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Introducción 
 

Los constantes cambios derivados de la globalización, que se producen en el entorno, afectan 

en gran medida la dinámica de las organizaciones, que ejercen una influencia sobre los objetivos 

y estrategias organizacionales. Emerge entonces, la necesidad de reinventar a las personas y 

sus relaciones  dentro de las organizaciones para que puedan adaptarse a la brevedad posible, 

a las imposiciones de un mundo económico cada vez más exigente. La Gestión de Recursos 

Humanos desempeña un papel clave en la actuación contra dicho fenómeno. Las 

organizaciones necesitan implementar estrategias que hacen posible reclutar y retener personas 

cuyas calificaciones, habilidades y comportamientos requeridos, estén presentes, con el fin del 

logro de los objetivos de la organización. Por lo que cualquier proyecto empresarial, por 

supuesto, mediante el establecimiento de estrategias sólidas e innovadoras de recursos 

humanos, pueda aumentar  su competitividad y alcanzar los objetivos organizacionales 

propuestos con los empleados comprometidos y motivados. Uno de los factores más 

importantes a tener en cuenta en una organización, refiere a su sistema de Compensación. Es 

un elemento que interviene de forma relevante,  en la posición competitiva de  los trabajadores. 

Es decir, que depende y tiene efectos en el entorno exterior, así como el nivel de la propia 

organización, por cómo los trabajadores perciban las recompensas, la organización gana a   

cambio excelencia en  el trabajo,  factor clave a  ser considerado en la retención y satisfacción 

de los empleados. El período en el que vivimos, caracterizado por el cambio constante y su 

evolución, ha dado lugar a las organizaciones que tengan que adaptar su estrategia para el 

clima económico, político y social en el que operan. Dado que los empleados de una empresa 

son una de sus características clave, y una parte integrante de la misma, son también 

estrategias específicas concertada para el éxito organizacional.  
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Desarrollo 
 

1. La Gestión Estratégica de los Recursos Humanos 

La estrategia fue el resultado de una serie de decisiones adoptadas por diferentes  personas en 

los diferentes niveles de la organización, que implican la evaluación continua y ajustes de 

posición sucesiva (Sisson cit 1994 en Veloso, 2007). Estrategia significa la búsqueda 

intencionada de un plan de acción para desarrollar y ajustar la ventaja competitiva de una 

empresa, teniendo en cuenta el factor tiempo, ya que la competencia estratégica comprime el 

tiempo (Henderson, 1998 cit en Oliveira, 2009). En otra perspectiva, Porter (1996 cit en Oliveira, 

2009) considera que la estrategia implica la creación de una posición única y valiosa, lo que 

implica unir un conjunto diferente de actividades. Es el proceso de reconciliación en el concurso; 

Es la construcción de vinculación entre las actividades de la organización y su fundación. 

 El mismo autor (Porter, 2007 cit en Oliveira, 2009) afirma que la estrategia se refiere a los 

factores que hacen que la misma organización, y su continuidad es  fundamental para una  

estrategia exitosa. Desarrollar una estrategia significa "tomar medidas para asegurar que la 

organización esté preparada para afrontar los cambios que se producen en su entorno, 

aprovechando oportunidades que se le plantean y para sobrevivir a la gran conmoción que el 

sistema puede sufrir. "(Cowling, y Mailer 1998: 21) añaden, que la estrategia de la organización 

está directamente relacionado con la capacidad de organización y en estrecha conexión con la 

gente. Esto constituye, con su contribución a la supervivencia y el éxito, mientras que la 

responsabilidad de la dirección superior, es asegurarse  que la capacidad de organización sea la 

más adecuada (Cowling, y Mailer, 1998). En este sentido, vale la pena señalar que la ventaja es 

que  las organizaciones pueden confiar en los profesionales involucrados, comprometidos y 

dedicados, el conocimiento e implicados con los objetivos de la organización, con la innovación y 

la disposición a dar su mejor esfuerzo y utilizar sus conocimientos y habilidades, generarán 

contribución al éxito de la organización (Gomes y Borba cit en Gomes, 2011). 
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"La gestión estratégica tiene como objetivo lograr las metas  globales y sostenibles en una 

perspectiva de medio, a largo plazo "(Silva y Reis, 2014: 155) y consiste en tomar decisiones 

sobre lo que debe ser realizado por la organización, para mover el estado en el que está  al que 

quieren lograr en el futuro, asegurando que todas las acciones necesarias se ejecuten con éxito 

para lograr los objetivos propuestos (Bilhim, 2004a). Al ser los recursos humanos uno de los 

factores que determinan la competitividad de una organización, es esencial  poner en práctica 

una estrategia dirigida a ellos, ya que son parte de la estrategia global de una organización. 

Podemos definir el concepto estrategia de la organización como la combinación de las diferentes 

actividades de una organización y su entorno, así como la combinación de las actividades de 

organización y capacidad de sus recursos. Para que la estrategia de la organización se 

considere una estrategia competitiva, se debe basar en la búsqueda de una posición competitiva 

favorable en una industria y tiene como objetivo establecer una posición rentable y sostenible 

contra las fuerzas que determinan la competencia en dicha industria. Miles y Snow (1978) 

desarrollaron una de las tipologías de estrategia más conocidas y relevantes de organización, 

teniendo en cuenta tres estrategias organizativas sostenibles: defensiva, de prosperidad y 

analítica. La estrategia defensiva se basa en la caracterización de la actuación de  

organizaciones que quieren mantener la seguridad de la posición defensiva. Parte de este tipo 

de estrategia de las organizaciones más específicas para la preservación de su dominio, 

planean extender sus operaciones a otros campos. La estrategia de prosperidad, tiene un 

carácter más innovador, en el caso de las organizaciones que buscan avanzar en la exploración 

de nuevos oportunidades de mercado, la búsqueda de nuevos productos y nuevos compradores, 

es la  esencia de su base competitiva. Por lo general son las organizaciones las  que reciben las 

oportunidades antes de la competencia. La estrategia analizada, es una mezcla de las dos  

estrategias anteriores. Las organizaciones que adoptan este tipo de estrategias tienden a 

defender sus posiciones actuales, pero no descuidan la posibilidad de explotar nuevas 

oportunidades de negocio. Sin embargo, mientras  las empresas orientadas a la  prosperidad 

poseen un gran apetito por la innovación, analizadas las empresas adoptan una postura más 

cautelosa, la elección de observar los movimientos de sus competidores más innovadores.  
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Cuando estos movimientos muestran éxito, las empresas con estrategia analizadas tienden a 

imitarlos, evitando al mismo tiempo los movimientos de menor éxito. La gestión estratégica de 

los recursos humanos es un enfoque independiente y juegan con cuatro variables: (1) la misión; 

(2) la estrategia; (3) la estructura organizativa que incluye el división del trabajo, criterios de 

integración, grado de control, entre otros, y (4) Gestión de Recursos Humanos, que implican 

políticas, herramientas de selección, evaluación, compensación y el desarrollo, considerados 

como parte de la toma de decisiones estratégicas y el tamaño ambiental. 

 

2. Prácticas de Gestión de Recursos Humanos 

Mucho se ha dicho sobre la importancia que tienen las personas para las organizaciones, que 

constituye su más importante tesoro y cómo las organizaciones deben promover sus habilidades 

y competencias con el fin de contribuir a las metas y el éxito de la organización. En la actualidad, 

teniendo en cuenta el contexto de constante cambio y los mercados abiertos, los cuales 

conducen a una mayor competitividad, la gente es absolutamente un factor y un diferenciador 

fundamental para las organizaciones. Incluso podemos decir que en  los recursos, los seres 

humanos son una parte integral del desarrollo de la organización y el rendimiento es uno de los 

la mayores factores influyentes en el progreso de la organización. Las personas son el activo 

más importante de las organizaciones que constituye  el aspecto clave de las organizaciones del 

siglo.XXI. Es esencial  apostar en los términos que más y mejor promueven las habilidades de 

los trabajadores, hacia el logro de los objetivos organizacionales. Los estudios en muchos 

países nos permiten concluir que existe una relación positiva entre el sistema de calidad de 

Gestión de Recursos Humanos y los resultados de las organizaciones. La práctica de la Gestión 

de Recursos Humanos (HRM) adoptada por las organizaciones se esboza por los modelos de 

organización en la que interactúan diferentes factores inherentes a contextos interno y externo 

de la misma. Estas prácticas deberán estructurarse de manera tal, para atraer, retener y 

desarrollar el capital humano esencial para alcanzar los objetivos organizacionales. Las 

empresas que tienden a adoptar buenas prácticas de Gestión de Recursos Humanos, puede 

aumentar la productividad media anual de cada trabajador como superior en comparación con 

otros que son menos eficientes en las  políticas para la gestión de su personas. 
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Así que esta realidad, puede comprobar  que las prácticas de Gestión de Recursos Humanos 

son inseparables entre sí, siempre y cuando exista una adecuada  coordinación entre ellos, 

puede contribuir al éxito de la organización. La Gestión de Recursos Humanos ha 

experimentado cambios importantes en innovaciones. Con la creciente globalización de los 

negocios y la exposición gradual a la fuerte la competencia global, las consignas se han 

convertido en la productividad, la calidad y competitividad. Es a través de las personas que 

pueden lograr la solución de estos problemas, porque a partir de este nuevo contexto, se han 

convertido en la ventaja competitiva de las organizaciones. Son las personas que tienen la 

aptitud, la motivación, la creatividad, las habilidades organizacionales y liderazgo. Las 

organizaciones están compuestas por personas y dependen de ellos para lograr su metas y 

cumplir su cometido. Para las personas, las organizaciones constituyen los medios en que 

pueden alcanzar varios objetivos personales con un mínimo de tiempo, esfuerzo, y el menor 

conflicto posible. Muchos de los objetivos personales  nunca podrían lograrse sólo a través del 

esfuerzo personal aislado. Las organizaciones surgen para aprovechar la sinergia de los 

esfuerzos de varias personas que trabajan juntas, que muestran la capacidad de  ganar y 

mantener sus puestos de trabajo, y las empresas, para desarrollar y utilizar las habilidades 

intelectuales y la competencia de sus miembros. Según Chiavenato (2002), "... la gestión de 

recursos humanos consiste en seis procesos básicos: añadir, aplicar, recompensa, 

desarrollar, mantener y controlar a las personas. Las siguientes actividades están 

involucradas con: el reclutamiento, la selección, los recursos humanos, la planificación, Diseño y 

análisis de la carrera, evaluación de desempeño, compensación, beneficios, Higiene / seguridad, 

las relaciones sindicales, la formación y desarrollo de las personas y organización. Es a través 

de estos procesos que se puede apoyar la organización de los recursos más importantes para 

alcanzar la excelencia empresarial. Todas estas actividades están estrechamente relacionadas 

entre sí. En vista de estos cambios en el tiempo, la actividad de los recursos de  los seres 

humanos ocupó la posición estratégica dentro de la organización, o están agregando valor al 

negocio.  

Para que los recursos humanos debe oxigenar la empresa con talento, lo que representa 

desarrollar el potencial humano y generar la energía necesaria para el crecimiento de 

organizaciones. Esto incluye mantener una fuerza laboral capacitada, motivada y comprometida 
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con los objetivos propuestos, el establecimiento de la relación entre los seres humanos y 

organización. 

 

3. Sistema de recompensas: exploración del concepto 

El sistema de recompensa consiste en una compensación monetaria (salario, aumento de 

méritos, bonos y otros incentivos financieros) y beneficios (por ejemplo, pago de vacaciones, 

seguro de salud). Por consiguiente, el sistema de recompensa es un concepto que incluye no 

sólo una compensación monetaria, sino también otras recompensas no monetarias que están 

relacionadas con el empleo. 

 Cámara et al., (2007) definen sistema de recompensas como un conjunto de material de 

contraparte e inmaterial que la empresa puede dejar a los empleados fomentar y mantener 

su nivel óptimo de rendimiento, y mantener, fortalecer y profundizar la convergencia de 

intereses entre la empresa y el empleado. Estas definiciones teóricas nos permiten concluir 

que el sistema de recompensa puede asumirse como una herramienta para la motivación y la 

retención de los empleados en las organizaciones actual "y ser uno de los factores causantes de 

la satisfacción  de los empleados de las organizaciones. Robbins (2008) sostiene que la falta de 

motivación puede ser explicada por prácticas comerciales, y por lo tanto se considera una 

responsabilidad de gerentes. Este autor (Robbins, 2008) sugiere, sin embargo, que no siempre 

la relación entre el rendimiento y la recompensa es eficaz, especialmente cuando esta relación 

está mediada por empleados de alto nivel. Es decir, se argumenta que las empresas tienden a 

recompensar sus ejecutivos también por orden de antigüedad y no sólo para el rendimiento. Al 

mismo tiempo, Robbins (2008) sugiere que para tener empleados motivados es necesario 

reforzar el esfuerzo relación / rendimiento y el sistema de recompensa y entre las recompensas 

que reciben y los que le gustaría tener. Esta perspectiva teórica  refuerza la importancia de la 

individualización del sistema de recompensas aplicable a organizaciones de hoy en día. 
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3.1 Objetivos de los sistemas de recompensa 

En la literatura (por ejemplo Cunha et al, 2010 ;. Ivancevich, 2007; Milkovich et al, 2011). Se 

encontraron siete objetivos principales del sistema de recompensa, capaces de garantizar que 

esto sea apropiado, justo, equilibrado, económico, seguro, de apoyo y aceptable para el 

desarrollo:  

a) adecuado: el sistema de recompensas debe cumplir con los requisitos legales definido por el 

gobierno, los sindicatos y la administración; 

b) justo: el sistema de recompensas debe asegurar que cada empleado recibe su recompensa 

conforme a su esfuerzo, la capacidad y el desarrollo, interpretarlo como justo; 

c) equilibrado: el conjunto de recompensas debe ser razonable y distribuido en sus componentes 

de manera equilibrada; 

d) económico: la empresa debe pagar conscientemente, teniendo en cuenta la sus condiciones 

para el pago de la remuneración y no debe ser excesiva; es seguro. La recompensa debe 

satisfacer las necesidades básicas de empleados les dan seguridad; 

f) seguridad: la recompensa debe fomentar para mejorar la productividad y la motivación de los 

empleados; 

g) aceptable para el empleado: el sistema de recompensas debe entender el salario como 

razonable, ya sea por sí mismos o para la empresa, y aceptado por empleado recibió la 

recompensa.  

Los objetivos del sistema de recompensa son esencialmente tres: 

1) alinear el comportamiento individual con las metas de la organización, compensando la 

consecución de los objetivos deseados;  

2) alcanzar y / o mantener un estado de equidad interna, externa y de refuerzo individuales 

positivamente buena conductas y comportamientos no deseados negativos. Esto ayuda a diana 

aun así mantener los niveles adecuados de motivación y para atraer y retener a los mejores 

empleados;  

3) mantener los costos bajo control, no excesivamente sobrecargar de productos / servicios de 

la organización, lo que garantiza que los costos de la capacidad de adaptación la organización 

de las variaciones de envolvente.  
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Adicionalmente, los objetivos del sistema Chiavenato recompensas (2008) mejoran el 

compromiso del personal, aumentar la productividad y la calidad en el trabajo, controlar los 

costos de mano de obra, el tratamiento justa y equitativa para las personas, el cumplimiento de 

la legislación laboral, la contribución a la logro de los objetivos de la organización y proporcionar 

un amistoso, el trabajo de refuerzo mediante la estimulación de la ambición de los nuevos 

desafíos de la organización. Estos objetivos relacionados con el sistema de recompensa, nos 

muestran que las empresas están cada vez más dejando de pagar por la posición que ocupa la 

valoración de la persona, sobre todo, la recompensa basada en la experiencia de y / o el 

desarrollado. Cuando enmarcado con la estrategia de la empresa, el sistema de recompensa 

mantiene la competitividad salarial permitiendo, tal como refiere Chiavenato (2008), ser eficaz 

cuando se reduce la rotación y generar una alta productividad. Es decir, un sistema de 

recompensas pueden ayudar a conseguir buenos niveles de rendimiento y motivación cuando 

puede generar satisfacción de los empleados en el trabajo (Bilhim, 2006). Por consiguiente, el 

resultado deseado de un sistema de recompensa es asegurar que una sensación empleado 

atraída por lo que hace y motivado para hacer un buen trabajo para su empleador. El sistema de 

recompensa, cuando se promovió adecuadamente en las organizaciones puede fortalecer la 

cultura de la empresa, la valoración de habilidades muy importante para la empresa, para atraer 

y retener a los mejores. Sin embargo, cuando los empleados están más motivados o revelar el 

aumento de su la productividad, el sistema de recompensas también debería tener como 

objetivo capacidad de distinguir las jerarquías, el fortalecimiento del papel y la condición del 

individuo cada empleado dentro de la organización. 

 

3.2 Tipo de Recompensas 

Hay recompensas intrínsecas y extrínsecas recompensas. Es decir, las recompensas Extrínseca 

son de naturaleza material, mientras que las recompensas intrínsecas son de naturaleza 

inmaterial,  intangible. Las empresas, en relación con las recompensas extrínsecas no difieren 

sustancialmente juntos.  
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Sin embargo, la mayor diferencia en los sistemas de recompensas actuales es el nivel de 

recompensas intrínsecas. A su vez, las recompensas intrínsecas consisten en factores de 

diferenciación, y son éstas las que, como su nombre indica, hacen la diferencia al hacer que las 

personas optan por una u otra empresa. 

 

3.3 Las recompensas intrínsecas 

 

Las recompensas intrínsecas son aquellas que recibe una persona como resultado de la 

naturaleza de su trabajo, la visibilidad, reconocimiento y prestigio que  da y el sentido de logro 

derivado de él (Lawler, 1959). Este tipo de recompensas está fuertemente relacionado con la 

cultura, los principios y valores de la empresa. Entre los principales ejemplos de este tipo están 

los  de remuneración, la identificación de los estilos de diseño funcional, gestión, los 

mecanismos de reconocimiento, oportunidades de desarrollo, carrera, responsabilidad y 

autonomía. El grado de atractivo de una función y, por  tanto, la retención, depende de los 

colaboradores del diseño funcional que la empresa da a ella. Por lo tanto, la naturaleza del 

trabajo, el grado de interés y el desafío que la función despierta en el trabajador, así como la 

forma de distribución de las tareas inherentes y autonomía en la realización de las tareas son 

factores determinantes para atraer y retener a los mejores talentos. Los estilos de gestión, a su 

vez, pueden determinar las motivaciones intrínsecas del trabajador. Por ejemplo, Camara et al. 

(2007) sostienen que las empresas con un estilo de gestión paterna que se caracteriza por ser 

altamente jerarquizada en el administrador de la parte superior es normalmente el jefe. Mientras 

el jefe tiene sensibilidad y preocupación por las personas no sólo en el nivel de trabajo,también 

sabe que tiene responsabilidades con los empleados en el ámbito de trabajo extra. Cuando 

estamos ante  una empresa con un estilo de gestión participativa, hay una implicación de las 

personas en los procesos de toma de decisiones. Este tipo de gestión se enfrenta a  los 

resultados del negocio, con una dirección por objetivos. Antes una empresa donde el estilo de 

dirección es autoritario, nos encontramos con que se trata de centrado en los resultados, ver a 

las personas como factores la producción, al no alcanzar los objetivos se sustituyen.  
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Las empresas de  estilo de gestión igualitaria, son muy específicas. Tienen una población 

homogénea, con una pirámide jerárquica plana y normalmente se compone de personas 

altamente cualificada. La gestión de la organización se lleva a cabo por medio de elecciones, 

está siendo aplicado el estilo de gestión por lo general en las sociedades de auditoría, 

consultoría, clínicas médicas, entre otros. Los mecanismo de reconocimiento pueden tener 

diversas formas, por las empresas ,dan visibilidad a la contribución de los empleados, ya se trate 

de ellas en la toma de decisiones, ya sea pidiendo su opinión en relación con diversos 

cuestiones laborales o simplemente en honor a su contribución, a través de feedback positivo, 

cuadro de honor, placa conmemorativa, entre otros. Además, es posible ver la creciente 

tendencia hacia la apreciación de que empleadores muestran, añadiendo a sus empleados 

oportunidades formación y desarrollo profesional, proporcionar oportunidades sus empleados 

para mejorar su currículo profesional, por lo que con un perfil de un curso de conocimientos cada 

vez más competitivos en el mercado. Por último, ellos sugieren que las empresas deben 

desarrollar empleados, ellos trazando un plan de carrera, de modo que, cuando alcanzar el lugar 

deseado y para los que la empresa les ha diagnosticado capacidades, está listo para alcanzar 

los objetivos deseados. Cuando esto sucede, las empresas puede retener el talento y facilitar el 

desarrollo de la carrera. Cuando el empleado se le consulta sobre las decisiones que exceden 

de su ámbito acción normal, tener un mayor control sobre su actividad o mayor volumen de 

funciones, aumenta la autonomía y la responsabilidad al mismo tiempo que está implicado en 

nuevos retos profesionales, o tienen la oportunidad de poner en práctica todo su habilidades 

podemos decir que estamos tratando con empresas que valoran recompensas intrínsecas de los 

sistemas de recompensas que promuevan. 

3.4 Recompensas Extrínsecas 

Las recompensas que están directamente relacionadas con el trabajo se denominan 

recompensas extrínsecas (Lawler, 1959). Estas recompensas incluir el sueldo (retribución fija), 

los incentivos de remuneración (variables), la beneficios y símbolos de estatus descrito por 

algunos literatura (por ejemplo, Camara et al., 2007; Peretti, 2001) como sigue: 
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a) El sueldo base (o fija) sigue siendo lo que tiene más peso en el paquete recompensas, 

aunque hay una tendencia a que se caiga. Este cambio está relacionado con el aumento de la 

importancia de los incentivos, ya sea para el trabajador o la empresa. 

b) Los incentivos permiten a las empresas para lograr una mayor sincronización entre el los 

gastos de personal y el ciclo económico, para remunerar al empleado en en función de su 

rendimiento, para enlazar con el rendimiento individual los resultados del negocio. Por lo 

general, los incentivos influyen comportamientos de los individuos, lo que lleva a aceptar cierta 

fines para los que no estaban en absoluto motivado para jugar. 

c) Los beneficios pueden ser sociales y específica. Los beneficios sociales son las que se 

aplican a toda la población de la empresa y que cubre las necesidades de carácter social. Los 

beneficios específicos son dirigidos a ciertos segmentos de la población de empresas, en 

función del nivel jerárquico y la naturaleza de sus funciones como sociales cubrir la totalidad de 

los empleados de la compañía.  

d) Los símbolos de estatus son signos que demuestran la importancia de una en particular 

empleado tiene la organización (por ejemplo, despacho individual, coche servicio de nivel 

superior, etc.). 

3.5 Componentes del sistema de recompensas 

Un sistema de recompensas balanceada debe tener tres componentes:  

a) de compensación básica;  

b) incentivos para recompensar trabajadores para la calidad y el rendimiento;  

c) los beneficios. 

3.6 Compensación directa e indirecta 

La compensación financiera directa se compone de salario, comisiones, primas y bonificaciones 

(Chiavenato, 2008). A su vez, la compensación financiera indirecta Puede ser cualquier 

programa de recompensas o asistencia (Ivancevich, 2007) ofreció por el empleador para 

fomentar un mayor rendimiento de los empleados. La compensación indirecta toma un carácter 

variable y puede, según Chiavenato (2008) Se compone de los planes de incentivos, primas, 

horas extras, el descanso semanal pagado, las primas de producción, fondo de desempleo, 

vacaciones. 
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En cuanto a los sistemas de incentivos, indican que estos son naturaleza variable, el rendimiento 

individual gratificante, y que a veces se asocian resultados de la compañía, lo que ayuda a 

sincronizar los costes salariales con el ciclo negocio. Ejemplos de naturaleza variable de 

incentivos, comisiones, bonos y compartir el éxito. El sistema de incentivos se puede aplicar a 

todos los empleados la empresa. Sin embargo, se aplican en la mayoría de las empresas, sólo 

los cuadros y, para recompensar el rendimiento técnico altamente especializado individual, 

combinado con resultados de la empresa. En concreto, los sistemas de comisiones Han sido 

especialmente desarrollados con un enfoque en los resultados sino que se pretende 

principalmente al aumento de las ventas. Sistemas de intercambio el éxito tiene la propensión a 

crear una identidad de intereses entre accionistas y empleados. Se les proporciona a los 

directores y por lo general la alta dirección con el fin de retener a ellos, por lo general incluyendo 

el ofrecimiento de propia compañía para reducir los costos de transacción asciende en la bolsa 

de valores. 

 

4. Beneficios sociales 

Los beneficios sociales son un componente muy importante en el sistema recompensas 

(Ivancevich, 2007) surgieron debido a que: 

* Las actitudes y expectativas de las personas respecto a los beneficios sociales; 

* Las demandas de los sindicatos, la legislación laboral y las obligaciones legales; 

* La competencia entre organizaciones en la competencia por el talento es para atraerlos o 

mantenerlos; 

* Controles de salarios ejercieron indirectamente por el mercado la competencia de precios de 

los productos o servicios; 

* Las tasas y las contribuciones asignadas a las empresas. 

Beneficios sociales fueron creadas para ayudar a los empleados en el ejercicio la posición, 

dentro o fuera de la empresa, suponiendo la configuración comodidad, instalaciones, servicios y 

beneficios que la sociedad confiere a su empleados.  
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Los beneficios sociales más comunes son las propinas, comidas, el transporte, los suplementos 

de jubilación, préstamos, seguros de vida del y / o enfermedad. Los beneficios sociales son por 

lo general los beneficios de la asignación colectiva, una se les ofrece a todos los empleados de 

la empresa y tienen la propensión a cubrir necesidades de carácter social. Con respecto a su 

requerimiento puede ser legal o espontánea. Son legales los exigidos por la legislación tales 

como prestaciones por vacaciones, accidentes de trabajo seguros, las horas extraordinarias y 

todos los requisitos de la respectiva la legislación, bonos, seguros de vida, seguro de salud, 

préstamos, suplementos jubilación o retiro, la vejez, la discapacidad o la muerte. Los beneficios 

espontáneos son aquellas empresas de la libre voluntad otorgar a sus empleados con mayor 

frecuencia como un complemento a beneficios legales obligatorios. 

 

5. Beneficios flexibles 

Los planes de beneficios flexibles permiten al empleado la posibilidad beneficios que más le 

convenga dentro del valor y los beneficios provistos pela empresa. Entre las más variadas 

opciones de valor similares, los empleados pueden elegir el plan que mejor se apropia de sus 

necesidades. Por lo general, estos planes se ajustan al ciclo vida de las personas y a los 20 

años tienen más necesidades de visibilidad, 40 años más necesidad de la calidad de vida y los 

50 años es una mayor necesidad de seguridad. beneficios flexibles se aplican cada vez más en 

las empresas con el fin para poder satisfacer más eficazmente las necesidades y deseos de sus 

empleados (Ivancevich, 2007), ya que cada uno tiene diferentes necesidades y deseos pueden, 

de este dar forma, ajustar los beneficios de lo que realmente quieren. Ivancevich, (2007) 

propone cuatro alternativas para los planes de beneficios flexibles: 

- Standard beneficios beneficios más flexibles; 

- beneficios modulares; 

- Los beneficios de la libre elección; 

- Los beneficios de caja libre. 
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Los beneficios estándar beneficios más flexibles son los que dan oportunidad de colaborador, a 

través de los beneficios estándar existentes, seleccione los que son más ventajosos para ellos. 

Beneficios modulares son los que permiten el desarrollador dentro de los beneficios existentes y 

el valor límite estipulado, elegir y si se supera el valor límite, el empleado es responsable de los 

excedentes. La libre elección de beneficios existe cuando la empresa ofrece una cierta cantidad 

de beneficios para cada empleado y libremente escogido donde el uso mensual. Los beneficios 

de caja libres donde el empleado administra libremente los fondos mensual o anual que concede 

a los beneficios, o es que usted dice lo que su paquete de beneficios, sin estar limitado a una 

lista predefinida. Usted empresas deben ser conscientes de los beneficios de aplicar y cuando 

normas de cautela y adoptar algunas medidas (Ivancevich, 2007), tales como:  

a) establecer objetivos y estrategia de beneficios;  

b) involucrar a los participantes y sindicatos en las decisiones sobre beneficios;  

c) y difundir información sobre beneficios y  

d) los honorarios de supervisión 
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CONCLUSIÓN 

Podemos concluir que hay una fuerte influencia de la satisfacción de los empleados con el 

sistema de recompensa basado en el sexo, porque los resultados confirman que las empleadas 

están menos satisfechos con premia a ese beneficio. La competitividad que hemos visto hoy ha 

sido el centro de las preocupaciones de la organización el principio de este siglo. La intensa 

globalización, acompañado de un fuerte aumento de la competitividad conduce a la necesidad 

de las organizaciones para adaptarse con el fin de la cara un entorno cada vez más competitivo. 

Las organizaciones se sienten presionados a desarrollar cambios estratégicos a un ritmo rápido 

que les permita quedarse estable y competitivos en sus campos. El papel de la gestión de 

recursos humanos es esencial en el rendimiento de satisfacer las demandas de la competitividad 

como las organizaciones necesitan para llevar a cabo estrategias para reclutar y retener a los 

mejores profesionales con conocimientos, habilidades y comportamientos proceda, para ayudar 

a la organización a lograr sus metas y objetivos estratégicos. La tendencia de las organizaciones 

es cada vez más flexible, con estructuras jerárquicas menos rígidas y una mayor versatilidad de 

los trabajadores. Una vez más, el modelo tradicional de la remuneración basada en el salario fijo 

y beneficios está dando paso a sistemas más flexibles las empresas que buscan una mayor 

productividad a un menor costo. Por lo tanto, es esencial para fomentar el compromiso personal 

de los trabajadores, mediante la creación de alternativas que ellas reportan beneficios y dirigir la 

organización en la implementación de los objetivos organizacionales propuestos. En el marco del 

Master en Dirección Estratégica de Recursos Humanos hemos propuesto llevar a cabo una 

investigación para comprender qué tipo de sistema de compensación utilizada por 

organizaciones estudiadas 
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Introducción 
 

Las personas son el instrumento más importante en las empresas. Pese a  que no siempre se 

les respeta como tal. Se trata de la gente la cual las compañías definen  acciones estratégicas y 

operativas que llevan a los empresarios a tener  beneficios y maximizar el capital invertido. En 

los últimos años se han producido cambios importantes en todos los niveles del negocio; las  

personas solamente habían realizado las tareas que habían sido asignadas, hoy,  ya no pueden 

comportarse de la misma forma; los responsables de recursos humanos ya no se limitan a las 

funciones de servicio como el reclutamiento y la selección de nuevos empleados, ya que 

actualmente tienen que asumir una papel más activo en la planificación estratégica de la 

empresa, por lo que los empleados es su principal instrumento. Cuando hablamos de Recursos 

Humanos, debemos ser conscientes de que todas las personas, con independencia de las dos 

raíces, tienen ciertas necesidades, lo cual, es crucial para su realización como personas. 

Podemos identificar algunos aspectos, como el deseo de consideración, respeto, nuevas 

experiencias, proyectos, las perspectivas de crecimiento personal, consolidación de carrera, etc., 

como  demuestra la pirámide de Maslow, mientras que en el pasado, la única motivación de la 

gente  era tender un puente sobre las necesidades básicas de subsistencia a través de las 

ganancias. Con el avance de la tecnología y la globalización, es necesario que las estrategias de 

compensación se renueven constantemente, hoy podemos decir que el sistema más utilizado en 

las organizaciones tiene como objetivo contemplar la satisfacción y retención de buenos 

empleados y la herramienta en cuestión se centra en un sistema de compensación de 

competencias y habilidades. 

.. Los viejos sistemas de pago se centraron en las estructuras salariales basadas sólo en la 

importancia de las posiciones dentro de los organigramas de las empresas y no tuvieron en 

cuenta la contribución individual de los empleados a los resultados de la organización.  

Los nuevos sistemas de pago se han desarrollado para identificar a los empleados que pueden 

contribuir a corto y medio plazo para los resultados económicos y financieros de la empresa y en 

el largo plazo para el apoyo a las empresas. Este es el concepto de Compensación Estratégica. 
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Ideas Fuerza 
 

 La Gestión Estratégica de los Recursos Humanos 

 Beneficio para el trabajador: 

 Planes de beneficios 

 Ventajas para las organizaciones con planes de beneficios 
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Desarrollo 

 
Si la Compensación Estratégica tiene en cuenta la contribución individual de los empleados, 

cómo son  los modelos de salarios que utilizan este tipo de sistema? El Sistema de 

Compensación Estratégica identifica formas de  diferentes actuaciones y talentos individuales a 

través de los factores de motivación, potenciados por la perspectiva de reconocimiento 

financiero, para establecer la retribución de los funcionarios, que mantiene la atención en los 

resultados, las actitudes y comportamientos que añaden valor a la organización y la visión 

estratégica del negocio. Pero, ¿Cómo saber qué tipo de sistema de compensación  se está 

aplicando actualmente en el mercado? A través de la actuación de las organizaciones que 

necesitan  aprovechar los resultados y establecer cambios en la organización para seguir siendo 

competitivos en el contexto global de negocios y además, porque las empresas necesitan, junto 

con sus empleados, establecer una diferencia en términos de productividad y  competitividad en 

la escena nacional e internacional. Entre las principales actividades del profesional de 

compensación son: conocer el tipo de negocio y estrategia de la organización en el trabajo; 

observando la evolución de todas las funciones de la organización; proponer prácticas salariales 

en línea con el mercado; implementar y controlar la política de salarios de la empresa, entre 

otros. Entre las principales responsabilidades están: el desarrollo de normas y procedimientos de 

la política salarial de la empresa y mantenerlo actualizado; realizar un seguimiento de los 

cambios en el organigrama; el apoyo a los administradores de las personas y garantizar la 

correcta aplicación de la legislación. (Marras, Jean Pierre - 2006). En términos legales, puede 

constituir una diferencia de más por el empleado, pasando por la visión de una ganancia y su 

esfuerzo más grande. Una mayor ganancia puede  proporcionar  mejorar la calidad de vida de 

las personas y sus familias, en tanto, más poder  de compra y con ello, satisfacer sus 

necesidades básicas y refinadas. Se legitiman  debido a su inclusión en la legislación y también 

los logros que los sindicatos han obtenido en los convenios colectivos.  
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Según Chiavenato (1999) son pagos financieros indirectos que se ofrecen a los empleados. 

De acuerdo con Coopers & Lybrand (1997), Las compañías que quieren ser competitivas, en el 

futuro tendrán que promover el aprendizaje, tanto a  nivel de las personas como  organizacional. 

Además, se debe  aplicar el mismo cambio con los sistemas más modernos. 

 Los programas de beneficios reconocen y tratan de satisfacer estas necesidades lo que es  

bueno para las organizaciones. Cada vez más, las  empresas están advirtiendo  que el dinero 

utilizado en  beneficios, pueden ser considerados un gasto de inversión y ya  no,  que no es 

posible evaluar  cuánto cuesta (en efectivo) para la empresa un buen profesional, o la cantidad 

que la empresa puede perder si se trasladan a otra organización que le ofrezca mejores 

condiciones. No se puede olvidar que los beneficios son buenos, porque los impuestos son 

asignados legalmente a organizaciones  como neto de sus obligaciones tributarias.  

El avance de los planes de beneficios se llevó a cabo durante la Segunda Guerra Mundial. Las 

necesidades de la guerra crearon una  grave escasez de trabajadores. Dado que los aumentos 

de salarios fueron controlados por el gobierno federal, los empleadores y los sindicatos han 

encontrado nuevas formas de atraer y retener a los empleados. Las organizaciones están 

ofreciendo ventajas que no estaban controladas por el gobierno. Si el gobierno no permitió que 

los salarios fueran más alto, entonces los empleadores ofrecieron otras garantías, tales como el 

pago de asistencia, un seguro médico y de vida. Hoy en día los planes de beneficios están 

estrechamente relacionados con una gradual toma de conciencia de la responsabilidad social de 

la organización. Los orígenes y  crecimiento de planes de beneficios acelerados se deben a los 

siguientes factores: 

a) Los requisitos de los empleados con respecto a los beneficios; 

b) los requisitos de los sindicatos y la negociación colectiva; 

c) las legislaciones laborales y de seguridad social impuestas por el gobierno; 

d) la competencia entre las organizaciones en la competencia por los recursos humanos 

disponibles o para atraerlos o para mantenerlos;  

e) los controles de salarios ejercidas por el gobierno, especialmente en el caso de los salarios 

alta, ya sea en el caso de los tipos oficiales reguladores de ajuste salarial para negociación o 
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cooperativa de acuerdo, o en el caso de los controles hizo indirectamente los ajustes los precios 

de los productos o servicios prestados por las organizaciones; 

 

f) los altos impuestos asignados a las organizaciones y empleados: ambos ahora localizan y 

exploran medios legales para hacer deducciones de sus obligaciones tributarias. 

 

6. Beneficios 

 

Los beneficios alcanzan dos objetivos: la organización y las personas. Los objetivos de  las 

organizaciones han de ser competitivos en el mercado laboral, mejorar la calidad de vida de los 

empleados, mejorar el clima organizacional, reducir la rotación de personal y el ausentismo, 

facilitar la atracción y mantenimiento de los recursos humanos y aumentar la productividad en 

general. Para las personas los beneficios afectan principalmente a la satisfacción de sus 

necesidades intrínseca y extrínseca. Las Necesidades intrínsecas son endógenas, desde el 

nacimiento y afloran en el individuo, por lo general son de carácter psicológico. A modo de  

ejemplo: necesidades sociales, estado civil, etc., y pueden ser atendidas por la organización 

gracias a las prácticas de gestión, cultural, social y otras formas que favorecen el  cuidado de 

este tipo de necesidades, según el entorno de tipicidad en el  momento experimentado por la 

compañía y la intensidad de las necesidades sentidas. Las necesidades extrínsecas son 

exógenas, se originan en el mundo externo individual y  proporcionan, en general, la satisfacción 

de los factores físicos. Por ejemplo: incentivos financieros, seguros, etc. Estas necesidades son 

satisfechas por las empresas a través de "paquetes" (beneficios marginales), lo que, sumado al 

salario percibido por el empleado, determina  su remuneración. Los beneficios dan un gran 

apoyo por lo que las personas también pueden satisfacer según Chiavenato (2002) "factores de 

insatisfacción  (ambientales o sanitarios) y satisfacientes factores (o de motivación intrínseca) 

descrito por Goleman. 
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6.1 Beneficio para el trabajador: 

 

• Mejora del estado nutricional y la calidad de vida; 

• Aumenta su capacidad física; 

• Aumento de la resistencia a la fatiga; 

• Aumento de la resistencia a las enfermedades; 

• Reducción del riesgo de accidentes. 

 

6.2 Para la empresa: 

• Aumento de la productividad; 

• Una mayor integración entre el trabajador y la empresa; 

• Reducción del absentismo (retrasos y fracasos); 

• Menor rotación; 

• Contribuciones de seguridad social exención en el valor de la potencia suministrada; 

• Los incentivos fiscales (deducción de hasta cuatro por ciento en impuesto sobre la renta). 

 

6.3 Para el gobierno 

• Reducción de los gastos e inversiones en materia de salud; 

• El crecimiento de la actividad económica; 

• Bienestar Social. 

Según Chiavenato (1999) Los beneficios son ciertos privilegios y ventajas concedidas por 

organización, como un pago adicional de los salarios a la totalidad o parte de sus empleados. 

Los beneficios deben tener en cuenta dos criterios importantes. El primero es el principio de 

retorno de la inversión, que significa que cualquier beneficio debe aportar alguna contribución la 

organización con el fin de compensar o reducirla al traer algo a cambio (Chiavenato, 1999 

p.276). Los ejemplos que cita son: aumento de la productividad, la elevación moral, mejorar la 

calidad y la retención del talento. El segundo es el principio de mutua responsabilidad cuando el 

costo de los beneficios debe ser compartido entre la organización y los empleados beneficiados.  
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Algunos paquetes están totalmente pagados por la empresa (pago de horas no trabajadas), y 

otros son repartidos (alimentación y transporte)  otros también pagados por empleados (grupo 

de seguros de vida o de asociación con las farmacias y supermercados).  Muchas veces, los 

empleados no reconocen los costos de las prestaciones, pero ocupan un lugar destacado en el 

presupuesto de gastos de la organización. En algunos casos hay unos pequeños costos de 

compensación, que proporcionan las deducciones fiscales. 

 

7. Planes de beneficios 

Los planes de beneficios otorgados por las organizaciones pueden ser clasificadas de acuerdo 

con la estructura organizativa del grupo jerárquico. Es común encontrar que en cada nivel de la 

pirámide organizacional (estratégico, táctico y operacional) hay una especie de plan de 

beneficios diferenciada.  Algunas empresas comienzan a implementar planes de beneficios 

flexibles en las que el empleado puede elegir dentro de los criterios determinados por la 

empresa que se beneficia. 

 Siempre que la empresa implementa una política de beneficio debe estar preocupada la 

naturaleza jurídica de suministro. El derecho del trabajo considera el salario a utilizar y las 

ventajas que proporciona al empleado, que constituyen un ahorro de su gastos cuando dichos 

beneficios no se proporcionan como herramientas o instrumentos de su trabajo. 

 

8. Ventajas para las organizaciones con planes de beneficios 

Las ventajas pueden ser directas o indirectas: 

• Aumento de la capacidad de atraer a buenos profesionales; 

• Mejora de la capacidad de mantenimiento de buenos profesionales; 

• Aumento de la competitividad; 

• Mayor compromiso de los empleados; 

• Mayor control sobre el personal; 

• Aumento de la productividad y el trabajo más saludable mano; 

• Baja el absentismo; 
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• Menos presión sobre los salarios; 

• Menor rotación de personal; 

• Mejora del clima de la organización; 

• Mejora de la imagen en la comunidad; 

• Índice de mejor calidad; 

• Reducción de las solicitudes de anticipos. 

 

El propósito de un sistema de compensación y beneficios, es compensar trabajadores por su 

trabajo de una manera justa. Al ofrecer salarios y beneficios competitivos, la organización puede 

cumplir con las necesidades de los trabajadores, y así atraerlos y retenerlos. La  Compensación 

en general, es un término que se adscribe a toda la organización, beneficiando al trabajador, 

incluyendo los salarios. El siguiente es un conjunto de beneficios de un sistema de 

compensación y beneficios: 

• A cada empleado se le paga justa y equitativamente y puede entender cómo se calcula su 

pago mediante la reducción de la posible tensión alrededor de compensación. 

• Si la organización no puede pagar salarios competitivos, hay posibilidad de otros beneficios, 

tales como el aumento de los días libres, el que puede ser muy atractivo para algunos 

candidatos  

• Cuando se comunica todo el paquete de compensación y beneficios, organización puede ser 

más competitivas y posicionarse mejor para atraer y retener personal 

• Una organización estará dispuesta a abordar la compensación total y aumentos salariales de 

forma coherente.  

 

Los sistemas sólidos de recursos humanos hacen un enfoque sistemático para la  compensación 

y beneficios. A continuación se presentan las mejores prácticas relacionadas con el sistema de 

compensación y beneficios: 

• Determinar los niveles de salarios y beneficios que se otorgarán. Como elemento básico  se 

reúnen los requisitos mínimos de la ley en vigor. 

• Utiliza un sistema documentado para determinar los salarios y aumentos de  los salarios. Si 

bien la información de los salarios de los trabajadores  se mantiene confidencial, este sistema 
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debería ser accesible a todo el personal. Esto asegura la transparencia y garantiza que los 

salarios se determinen de manera sistemática y aprobada por la organización. También en 

relación con este tema, un sistema documentado disminuye el riesgo para la organización, ya 

que elimina el riesgo potencial de pago de salarios sobre la base de criterios ilegales o no tan 

claros como el género, discapacidad o religión.  

• Asegurar  que los beneficios se ofrezcan de forma coherente. Si la organización va a  

proporcionar beneficios a un individuo, también debe ofrecer a los demás trabajadores de la 

misma categoría o posición. Hay que tener cuidado de  asegurar que los beneficios se ofrezcan 

consistentemente  y sin discriminación. 

• Mantener la confidencialidad de la información. Supervisores y  compañeros de trabajo no 

necesitan saber  información específica, además de la información entregada para el grupo. El 

personal de recursos humanos puede ser requerido por la ley para  responder a las preguntas, 

aunque estén realizadas por los líderes de alto nivel  con respecto a la salud de un trabajador. 

 

9. BENEFICIOS Y VENTAJAS SOCIALES 

Vale la pena recordar, que esta asociación se llevaría a cabo con la disposición  y  dedicación de 

los empleados en el servicio; y por la empresa en incentivos y la recuperación. 

 Los beneficios sociales son el conjunto de ventajas que una organización puede ofrecer a sus 

empleados, proporcionándoles  menor esfuerzo y preocupación. El beneficio es una retribución 

indirecta y su oferta tiene como objetivo satisfacer las necesidades personales de los 

empleados. Las organizaciones pueden proporcionar estos beneficios en  parte o  tanto como su 

totalidad, El punto de vista de las organizaciones radica en la pretensión de ofrecer beneficios 

sociales  en relación con algunos factores. Con respecto al mercado, sirve como medidor de que 

están ofreciendo otras empresas y puede servir como poder de adquisición o atraer los recursos 

humanos. Otro aspecto importante, es evaluar el coste total de la compensación  ya que los 

costes proporcionales que los beneficios tienen en relación con la remuneración a repartir,  

agrava las obligaciones tributarias. El interés de las personas a participar activamente en el  

desarrollo de las empresas no es la expectativa sólo en relación con salarios, posiciones o 

estatus profesional, sino también la posibilidad de obtener beneficios que les ahorrarán 

preocupaciones y  gastos. Los  beneficios sociales tienen reciente participación en  los negocios 
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de rutina. Su presencia  se llevó a cabo en conjunción con la conciencia de que estas compañías 

debían cumplir con su responsabilidad social. Los beneficios terminan siendo el  suplemento al 

salario, y el cumplimiento de los objetivos de la empresa y el personal. Cualquier oferta de la 

empresa a los empleados, ya sea monetaria o no, que no forme parte del salario base,  se 

considera un beneficio. La calidad,  innovación,  flexibilidad y el conocimiento del mercado son 

atributos que, aunque no es nuevo, merecen una mayor atención dentro de las empresas. 

Estrechamente vinculados a ellos, son los recursos humanos. Las fortunas se invierten en la 

formación del personal y el desarrollo con el fin de formar un marco para garantizar la calidad y 

la innovación que es flexible y conoce el mercado. Se convierte en  requisito  importante, 

mantener los recursos humanos, para lo cual los salarios y beneficios contribuyen 

prominentemente. Ante los nuevos retos planteados por la empresa y el empleado futuro, los 

planes de compensación son más sofisticados.  

Dos ejemplos que podríamos añadir a los ya mencionados aquí son los beneficios del programa  

flexible de remuneración global. Hay una serie de circunstancias personales como la edad, sexo, 

estado civil y número de hijos, que influyen en la preferencia del individuo para datos de 

beneficios. Las personas, en diferentes situaciones de la vida tienen diferentes necesidades. 

Teniendo en cuenta los paquetes tradicionales que no toman en cuenta estas diferencias, se 

espera que muchas personas no tengan los beneficios adicionales que se quieren; lo que 

significa que muchos paquetes de beneficios no dan un rendimiento positivo de sus costes. La 

compensación representa la ponderación de ambas partes, empresa y trabajadores hacen, 

sobre lo que cada uno da y recibe en una relación de contrato de trabajo. Por tanto, esto es de 

gran importancia: para el trabajador y a menudo un factor determinante en su bienestar 

socioeconómico. Al mismo tiempo, el empleado ve la compensación recibida como un cambio de 

su capacidad, destreza, educación,  rendimiento y lealtad. A su vez, para el empleador, la 

indemnización a menudo costea una parte importante de sus costes, lo que debería mantener 

bajo control si desea permanecer en una posición competitiva en el mercado en el que opera. Si 

tenemos en cuenta que el mayor crecimiento de las actividades económicas se encuentra en el 

sector de servicios, y que esta relación de los costos de mano de obra con el costo total por lo 

general alcanza el 80%, se observa que el control de los costes laborales es un aspecto cada 

vez más importante para las empresas. El empleador también se da cuenta de que la 
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compensación es un factor de influencia en las actitudes y  motivación de los empleados. La 

política que una empresa tiene, respecto a este tema va a ser muy importante en términos de 

atracción de personas calificadas, con la motivación para trabajar con entusiasmo y perdurar en 

el negocio con el tiempo. La compensación es el total de beneficios de recompensa monetaria y 

de servicios y tangibles  que un empleado recibe como parte de una relación de trabajo. En una 

empresa, tiene que haber una consideración equilibrada de ambos, en general, no son 

transferibles, sin embargo esperan un suministro adecuado de la recompensa. T. Patten sugiere 

siete criterios que se deben cumplir en conjunto para lograr una compensación efectiva de una 

política: 

ADECUADA.- Cumple con los requisitos legales, acuerdos con los sindicatos, la empresa y el 

empleado. 

EQUITATIVA.- tanto a la empresa de interior, como en sus relaciones externas con puestos 

comparables en empresas comparables. 

BALANCEADA.- Hay un paquete de compensación total que es razonable en su composición, 

por ejemplo, fijos y variables, a corto o largo plazo, la remuneración basada y otros beneficios o 

servicios. 

COSTE RAZONABLE.- no excesivos en términos de lo que la empresa puede permitirse. 

Satisfacer los requisitos. 

 SEGURIDAD.- seguridad de los empleados con respecto al pago. 

ACEPTACIÓN DEL EL EMPLEADO.- el empleado entiende el sistema y considera que es 

razonable desde el punto de vista personal y la empresa. 

En resumen, podemos resumir los criterios anteriores en tres objetivos principales de una 

política de compensación:  

Efectividad. Vista desde diferentes puntos de vista: el rendimiento, la productividad, la calidad 

orientada al cliente eficiente y motivado y servicio, el control de costes. 

Equidad. Tamaño muy importante para la motivación del empleado. 

El cumplimiento. Ajustado a la legislación laboral vigente y los compromisos adquiridos con los 

trabajadores sobre la base de las negociaciones. 
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CONCLUSIÓN 

Un buen plan de compensación es uno de los ingredientes más importantes en el éxito de una 

compañía de venta directa de ingresos, pero  ¿Qué hace un plan de compensación para ser 

bueno? Un buen plan de compensación debe incluir las calificaciones para medir el rendimiento 

y la remuneración para recompensar la consecución de los objetivos especificados por la 

empresa. Todos los planes de compensación tienen similitudes pero también diferencias clave. 

La comprensión de las diferencias entre los planes existentes es importante con el fin de evitar 

errores. Todo en la vida es susceptible a errores. Ciertos tipos de errores son menos graves. Sin 

embargo, los errores en un plan de compensación pueden tener un impacto significativo en el 

crecimiento y la salud de una empresa de mercadeo en red. Todo plan de compensación debe 

ser probado con cuidado, para que puedan ser analizados y evitar los ocho errores más 

comunes en el procesamiento de las empresas y sus bonificaciones.  

Los cambios en la presión nacional e internacional, aportan la  coyuntura para cambiar los 

sistemas tradicionales  que ya no proporcionan buenas respuestas a las demandas de este 

entorno. El trabajador futuro va a exigir una mayor autonomía, la implicación y la participación en  

el futuro de la empresa, que debe ser más flexible y garantizar la calidad de sus productos, a 

costos competitivos. Como resultado, el sistema de recompensa tendrá que refinar y ampliar su 

campo. Salario basado en habilidades y / o el rendimiento del equipo, participación en las 

ganancias y las decisiones del sistema de recompensas, beneficios flexibles y compensación 

total son algunos de los conceptos que aquí se presentan. 
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Introducción 
 
 

Las necesidades humanas, las llamadas fuerzas impulsoras determinan la motivación. La 

influencia de estas necesidades varía de persona a persona y generan comportamientos 

diferentes. La misma persona puede variar en sus necesidades y valores a través del tiempo. La 

motivación se caracteriza por no ser transferible de una persona a otra, es decir, una persona 

altamente motivada no puede contagiar a los que te rodean, de forma automática. Esto se debe 

a que se necesita una persona para actuar de una cierta manera. Los individuos, no 

necesariamente tienen el mismo valor, la misma importancia que  otra persona, por tanto, lo que 

motiva a un individuo no tiene el mismo efecto en otra persona. Para Bergamini (1994) la 

motivación nace de las necesidades humanas y no las cosas que satisfacen esas necesidades. 

Cree, por  tanto, que la persona, nunca puede motivar a nadie porque no se  permite el lujo de 

imponer requisitos al respecto a nadie. Las organizaciones cuentan con  su gran capital, el 

mismo hombre. A  mejores  condiciones de trabajo y de vida, más rentable y competitiva se 

vuelve la empresa. 

 Mucho más que el conocimiento técnico, la gran diferencia en la actualidad es  la motivación y 

el compromiso de los empleados con la calidad y la excelencia del trabajo hecho. Por lo tanto, 

además de las innovaciones tecnológicas y  administrativas,  comienza a surgir la necesidad de 

la gente motivada, sana y preparada para enfrentar los desafíos constantes en la organización. 

La calidad de vida en el trabajo se ha convertido en una parte integral de la cultura 

organizacional de las empresas. La importancia de la calidad de vida del trabajo, radica   

simplemente en el hecho de que trabajamos  más de 8 horas diarias, durante al menos 35 años 

de nuestras vidas. Esto no ha terminado de dar problemas de la  casa al trabajo, pues se llevan  

al hogar, los problemas, tensiones, miedos y ansiedades acumuladas en el lugar de trabajo. La 

calidad de vida es una expresión de difícil concepto, en vista de su naturaleza, es  subjetiva, 

compleja y multidimensional. Tener calidad de vida depende, de la  causa de factores intrínsecos 

y extrínsecos. Así, hay una intensión en la calidad de vida de cada individuo, que resulta de esta 

inserción en la sociedad.  
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La mejora de la calidad vida de los empleados, sin duda alguna, se verá reflejada en la 

productividad del negocio. Ciertamente programas sofisticados de calidad de vida requieren 

grandes inversiones y son inaccesibles para las pequeñas empresas. Sin embargo, siempre hay 

algo que se puede hacer y que está disponible para cualquier empresa, grande o pequeñas, por 

lo que todos los trabajadores, independientemente de la actividad realizada o el salario que 

reciben, se dedica una actitud de respeto y humanidad, que se  refleja no sólo en su calidad de 

vida, sino también en la productividad de la  organización. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



SEMANA 3          

 

www.iplacex.cl 4 

Ideas Fuerza 
 

 Interés para la calidad de vida en el trabajo 

 Definición de la motivación 

 Plan de Cargos y Sueldos 

 Teorías motivacionales 
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Desarrollo 
 

El tema de la calidad de vida en el trabajo es una preocupación creciente para gran  parte de 

todas las empresas que buscan ser altamente competitivos en un  mercado cada vez más 

globalizado. Hay unanimidad en la certeza, de que el hombre es el principal diferenciador, y el 

agente responsable del éxito de cualquier negocio. Las empresas sólo tendrán éxito, con el logro 

de la satisfacción de sus empleados, que hacen obtener la satisfacción del cliente.  

  La capitalización de los recursos humanos es tan  esencial como los demás recursos de los 

que dependen las empresas, la calidad de La vida en el trabajo se considera esencial para la 

productividad y la competitividad, crucial para la supervivencia de cualquier empresa. A partir de 

esta convicción, los niveles de satisfacción de los empleados, son medidas en las  condiciones 

de trabajo, una cuestión clave para el éxito del negocio, porque no se puede mejorar lo que no 

se puede medir. La relación entre la calidad de la vida laboral y la productividad ha sido objeto  

investigación académica frecuente. Es cierto que la calidad de vida en el trabajo tiene impacto 

directo y positivo en la productividad de las empresas y la mejora de la competitividad de la 

misma. Por otra parte, se considera como la ampliación del concepto de calidad en general, ya 

que los empleados sin motivación no alcanzan los objetivos de los programas de calidad. Debido 

a esta relación positiva entre la calidad de vida laboral, la productividad y la calidad total, muchos 

empresarios expresaron su interés en adoptar programas que aumentan en calidad de vida 

laboral  su empresa como un objetivo estratégico para aumentar la competitividad. 

 

1. INTERÉS PARA LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

 

Recientemente, el término Calidad de Vida en el Trabajo, invadió todos los espacios, se unieron 

al discurso académico, la literatura sobre la de comportamiento en las organizaciones, 

programas de calidad total, conversaciones informales y los medios de comunicación.  
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A pesar de la preocupación, sólo recientemente las empresas se han preocupado por la 

satisfacción del trabajador en la gestión de sus funciones, como un requisito para lograr una alta 

productividad. El mayor interés en el tema se debe al hecho de que se  advirtió por parte de las 

empresas,  que la mejorar Calidad de Vida en el Trabajo provoca al mismo tiempo elevar el nivel 

de la satisfacción del personal, también a elevar la productividad de las compañías, como 

resultado de una mayor participación de los empleados en los procesos relacionados con el 

trabajo. La productividad y la eficiencia de la organización, dependen de la participación y el 

compromiso de los trabajadores, capital esencial para la supervivencia del negocio. Además, la 

movilización y  satisfacción de todo el personal, es el punto fundamental en la estrategia de 

Calidad Total, la preocupación constante de la empresa en la fabricación de productos de 

calidad y proporcionar servicios de calidad, tal y como reclaman las empresas actualmente. 

 

2. Definición de  Motivación 

La motivación es un tema ampliamente debatido y analizado en el contexto del  negocio. Es una 

condición necesaria para la satisfacción laboral y el rendimiento. Definir el concepto de 

motivación no es tarea fácil. La palabra motivación viene de  América "motivus" con respecto al 

movimiento y describe el deseo de lograr el alto rendimiento (Mann, 2006 p. 35). Según el autor, 

la dificultad radica en la  capacidad de identificar las necesidades específicas de cada individuo 

en el momento preciso, y la capacidad de satisfacer a los trabajadores, teniendo en cuenta el 

contagio del sistema y la organización. La comprensión de la motivación humana es una 

condición fundamental e imprescindible a la consecución de objetivos personales, el trabajo, las 

organizaciones y los países. Cuando un individuo tiene como objetivo lograr una meta particular 

no necesariamente puede estar motivado para lograrlo. A veces, ciertos comportamientos sólo 

se justifican para evitar el castigo y / u obtener una recompensa. En tales casos han de ser 

accionados por un aspecto exterior de  sí mismos, o por un factor extrínseco que alienta este 

comportamiento. Los factores extrínsecos dicen relación con el medio ambiente de trabajo e 

incluyen salarios, beneficios, condiciones de mano de obra, supervisión, políticas y 

procedimientos físicos (Christensen, 2002 p. 2).  

Sin embargo, los individuos también pueden ser inducidos por algún factor  interno o impulsos 

de  los factores intrínsecos. Las  Actividades intrínsecamente motivadoras son aquellas para los 
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cuales no se espera recompensa aparente más allá de la propia actividad. La motivación 

Intrínseca está asociada a factores como el entorno de trabajo, la realización personal, el 

reconocimiento del desempeño, el trabajo mismo, la responsabilidad y las oportunidades de 

progreso y  crecimiento (Christensen, 2002 p. 2). Para Wargborn (2008 p. 41), este tipo de 

motivación se produce debido a sentimientos positivos internos que son generados para  llevar a 

cabo su función. Consideran que los individuos pueden estar motivados  intrínseca, extrínseca o 

por ambos aspectos, y argumentan que depende de los siguientes factores: 

1. De las características individuales (por ejemplo, la personalidad, habilidades, valores, 

actitudes y necesidades); 

2. La naturaleza del trabajo; 

3. La naturaleza de la organización (por ejemplo. La estructura, la cultura y los sistemas control 

de la gestión de los recursos humanos y las recompensas). 

La gran pregunta que enfrenta la gestión, ya sea pública o privada, en los días de hoy es 

identificar la fórmula ideal para garantizar un alto nivel de motivación  sostenible, y trata de 

reconciliar para optimizar la interacción entre el objetivo de  las metas organizacionales y 

personales de sus empleados. En este contexto, gana particularmente relevancia el estudio de 

las principales teorías de la motivación, con el fin de comprender mejor la motivación de los 

recursos humanos en el servicio público. 

 

3. Plan de Cargos y Sueldos 

 

Los Cargos y Salarios de la  administración, siempre han mantenido un papel muy importante en 

el espacio del entorno de la organización, a través de discusiones y cambios explícitos. Estos 

cambios han sido  rápidos y radicales en términos de tecnología,  economía, calidad y también 

con respecto al cliente; por lo tanto, es necesario que la empresa  pueda cambiar y ser más 

competitiva. 

La gestión del empleo y sueldo, es una parte muy importante en el mantenimiento de los 

recursos humanos de las empresas, ya que necesitan  proporcionar un clima de motivación y 

productividad, las expectativas de crecimiento del brote profesional y la eliminación de las 

contradicciones y distorsiones que podrían desequilibrar la remuneración. Así pues, su 
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importancia radica en la posibilidad de estructurar las tareas y responsabilidades que 

corresponden a cada posición, mediante la asignación de valores razonables y consistentes, por 

lo que se debe despejar el camino para ser rastreado, las perspectivas y posibilidades que  el 

empleado tiene en  la organización. La administración de puestos de trabajo y los salarios son  

parte de la gestión de recursos humanos,  que se ocupa de las recompensas materiales para el 

trabajo de las  personas. Los  planes adecuados para la gestión de recursos humanos hacen 

que la organización tenga un ambiente motivador con las personas integradas y proactivas y la 

herramienta principal para que esto ocurra es el plan de cargos y salarios, ya que sin éste, 

apenas otros planes de la compañía podrían   funcionar. El Plan de Carrera y el salario tiene  

como objetivo:  

•  lograr el equilibrio interno: Este objetivo está estrechamente vinculado a la igualdad interna a 

la empresa, es decir, los salarios deben distribuirse por igual a los empleados bajo la 

responsabilidad de la posición que está ocupado; 

• Lograr el equilibrio externo: es importante que los salarios pagados a los empleados son 

coherentes con el mercado, porque de esta manera el organización puede atraer y retener el 

talento; 

• Motivar a los empleados: cuando el empleado se da cuenta de que contribuye a lograr las 

metas y objetivos de la organización, que serán recompensados con el fin apropiado; 

• Reforzar la estrategia: todas las prácticas de recursos humanos en una organización debe 

estar de acuerdo con las estrategias y el de la organización plan de carrera y salarios no serían 

diferentes.  

Un Plan de Carrera y Salario eficientes y eficaces da mayor credibilidad a los empleados, ya que  

éstos tienen claramente noción de la relación entre su trabajo y su compromiso en la búsqueda 

de los resultados, con la remuneración mensual. El Plan de Carrera y Salarios deben ser 

implementadas en colaboración con las administraciones de la organización, puesto que tratan 

directamente con los empleados, dado que son los responsables de su motivación y la 

producción.  
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4. Teorías motivacionales 

Las  primeras teorías sobre la motivación humana, han estudiado  un punto en común: la 

búsqueda de un modelo único para todos los trabajadores y cualquier organización, cada uno 

dentro de su posicionamiento en relación con los seres humanos ,se creía en un factor estándar 

que influyó en la motivación humana. La escuela clásica introdujo el sistema cerrado en el que el 

hombre fue tratado como máquina. Taylor desarrolló una obra basada en la especialización y la 

tarea fue mecánica para actuar cuando el trabajador no tuviera que sugerir, solamente ejecutar 

tareas repetitivas de forma  eficiente. Se creía que los salarios constituían fuente de motivación, 

el trabajo se llevó a cabo sólo por las recompensas financieras, y trataban  de motivar a los 

empleados a cambio de incentivos salariales relacionados con la productividad de cada uno, 

porque la visión instalada era de trabajadores perezosos e ineficientes, y que sólo podrían estar 

motivados por estos beneficios. La preocupación con el factor de compensación, el  entorno de 

trabajo, la formación y el clima organizacional, estaba lejos de referirse al factor humano, pero 

sólo para buscar eficiencia de la productividad. El objetivo principal de la administración científica 

era asegurar la máxima prosperidad para el empleador y al mismo tiempo para los empleados y 

esto se tradujo en una revolución mental en ambos lados; Taylor, sin esta revolución mental no 

existe gestión científica. En vista de la necesidad de centrarse en el ser humano, varias teorías 

han sido desarrolladas. La teoría de las relaciones humanas fue el punto de partida, con énfasis 

plenamente en las personas por la preocupación en humanizar y democratizar organizaciones. 

Emerge así una nueva concepción del ser humano con la visión de hombre social a través del 

estudio llevado a cabo por Elton Mayo, en una fábrica en Chicago, conocido como "La 

Experiencia Hawthone". 

 

El resultado de esta  experiencia ha mostrado otra cara de la persona, en relación a  que ya no 

se ve como parte de un proceso impulsado únicamente por el estímulo salarial, sino un ser 

social con personalidad compleja, movido por factores sociales, las interacciones del grupo, 

motivado por necesidades, expectativas psicológicas y grupo social. A través de todas las 

etapas de la experiencia podemos ver claramente que las condiciones físicas del entorno ya no 

eran tan importantes en detrimento de las condiciones sociales y psicológicas. La investigación 

llevada a cabo en la fábrica de Hawthone fue quizás uno de los estudios más importantes del 
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comportamiento humano en las organizaciones y la red. Un  factor que  puede haber contribuido 

a este resultado fue la credibilidad adquirida por la empresa Western Electric A lo largo de sus 

empleados por su constante preocupación por el bienestar de los mismos. Una de las 

conclusiones importantes de la investigación son los resultados  que de hecho   dan cuenta de la 

imposibilidad de considerar solamente un factor de tantas otras posibles variables que influyen 

en la capacidad de producción. Otro descubrimiento importante fue la preponderancia del factor 

psicológico en comportamiento de las personas y la importancia de mantener ambientes 

agradables trabajo sin la presión constante que crea ansiedad por parte de los empleados y el 

desarrollo social del grupo, lo que permitió el progreso de compañerismo entre colegas 

. Mientras que el modelo tradicional trató de motivar a los trabajadores a tareas repetitivas, el 

modelo de las relaciones humanas simplemente buscó lo contrario: mostrar que este tipo de 

actividad desalienta cada vez más utilizada y que sólo a través de las relaciones motivación 

social se vería reforzada. Por supuesto, son motivados por "necesidad de reconocimiento", 

"aprobación social". Para explicar la motivación de la conducta Lewin produjo, alrededor de 

1935,  la teoría de campo que comenzó a partir de dos premisas: 

• El comportamiento es el resultado de un conjunto de hechos y acontecimientos coexistentes. 

•La interrelación de los hechos y acontecimientos crean un campo dinámico llamado ambiente 

psicológico que corresponde a los patrones dispuestos de los comportamientos y las 

percepciones del individuo en relación con su entorno. Esta teoría explica cómo cada individuo 

se ve de manera diferente las experiencias  a través de toda la vida, por lo que cada ser humano 

tiene su propio camino y en particular, ver las cosas, personas, situaciones. A finales de la 

década de 1940 hay nuevas proposiciones sobre la motivación humana Con el advenimiento de 

la teoría del comportamiento (o teoría conductista). Para explicar comportamiento de la 

organización que se basa en el comportamiento individual personas que requieren el estudio de 

la motivación humana. 

La toma de decisiones en el seno de la  racionalidad y la información limitada, siempre buscando 

soluciones satisfactorias  conduce al concepto de hombre administrativo. Este enfoque es gran 

influencia de las ciencias del comportamiento y más concretamente la psicología organizacional. 

(CHIAVENATO, 2003, p. 345-352). Defendió la teoría del comportamiento apreciación trabajador 

en una proyecto basado en la cooperación, su propuesta fue proporcionar una visión más clara 
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amplia de lo que motiva a la gente a actuar o comportarse de una manera determinada, Por lo 

tanto, para entender el comportamiento de la organización se basaba en el comportamiento 

individual de las personas. Por lo tanto, las teorías de las necesidades Maslow y Herzberg la 

teoría de los dos factores son de gran importancia esta corriente frente a las necesidades de la 

conducta humana. Uno de los más teorías importantes y bien conocido se basa en esta premisa 

fue propuesta por Abraham Maslow, se llama el rango de necesidades humanas, en el cual 

necesidades se muestran en la forma de una pirámide en niveles de importancia y las 

influencias, donde quiera que satisfagan las necesidades de estos niveles, llega a la siguiente 

para servir como el centro del comportamiento de la organización.  

 

En su diseño, cuando se satisface una necesidad deja de ser motivadora para el 

comportamiento, que  se hace motivador por el siguiente orden de necesidades: 

 Para motivar a un individuo que necesita saber en qué punto se encuentra en la pirámide; este 

es el aspecto más criticado como individuos, pueden sentir diferentes necesidades, al mismo 

tiempo o incluso renunciar a una necesidad de nivel inferior, por otro de  nivel superior. 

Influenciado por Frederick Herzberg Maslow quien desarrolló la teoría de los dos factores para 

explicar el comportamiento de las personas en situaciones de trabajo, conocida como teoría de 

la motivación-higiene. Según Herzberg Hay dos factores que guiar en el  comportamiento de las 

personas: Los factores extrínsecos e higiene o factores motivacionales o intrínsecos; La 

primera está relacionada con el medio ambiente alrededor del individuo, involucrando a las 

condiciones físicas de trabajo y están fuera de controlar a las personas; que sólo evitan la 

insatisfacción en el trabajo pero solo no genera motivación, que están destinados simplemente 

como una forma preventiva para evitar la insatisfacción y mantener el equilibrio del medio 

ambiente, crean un clima psicológico y cosas saludables. Los factores de motivación o 

intrínsecas están relacionados con el contenido posición, es decir, lo que el individuo, por lo que 

están bajo el control de individual. Son aquellos que, cuando gran causa satisfacción y cuando 

evitar la satisfacción precaria; Implican: el crecimiento individual, el reconocimiento profesional, 

la autorrealización, etc. Así, según esta teoría no es lo suficientemente bueno las condiciones de 

trabajo para inducir un estado de motivación, para ello es necesario que el individuo esté 

satisfecho con su trabajo.  
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4.1 El ACTO DE MOTIVAR 

 

En opinión de Sayles y Strauss (1975), uno de los principales problemas de cualquier 

organización radica en motivar a los empleados para alcanzar los objetivos totales. Por lo tanto 

considera cinco enfoques para motivar a la gente: 

• Ser fuerte - se trata de un enfoque tradicional que se basa en la autoridad. En base de este 

enfoque es la suposición de que las personas trabajan sólo para hacer dinero, por lo que están 

obligados por el miedo de perder el empleo.  

Con los cambios sociales y familiares, este enfoque se ha tornado  menos eficaz,  ya que esta 

forma de motivación, no tiene en cuenta el hecho,  que las personas no son máquinas inertes y 

pasivas, y ellos siempre están reaccionando de tal  manera, que no se visualiza la 

administración. Ella, motiva a las personas para producir sólo el mínimo necesario y así, evitar 

ser despedidos; la producción es menor de lo que podría ser y, sobre todo, crea frustraciones y 

otros efectos indeseables derivados. La reacción colectiva de un grupo de trabajadores frente  a 

la frustración, puede tener un efecto devastador en las organización entera. 

• ser bueno - Este enfoque elimina algunos de los inconvenientes anteriores. Usted puede 

ayudar a reclutar trabajadores, los hacen más propensos a aceptar su que funciona a través de 

la elevación moral proporcionando mejores condiciones trabajo, beneficios adicionales, salarios 

más altos, supervisión y decente justa. Se pueden clasificar en dos formas: el "paternalismo" y 

"Administración Higiénica". El paternalismo se sostiene en el principio de que la gestión es 

bueno para los empleados que van a trabajar duro para lealtad y gratitud, sin embargo, pueden 

provocar resentimiento en lugar de gratitud, ya que la gente no le gusta sentir dependientes ellos 

prefieren hacer las cosas por sí mismos en lugar de ganarlos. El argumento la administración de 

higiene es una versión más sutil de paternalismo, ignora el cuestión de gratitud; se cree que los 

beneficios, las buenas condiciones el trabajo y la supervisión de usar hacen que los empleados 

satisfechos y por lo producen más. Tal política puede incluso proporcionar un gran ambiente 

trabajo y un considerable nivel de satisfacción en el medio ambiente, pero poco satisfacción, 

sentido de entusiasmo y creatividad.  
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 Competencia - La competencia puede proporcionar muchas formas de satisfacción. La 

probabilidad de ganar una promoción o aumento de sueldo ofertas un objetivo importante en 

el trabajo, pero es de eficacia limitada como motivación, donde hay pocas oportunidades para 

el crecimiento y la promoción o donde prevalece la antigüedad. Por otro lado, la competencia 

excesiva puede destruir el trabajo en equipo, conducir a la frustración y una serie de 

Reacciones adversas. En resumen, la competencia excesiva puede producir más mal que 

bien; por el contrario, cuando se utiliza en la moderación y con otras formas de motivación, 

pueden ser útiles. 

  

• La motivación interiorizada - es el enfoque que busca la satisfacción que se  necesita, con el 

fin de internalizar la motivación en el sentido  que la gente disfrute jugando en un buen trabajo. 

En muchos sentidos, hay puntos de vista  que se considera la mejor forma de motivación, ya que 

permite a las personas satisfacer sus necesidades y desarrollar su personalidad. Pero Rara vez 

se puede venir solo es más apropiado para trabajos que requieren más compromiso personal. 

 

5. MOTIVACIÓN EN LAS ORGANIZACIONES 

 

El comportamiento humano en las organizaciones es bastante impredecible, esto se debe al 

hecho de que surgen de las necesidades humanas profundas y valores  de sistemas. Los 

conceptos clave del comportamiento organizacional están relacionados con la naturaleza de las 

personas y los resultados de las organizaciones una visión integral del comportamiento de la 

organización. Las personas representan el sistema social interno de la organización. en ellos hay 

cuatro conceptos básicos:  

• Las diferencias individuales: Todas las personas son diferentes. ya que la nacimiento, cada 

persona es única y experiencias tienden a que sean aún más diferente. 

• La persona entera: Diferentes rasgos humanos pueden ser de forma aislada, sino que son 

sistemas que se basa toda la individual. Las personas actúan como seres humanos totales. 

• La conducta motivada: De acuerdo con la psicología moderna, el  comportamiento normal tiene 

ciertas causas que pueden estar relacionados con requisitos o  consecuencias de sus acciones.  
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• El valor de la persona (dignidad humana): Este concepto es más una filosofía ética que la 

conclusión científica. El concepto de la dignidad humana rechaza la  vieja idea de la utilización 

de los empleados como instrumentos económicos. La ética  es reflejada en la conciencia de la 

humanidad y en relación con consecuencias de nuestras acciones, en relación con nosotros 

mismos y con los demás. (DAVIS; Newstrom 1992: 5-17.).  

 

 

 

Dada la complejidad en las organizaciones en relación con el comportamiento de individuos en 

el trabajo es interesante prestar atención a la importancia de las relaciones humano en este 

sector, a pesar de que ha existido desde el comienzo de la vida humana, esta preocupación 

científica es relativamente nueva. 
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CONCLUSIÓN 

La calidad de la vida laboral no es solo acerca de las mejoras en las condiciones físicas y las 

instalaciones de  servicio a las demandas salariales, reducción de la jornada de trabajo y otras 

medidas de género que están directamente relacionados con los costes para las empresas. 

También es importante tener en cuenta otros elementos que se pueden trabajar y no significan 

explícitamente el desembolso de recursos, y contribuyen a mejorar las relaciones entre el 

individuo, su trabajo y su propia empresa en la que opera. De hecho, son reformulaciones el 

nivel de trabajo en sí mismo que son el principal objetivo de las acciones involucradas en la 

calidad de vida en Para garantizar una mayor eficiencia y productividad, y al mismo tiempo 

trabajar la satisfacción de las necesidades básicas de los trabajadores. Para las pequeñas 

empresas donde hay escasez de recursos, se sugiere mejorar la CVL  y empezar por cambios 

en estos factores, que  significan menor desembolso medio. ¿Qué pasa con la fuerza que 

impulsa a los individuos y  cómo mantener encendida la llama con el fin de asegurar la plena 

efectividad de objetivos de la organización? Muchos estudiosos han intentado en diversas áreas 

penetrar en la mitad de la motivación, no es sorprendente que la diferencia entre el varias 

teorías, y que no parecen estar de acuerdo entre sí, porque todos pensó sabe lo que significa, 

pero cuando se le preguntó para definir o medir lo demostraron ser perdido por completo. La 

motivación se manifiesta de diversas maneras, en diferentes momentos, por varios factores y 

diferentes niveles de importancia a cada momento de un individuo a otro. Las personas no son 

iguales y no hacen las mismas cosas por las mismas razones. Por lo tanto, es esencial respetar 

al ser humano, manteniendo de manera espontánea intacta de ser. En el comportamiento 

humano todavía hay un universo desconocido, no preguntas respondido mucho que aprender 

sobre los aspectos de motivación y su papel dentro de organizaciones, por lo que seguirán 

siendo objeto de gran interés en investigaciones y estudios. 
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                         Introducción 
 

La empresa que quiere lograr excelentes niveles de satisfacción del cliente, necesariamente 

debe haber apostar a una fuerza de trabajo motivado, capacitado y comprometido con los 

objetivos del negocio. La satisfacción y  motivación de los empleados deben ser una prioridad de 

los objetivos del negocio, como ocurre con la satisfacción del cliente. 

 Las empresas que adoptan estrategias de calidad total, comenzaron a hacer mayor hincapié en 

la gestión de sus recursos humanos mediante la inversión en programas de formación y 

desarrollo, compensación y beneficios. Para conseguir mejores resultados buscan desarrollar 

estrategias de satisfacción y motivación de los empleados con el fin de satisfacer sus deseos y 

expectativas, haciéndolos verdaderos socios de los negocios. La teoría de la compensación es 

un modo de pensar que busca comprender y enseñar cómo el hombre se ocupa de la 

compensación resultante de su trabajo y las implicaciones de ésta  en su motivación, para un 

buen desempeño en el trabajo. En particular, la Teoría de la Compensación es  sinónimo de la 

teoría de la equidad, éstas son un número de teorías sobre la motivación humana, que hace 

hincapié en la necesidad de tener un equilibrio entre lo que la persona tiene con su forma de 

trabajar para una empresa y lo que  ella recibe por ésta a cambio. Según esta teoría el 

trabajador tiende a comparar sus esfuerzos y su recompensa junto a las recompensas de otros 

trabajadores en funciones similares. Las teorías de la motivación humana son diversas, sin 

embargo, la pionera, es la Teoría de las relaciones humanas. Obras de Pareto y Elton Mayo, 

fueron decisivas para el desarrollo de la administración. Es así como emerge la  experiencia 

Hawthorne. Este experimento se llevó a cabo directamente dentro de una planta en los Estados 

Unidos donde en etapas previstas  se analiza la participación de las observaciones y entrevistas 

directas con los trabajadores, con  hechos y datos  observados. A partir de los resultados ,nació 

la Administración del enfoque humanístico, que hasta entonces se trató únicamente con los 

criterios científicos y clásicos propuesto por Taylor y Fayol. El experimento de Hawthorne,  

encontró que los salarios solos no motivan al trabajador, esto y muchas otras teorías han 

mejorado esta evidencia, tales como el psicólogo estadounidense John Stacy Adams, que en 

1963 desarrolló la teoría de la equidad de la motivación en el trabajo. 
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                  Ideas Fuerza 
 

 Teoría de la equidad 

 Gestión de Recursos Humanos 

 Gestión de personas 

 Motivación 

 Modificación de la conducta 
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                                                   Desarrollo 
 

6. Teoría de la equidad 

 

La teoría de la equidad sólo puede ser bien aplicada en las empresas con una estructura salarial 

organizada y las políticas de recursos humanos bien planeada y definida 

 En relación a esta teoría, en realidad tiende a ocurrir  que la empresa cuenta con un sistema de 

compensación de habilidades, donde el foco ya no es el trabajo, pero sí las habilidades del 

trabajador y su rendimiento en el uso de ellos. En paralelo, la compañía debe tener un sistema 

de evaluación del desempeño de las habilidades. 

 En general, la empresa termina estratégicamente tomando otras medidas adoptadas por las 

habilidades de recursos humanos, tales como la selección de habilidades, formación y desarrollo 

de habilidades, etc., por tanto, es una estructura completa de capacidades de gestión. No se 

puede dividir la teoría de la compensación de  salarios y la motivación, en tanto, la teoría de la 

equidad trabaja con la relación directa entre los dos, por lo que esta teoría es indivisible.  

La propia teoría de la equidad es vista de manera aislada, no genera motivación, por ejemplo,  

en una empresa que no se cumpla por completo el equilibrio de los salarios reales y el 

rendimiento,  dejan de lado otras teorías motivacionales, tales como la Teoría de  Maslow 

haciendo caso omiso de las necesidades humanas o bien  la Teoría de Herzberg y sus factores 

de satisfacción e insatisfacción. Además, la percepción humana tiende a ser diferente, por lo que 

no todos los trabajadores tienen siempre la misma idea de un equilibrio, esto no invalida la teoría 

de la compensación, pero se advierte, que no debe ser trabajado en forma aislada de otras 

teorías motivacionales. En el entorno empresarial, no se genera discusión en lo más importante: 

la motivación o el salario, sino en relación con la empresa, el salario tiene un costo directo y 

visible, lo que muchas veces hace que las empresas menos estructuradas,  den un mayor peso 

sobre todo en lo negativo, a  la búsqueda de  menor remuneración que puedan y no al máximo. 

Las empresas con esta filosofía desarrollan  menos motivación, por tanto tienen que soportar 

este costo indirectamente a la desmotivación, baja productividad, rotación, absentismo, etc. 

Existen trabajadores que tienen  motivación prioritaria a cambio de salarios, sin embargo, 

también se han encontrado personas que no tienen en  mente dejar la empresa, incluso aunque 

puedan ganar más en otra institución , debido a que se respetan y tienen un buen ambiente de 

trabajo. Es evidente que  ni el salario ni la motivación vale uno más que el otro, vale decir, 

ambos deben existir en una relación equilibrada. La teoría de la compensación  en una empresa, 

para ser eficaz, debe aplicarse teniendo en cuenta las otras teorías de la motivación humana 

(Maslow, Herzberg, Hackmann y Oldham, Locke, Vroom, etc.) y comunicar las  capacidades de 

gestión en la empresa. 
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7. Gestión de Recursos Humanos 

 

Cuando se habla de la gestión de los recursos humanos, se entiende como gestión de políticas 

para el desarrollo y la interacción de las personas dentro de las  organizaciones. Esto se 

produce a través del cual Chiavenato (1999, p. 8) describe como  Gestión de Recursos 

humanos ", que es un conjunto de políticas y prácticas necesarias para conducir los aspectos 

de la posición de gestión relacionados con personas o recursos humanos, incluyendo el 

reclutamiento, selección, formación, evaluación del desempeño y recompensas". El autor 

también complementa, afirmando que "la gestión de los recursos humanos es el conjunto 

integrado de decisiones acerca de las relaciones laborales que influyen en la eficacia de los 

empleados y organizaciones. "Y ha dedicado una función administrativa, la adquisición, 

formación, evaluación y compensación de funcionarios pero sin olvidar nunca su capacidad y 

disposición de  desarrollar y motivar a los empleados. Para Chiavenato (1999, p. 18), la 

Administración de Recursos Humanos son  las técnicas de planificación, organización, 

desarrollo, coordinación y control capaz de promover el desempeño eficiente del personal, 

mientras que la organización es el medio que permite a la gente  colaborar con ella para lograr 

metas individuales directa e indirectamente relacionados con el trabajo. La gestión de recursos 

humanos significa conseguir y mantener a las personas en la organización, en funcionamiento y 

dando el máximo de sí mismos, con una actitud positiva y agradable. Implica todas estas cosas, 

no sólo causando gran euforia y excitación, sino también aquellas cosas demasiado pequeñas y 

demasiado numerosas, frustrantes o impacientes, o está, o se regocijan, y satisfacen, pero que 

las personas llegan  a querer permanecer en la organización 

 Dentro de las organizaciones, el equipo de Gestión de Recursos Humanos tiene como principal 

objetivo  desarrollar su contingente de recursos humanos y habilidades de  motivación para 

lograr las metas. La Gestión de Recursos Humanos es el resultado del crecimiento 

organizacional y la creciente complejidad de las tareas de gestión de personal.  

 

 

Su desarrollo se entrelaza con la Administración propia historia. Cuenta con su la evolución en  

los siguientes pasos: 

• Gestión de la Ciencia: Se origina a partir de las experiencias de Taylor y Fayol. El  objetivo del 

movimiento era proporcionar actividades de las fundaciones científicas administrativas. Se 

basaba en la racionalización del trabajo, la especialización y Reducción del tiempo, todo ello 

para aumentar los beneficios; 

• Relaciones Humanas: Las bases del movimiento se deben a Elton Mayo y Surgió a partir de la 

realización de la necesidad de considerar factores relevancias la productividad psicológica y 
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social. Temas tales como la comunicación, la motivación, tipos de liderazgo y supervisión 

comenzaron a ser considerados.  

• Relaciones industriales: El período posterior a la Segunda Guerra Mundial, cabe destacar 

que aumenta el poder de los sindicatos. Esta situación hizo que los empleadores cambiaran la 

forma de actuar  de los empleados  y el grado de preocupación empezó a negociar con los 

sindicatos. A partir de este cambio,  se ha creado el departamento de  relaciones de trabajo; 

• Gestión de Recursos Humanos: es la introducción de los conceptos de origen de la Teoría 

General de Sistemas A. administración de personal. Los sistemas de conceptos ya se estaban 

utilizando en otras áreas, pero sólo en el 50 comenzó a usar las  Ciencias Sociales. Es fácil, por 

tanto, para la empresa, definir  a una o cualquier otra organización como un sistema, ya que se 

compone de elementos que de alguna manera interactúan y funcionan como una estructura 

organizada. 

 

8. Gestión de personas 

Los principales cambios y aspectos de las personas en la gestión  moderna, son las personas 

que ellos  insertan, son ellos los que tienen su propia personalidad y habilidades diferentes que 

los diferencian unos de otros. La gente en las organizaciones son elementos Impulsores de la 

organización con su inteligencia, aprendizaje y experiencia contribuyen los logros de los 

resultados en las organizaciones.  

Cabe  destacar que la gestión de personas es una evolución de la gestión de recursos humanos. 

Para sustituir el término gestión de recursos humanos, ya que como algunos fans ,dicen los 

autores, el primer término implica la percepción de tratar a las personas como recursos y no 

como socios o compañeros de trabajo. Chiavenato (1999, p. 11) lo resume expresando que "la 

gestión de la gente moderna se compone de varias actividades, como la descripción y 

análisis de trabajo, planificación de recursos humanos, el reclutamiento, la selección, 

orientación y motivación de las personas, la evaluación de desempeño, compensación, 

formación y desarrollo, las relaciones sindicales, la seguridad, salud y bienestar, etc." 

.También menciona los seis procesos básicos de gestión de personas: 

El proceso de agregar personas: se utiliza para incluir nuevas personas en la empresa. La 

provisión o suministro de los procesos de la gente pueden ser llamados. Incluyen el 

reclutamiento y la selección de las personas;  

• Procesos para aplicar a la gente: se utilizan para dibujar las actividades con las personas que 

se mantengan en la empresa, conducir y supervisar el rendimiento de sus posiciones. Incluye 

evaluación y descripciones de empleo, la orientación y la evaluación de las personas, además 

del  rendimiento; 

• El proceso de recompensar a la gente: son los procesos utilizados para fomentar personas a 

satisfacer sus necesidades individuales más altas. Incluyen recompensas, compensaciones, 

beneficios y servicios sociales; 
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Proceso de desarrollo de las personas: son procesos utilizados para entrenar y aumentar el 

desarrollo profesional y personal. Ellos incluyen la capacitación y desarrollo de las personas, de 

cambios de programas y desarrollo de la carrera y comunicación como también  el cumplimiento 

de los programas. 

• El proceso de mantener a la gente: son los procesos utilizados para crear las condiciones 

ambientales y psicológicas satisfactorias a las actividades de las personas. Incluyen 

administración de la disciplina, la higiene, la seguridad y la calidad de vida y el mantenimiento de 

las relaciones sindicales. 

• Las personas monitor de proceso: son los procesos que se utilizan para supervisar y 

controlar las actividades de las personas y los resultados de la comprobación. Incluyen base de 

datos y sistemas de información de gestión. 

 

Motivación 

Las empresas no son solamente equipo y mobiliario. No hay ninguna organización si no  hay 

personas que trabajen en ellas. La mayoría de los empresarios se olvidan del capital humano de 

su empresa, tratándolos como máquinas, olvidándose de valorarlos como seres humanos. Es 

evidente  que "el primer cliente de una empresa es el funcionario" .Para esto es  importante 

valorar el capital humano, no sólo en la arista financiera. Hoy, la necesidad de motivación pesa 

en las empresas, por lo que los empleados pueden aportar un mejor desempeño. Por lo tanto, 

cada vez más, las empresas están empezando a preocuparse por la motivación de sus 

empleados. Hoy en día, tratan de entender cómo funciona el comportamiento humano, nunca ha 

sido tan fuerte como hasta  ahora el estudio de este tema. El mundo cada vez más competitivo 

de los  negocios, requiere altos niveles de motivación de  personas. El valor humano debe ser 

visto como el principal objetivo de las organizaciones. La satisfacción del cliente solo es posible 

con empleados satisfechos. El comportamiento humano está motivado por el deseo de alcanzar 

una meta, sin embargo no siempre,  esto se conoce por el individuo. La motivación es lo  que da 

el impulso y mantiene el comportamiento de los individuos. 

 

Modificación de la conducta 

La modificación de la conducta utiliza la teoría del refuerzo para influir en el comportamiento 

individual. Vale decir, para cambiar el comportamiento de un  sujeto, el administrador debe 

actuar en relación a  las consecuencias generadas por este comportamiento.  

De acuerdo con Stoner (1985), para motivar al empleado a actuar de la mejor  manera, hay 

cuatro formas:  El refuerzo positivo - el uso de las consecuencias positivas para fomentar el 

comportamiento deseable; la abstención de aprendizaje - aprendizaje que se produce cuando 

los individuos cambian el comportamiento de escapar de las circunstancias desagradables; 

extinción - la ausencia de  reforzamiento del comportamiento no deseado, y aplicación punitiva, 

de consecuencias negativas para detener o prevenir un comportamiento inapropiado. Así 

motivar se convierte en una tarea difícil. Sin embargo, los administradores pueden influir en la 
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motivación de sus empleados, dignificando  la valoración de las personas, reconociendo los 

avances, iniciativas alentadoras y ofrecer incentivos ,delegar  autoridad y  evaluar. 

 

Remuneración 

Se recibe un salario justo como recompensa por su trabajo, es lo que cualquier empleado  

espera de la organización. Marras (2002, p. 3) sostiene que remunerar es una importante 

función de la organización. Dentro de esto, la compañía debe decidir, de acuerdo con sus 

objetivos y su perfil,  dos modelos básicos de la remuneración, la retribución fija o tradicional 

(por puntos, tablas, etc.); y la remuneración variable o estratégica (para los beneficios, 

resultados, etc.). La actividad de la empresa depende de la productividad de los empleados debe 

ser adoptado un sistema de remuneración que favorece el rendimiento humano como resultados 

para esta compensación variable es las necesidades del modelo más adecuado cada  

organización. En una actividad donde existe diferencias de rendimiento individual y no sea tan 

importante para la empresa, el sistema de retribución fija será la mejor opción, especialmente 

cuando se monta en estructuras que favorecen las familias de puestos y méritos ,aumentan las 

posibilidades. 

 

9. Compensación estratégica 

La compensación estratégica  tiene un modelo de compensación que permite recompensar a 

aquellos empleados que, por una razón u otra, se destacaron de los demás en un período dado. 

El sistema estratégico de la remuneración es, paralelo al  modelo de pago fijo o tradicional, 

donde los trabajadores reciben un “bono” el alcance exacto de su contribución al éxito de la 

empresa y, cuando se despliega en medio ambiente adecuado, adecuadamente, es realmente 

un instrumento de gestión en  más alto grado. Los modelos de compensación estratégicos 

utilizados en el mercado son: 

 

La compensación por la habilidad: es un sistema que recompensa avances, 

fundamentalmente en el sector cognitivo de los trabajadores, la evaluación del desarrollo de los 

conocimientos adquiridos y sus habilidades previamente fijados como objetivos en cada etapa 

del sistema. En la medida en que el empleado puede avanzar en el nivel de su  habilidad, 

avanza también progresivamente en términos de recompensa económica; 

 

Compensación por competencia: este modelo es una evolución en comparación con el 

anterior. Mientras que el modelo de retribución por habilidad incluye, por el diseño, los 

empleados operativos, la remuneración por competencias se aplica más apropiadamente al nivel 

de empleados en puestos de liderazgo, control, planificación y Resultados responsabilidades - a 

la dirección. En este modelo busca definir de manera efectiva lo que se entiende por 

competencia sin entrar en él, las características de ámbito personal de los individuos (tragos 

individuales) de habilidades (incluida en el modelo anterior); 
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Participación Accionaria: la compensación de capital se aplica con mayor frecuencia a los 

niveles estratégicos de la organización (en forma de cúpula de empresas, gerentes, directores, 

Vice presidentes, presidentes) y es para remunerar logros mediante el otorgamiento de acciones 

de la compañía. 

 

La participación en las ganancias: Aplicable a nivel  intermedio y a los niveles inferiores de la 

pirámide organizacional - sobre todo en las líneas de producción. Fue generada pensando en la 

productividad y la posibilidad de reducir los costos del proceso. En este modelo la empresa 

ofrece a sus empleados una oportunidad de participar en el negocio, al mismo tiempo que los 

premios si su participación es muy interesante y productiva. Los resultados (ganancias 

financieras, de contención de costos, mejoras cualitativa y otros) son obtenidos por la empresa, 

con la aplicación de estas sugerencias o resultados de la empresa y sus autores como 

indicadores de ganancia previamente establecido.  

Remuneración por los resultados: Su objetivo es la productividad y la calidad de los 

resultados de la organización, estimulando al trabajador en la optimización de la búsqueda de su 

trabajo y los objetivos a los que aspira, para el logro en forma conjunta con la empresa.  

 

Beneficios 

Los beneficios traen ventajas para la organización y los individuos. Para la organización es 

importante tener índices como la reducción de rotación y ausentismo, también tiende a aumentar 

la calidad de vida de los empleados, lo que hace que la empresa sea competitiva en  relación 

con la competencia en el mercado de trabajo. Por  el lado de los individuos, es importante 

porque da la impresión de que la empresa sabe lo que es mejor para ellos, al mismo tiempo 

soporta un fuerte tono de paternalismo, para fijar de manera unilateral, que un trabajador 

necesita para garantizar la calidad mínima de la vida - por ejemplo, alimentos, asistencia 

médica- que le ofrece esta condición como parte de su remuneración. 

 

10. Clima Organizacional 

 

Como cualquier otro sistema, antes de iniciar la implementación de acciones correctivas en los 

procesos de Administración de Personas es necesario conocer la real situación vivida por la 

organización. En este contexto, el clima organizacional ha sido considerado como una de las 

herramientas más eficaces en el área Recursos Humano. Cada organización busca conseguir 

buenos resultados, superar metas y ser competitivos en el mercado global. Sin embargo, para 

que esto suceda, es esencial que los empleados estar comprometidos con la empresa y sentirse 

parte de negocio. Por esta razón, algunas compañías ofrecen atractivos salarios y otros 

beneficios destinados a estimular a sus equipos. Pero la la realidad muestra que esto no siempre 

es suficiente. Para prevenir o combatir esta apatía corporativa que puede conducir a la  
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destrucción de la empresa, es necesario que el clima organizacional este siempre siendo  

monitoreada y evaluada. Por esta razón, más que nunca las empresas están utilizando la 

encuesta de Clima Organizacional. Chiavenato (1999) define el clima organizacional como el 

ambiente interno de miembros de la organización y señala que esto está directamente 

relacionado con el grado de satisfacción y motivación de los participantes, cabe señalar que el 

mismo autor (1993) expone la dificultad para conceptualizar entorno de la organización, ya que 

esto puede tener varios tipos de percepciones, teniendo en cuenta las personas que participan 

en ella. Las diferencias en las percepciones de clima organizacional se derivan del hecho  que el 

clima organizacional es una el factor intangible, sin embargo, es notable, siendo un fenómeno 

que afecta a toda la sociedad, es el resultado de una mezcla entre el escritorio y las condiciones 

psicológicas, tanto empleados como gerentes. Como el clima organizacional es un factor 

intangible, se considera que se manifiesta a través de elementos que se relacionan con la 

calidad del entorno de la organización, pero estos no informan sus causas, simplemente 

denunciar el cambio en el clima. Estos elementos pueden ser: la rotación de personal, 

ausentismo, los programas de sugerencias sin éxito, baja rendimiento en las tareas y los 

conflictos interpersonales.  

Estos elementos indican que el  cambio de clima organizacional también puede significar: estado 

de ánimo - la insatisfacción, satisfacción, la falta de compromiso de los miembros de la 

organización y el descontento con las impuestas condiciones de trabajo. Chiavenato (1993) 

sugiere   políticas para mejorar el clima organizacional, pero él cree que se debe tener en cuenta 

el contexto de cada organización, ya que cada uno tiene sus propias características que son 

importantes para el clima. El autor señala que tales Cambio dependen de: la adaptabilidad, 

sentido de identidad, perspectiva precisa del medio ambiente y la interacción entre los 

participantes. Tales factores agregados con capacidad de innovación, al igual que  la motivación 

y la productividad. Por último, se considera que el entorno de la organización es la combinación 

de la motivación y satisfacción y son directamente proporcionales. Se advierte que cuando el 

primero aumenta, también aumenta el segundo,para mejorar el entorno de la organización. Lo 

contrario también Es cierto: la disminución de la motivación también reduce la satisfacción y el 

clima, por lo tanto, empeora. (CHIAVENATO 1999). Es importante en este contexto para 

presentar la diferencia entre la motivación y la satisfacción. La motivación está relacionada con 

la realización de trabajar y se refiere a la satisfacción con aspectos como el salario, 

reconocimiento, beneficios, la jefatura. A tener en cuenta que hay una diferencia entre los 

conceptos de la teoría, pero en la práctica,  expertos en el área no diferencian la misma. 
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                         CONCLUSIÓN 
Teniendo en cuenta la idea  que las empresas compiten actualmente a través de la gente, es 

decir, su éxito depende del capital humano que tiene. Para que la empresa tenga  fuerza de 

trabajo eficaz debe revisar el perfil requerido y esperado por la organización.  

Gestionar la motivación es acción estratégica, ya que la motivación de los empleados es una 

necesidad para el éxito del negocio. Es necesario trabajar con hechos y datos. Para evaluar la 

motivación lo que  permite  a las organizaciones identificar las percepciones de sus empleados 

en diferentes aspectos influir en su bienestar en el trabajo, permite mejorar continuamente la 

calidad de ambiente de trabajo, y en consecuencia el entorno de la organización. También 

permite identificar oportunidades de mejora en la calidad de los productos y servicios, la 

productividad, responsabilidad de los empleados con los resultados de la empresa, y por lo 

tanto, aumentar su rentabilidad de las organizaciones. En cuanto al comportamiento de la 

organización, enfatiza que la comunicación es un canal abren entre los empleados y sus 

superiores y que los gerentes se comunican las decisiones empleados.  
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                Introducción 
 
El mundo de hoy se caracteriza por el cambio constante, la innovación y la renovación de todos 

los aspectos de la vida. Todos los cambios pueden provocar tensiones, frustraciones y resultar 

en desmotivación, en consecuencia,  reducción de eficacia de las organizaciones. Sin embargo, 

Hoy en día, se desarrollan técnicas y  procesos de cambio de modalidad en las  organizaciones, 

lo que permite, las personas que trabajen de forma más flexible y adaptable a la velocidad de los 

cambios tecnológicos y sociales. En este contexto, debe haber un repaso de las políticas de la 

organización a través de incentivos para el desempeño de los trabajadores, por lo que la 

organización aumenta la productividad y la satisfacción de los miembros de la compañía. La 

necesidad de una comprensión de las organizaciones en las condiciones de trabajo que se 

ofrecen a los empleados, es fundamental para la empresa, para alcanzar sus objetivos, 

asumiendo la preocupación por las necesidades personales de cada empleado. Dentro de una 

organización, es importante valorar al sujeto para estimular el crecimiento individual, que 

ciertamente permitirá, contribuyan  voluntariamente a la el éxito de la organización. Por lo tanto, 

esta toma de conciencia organizacional necesita ser mejorada y adaptada a necesidades 

actuales de las personas que forman parte de ella, de modo que ambos estén satisfechos con su 

papel dentro de la sociedad y así lograr sus objetivos. 

 Todas las organizaciones difieren en sus objetivos, en su propósito, pero son esencialmente 

similares en el área administrativa. Las personas que forman parte de la organización deben 

trabajar en conjunto e integrar  una empresa en un esfuerzo en común. Sin embargo, las 

organizaciones tienen el mismo problema de equilibrar los objetivos de la institución con la 

necesidad de flexibilidad y libertad individual. 
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                   Ideas Fuerza 
 

 Sistemas de compensación y recompensa 

 Satisfacción 

 Incentivos 

 Compensación y Beneficios 

 Marketing de incentivos 
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                    Desarrollo 
 
Los factores relacionados con el entorno de trabajo deben estar constantemente en expansión, y 

una  vez ofrecidos, nunca pueden ser quitados. Hay ocasiones en  que estos factores no traen 

complacencia, pero la falta de ellos puede causar una gran insatisfacción por el hecho, de las 

personas pueden sentirse castigadas por la eliminación de ellos sobre algo que ya era 

considerado  un derecho adquirido ( Herzberg (1973). 

 Bergamini (1997), citando a Connelan apunta  a que el rendimiento de los individuos se activa 

en función de su motivación y de acuerdo con el nivel de responsabilidad exigido por dicha 

función, cuando el patrón de comportamiento de una persona se ajusta a las expectativas de la 

ocupación. Muchos empresarios creen que la masa salarial es la única fuente de  satisfacción 

del personal, sin embargo, el mito de que el salario motiva, promovió nuevos métodos de 

compensación salarial de desarrollo dentro  de la alta sofisticación técnica.  

 

1. Satisfacción 

 La organización y  motivación es la forma de proporcionar a sus miembros, la oportunidad de 

satisfacer sus necesidades para activar el comportamiento de la producción dentro de la 

organización. Los gerentes no motivan a las personas sino que crean ambientes en la que sus 

miembros son mutuamente motivados. Maslow presentó una teoría de la  motivación en la que 

las necesidades humanas  se organizan en una jerarquía de importancia, el orden en que los 

individuos generalmente tratan de satisfacerlos. En la base, están las necesidades más bajas - 

fisiológica - y en la parte superior, las necesidades superiores - la auto-realización.  

 

Las necesidades fisiológicas están relacionadas con la supervivencia del individuo y pueden ser 

conocidas a través de la comodidad física, períodos de descanso, entre otros. Hay También 

necesidad de seguridad, condiciones de trabajo seguras, salarios y beneficios. Cuando se 

cumplen estas necesidades, existen las necesidades de participación y amistad con los colegas. 

Ya las necesidades de estima incluyen la confianza en sí mismo, la consideración, la 

independencia y la autonomía. Por último, en la parte superior de la jerarquía está el auto-
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cumplimiento de los requisitos relacionados con el propio potencial y auto-desarrollo continuo. 

Comprende el trabajo creativo y desafiante, la diversidad y autonomía, la participación en las 

decisiones. Sin embargo, sólo cuando un nivel de necesidad se satisface, ese nivel es más alto  

en el comportamiento de la persona. No todo el mundo puede llegar a la parte superior de la 

pirámide de necesidades. Muchos están preocupados por sólo cumplir las necesidades de 

seguridad y fisiológica, que a menudo no se consuman correctamente. Cada individuo tiene 

generalmente, más de una motivación, y cada necesidad Se relaciona con el estado de 

satisfacción o insatisfacción de otras necesidades. Cuando no son lo suficientemente 

satisfechas, se produce frustración, lo que puede ser una amenaza para el comportamiento 

humano. Los  patrones de motivación pueden ayudar en el desarrollo organizacional. Las 

recompensas instrumentales crean incentivos para entrar y permanecer en el sistema, así como 

para la satisfacción de las necesidades de las personas a través de beneficios tales como Las 

ventajas adicionales, alimentos, vivienda, transporte, entre otros. También hay recompensas 

instrumentales para el esfuerzo o rendimiento individual, como el pago adicional para una mayor 

productividad o reconocimiento. Las satisfacciones intrínsecas  derivan de la función asignada a 

la actuación individual, que puede juzgar su trabajo  y adaptarse a su personalidad, sólo por un 

muy alto incentivo financiero es posible cambiar de trabajo, para llevar a cabo otro tipo de tareas 

intrínsecas de satisfacción más baja. 

 La internacionalización de los valores y objetivos de la organización, trae recompensas en el 

comportamiento individual, ya que asume los valores y objetivos de la organización.  

 Las satisfacciones sociales se derivan de las relaciones con los grupos de trabajo por 

participación de las experiencias individuales, con los colegas que  sienten afinidad y pertenecen 

al mismo grupo. La teoría de Porter-Lawler acepta la premisa de que las necesidades sentidas 

determinan el comportamiento humano, y el esfuerzo para realizar una tarea es determinado por 

el valor percibido de los beneficios que se derivan de su realización y probabilidad  que 

materialicen estas recompensas. El problema fundamental de cualquier negocio es asegurar la 

cooperación del personal con el fin de alcanzar los objetivos. Esta cooperación y la buena 

voluntad de los empleados,  depende de las relaciones interpersonales y sociales de satisfacción 

entre los miembros del grupo. 
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2. Incentivos 

|Muchas empresas ponen una amplia gama de programas disponible para los 

empleados como un incentivo / motivación. Sin embargo, una organización puede mantener a 

sus empleados comprometidos y motivados por otro medio que no sea dinero, como una política 

de promoción interna. Otro incentivo  no monetario hace hincapié en la calidad, la teoría de que 

los empleados se sientan infelices cuando  saben que su trabajo está dedicado a la producción 

de un producto de mala calidad. El incentivo, ya sea material o emocional, se aplica 

intensamente en las organizaciones, para obtener a sus empleados, mayormente 

comprometidos con sus puestos de trabajo y por consiguiente, un mejor rendimiento en la 

búsqueda de objetivos de la organización. Es importante para el administrador, tener 

conocimiento acerca de la motivación y el estímulo que se produce en el individuo para que 

pueda aplicar una política de incentivos que realmente sensibilice a los empleados. Según Birch 

(1970), ciertas consecuencias de las acciones de los individuos, corresponden a un incentivo 

para el cuerpo, lo que puede indicar su atracción o repulsión por tales consecuencias, dado su 

comportamiento. 

El autor señala que el agua, la comida, pareja sexual, el éxito de estímulo, interesante, la 

interacción social, entre otros, son objetivos de valor de incentivos positivos; lesiones físicas, 

aislamiento social, fracasos y la recompensa inadecuada, son eventos que tienen, en general, el 

valor incentivo negativo, que actúa para determinar la fuerza de la tendencia a no participar una 

acción, a diferencia del valor incentivo positivo, que sirve para determinar la fuerza de tendencia 

a participar en una acción. La gente tiene razón para el alto rendimiento, si quieren que la 

calidad de su rendimiento se evalúe. Muchos experimentos se realizan en el campo de la 

psicología, ya sea con animales o seres humanos, para entender mejor cómo un incentivo puede 

influir en el individuo en la toma de decisiones. El incentivo define el carácter de la actividad 

orientada hacia un objetivo, que es la base para determinar la actividad si la acción se llevará a 

cabo o no, y el valor de incentivo acentúa la tendencia positiva a la acción 

Según Robbins y Coulter (1998), los intereses de los trabajadores deben ir más allá de la mirada 

financiera, se les debe informar periódicamente sobre la situación de la empresa y deben tener 

la oportunidad de influir en él. Cuando se cumplen estas condiciones, los empleados estarán 

más satisfechos con su trabajo, con su identificación de la organización y para venir a trabajar 
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más motivados y tener así un mejor rendimiento en el trabajo. Para Birch (1970), el 

comportamiento real de la vida cotidiana de un individuo es la mezcla de siete grupos de 

incentivos, que forman el sistema de incentivos: el estímulo sensorial, curiosidad, afiliación, 

agresivo, el logro, el poder y la independencia.  

 

  

3. Compensación y Beneficios 

 

Como definición, los beneficios son suplementos que están asociados con la compensación 

directa, en diversas formas, monetarias o no monetarias. Hay dos tipos de beneficios: beneficios 

sociales y beneficios específicos. Los beneficios sociales se asignan a todos los trabajadores, 

mientras que los beneficios específicos son  aplicables sólo a ciertos segmentos de la 

organización, teniendo en cuenta su nivel jerárquico o la naturaleza de las funciones de servicio. 

Las organizaciones asignan prestaciones a sus trabajadores para satisfacer las necesidades 

básicas, como también las necesidades de seguridad alimentaria, la salud, la educación y,  

enfermedad. En una línea diferente de razonamiento, más especialmente dedicado a los 

intereses de la organización, Alis et al. (2014) sugieren que la organización da beneficios a sus 

trabajadores con el fin de aumentar su capacidad para atraer a los trabajadores más 

competentes y satisfacer las diferentes expectativas. Los beneficios son muy relevantes para los 

elementos de una organización  lo que contribuye ampliamente a su bienestar y calidad de vida, 

y es un componente muy valorado a lo largo de la compensación total. Los beneficios son 

igualmente importantes para las organizaciones,  para atraer y retener buenos profesionales y 

reconocer y recompensar el rendimiento. 

3.1 Sistemas de compensación y recompensa 

Un sistema de retribución y recompensa es un conjunto de medidas, normas y procesos 

destinados principalmente a atraer, retener y motivar a los empleados con alto potencial, 

reconociendo que las personas son las principales y más importantes de las  organizaciones de 

recursos. Para que estos objetivos sean  alcanzables,  el sistema debe cumplir con una serie de 

características: 

• Ser pertinentes y actualizarse en relación con el contexto de la empresa y su entorno externo. 



SEMANA 5          

 

www.iplacex.cl 8 

• El ejercicio del cumplimiento de la política general de la empresa; 

• Ser transparente con el fin de traducir los objetivos concretos y alcanzables, a simples y fáciles 

de entender; 

• Dejar escrito y visible los objetivos para que puedan ampliar su conocimiento por todos los 

elementos de la empresa. 

Estos sistemas están normalmente constituidos por recompensas intrínsecas y extrínsecas. 

Las llamados recompensas intrínsecas son componentes de naturaleza inmaterial que 

proporcionan motivación y están estrechamente relacionadas con el trabajo realizado (la 

responsabilidad, la autonomía, el crecimiento personal y el desarrollo de la carrera). Este tipo de 

recompensas genera participación y genera identificación entre el trabajador y la empresa, ya 

que dan significado e importancia a su trabajo. Podemos considerar como recompensas 

intrínsecas: los mecanismos de reconocimiento; participación; clima organizacional y el estilo de 

gestión; El diseño funcional; la oportunidad para el desarrollo profesional y la autonomía y la 

responsabilidad. En cuanto a "las recompensas extrínsecas", estos pueden ser los salarios, 

beneficios, incentivos y símbolos de estatus. Este tipo de recompensas puede ser considerado 

un componente fijo y un componente variable. Son parte del componente fijo: ganancias 

(derecho adquirido regularmente por el empleado a cambio del trabajo realizado por el 

empleador); y las subvenciones de forma regular y periódicas (por ej. provisión de alimentos, los 

turnos, riesgo, etc.). Por su parte, el componente variable se compone de beneficios, incentivos 

y símbolos de estatus. Con respecto a las prestaciones, es el componente de la contraprestación 

tiene la intención de responder a las necesidades de los trabajadores, y son esenciales para 

mantener empleados satisfechos con la organización. 

4. Marketing de incentivos 

Los incentivos de marketing, como una estrategia de gestión pueden generar muchos beneficios 

para la empresa y también para los profesionales involucrados en el programa. Entre los 

principales son: 
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Aumento de la productividad 

 

La productividad de los empleados está fuertemente influenciada por el marketing de incentivos 

porque las recompensas que se ofrecen son muy codiciadas, lo que motiva a los equipos para 

lograr sus objetivos. A continuación, le corresponde al gestor de explorar este elemento de 

motivación, alentar, apoyar y guiar al equipo para que sea capaz de superar cada nuevo desafío. 

 

La expansión de las ventas 

Los programas de incentivos también son importantes para la expansión de las ventas, ya que 

los empleados vienen a trabajar con más esfuerzo y compromiso, la prospección, es hacer 

contactos, creando lealtad y garantizar un servicio diferenciado a todos los clientes. De hecho, 

hay un cambio en el comportamiento causado por estas nuevas ambiciones, y pasa a 

transformarse en  proactividad, iniciativa y enfoque. 

 

Fortalecer el compromiso  

 

Otro aspecto importante está relacionado con el índice de participación de los profesionales, 

influenciado por la posibilidad de recompensas e incentivos de acuerdo con la lógica de la 

meritocracia y el rendimiento personal. Esta condición favorece, de manera constante y 

sostenible, el compromiso de todos hacia los objetivos corporativos.  

Además, la puesta en práctica del programa demuestra la preocupación de la empresa con la 

formación de equipos de alto rendimiento, con la apreciación de los talentos y el reconocimiento 

de las diferentes actuaciones. Cuando los incentivos también son colectivos, hay una mayor 

dedicación al trabajo en equipo, la mejora de los sentidos de la colectividad y la 

complementariedad. Ciertamente, este proceso es muy positivo, favoreciendo la integración, la 

colaboración, el intercambio de experiencias y el intercambio de conocimientos. Idealmente, el 

programa de distribución de los objetivos individuales y colectivos de manera que cada 

profesional puede mostrar sus propias habilidades, y también tienen la oportunidad de socializar, 

desarrollar habilidades interpersonales y trabajar juntos en un verdadero equipo. 
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5. Asegurar la reducción de costos 

 

La comercialización de incentivos también es capaz de reducir los costes de absentismo, 

presentismo, el ocio y la subutilización de los recursos, ya que permite la formación de equipos 

motivados y de alto rendimiento.  En consecuencia, los retrasos, repeticiones y fracasos se 

reducen al mínimo. La economía también se advierte en la reducción del número de procesos 

selectivos, despido e indemnización legal contractuales. Un equipo motivado y estimulado aún  

puede encontrar soluciones y buenas alternativas para la optimización de los procesos internos, 

eliminación de residuos, actividades duplicadas y tareas que no aportan valor añadido, la 

promoción de una operación más eficiente y consistente. 

 

6. Mejora del clima organizacional 

 

Los incentivos también colaboran para un clima organizacional más productivo, ya que las 

recompensas se distribuyen equitativamente a través de reglas claras y equitativas. Por lo tanto, 

los programas deben ser desarrollados de manera coherente mediante el establecimiento de 

objetivos ambiciosos pero realistas. Por otra parte, es importante asegurar de que todos los 

empleados sean capaces de realizar sus tareas con calidad y competencia, incluida la 

formación, preparación, orientación, información, equipamiento, tecnología y otros recursos. 

 

Promover la motivación y la satisfacción 

El incentivo de marketing tiene un impacto directo en la motivación y la satisfacción de los 

empleados, incluidos los que afectan a las estrategias de las empresas para atraer y retener el 

talento. Un programa bien desarrollado puede ser un aliado importante para la contratación de 

nuevos profesionales, así como para el mantenimiento de los equipos, incluso antes de que el 

acoso mercado. Un programa de recompensas bien diseñado genera satisfacción, ya que 

permite el logro de premios especiales por sus propios esfuerzos, así como destacar el buen 

desempeño del empleado y por lo tanto hacer que merecen nuevas oportunidades de 

crecimiento dentro de la empresa.  
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7. MOTIVACIÓN ORGANIZACIONAL 

Lawler (1993) considera la motivación como un factor crítico en cualquier planificación de la 

organización; por lo que debe tenerse en cuenta, que las disposiciones organizativas y prácticas 

de la gestión tienen sentido con el fin de evitar el impacto que tendrá en el comportamiento 

individual y organizacional. Frente a esto, es necesario entender la teoría de la motivación, para 

pensar analíticamente acerca de todos los comportamientos en las organizaciones. En este 

contexto, es esencial dejar claro que la tarea de la administración no es motivar a las personas 

que trabajan en una organización. Sobre todo, porque esto es imposible, teniendo en cuenta que 

la motivación es un proceso intrínseco; cerca de cada persona. Sin embargo, la organización 

puede y debe crear un ambiente motivador donde debe tratar de satisfacer a la gente y sus 

propias necesidades. Según Archer (1989), [...] "la motivación, por lo tanto, sólo nace de las 

necesidades humanas y no esas cosas que satisfacer estas necesidades". La verdad es que el 

mito de la motivación ha estado persiguiendo al administrador. En tal sentido que , Archer (en 

BERGAMINI y CODA, 1989) destaca cinco malas interpretaciones: 

 

• La creencia de que una persona, literalmente, puede motivar a otros; 

• La creencia de que la persona está motivada como consecuencia de la satisfacción; 

• La creencia de que lo que motiva el comportamiento es también lo que  

determina su dirección, tanto positiva como negativamente. 

• La creencia de que la motivación es el catalizador que lleva a un comportamiento positivo; 

• La creencia de que los factores de motivación y factores de satisfacción es el mismo. 

Bergamini (1997) señala que cuando se necesita la capacidad de motivar las personas, la 

motivación se confunde con el acondicionamiento. Ya que , un aspecto es saber que cuando las 

fuerzas de acondicionamiento desaparecen,  los refuerzos positivos o negativos, de estas 

personas se detienen, necesitando nuevos incentivos para el retorno de moverse en cualquier 

dirección. Por tanto, es innegable que nadie puede motivar a uno, ya la motivación nace dentro 

de cada uno. Sin embargo, es posible, de acuerdo con Bergamini (1997), mantener a la gente 

motivada cuando se sabe sus necesidades y se  les ofrece factores de satisfacción de esas 

necesidades. La ignorancia de este aspecto puede conducir a la  desmotivación de las personas. 

Por tanto, la principal preocupación del gobierno no debería estar en adoptar estrategias para 
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motivar a la gente, pero sobre todo, proporcionar un entorno  en la que la persona pueda 

mantener su tono de motivación. La motivación cubre una variedad de formas conductuales. La 

diversidad de intereses entre los individuos, permite aceptar que la gente no hace las mismas 

cosas por las mismas razones. Aún de acuerdo con el autor, es posible advertir que cada 

persona tiene ciertos objetivos de motivación, el sentido que dan a cada atributo de satisfacción, 

es solamente uno mismo. Este es el significado de sus acciones y está estrechamente ligado a 

su escala personal de valores. Esta referencia particular es que realmente da sentido a la forma 

en que cada uno toma su existencia a estar motivado. Hay varias teorías y creencias 

relacionadas con la motivación y la forma en que Se lleva a cabo en el individuo, lo que hace, 

este objetivo  sea tema de controversia y desacuerdo en el campo organizativo. 
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                    CONCLUSIÓN 

Frente a un entorno cada vez más competitivo, la productividad se ha convertido en una 

necesidad básica para la mayoría de las empresas, para garantizar la longevidad, el éxito y la 

expansión de los negocios. Sin embargo, el logro de una alta productividad depende de una 

serie de otros factores, con la participación de la infraestructura, procesos eficientes y la 

tecnología, a las prácticas relacionadas con la gestión de personas, centrándose en capital 

humano. En este caso, uno de los principales desafíos que enfrentan los propietarios y gerentes 

de negocios es encontrar maneras efectivas para motivar a sus empleados, a fin de que se 

sientan valorados, reconocidos y se les anima a buscar mejores resultados. Por lo tanto, es 

esencial encontrar mecanismos para equilibrar los efectos de esta ecuación, lo que permite 

lograr importantes ganancias con la verdadera participación de los equipos de trabajo. Una de 

las estrategias más enérgicas para que la materia sea el incentivo de marketing, basado en el 

modelo de gestión que incluye la motivación, es el reconocimiento y la recompensa. Por lo tanto, 

a fin de realizar nuevos talentos y aumentar los ingresos de la empresa e incentivos de 

marketing, se ha implementado en muchas empresas que invierten en este formato alternativo 

remuneración y otorgamiento de beneficios, fomentar y motivar a los empleados. La 

comercialización de incentivos puede ser adoptado por cualquier empresa y se aplica a todos los 

sectores. Sin embargo, este tipo de iniciativas es más utilizado para equipos de ventas, 

distribuidores y revendedores, o departamentos comerciales, responsables de la 

comercialización de productos y servicios, y también por el contacto directo con los clientes 

potenciales. Este sistema de recompensa, con el apoyo de un individuo objetivos colectivos y la 

planificación, sirve como un estímulo adicional, el aumento de la productividad de todos los 

empleados y creando así una operación más eficiente y rentable. 
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                    Introducción 
 
 Mantener motivados a los trabajadores, es uno de  los objetivos principales de la  organización. 

Hoy en día, no tiene sentido tener una gran empresa con grandes inversiones, buenos 

productos,  excelentes instalaciones y empleados de alta tecnología  si están desmotivados, no  

están alineados con los objetivos de la empresa. Con el advenimiento de la globalización y los 

avances tecnológicos, el aumento de la competencia entre negocios es evidente. Los costos de 

contratación, formación y automatización de procesos industriales, la exigencia de mejor 

desempeño de sus empleados es cada vez mayor. Por esta razón, las empresas siempre están 

buscando alternativas para motivar a sus colaboradores, con el fin de proporcionar un mejor 

clima y el mayor desempeño organizacional de sus profesionales. Siendo responsable del 

proceso de intensidad, dirección y persistencia de los esfuerzos para el logro de metas, la 

motivación se ha convertido en elemento esencial para las organizaciones y conociendo los 

medios para mantener a los equipos motivados y  hacer de  su trabajo, la búsqueda de la 

calidad, el éxito y el beneficio. En este contexto, la organización renueva y potencia a las 

personas que trabajan allí para mantenerlas motivadas. Las organizaciones están teniendo cada 

vez más dificultades para mantener personas motivadas y comprometidas, generando, se 

conviertan en uno de los mayores desafíos externos e internos que  enfrentan los países. Frente 

a esto, hay una visible necesidad de las empresas para custodiar su marco de buenos 

empleados, porque las ofertas de trabajo externas son constantes, lo que provoca inseguridad 

para la organización. A menudo, las elevadas inversiones en la formación y el desarrollo del 

personal, se ponen en riesgo debido a la alta competencia. El mercado de trabajo  proporciona a 

las empresas la posibilidad, que  se beneficien a través de la planificación de los recursos 

humanos tanto como cualquier otra área. Vale  destacar que la gestión de personas es 

estratégica dentro de una organización, dado que  se esmeran en  la búsqueda de la estabilidad, 

la oportunidad de crecimiento profesional y un buen sueldo para los socios. 
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                    Ideas Fuerza 
 

 Ciclo Motivacional 

 Dividir la teoría de equidad de los salarios y la motivación 

 Programa de Beneficios 

 Los Beneficios del programa Espontaneo 
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                      Desarrollo 
8. Motivación Humana 
El interés en la motivación humana puede advertirse desde las obras de los primeros 

pensadores de la humanidad.En las obras de los primeros pensadores de  la humanidad, 

representada por filósofos, existía la preocupación de explicar y conocer  el comportamiento 

humano. Estas preocupaciones pueden ser consideradas como evidencia  a partir de la época 

de los primeros sabios  interesados  en la  motivación humana y sus manifestaciones, aunque 

han aparecido en otras denominaciones. A pesar de estas inquietudes, la preocupación por el 

comportamiento humano en el trabajo, llevó largo tiempo para llegar a las organizaciones. 

Bergamini (1997), expresa que antes de la revolución industrial, la principal forma de motivar 

consistía en el uso de la pena, creando así una atmósfera general de miedo. Esos castigos no 

eran solamente de naturaleza psicológica, pueden aparecer en forma de limitaciones financieras, 

llegando a convertirse en   daños físicos. Es posible concluir que la preocupación por el aspecto 

motivador de la conducta humana en el trabajo representa una preocupación bastante reciente. 

Fue sólo durante la revolución industrial que hubo una actitud  de aumentar la eficiencia de los 

procesos industriales, y que ahora requieren rendimientos mayores y más gratificantes. Las 

penas se quedaron fuera, pero el miedo se mantuvo en el clima de las empresas. Los primeros 

estudios sobre la motivación  datan de principios del siglo XX, cuando, en 1900, Frederick Taylor 

comenzó la discusión de la motivación, la adopción de la creencia que el dinero era el mayor 

motivador. Según él, las personas fueron llevadas a cosas sólo para conseguir más dinero y 

deben ser controlados para que la obra se pueda  entregar, tanto como sea posible. Además del 

enfoque científico de Taylor, a principios del siglo XX también se  vio el surgimiento de la teoría 

clásica (1906) y burocrática (1909). 

El precursor de la primera, fue Henri Fayol, que crea las funciones de gestión (Vista previa, 

Comando, organizador, coordinar, controlar) aplicable a todo tipo de organización, centrando  

sus estudios en la unidad de mando, la autoridad y responsabilidad. Debido a esto, se ha 

criticado por ser considerado un enfoque manipulador. 

 El enfoque burocrático fue ideado por Max Weber: Él pensaba que la burocracia era la forma 

más eficiente de la administración, ya que operaba en una base jerárquica de aceptación 

general sin estar sujeto a caprichos personales y con el respaldo de especialistas. (Kwasnicka 
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2003). Alrededor de 1930 Elton Mayo, profesor de Harvard y su equipo, estudiaron las 

variaciones del ambiente de trabajo en la productividad de la fábrica de la Western Electric 

Company en Hawthorne, Chicago. Resultó que el grupo de estudio aumentó la productividad de 

mejoras independientes, no con las condiciones de trabajo. Mayo llegó a la conclusión de que el 

rendimiento de las personas depende mucho menos de los métodos de trabajo que  de los 

factores emocionales o de comportamiento, por lo tanto contradice la visión de la administración 

científica de Taylor. Este estudio se hizo conocido como "Efecto Hawthorne". Allí surgió el 

enfoque de las relaciones humanas en la administración de empresas, buscando entender el 

comportamiento humano en las organizaciones y a través de este entendimiento, aumentar la 

productividad. La manera como la gente se ve dentro de la organización, sufrió un cambio 

importante en los últimos años, desde simples empleados, de recursos humanos de la 

organización, a colaboradores de organizaciones asociadas. En este sentido  la asociación y en 

la época actual,  vale decir, la era del conocimiento, se observa que la diferencia principal para 

las   organizaciones con  éxito, es el nivel de motivación de las personas .Chiavenato (1999) sin 

embargo plantea, que no son  sólo las organizaciones las  que necesitan las personas, las 

personas  también requieren de  las organizaciones que actúan para lograr sus objetivos 

personales y profesionales que buscan: el crecimiento personal, y cada vez más, crecer dentro 

de la organización. Hay tres hipótesis que explican el comportamiento humano: 

 

9. El comportamiento se debe a estímulos internos y externos. 

 Hay un comportamiento de causalidad. Tanto hereditario como  ambiental, que  puede  influir 

decisivamente en el comportamiento de las personas. 

 

2. El comportamiento es accionado, es decir, hay un propósito en todo el comportamiento 

humano. El comportamiento no es causal o al azar,  siempre es guiado y dirigido para cualquier 

propósito. 

3. El comportamiento es orientado a objetivos. Existe en el  comportamiento, siempre un 

impulso,  deseo,  necesidad, de tendencias y expresiones que sirven para que dignen las 

razones de la conducta. 
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10. CICLO MOTIVACIONAL 

Según Chiavenato el ciclo de motivación comienza con la aparición de una necesidad; esta es 

una fuerza dinámica que persiste y provoca un comportamiento, esto altera el estado de 

equilibrio del organismo, causando un estado de tensión, insatisfacción, malestar y desequilibrio. 

Este estado lleva al individuo a un comportamiento, o acción, capaz de descargar la tensión o 

aliviar la incomodidad y el desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo va a 

encontrar la satisfacción de la necesidad y, por lo tanto, Las descargas de electricidad causadas 

por ella. Satisfecha la necesidad, el cuerpo vuelve  de nuevo al estado  anterior, que es su forma 

de adaptación al medio. Estos son los pasos de ciclo de motivación que implica la satisfacción 

de la necesidad: Equilibrio Interno, Estimulo o incentivo, Necesidades, Tensión, Barreras, 

Comportamiento o acción, Equilibro Interno. Sin embargo el  ciclo de motivación y la necesidad 

no siempre pueden ser satisfechos. Puede ser frustrado, o puede ser compensado (es decir, 

transferidos a otro objeto, persona o situación). En el caso de la frustración de la necesidad, el 

ciclo motivador y la tensión causada por la aparición de necesidad, elabora una barrera o un 

obstáculo para su liberación. Cuando la salida apropiada no se encuentra, la tensión, se 

evidencia  en el cuerpo, en busca de una Salida indirecta, ya sea por vía psicológica (la 

agresión, el descontento, la apatía, la tensión indiferencia emocional)  o una vía fisiológica 

(tensión nerviosa, insomnio, los efectos del  corazón o digestivo). En otras ocasiones, si la 

necesidad no está satisfecha o  se ha frustrado,  esto es transferido o compensado. Esto es 

cuando la satisfacción de otras necesidades,  reduce la intensidad de una necesidad que no 

puede satisfacerse. 

 

 

Cuando la necesidad no se satisface, y no hay situaciones exitosas previamente, no significa 

que el individuo permanecerá eternamente frustrado. Pronto el cumplimiento de determinadas 

necesidades será temporal y fugaz. Por lo tanto es claro que la motivación es un estado cíclico 

de vida personal. Las teorías de la motivación humana son diversas, sin embargo, la pionera de 

ellas, fue la teoría de las relaciones humanas, tras  el resultado de un complejo de la encuesta 

de finales de los 20 y 30 años de Elton Mayo llamada la experiencia de Hawthorne. Este 

experimento se llevó a cabo directamente dentro de una planta en los Estados Unidos y etapas 
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previstas y se analiza la participación de las observaciones y entrevistas directas con los 

trabajadores, con pestañas crítica de hechos y datos y observados. A partir de los resultados, 

nació la Administración del enfoque humanístico, que hasta entonces se trató únicamente por los 

criterios científicos y clásicos propuestos por Taylor y Fayol. El experimento de Hawthorne,  

encontró que los salarios solamente, no son condición de motivación al trabajador. Esto  y 

muchas otras teorías han mejorado esta evidencia, tales como el psicólogo estadounidense 

John Stacy Adams, que en 1963 desarrolló la teoría de la equidad de la motivación en el trabajo. 

La teoría de la equidad sólo puede ser bien aplicada en las empresas con una estructura salarial 

organizada y las políticas de recursos humanos bien planeada y definida. En las empresas, con 

el plan para el empleo y los salarios, este principio se da  sólo porque indirectamente, hay una 

suposición errónea de que todos los ocupantes de una oficina pueden realizar las mismas 

tareas, que en realidad ocurre en el requisito de alguna actividad, pero no siempre se produce 

en el requisito de la productividad. El ideal para esta teoría,en realidad tiende a ocurrir  cuando la 

empresa cuenta con un sistema de compensación de habilidades, donde el foco ya no es el 

trabajo, pero sí las habilidades del trabajador y su rendimiento en el uso de ellos. En paralelo, la 

compañía todavía tiene que tener un sistema de evaluación del desempeño de habilidades. En 

general, la empresa termina estratégicamente tomando otras medidas adoptadas por las 

habilidades de recursos humanos, tales como la selección de habilidades, formación y desarrollo 

de habilidades, etc., por  tanto, una estructura completa de capacidades de gestión. 

11. Se puede dividir esta teoría de los salarios y la motivación? ¿Cómo ocurre esto? 

 La teoría de la equidad trabaja con la relación directa entre los dos, entonces esta teoría, es 

indivisible. Sin embargo, es muy poco aconsejable, ya que se va a planificar o actuar en 

cuestiones de motivación estratégica para que los trabajadores observen sólo una teoría. La 

propia teoría de la equidad es vista de manera aislada, no genera motivación, por ejemplo, y en 

una empresa que no se cumpla por completo el equilibrio de los salarios reales y el rendimiento, 

y dejan de lado otras teorías motivacionales, tales como la Teoría Maslow haciendo caso omiso 

de las necesidades humanas o Herzberg Teoría y sus factores de satisfacción e insatisfacción. 

La Teoría de la Hackmann y Oldham, el enriquecimiento de los puestos podría ser ignorado? O 

Expectativa Teoría Vroom como a las expectativas de los trabajadores? Otra de las teorías es 

también importante la de  Locke sobre los objetivos. Además, la percepción humana tiende a ser 
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diferente, son individuos, por lo que no todos los trabajadores tienen siempre la misma idea de 

un equilibrio, esto no invalida la teoría de la compensación, pero se advierte que no debe ser 

trabajado en forma aislada de otras teorías motivacionales. Para la empresa, el salario tiene un 

coste directo y visible, por tanto, aplican la búsqueda de la menor remuneración que pueden y 

no el máximo. Las empresas con esta filosofía a pesar de tener  menos motivación,  tienen que 

soportar este costo indirectamente a la desmotivación, baja productividad, rotación, absentismo, 

etc. El lado de la cuestión obrera no es pacífica, muchos no  critican las empresas, sino que 

actúan como algunos de ellos, dando mayor peso a la motivación. Por tanto, no es pacífica, 

porque hay trabajadores que tienen la motivación prioritaria a cambio de salarios, también se 

han encontrado personas que no ponen la mente para dejar la empresa, incluso aunque ganen 

más, debido a que se respeten y tengan un buen ambiente de trabajo. Por tanto, ni el salario ni 

la motivación vale uno más que el otro ambos deben existir en una relación equilibrada. 

12. Programa de beneficios 

El programa de beneficios está vinculado al proceso de la gente valiosa y es utilizado para 

animar a la gente y satisfacer sus necesidades individuales superiores. Los beneficios son una 

forma de compensación indirecta, diseñada para facilitar la vida de  los empleados que no están 

siendo proporcionados por la organización y tendrían que ser pagados plenamente con su 

sueldo. Por otra parte, estos beneficios y ventajas que ofrecen las organizaciones permiten 

ahorrar tiempo, dinero y esfuerzo de las personas para poder adquirirlos. Los beneficios pueden 

ser financiados parcial o totalmente por la empresa. Sin embargo, son  los recursos necesarios 

para mantener la fuerza de trabajo dentro de un nivel satisfactorio de la moral y la productividad. 

La remuneración no es sólo para recompensar a los empleados por su trabajo y dedicación, pero 

hacer su vida más fácil y más agradable. Los beneficios son esencialmente como retención de la 

forma y la motivación empleadas. Desde el lado del empleador, los beneficios se analizan desde 

el punto de vista de la relación con el costo de la remuneración total, los costos proporcionales 

de beneficios, la oferta mercado (que las empresas ofrecen a sus empleados). Los beneficios se 

analizan en términos de equidad (distribución equitativa) y el ajuste a sus necesidades 

personales. Los beneficios alcanzan dos objetivos: la organización y las personas. Los objetivos 

de las organizaciones han de ser competitivos en el mercado laboral, mejorar la calidad de vida 

de los empleados, mejorar el clima organizacional, reducir la rotación de personal y el 
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absentismo, facilitar la atracción y mantenimiento de los recursos humanos y aumento la 

productividad global. Para las personas, los beneficios afectan principalmente al cuidado de sus 

necesidades intrínsecas y extrínsecas. Necesidades intrínsecas son endógenas, que  florecen 

en el individuo y en general son de carácter psicológico. Por ejemplo, las necesidades sociales, 

estado civil, etc., y pueden ser suministrados por la organización, gracias a las prácticas de 

gestión, social, cultural y otras formas que favorecen el cuidado de este tipo de necesidades, 

conforme a la tipicidad del medio ambiente, en el momento vivido por la empresa y la intensidad 

de las necesidades sentidas.  

Las necesidades extrínsecas son exógenas, se originan en el mundo externo del individuo y 

proporcionan, en general la satisfacción de los factores físicos.Por ejemplo: incentivos 

financieros, servicios, seguros, etc. Estas necesidades son satisfechas por las empresas a 

través de"paquetes" (beneficios marginales), que, sumado al salario percibido por el trabajador, 

forma específicamente su remuneración. Los beneficios dan un gran apoyo a la gente y ayudan 

a la vida de los empleados en la oficina, o  fuera de ella. 

Pero dentro de la empresa y fuera de ella, o en la comunidad pueden ser calificados de legales o 

espontáneos. Se entiende que los beneficios legales son exigidos por la legislación laboral, la 

seguridad social o acuerdos colectivos entre sindicatos. Son aquellos beneficios que también 

son otorgados en efectivo, a través de la nómina y no generan cargas sociales derivadas. Los 

beneficios espontáneos son los que se otorgan sin ningún requisito. Se ofrecen en forma de 

beneficios o facilidades para los empleados, cuyo objetivo es proveer para el empleado y su 

familia, determinada condición de seguridad y protección en caso de acontecimientos 

imprevistos o emergencias, a menudo fuera de su control o voluntad. Estos beneficios 

proporcionan al empleado condiciones de reposo, diversión, recreación, higiene mental y ocio 

constructivo. Las ventajas de los beneficios para las organizaciones están elevando la moral de 

los empleados, es posible reducir la rotación, aumentar la  lealtad de los empleados para 

levantar la  compañía,  aumento de bienestar de los empleados, lo que facilita el reclutamiento y 

la retención de personal, mayor productividad y menor costo laboral unitario, esto  demuestra las 

directrices que  la empresa apunta a los empleados, reduce las perturbaciones y las quejas y 

También promueve las relaciones públicas con la comunidad. Para los empleados,  las ventajas 

de los beneficios que aportan, dice relación con  asistencia disponible en la solución de 
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problemas personales, aumenta la satisfacción en el trabajo, contribuyendo al desarrollo y 

bienestar personal e individual, proporcionando una mejor relación entre los  empleados, reduce 

la sensación de inseguridad, ofrece oportunidades adicionales para garantizar la condición 

social, proporciona una compensación adicional, que mejora las relaciones con la empresa y 

reduce las causas de insatisfacción. 

Recorriendo un poco en la historia, podemos advertir que el avance de los planes de beneficios 

se llevó a cabo durante la Segunda Guerra Mundial. Las necesidades de la guerra crearon  

grave escasez de trabajadores. Una vez que se incrementaron los salarios, fueron controlados 

por el gobierno federal, los empleadores y los sindicatos encontraron  nuevas formas de atraer y 

retener a los empleados. Las organizaciones ofrecieron ventajas, pues ellos no estaban 

controlados por el gobierno. Éste, no permitió que los salarios fueran  más altos, a continuación, 

los empleadores ofrecieron otras cosas como el pago de atención médica y el seguro de vida. 

 Hoy en día los planes de beneficios están estrechamente relacionados con la progresiva 

conciencia de la responsabilidad social de la organización. Los orígenes y el crecimiento de 

planes de beneficios acelerados se deben a los siguientes factores: 

a) Los requisitos de los empleados con respecto a los beneficios; 

b) los requisitos de los sindicatos y la negociación colectiva; 

c) las legislaciones laborales y de seguridad social impuestas por el gobierno; 

d) la competencia entre las organizaciones que compiten por los recursos humanos disponibles,  

para atraerlos o  mantenerlos; 

e) los controles de salarios ejercidos por el gobierno, especialmente en el caso de los salarios 

altos, ya sea en el caso de los tipos oficiales de regulación de reajuste o el  salario para la 

negociación o cooperativa , o en el caso de los controles indirectamente. 

f) los altos impuestos asignados a las organizaciones y empleados: ambos ahora comienzan a  

localizar y explorar medios legales para hacer deducciones de sus obligaciones de impuestos. 

Además del aspecto competitivo en el mercado de trabajo entre las organizaciones de hoy en 

día, los  beneficios sociales en las organizaciones dedicadas a la preservación de las 

condiciones física y mental de sus empleados. Además de la salud, las actitudes de los 

empleados son los  principales objetivos de estos planes. 
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13. Los beneficios del programa espontáneo 

Los beneficios proporcionados por las empresas son parte de la estrategia de recursos 

humanos, ya que el salario por sí solo no es un factor motivador.  

Por otra parte, con las  cargas, sufren los salarios, los beneficios han surgido como una salida 

para las empresas, en mantener sus gastos de personal equilibrado. Los beneficios que ofrecen 

las empresas, se han convertido en un factor extremadamente importante para atraer y retener 

el talento, y motivar empleados , promover la calidad de vida sobre todo cuando la concesión 

está vinculada a la gama de objetivos de producción y calidad. Los beneficios añaden valor a las 

organizaciones, ya que los resultados de esta práctica son visibles y medibles: rotación y 

ausentismo se vuelven casi invisibles, y la mayoría comparte, el nivel de compromiso que es 

muy alto. Lo que se ofrece,  puede ser visto como una forma indirecta de compensación con 

implicaciones para la atracción y retención del talento. Los beneficios de rendimiento como 

alimentación, salud y transporte, se mide por la ausencia de indicadores de reducción. Los  fallos 

de los procesos se miden frente a los beneficios de la promoción de la educación.  Hay que 

señalar, que el monitoreo y la evaluación como  retorno, sólo es posible cuando se hayan 

establecido de antemano los indicadores de medición de parámetros y resultados. Estos son 

algunos resultados tangibles, pero hay otros, que también deben tenerse en cuenta. Los 

beneficios se pueden utilizar como una herramienta de gestión estratégica, no sólo en relación 

con la política salarial, sino también en términos de satisfacción de los empleados, lo cual  se 

traduce en productividad. Bajo este punto de vista de la inversión a realizar, el empleador puede 

advertir el impacto de estos beneficios en la productividad, la satisfacción del empleado y 

corroborar el rendimiento de las inversiones realizadas en las personas. No sólo en el aspecto 

financiero es importante motivar a la gente, pues esto sólo funciona durante un tiempo. El ser 

humano necesita estímulo, transparencia y buena relación. Los  beneficios espontáneos son 

también una forma de diferenciarse del mercado, de atraer la competencia de talento. Es una 

cuestión de oferta y demanda. El mercado es también un factor que debe ser tomado en cuenta 

para definir el tipo de contribución para mantener motivados a los  empleados. Si la práctica de 

su área no se divide en el costo oficial, la adopción de una política opuesta  tendrá un impacto 

negativo en los empleados. Sin embargo la tendencia es a una  acción, de racionalización del 

uso, esto permitirá que  el funcionario también valore más La participación relativa de un 
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empleado, aunque pequeña, es importante porque, para ofrecer cosas fáciles se vuelven libres 

de interés: todo lo que una compañía ofrece de forma gratuita a los empleados pueden parecer a 

los ojos de éstos como algo jurídicamente vinculante o servicios de menor calidad. 

Puede haber algunos problemas potenciales con los planes de beneficios precarios, tales como 

el paternalismo excesivo, altos costos, la pérdida de vitalidad, cuando se convierte en hábito y 

nuevas fuentes de quejas y reclamaciones. Por lo cual, es importante tener metas como el 

programa de beneficios. Los objetivos hacen referencia a las expectativas a corto y largo plazo 

de la empresa en relación con los resultados de los planes. Por lo general, los objetivos básicos 

de los beneficios son: la mejora de la calidad de vida, mejorar el clima organizacional, la 

reducción de la rotación de personal y el absentismo, la facilidad para atraer y retener recursos 

humanos y aumento de la productividad en general. Las organizaciones se diferencian cada vez 

más cuando se trata de beneficios. Esta práctica se lleva a cabo con mayor énfasis en las 

medianas y grandes organizaciones, sin embargo, las pequeñas empresas también están 

preocupadas por la calidad de vida de sus empleados. Se observa que los beneficios  

actualmente son: seguridad privada, Jornadas flexibles, bonos para proyectos específicos 

premios por problemas resueltos, licencias por más tiempo. Los beneficios que están abajo de 

las expectativas, están ofreciendo sólo lo básico como vale de alimentación y la atención 

médica, no mejora la empleabilidad de los trabajadores (por ejemplo: pagar sólo los cursos que 

tienen que ver con la empresa), arroja planes, idénticos para todos los ejecutivos. Los beneficios 

incluyen los siguientes:  

a) Atención: son los beneficios que tienen como objetivo proveer al empleado y su familia 

ciertas condiciones de seguridad y protección en caso de imprevistos emergencias a menudo 

fuera de su control o su voluntad. 

b) Recreación: son los beneficios que tienen como objetivo, proveer al empleado condiciones de 

reposo, diversión, recreación, salud mental o de ocio constructivo. En algunos casos, estos 

beneficios también se extienden a la familia del empleado. 

c) Suplementario: son los beneficios destinados a proporcionar a los empleados con ciertas 

instalaciones, servicios y utilidades para mejorar su calidad de vida. 

Existen numerosas posibilidades de beneficios que se pueden ofrecer, pero un plan bien 

diseñado debe ser de acuerdo con las necesidades y las personas de la organización. Recuerde 
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que algunos de los beneficios que se ofrecen espontáneamente por las empresas ya comienzan 

a ser requeridos en virtud de los convenios colectivos para algunas categorías. Los  beneficios 

flexibles son aquellos en que los empleados tienen la opción de elegir beneficios disponibles, lo 

que les resulta más interesante. Este modelo supone una empresa transparente, responsable y 

abierta a empleados, relacionados entre sí (empleador –empleado) con el fin que los análisis y 

debates sobre la relación costo-eficacia de ambos, sea fructífera. El estudio, viabilidad, el dibujo, 

la comunicación, o la aplicación de las diversas etapas de proyecto y la gestión continua del 

programa, son sólo el comienzo de un proceso  revolucionario que tiende a cambiar el enfoque 

de la gestión a corto y largo plazo también el cambio de la forma de ofrecer los beneficios, la 

empresa deja de ser un proveedor y empieza a funcionar como un facilitador de los muchos 

beneficios disponibles para sus empleados. Los beneficios flexibles se han reconocido en la 

actualidad como herramientas eficaces en la  gestión de beneficios, una realidad de sucesivos 

incrementos de costos, junto con la falta de aprecio por los empleados. Las razones de la 

disminución de los beneficios son la mejora de la calidad y la reducción de los beneficios de 

costo, nuevamente  la relación entre la empresa y el trabajador, beneficios de la alineación con 

las estrategias HR, apoyo al cambio cultural y maximizar el valor percibido de los beneficios. En 

la nueva práctica, las compañías hacen todo lo posible, cada una a su manera, en ofrecer 

beneficios  adaptados a las necesidades de los empleados. No siempre el paquete es estándar a 

los beneficios que ofrece la empresa, sin embargo, es adecuado para el empleado, por lo tanto, 

es la característica más positiva de los  beneficios flexibles. 

 Las principales ventajas de los beneficios flexibles son la facilidad del control y la mayor 

implicación de los trabajadores en la gestión del sistema. Beneficios flexibles son otro método 

para motivar a los empleados, precisamente porque pueden montar los beneficios propios en un  

paquete de acuerdo a sus necesidades. 
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                    CONCLUSIÓN 

 La perspectiva de un empleado, es una cuestión fundamental de  justicia. No es sólo que un 

lugar de trabajo sea la única cosa importante en la vida.  

Un escenario de descontento, no permite a las personas desarrollarse o llegar a ser plenamente 

humanos. Es un hecho que la motivación es una de las preocupaciones de los gestores 

organizacionales. Para ellos, saber cómo gestionar y motivar a sus equipos es sinónimo de 

conseguir lograr ventajas competitivas, por encima del rendimiento medio. Dada la complejidad 

del comportamiento humano, motivar a la gente requiere dedicación, sensibilidad y por encima 

de todo, la capacidad de gestionar con la diversidad. Todas las personas son diferentes, se rigen 

por valores únicos y actitudes que los distinguen de los demás. ¿Cómo manejar esta diversidad 

de personalidades?, creando un equipo cohesionado, unido y sobre todo comprometido con la 

búsqueda de los objetivos de la organización. En una era cada vez más marcada por la 

desmaterialización y la gestión de procesos y objetivos, es necesaria una adaptación constante 

a los cambios y ritmos impuestos. 
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