos fuertes, asi como areas criticas, este seria un muy
buen punto de partida para iniciar un programa de mejoramiento de la funcion de
administracién de los recursos humanos que lleve a lograr en forma lenta pero firme
mejores condiciones para que el personal encuentre mayor satisfaccion en el trabajo y
simultdneamente, mayores niveles de productividad para la empresa, ya que la calidad y
productividad aumentan por medio de mejores sistemas de trabajo v acciones concretas de
mejoria dentro del centro de trabajo.

Otra recomendacion seria el otorgar cursos y talleres donde el personal pueda
identificar y demostrar sus habilidades y sobre todo que concientice como un individuo con

motivaciones y decisiones propias pueden afectar el entorno social donde se desenvuelven.
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