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RESUMEN

En el campo de las PyMEs, se han generado estudios centrados en su gestién interna y su entorno
laboral abarcando muchos aspectos de la vida de las mismas en relacién con las variables Clima
Organizacional, Motivacion y Liderazgo con el fin de su permanencia y crecimiento en las
economias de los paises.

Actualmente, se tiene una problematica en cuanto a la permanencia y desarrollo de las PyMEs
dentro del contexto especifico del municipio de Navojoa, Sonora y siendo conscientes de que el
éxito de toda organizacion, implica un esfuerzo adicional en la gestion interna de las empresas en
aspectos tales como Clima Organizacional, Motivacion e Liderazgo, las PyMEs en particular
requieren apoyos adicionales, tanto del gobierno como de investigaciones relacionadas con sus
caracteristicas particulares, para establecer y llevar a cabo estrategias de competitividad dentro
del ramo y entorno en queoperan. Este articulo revela piezas teoricas para el avance de la
investigacion doctoral.

PALABRAS CLAVE: Clima Organizacional, Motivacion, Liderazgo, Permanencia, PyMEs.

INTRODUCCION

La necesidad de las organizaciones de sobrevivir en los mercados globalizados ha llevado a las
empresas a investigar las causas de sus principales problemas y deficiencias. En el presente
articulo se presenta el avance de la investigacion titulada; “Impacto del Clima Organizacional,
Motivacion y Liderazgo, como factores que inciden en la permanencia de las Pequefias y
Medianas Empresas del sector servicios, en el municipio de Navojoa, Sonora”, mismo que se ha
desarrollado considerando la importancia fundamental de estas organizaciones en las economias

del mundo, donde México no es la excepcidn.
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Las Pequefias y Medianas Empresas (en lo sucesivo PyMES), es el ramo mas dindmico y
una verdadera fuente de riqueza, de nuevos empleos, ideas y productos; representando ademas
dentro del contexto internacional el 90% de las unidades econdmicas totales (Instituto Nacional
de Estadistica, Geografia e Informética, 2009, en lo sucesivo INEGI).

Lo anterior, ha generado un fuerte interés por conocer la forma como estas operan, sus
caracteristicas particulares y los factores que contribuyena su permanencia y competitividad a
efectos de aportar conocimientos que permitan establecer estrategias efectivas, que coadyuven al
éxito empresarial dentro de un entorno enmarcado en un proceso de apertura economica y
globalizacion.

En el presente articulo se muestra el avance del marco teorico, en cuyo contenido estan
los antecedentes generales del tema, las diferentes teorias, modelos e investigaciones realizadas
relacionadas con el desarrollo de la gestion interna de las PyMEs vy las variables consideradas en

este estudio, producto de la revision de la literatura.

MARCO TEORICO

A finales del siglo pasado las Pequefias y Medianas Empresas, eran por lo general ignoradas, los
gobiernos pensaban que le motor de la economia se concentraba en el desarrollo de grandes
compaiiias. Es a partir de la investigacion de Birch (1989) que se demuestra que las PyMEs son
los principales agentes involucrados en la produccién del empleo y crecimiento econémico que
se presta mayor atencion a las mismas.

Este articulo centra su atencidn en el analisis de los factores internos de las PyMEs del

sector servicios, que facilitan la competitividad para sobrevivir en un entorno especifico del
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municipio de Navojoa, Sonora, en funcion de la antigtiedad y desarrollo de las empresas y las
variables que tienen que ver con el Clima Organizacional, Motivacion y Liderazgo.

En los Gltimos afios las PyMEs en México como en todos los paises han sido el centro de
atencién de los investigadores, por su papel fundamental en la economia y las problematicas que
han tenido que enfrentar originadas por la globalizacion y la apertura econdémica del pais, pero a
pesar de la cantidad de estudios con fundamento empirico realizados , contintan necesitando
apoyo gue ponga de manifiesto su situacién y facilite la toma de decisiones, tanto desde un punto
de vista de gestién interna de la empresa, como de politica local o estatal, para la aplicacion de
programas de apoyo (Morales y Pech, 2000).

Una problematica importante en México como en otros paises es el alto indice de fracaso
de las PyMEs, Marker (2013), afirma con base a datos del Centro para el Desarrollo de la
Competitividad Empresarial que el 10% de las MIPyMEs mexicanas llegan a los diez afios de
vida y logran el éxito, el 75% de las nuevas empresas del pais fracasan s6lo dos afios después de
haber iniciado sus actividades.

La importancia de apoyar a este tipo de organizaciones ha generado un gran cimulo de
estudios, conceptos y teorias por investigadores en diversas partes del mundo que tienen que ver
con los factores internos y externos que les afectan en su funcionamiento y desarrollo. De tal
forma que en lo que se refiere a los obstaculos mas importantes para su desarrollo podemos
mencionar la investigacion de Domenge y Belausteguigoitia (2010) denominada Nuevas PyMES:
problemas y recomendaciones. Direccion Estratégica, donde sefiala que los principales factores
que impiden el desarrollo de las MIPYMES, se dividen en dos categorias: internas y externas, las
cuales se muestran a continuacion:

Internas:
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Excesivos gastos personales y sin control.

Mala delegacion de responsabilidades y toma de decisiones.
Mala o falta de planeacion estratégica.

Problemas de ineficiencia en produccion e inventarios.
Problemas de ventas y de mercado.

Sucesion y problemas entre generaciones.

Direccion general deficiente.

Manejo de personal y contratacion deficiente.

Problemas financieros.

Mala o falta de capacitacion de personal.

Externas:

Excesiva tramitologia y burocratizacion.

Altos costos de financiamiento.

Falta de accesibilidad a programas de financiamiento especializados en MIPyMES.
Falta de incentivos fiscales.

Falta compartir riesgos financieros con el emprendedor.

Falta de ética.

Pirateria en el mercado.

La gran competencia entre las mismas MIPyYMES y Grandes Empresas

Permanencia de las PyMES.

La Real Academia Espafiola (2001), define el término como duracién firme, constancia,
perseverancia, estabilidad e inmutabilidad. Aplicando este término en las empresas, alude al
nacimiento o existencia de estas y la sobrevivencia en el tiempo, hasta cierto punto, la
permanencia es un sindbnimo o criterio de éxito (Organization for Economic Co-operation and

Development, 2003, pag. 42).

En cuanto a este tema Jovanovic (1982) sugiere que la relacion entre el tamafio de la
empresa y la tasa de fracaso es una relacion inversa, lo cual se describe con mayor precision
como una relacion inversa entre la edad de la empresa y la tasa de fracaso. Explica que las

empresas aprenden a ser mas eficientes y competitivas cuando operan en su correspondiente



ISSN: 2448-5101 Ao 1 Numero 1 26
Julio 2014 - Junio 2015

ambito de actividad y al hacerlo tienden a aumentar su tamafio, por lo que el tamafio no tiene

relacion o tiene muy poca relacion con su propension al fracaso.

Atendiendo a lo mencionado anteriormente, en ese estudio se asume la permanencia
como un periodo de vida de las empresas igual 0 mayor a diez afios, debido que tienden a ser
mas eficientes cuanto mayor es el tiempo de actividad en su ramo y puede ser un indicador de su
capacidad para acceder con éxito comercial, obtener una participacién y sostenerla o

incrementarla con el tiempo.

Clima Organizacional

El clima organizacional es un elemento complejo y subjetivo dentro de la cuestion de las
organizaciones, pero que ha tenido una amplia presencia a lo largo de las contribuciones tedricas
realizadas sobre este tema. Nace ligado tradicionalmente a las organizaciones empresariales, y
precisamente la influencia sobre éstas de los rapidos cambios econdmicos, sociales, de
comunicacion e informacion acontecidas en los ultimos, hacen necesarias nuevas investigaciones
acerca de su desarrollo.Sin embargo, este concepto es tan vasto que se han propuesto varias
definiciones que obedecen al desarrollo de estado del arte, el cual muestra una perspectiva muy
variada, es decir, el clima organizacional se ha definido como el rumbo por el cual los miembros
de las organizaciones perciben y estereotipan su medio de trabajo, o por el contrario, se ha
visualizado como un aspecto muy importante que influye en aspectos de satisfaccion y retencién,

asi como la efectividad institucional (Amjad y Bhaswati, 2014, pag. 2).

Motivacion
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Al analizar el término motivacion se debe tomar en cuenta que este proviene o emana de la
palabra motivo, el cual, El Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola (2014),
define “motivo” como “lo que mueve o tiene eficacia o virtud para mover”, o “la causa o razon
gue mueve a hacer algo”. Considerando que el recurso humano es un factor determinante para
lograr el éxito de las organizaciones, la motivacion viene siendo esencial para la productividad y

logro de los objetivos organizacionales.

Dentro del campo laboral, la motivacion se considera como la funcion del dirigente de
encaminar la conducta de los trabajadores hacia el logro de las metas de la organizacién, sin

ignorar los objetivos personales de estos.

Liderazgo

Dentro de una empresa el Liderazgo se considera un factor determinante para el éxito de la
misma, sus investigaciones han sido objeto de estudio en distintas &reas del conocimiento. En los
siguientes apartados se presentaran los principales enfoques, conceptos y modelos como
resultado de la revisidn bibliografica de las principales aportaciones de los estudiosos sobre este
tema.Al realizar un estudio de investigacion, de liderazgo es necesario conocer varios conceptos
de este, mismos que han sido formulados por diferentes autores quienes han coincidido en
algunos rasgos comunes, por un lado, la existencia de una relacion entre unas personas en las

cuales la influencia esté distribuida de forma desigual.Por el otro, el hecho de que no hay
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liderazgo sin seguidores, es decir, los seguidores deben consentir de una forma implicita o

explicita, en esta relacion de influencia (Fiedler y Chemers, 1985, citados por Garcia 2006).

METODO

El presente articulo es exploratorio y descriptivo ya que se basa en la exploracion y descripcién
de las variables en estudio. La literatura muestra teorias con estudios descriptivos que han
detectado ciertas variables en las cuales se puede fundamentar el estudio, es por eso que hemos
complementado variables a medir con el fin de describir el comportamiento de ellas. La literatura
nos revela que existe una o varias teorias que se pueden aplicar al problema en cuestién.El
presente articulo utiliza la técnica documental para la busqueda de informacién y documentos
relevantes que soportan el marco teorico en forma escrita y gréafica de los cientificos a través de
bibliotecas, bases de datos, libros y articulos cientificos publicados por las palabras claves de la
investigacion. La Unidad de analisis en el presente articulo son las Pequefias y Medianas
Empresas del sector servicios del municipio de Navojoa, Sonora. Segun datos del Directorio
Estadistico Nacional de Unidades Econdmicas (DENUE) de octubre de 2013 en este municipio
se cuenta con el siguiente nimero de empresas de este sector: 168 Pequefias Empresas (11 a 50

empleados), y 22 Empresas Medianas (51 a 100 empleados).

Hipdtesis de la Investigacion.

Los factores internos como el Clima Organizacional, la Motivacion yel Liderazgo, impactan
positivamente en la permanencia de las Pequeiias y Medianas Empresas, del Sector Servicios del

Municipio de Navojoa, Sonora.
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Figura 1. Esquema grafico de la Hipotesis

Variable Dependiente

Permanencia
de
las PyMESs del
sector servicios

Variables Independientes

Liderazgo

Motivacion

del municipio
de
Navojoa Sonora

Clima Organizacional

11

Fuente: elaboracion propia

RESULTADOS
Clima Organizacional

En el clima organizacional influyen diferentes variables las susceptibles de ser medidas e
investigadas para determinar hasta donde influyen en el comportamiento de los individuos dentro
de una organizacion. Segun la Real Academia de Lengua Espafiola (2001), se entiende por
“dimension” el aspecto o la faceta de algo. Ensiguiente tabla se presenta una recopilacion de las

dimensiones consideradas por distintos investigadores para medir el clima organizacional.

Tabla 1. Compendio de dimensiones del clima organizacional.
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| AUTORES

Halpin y Croft (1963)

30

POSTULADOS
Establecen como dimensiones principales las relaciones entre los docentes, el grado de
compromiso y cohesion del grupo, su actitud frente a la tarea docente, y la confianza,
respeto y consideracion hacia el director.

Likert, (1967)

Resalta los siguientes elementos como la motivacion, la comunicacion, el método de
mando, la toma de decisiones, la influencia y la integracion, la fijacion de objetivos y
directrices, los procesos de control y los objetivos de resultados y de perfeccionamiento
como los factores principales que influyen en el clima.

Meyer (1968)

Tiene en cuenta la conformidad, responsabilidad, normas,
organizacional y espiritu de trabajo.

recompensa, claridad

Schneider y Bartlett
(1968)

Mencionan el apoyo proveniente de la direccion, interés por los nuevos empleados,
conflicto independencia de los agentes, satisfaccion y estructura organizacional.

Litwin y Stringer (1968)

Resaltan que el clima organizacional depende de seis dimensiones: la estructura, la
responsabilidad individual, la remuneracidn, los riesgos y la toma de decisiones, el
apoyo que experimentan los empleados en el trabajo, la tolerancia al conflicto.

Friedlander y Marquilies
(1969)

Mencionan dimensiones como son el empefio, obstaculos o trabas, intimidad, espiritu de
trabajo, actitud, acento puesto sobre la produccion, confianza y consideracion.

Bowers y Taylor (1970)

En la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes dimensiones para analizar el
clima organizacional: la apertura a los cambios tecnoldgicos, los recursos humanos, la
comunicacion, la motivacion y la toma de decisiones.

Payne y Mansfield
(1973)

Tabla 1. Compendio de

Tiene en cuenta en cuenta hasta catorce dimensiones: distancia psicoldgica con los
lideres, cuestionamiento de la autoridad, igualdad en el trato, preocupacion de la
gerencia por la participacion de los empleados, libertad de pensamiento, control

emocional, orientacion al futuro, orientacion cientifico- técnica, orientacién intelectual,
désatios eresoaiel clicnacsganizacianaldeosndbayaleidisho y sociabilidad.

Pritchard y Karasick
(1973)

Fuente: Fuente: elaboracid

http; L\égow s/posta_ﬂé’(ﬁlﬂ(ﬁ?aﬂ'é
https://drive. googl com file/d (XBBTBppl;B\ZlMdSzZtRWFWVJIWSSC/VleW’)usp sharing

Desarrollaron un instrumento de medida de clima que estuviera compuesto por once
dimensiones: la autonomia de individuo, el conflicto y la cooperacidn, las relaciones
somales

la estructura la remuneracion, el rendlmlento la motlvacmn el estatus, la

1B IR ICaPNE T

Brunet (1992)

Afirma que para evaluar el clima de una organizacion es indispensable asegurar que el
instrumento de medicién comprenda por lo menos cuatro dimensiones: la autonomia
individual, el grado de estructura que impone el puesto, el tipo de recompensa, y la
consideracién, agradecimiento y apoyo.

Hoy y Feldman (2003)

Sefialan las siguientes dimensiones: la integridad institucional, la influencia del director,
la consideracion y el respeto, el disefio de la estructura, la asignacion de recursos, la
moral colectiva, la cohesién la integracién y el compafierismo y el énfasis académico,
cada uno de ellos asociado a un nivel (institucional, gerencial o técnico) y a un tipo de
problema determinado (expresivo o instrumental).

Fuente: elaboracion propia en base a Aguilera, V. (2011). Liderazgo y clima de trabajo en las instituciones educativas de la
Fundacion Creando Futuro. [Tesis doctoral publicada] Universidad de Alcalé. Disponible en
http://www.uah.es/estudios/postgrado/detalle_proyectos.asp?CdPlan=D342&expe=87&proy=1;
https://drive.google.com/file/d/0B6t3epqBZuV2SzZtRWFwVjlwS3c/view?usp=sharing
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Varios autores han desarrollado estudios a partir de las dimensiones que conforman el clima
organizacional y han creado elementos de medicidn a traves de cuestionarios. De estos se citan
Gonzalez, Figueroa y Gonzalez (2014), en su estudio denominado, Influencia del liderazgo sobre
el clima organizacional en PyMEs: caso catering gourmet de Durango, México. El alcance esta
investigacion fueron las instalaciones de la organizacién. Se analizaron los factores: liderazgo,
motivacidn, reciprocidad y participacion, y su relacion con el clima organizacional y obtuvieron
como resultados lo siguiente: El liderazgo influye de forma directa sobre todas las dimensiones
del clima y de manera méas intensa en la motivacion, esto en comparacién con los otros factores,
siendo en menor grado en la reciprocidad. Mencionan ademas que existe “la percepcion de un
liderazgo que no satisface a los trabajadores, esta dando como consecuencia una insatisfaccion
de los empleados y por lo tanto malos cimientos del clima organizacional”, (Gonzélez, Figueroa

y Gonzélez, 2014, p. 50-51, 57).

De igual manera se menciona la investigacion intitulada Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en una PyME, realizada por Salgado, Remeseiro e lIglesias, quienes para la
medicion del clima utilizaron Work Environment Scale (WES) instrumento creado por Moos
(1974) citado por estos autores. El cuestionario esta compuesto por 90 items con respuesta
dicotomica verdadero/ falso, evalua las siguientes dimensiones del clima organizacional:
Cohesién, Apoyo, Autonomia, Organizacién, Presion, Claridad, Control, Innovacion y
Comodidad. En relacion con la consistencia interna de las dimensiones de la escala de clima

organizacional, les resulto muy aceptable.

Enfoques del Clima Organizacional



ISSN: 2448-5101 Ao 1 Numero 1
Julio 2014 - Junio 2015

32

Se han desarrollado diferentes enfoques tedricos para la definicion del clima organizacional;

algunos investigadores llegaron a la conclusion de que existen distintos factores que integran las

caracteristicas de un determinado clima, y los constructos sobre clima surgieron en base a cada

uno de estos enfoques. En la siguiente tabla se hace una sintesis de cada uno de ellos en base a la

informacion obtenida de Garcia (2006).

Tabla 2. Enfoques del Clima Organizacional

 ENFOQUE
El  enfoque
estructural

DESCRIPCION
En este enfoque el clima es visto como una manifestacion
objetiva de la estructura organizacional. En la formacion
del clima los miembros de la organizacion estarian
expuestos a las mismas caracteristicas organizacionales.
Como resultado de esta exposicion se tienen unas
percepciones similares que representan un determinado

Tabla 2. Enfogies sghliesn S (aanieasparheaoRidasacion)

INVESTIGADORES \
Representantes mas influyentes de
este enfoque son Guion (1973),
Indik (1965), Inkson, Pugh vy
Hickson (1970) y Payne y Pugh
(1976).

El  enfoque
subjetivo 0
perceptual

El enfoque perceptual segin James, Hater, Gent y Bruni
(1978) incorpora la idea de que el individuo interpreta y
responde a la variables situacionales, de manera que desde
el punto de vista psicologico sean significativas para el
sujeto. Este enfoque no considera el clima como un
conjunto de descripciones objetivas de situaciones
especificas o atributos estructurales

Representantes principales de la
corriente subjetivista o perceptual,
tal y como consideran Moran y
Volkwein (1992) son las obras de
James, Hater, Gent y Bruni (1978),
James y Jones (1974), Joyce y
Slocum (1982; 1984) ySchneider
(1983a).

enfoque
interactive o
integrado

Este enfoque surge como una sintesis de los dos enfoques
anteriormente expuestos. Por lo tanto, esta tercera
perspectiva defiende que es la interaccion entre las
caracteristicas de la organizacion y las caracteristicas del
individuo la que constituye un determinante del clima.

Los principales representantes de
este enfoque serian Blumer (1969),
Joyce y Slocum (1979), Terborg
(1981), Schneider y Reichers (1983)
y Poole y Mc Phee (1983).

enfoque
cultural

Este enfoque pretende incorporar elementos del enfoque
estructural y su consideracién de las propiedades formales
de la organizacién, del enfoque perceptual con la
focalizacion en las caracteristicas los participantes y sus
procesos cognitivos y del enfoque interactivo. El enfoque
cultural destaca que la cultura organizacional influye sobre
el clima organizacional

Entre los principales investigadores
que han desarrollado este enfoque
debemos destacar a Allaire y
Firsirotu (1984), Ashforth (1985) y
Goodenough (1971).

Fuente: elaboracion propia en base a Garcia, G. (2006). La formacién del clima Psicologico y su relacion con los estilos de
liderazgo. [Tesis doctoral publicada]. Universidad de Granada. Edit. Universidad de Granada. ISBN: 84-338-4176-9. Disponible
en http://digibug.ugr.es/bitstream/10481/1353/1/16486845.pdf
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Es asi como se observa que el enfoque estructuralista hace énfasis en las caracteristicas de las
organizaciones que las hacen diferentes de otras y estas influyen en la actitud y comportamiento
de los empleados. Basado en este enfoque se puede mencionar la definicién de Hall, 1996 (citado
en Carniellas, 2007), quien describe el clima es un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los empleados, que se supone son una fuerza que

influye en la conducta del mismo.

En el enfoque subjetivo, considera que el individuo interpreta y responde a la variables
situacionales, que desde el punto de vista psicolégico sean significativas para él. Por ejemplo
Wather, 1993 (Citado en Cariellas, 2007) define el clima organizacional como las percepciones
que el individuo tiene de la organizacion donde trabaja y la opinién que se haya formado de ella

en términos de autonomia, estructura, recompensa y apertura.

Con referencia al Enfoque de Interactivo o Integrado, se retoma tanto el Estructuralista
como el Subjetivo de tal forma que considera tanto los efectos subjetivos de la percepcion de los
trabajadores en cuanto a las caracteristicas de la organizacién como los factores ambientales

relevantes como creencias, valores y motivacién de las personas

En base a lo anterior se puede observar que este que el Enfoque Integrador resulta muy
beneficioso al estudiar a las organizaciones ya que caracteristicas objetivas de una organizacion
y la percepcion que de ella tengan sus trabajadores estd muy relacionado a la productividad
laboral. Ademas permite obtener una mayor cantidad de datos que aclaren con mayor seguridad

las condiciones del clima dentro de la organizacion.
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CONCEPTO
Reeve, (1994) La basqueda de las condiciones antecedentes al comportamiento energizado y dirigido.
Robbins, (1994) Define la motivacion laboral como la voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar

las metas de la organizacidn, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer
alguna necesidad personal.

Delgado, (1998) Motivacion es el proceso mediante el cual las personas, al realizar una determinada
actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos encaminados a la consecucion de ciertas
metas y objetivos a fin de satisfacer algun tipo de necesidad y/o expectativa, y de cuya
mayor o menor satisfaccion va a depender el esfuerzo que decidan aplicar en acciones

futuras.

Bateman, (1999) La motivacion es el conjunto de fuerzas que llenan de energia, dirigen y sostienen los
esfuerzos de una persona.

Roussel, (2000) La motivacién es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de

compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y

MotivacionDentro del campo laboral, la motivacion se considera como la funcién del dirigente
de encaminar la conducta de los trabajadores hacia el logro de las metas de la organizacién, sin
ignorar los objetivos personales de estos. La siguiente tabla se muestra conceptos de varios
investigadores sobre el tema:

Tabla 3. Conceptos de Motivacién

Fuente: elaboracidn propia en base a Ramirez, R., Abreu, Q. y Badii, M. (2008). La motivacion laboral, factor fundamental para el logro de objetivos
organizacionales: caso empresa manufacturera de tuberia de acero. Daena: International Journal of Good Conscience. 3(1), p. 143-185. ISSN: 1870-
557X. Disponible en http://www.spentamexico.org/v3-n1/3(1)%20143-185.pdf
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mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados.

Robbins, (2004) Procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un
individuo para conseguir una meta.
Espada, (2006) Es un factor emocional basico para el ser humano y para cualquier profesional, estar

motivado significa realizar las tareas cotidianas sin apatia y sin un sobreesfuerzo
adicional; aunque para unos el trabajo o las actividades de todo orden pueden representar
una carga, para otros es un acicate, un revulsivo y a veces una liberacion.

La motivacion, segun Espada (2006), es un factor emocional basico para el ser humano y para
cualquier profesional, significa realizar las tareas cotidianas con entusiasmo y sin un
sobreesfuerzo adicional; aunque muchas personas su trabajo puede representar una carga, para

otros es un incentivo.

Esta definicidn se considera relevante ya que menciona claramente el factor emocional de
la Motivacion y como puede ser tomada de forma distinta dependiendo de las circunstancias

emocionales de cada persona.

Clasificacion de las teorias de Motivacion

Existe una gran diversidad de teorias y criterios para la clasificacién de las teorias de la
motivacion; una de las clasificaciones mas utilizadas por los estudiosos del tema es la establecida
por Campbell et al. (1970) que hace una distincion entre las llamadas “teorias de contenido” y las
“teorias de proceso” (Campbell et al. 1970, citado por Navarro, 2008), la cual se considera apta

para esta investigacion. En la siguiente tabla se hace un compendio de estas teorias:
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Teorias de contenido. Estas teorias analizan qué elementos o factores motivan a las

personas a trabajar.

Tabla 4. Teorias de contenido.

| TEORIA

La jerarquia de las
necesidades de Maslow
(1954)

POSTULACION
1) Cada persona tiene una jerarquia de cinco necesidades:
a) Fisioldgicas: como alimento, agua, temperatura adecuada, sexo, vivienda etc.
b) De seguridad: como estabilidad personal, ausencia de amenazas, etc.
c) Sociales: como amistad, afecto, vinculacion social, interaccion, amor, etc.
d) Estima: tanto autoestima, como posicién, reconocimiento externo.
e) Autorrealizacion: como llegar a ser lo que es capaz de ser de forma
continuada.
2) Cuando una de estas necesidades est& notable aunque no plenamente satisfecha,
deja de motivar, y serd la siguiente mas elevada de la jerarquia la que motive.
3) Pero no entrara en juego una necesidad superior en tanto no esté ampliamente
satisfecha la inmediatamente inferior.

Teoria X-Y de McGregor
(1960)

tarnatinnal

Tabla 4. Teorias de conteni

Fuente: elaboracién propia en base a
fundamental para el Iogro de objet|v0<

Teoria X:
1) A los empleados inherentemente les disgusta trabajar y, siempre que sea
posible, trataran de evitarlo.
2) Ya que les disgusta trabajar, deben ser reprimidos, controlados o amenazados
con castigos para lograr las metas.3) Los empleados evitaran responsabilidades y
buscaran direccion formal siempre que sea posible.
4) La mayoria de los trabajadores coloca la seguridad por encima de todos los
demas factores asociados con el trabajo y mostrardn muy poca ambicion.
Teoria VY:
1) Los empleados pueden percibir el trabajo tan natural como descansar o jugar.
2) La gente ejercitara la autodireccion y el autocontrol si estan comprometidos con
sus objetivos.

1) (¢ArHdRYAE I Bhedio puede aprender a aceptar, aun buscar, la responsabilidad.
4) La habilidad de tomar decisiones innovadoras se halla ampliamente dispersa en

Raotez|R p@hi@oidm wamimqmdmmmtmqmmm femiusiva de aquellos que

Nicnonibleen

e N A i
Herzberg (1959). Tamblen
llamada  teoria  de la

motivacion-higiene

1‘%2&(43 1§§t‘9:§” '§at|sfaCC|on o RS e influenciado por los
factores intrinsecos o motivadores del trabajo como el éxito, el reconocimiento, la
responsabilidad, la promocion y el trabajo en si mismo.

2) El factor insatisfaccién-no insatisfaccion depende de los factores extrinsecos, de
higiene o ergonémicos, que no son motivadores en si mismos, pero reducen la
insatisfaccion. Entre estos factores estan la politica de la organizacidn, la direccidn,
la supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo o los
salarios.

Teorfas de las motivaciones
sociales de McClelland
(1951,1961)

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

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

3) De afiliacién: necesidad de tener relaciones interpersonales afectivas.

Teoria ERC de Alderfer

Clayton Alderfer, realizé una revision de las necesidades de Maslow con el fin de

Fuente: elaboracién propia en base a Ramirez, R., Abreu, Q. y Badii, M. (2008).La motivacién laboral, factor
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(1969, 1972)

superar algunas de sus debilidades, y estimé que existia una jerarquia con tres
grandes niveles de necesidades:

1) Necesidades de existencia (E): incluyen las fisioldgicas y de seguridad.

2) Necesidades de relacion (R): incluyen las sociales y de reconocimiento externo.
3) Necesidades de crecimiento (C): incluyen las de autorrealizacion y autoestima.

Teorias de Proceso. Estas teorias se centran en aspectos cognitivos de la motivacion en
cuanto ésta es fruto de la percepcion y evaluacién anticipada de una serie de variables del ambito

laboral.

Tabla 5. Teorias de proceso

| TEORIA
Teoria de
Georgopoulos,
Jones (1957).

Path-Goal de
Mahoney vy

POSTULACION

Es la primera version de estas teorias. Sus autores postulan que el rendimiento
laboral aumenta si se percibe como un medio (path) para conseguir objetivos
personales (goal), y, asi mismo, el rendimiento laboral desciende si no se percibe
como medio para lograr esos objetivos.

Teoria Vie de VVroom (1964).

El nombre de VIE responde a las iniciales de sus conceptos basicos:

1) Valencia: valor que para la persona tiene el resultado de su accién.

2) Instrumentalidad: anticipacion subjetiva acerca sobre la probabilidad de que un
resultado (primer nivel), por ejemplo el rendimiento laboral, le sirve para obtener
otro resultado de segundo nivel.

3) Expectativa: probabilidad de que cierto esfuerzo conduzca a cierto resultado de
primer nivel.

Teoria de la equidad de

A Eims (1963, 1965
Tabla 5. Teorias

Fuente: elaboracién propia en base a

fundamental para el logro de objetivos
International Journal of Good Conscig
http://www.spentamexico.org/v3-n1/3

e procesq (eaHR

Existe una importante funcion que cumple la equidad en la motivacion.
Regularmentg, kos empleados comparan lo que aportan al trabajo (esfuerzo,

He@ONexperiencia, educacién) y sus resultados (salario, aumento,
RaetanoBimierio) @onBedidevsue ies emetdivacitid tbabdr dhctoas personas perciben lo
Qoenbisdiomelesivasq erabreRs tharudaciuteradotabry iimigesain. &8@lay lo cotejan con sus
”%Prigdﬁér%3'éﬁ5-t§§’ﬂh%%70d%573bd?f§@?8i¥%§ €Y resultados. Si dicha relacion es
(25 Ei‘é?ifc?;’é’(?ﬂivalente, se considera la presencia de un estado de equidad

Teoria de la finalidad o de las
metas de Locke (1968, 1969)

Para el autor de esta teoria las personas deciden conscientemente unas metas y esta
decision es un elemento central de la motivacion laboral. . Al analizar las
relaciones entre las metas propuestas y el nivel de ejecucion los investigadores de
esta teoria han concluido que llevan a un mejor rendimiento:

1) las metas concretas que las inespecificas

2) las metas dificiles, una vez aceptadas, que las faciles y

3) la existencia de retroalimentacion, sobre todo si esta generada por la propia
persona, que su ausencia.

Fuente: elaboracién propia en base

a Ramirez, R., Abreu, Q. y Badii, M. (2008).La motivacion laboral, factor

fundamental para el logro de objetivos organizacionales: caso empresa manufacturera de tuberia de acero. Daena:

International Journal of Good Cons

cience. 3(1), p. 143-185. ISSN: 1870-557X. Disponible en

http://www.spentamexico.org/v3-n1/3(1)%20143-185.pdf
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Liderazgo

Al realizar un estudio de investigacion, de liderazgo es necesario conocer varios conceptos de

este, mismos que han sido formulados por diferentes autores quienes han coincidido en algunos

rasgos comunes:

— Por un lado, la existencia de una relacion entre unas personas en lascuales la influencia esta

distribuida de forma desigual.

— Por el otro, el hecho de que no hay liderazgo sin seguidores, es decir, los seguidores deben

consentir de una forma implicita o explicita, en esta relacién de influencia (Fiedler y

Chemers, 1985, citados por Garcia 2006).

En la siguiente tabla, se presenta un compendio de los principales conceptos encontrados

Tabla 6. Conceptos de Liderazgo

AUTOR
(Stogdill, 1974; Shaw, 1971;
La Monica, 1994; Lindgren,
1990).

POSTULADOS
Todo proceso de investigacion requiere una definicion inicial que posea el alcance
mas completo posible en relacién con el objeto de estudio. Tras la revision
bibliografica se puede comprobar que existen multiples definiciones de liderazgo
formuladas por cada uno de los autores que lo han estudiado.

(Stogdill, 1948).

El liderazgo es el proceso de influir en las actividades del grupo encaminadas a
establecer y alcanzar metas.

(Terry, 1960).

El liderazgo es la actividad de influir en la gente para que se empefie de buena gana
en los objetivos del grupo.

(Koontz y O"Donnell, 1959).

El liderazgo consiste en influir en la gente para que se una en la obtencion de cierta
meta comun.

Katz y Kahn (1977)

El concepto de liderazgo, desde el punto de vista de las Ciencias Sociales, tiene tres
caracteristicas, que incluyen las propias cualidades del lider, la posicién adoptada
por el mismo y una serie de conductas determinadas.

Weschler y Massarik (1959)

Influencia personal ejercida en una situacién y dirigida —mediante el proceso de
comunicacion- a conseguir unao varias metas particulares.

Hersey, Blanchard y Johnson
(1998):

El liderazgo es el proceso de influir en las actividades de un individuo o grupo en
los esfuerzos por alcanzar una meta en cierta situacion.
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Fuente: elaboracion propia en base a Garcia, G. (2006). La formacion del clima Psicoldgico y su relacion con los estilos de
liderazgo. [Tesis doctoral publicada]. Universidad de Granada. Edit. Universidad de Granada. ISBN: 84-338-4176-9.
Disponible en http://digibug.ugr.es/bitstream/10481/1353/1/16486845.pdf

Al definir el liderazgo no debe aplicarse solo a un tipo de empresa, ya que este se da siempre que
hay un grupo de individuos y alguien que quiere dirigirlos, lo importante es que al ir realizando
alguna investigacion al respecto se puede ir adoptando la definicion que mas se ajuste de acuerdo

a lo que se pretende demostrar.

Teorias de liderazgo

(Garcia 2006) menciona que todos los estudios tedricos sobre el liderazgo tienen en cuenta esta
clasificacion de las distintas teorias: a) Teorias que se centran en las cualidades que tiene o debe

tener el lider; son las llamadas teorias basadas en los rasgos. b) Teorias del liderazgo centrados
Tabla 7. Estudios centrados las diferentes teorias de liderazgo

compendio de diferentes estudios centrados en cada una de estas teorias (pag. 106).

ESTUDIOS AUTORES
Estudios de liderazgo enfocados en las Teorias basadas en los rasgos.
Los lideres tienen unas caracteristicas propias que los distinguen de los demas. (Sanchez Santa-

Bérbara, 1998)
Se pidi6 a los profesores que describieran las cualidades de los alumnos lideres en los | Terman (1904),
recreos, es un trabajo clasico como referencia de este tipo de estudios.
La investigacion destacé que en anteriores revisiones no se habia tenido en cuenta la | Stogdill (1974)
personalidad de los lideres, y destaco en ellos las caracteristicas de actividad, inteligencia,
dominancia, confianza en si mismo, motivacion de logro y habilidades interpersonales.

Muchas de las caracteristicas enumeradas no eran rasgos sino habilidades. Yukl (1981)

Estudios de liderazgo centradas en la conducta del lider

Observar como interactiian las personas en grupos pequefios para resolver un problema. El | (Bales 1950)
autor identifico tres diferentes tipos de conductas: socio-emocionales positivas, socio-
emaocionales negativas y socio-operativas

Con este estudio se sugeria la existencia de dos tipos de lideres: los lideres socio- | (Bales y  Slater
emocionales y los lideres de tarea. Los primeros iniciaban antes las conductas | 1955)
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socioemocional positivas y de intercambio de informacion. Los lideres orientados a la tarea
iniciaban antes conductas de tarea.

El estilo de liderazgo centrado en la produccidn obtiene mejores resultados a corto plazo y
el estilo de liderazgo centrado en las personas obtiene mejores resultados a largo plazo. Es
posible que los subordinados no consideren negativo el estilo de liderazgo centrado en la
produccién (puesto que en otras situaciones el lider tenia conductas centradas en las
personas) y no se produce el efecto negativo sobre la conducta del grupo

(Weinert, 1985).

Los estilos centrados en los empleados obtenian unos mejores resultados que los gerentes

rantradnec an la nradiirniAn

(Likert 1961)

Fuente: elaboracién propia en base a Garcia, G. (2006). La formacion del clima Psicolégico y su relacion con los estilos de
liderazgo. [Tesis doctoral publicada]. Universidad de Granada. Edit. Universidad de Granada. ISBN: 84-338-4176-9. Disponible

en http://digibug.ugr.es/bitstream/10481/1353/1/16486845.pdf

consecucion de los objetivos, mientras para ellos las necesidades de los subordinados
resultarian un tema intrascendente. Los orientados a las personas. En su caso, las decisiones
son compartidas, y consideran importantes las necesidades y el desarrollo individual de cada
empleado.

conducta de niciacion de estructura 1990).
Identificaron dos tipos diferentes de lideres: (Katz, MacCoby y
Los orientados a la produccién. Serian los que organizan y definen las tareas para la | Morse 1950 vy

Likert 1961).

No existe un estilo 6ptimo de liderazgo, en si mismo, sino en dependencia de otras variables
situacionales.

(Hersey y
Blanchard,1992).

Identificaron dos tipos diferentes de lideres:

Los orientados a la produccién. Serian los que organizan y definen las tareas para la
consecucion de los objetivos, mientras para ellos las necesidades de los subordinados
resultarian un tema intrascendente. Los orientados a las personas. En su caso, las decisiones
son compartidas, y consideran importantes las necesidades y el desarrollo individual de cada
empleado.

(Katz, MacCoby y
Morse 1950 vy
Likert 1961).

No existe un estilo 6ptimo de liderazgo, en si mismo, sino en dependencia de otras variables
situacionales.

(Hersey y
Blanchard,1992).

Estudios basados en la teorias situacionales de liderazgo

La eficacia del lider derivaba de las condiciones de la situacion.

| (Garcia 2006)

Modelos de liderazgo

Las teorias que anteriormente se han mencionado son las que han dado lugar a para el desarrollo

de ciertos modelos, con la intencion de incrementar la eficacia y eficiencia del liderazgo, hay que

destacar que para que estos modelos arrojen el resultado esperado se ha incorporado la variable

situacional (Garcia, 2006). A continuacion se presenta una descripcion de cada uno de estos

modelos.
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Tabla 8. Modelos de liderazgo

POSTULADO
El modelo de contingencia de Fiedler:

Basado tanto en las teorias de los rasgos como en las conductuales, y
agreg0 una nueva variable: la situacion, la eficacia de los distintos estilos
de liderazgo va a depender de la situacién, que sea favorable y esta
situacion de favor va a estar determinada por los siguientes elementos:

1) Las relaciones del lider con los miembros del grupo. Esta variable
probablemente es la que determina en mayor medida la influencia del
lider.

2) El grado de estructuracion de la tarea que debe realizar el grupo.

3) El poder y la autoridad del lider en el grupo, que esta ligado con el
cargo del lider y su posibilidad de administrar recompensas y castigos.

AUTOR

41

(Fiedler y Chemers,

1985)

El modelo de House y Mitchell

(House y Mitchell

En este enfoque se parte de una idea basica, a saber, lo mas importante 1974).

dentro del papel que debe desempefiar el lider consiste en la motivacion

que tienen o que alcanzan sus subordinados. House y Mitchell

establecieron que el comportamiento del lider consistiria en facilitar el

desarrollo de los subordinados para que éstos alcanzaran sus propias

metas individuales.

El modelo de Hersey y Blanchard (Hersey y

Se concreta en el entorno en la situacién donde se desarrolla el liderazgo.
El modelo de liderazgo situacional se define en la interaccion de las dos
dimensiones de tarea y relaciones, junto con el nivel de preparacion o
madurez de los subordinados al desempefiar la tarea, funcion u objetivo.

En este modelo no existe un estilo éptimo de liderazgo. Por el contrario,
el estilo de liderazgo dependeria de forma directa de la preparacién de

FlRsEraRiGa-RMRsEINAdRS eins.00e Rhbdes BrateRdadniivirRatRMEaNGa6I

lifigrazgb £t Pei gqsearbiretieada]. Universidad de Granada. Edit. Universidad de Granada. ISBN:
en http: //Alglbug ugr.es/bitstream/10481/1353/1/16486845.pdf

Blanchard en 1969)

cion con los estilos de

84-338-4176-9. Disponible
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CONCLUSIONES

En base a lo revisado en el estado del arte, sobre la temética tratada en este proyecto, mismo en
que se aprecia la abundancia de estudios y teorias de cada una de las variables, se pone de
manifiesto como estas estan relacionadas entre si e impactan positivamente en el desarrollo y
permanencia de las PyMEs.

En Sonora como en todo el pais, las PyMEs presentan cuadros de baja competitividad, lo
que se deriva tanto por su gestién interna como por lo complicado que suele ser obtener créditos
y apoyos provenientes de los programas productivos, disefiados por los distintos niveles de
gobierno.

Por lo cual es importante dentro del contexto especifico de las mismas realizar estudios
empiricos que den luz y contribuyan a encontrar soluciones précticas para tratar esta
problematica y fortalecer a estas organizaciones proporcionando herramientas suficientes para
enfrentar los retos de una economia cada vez mas globalizada.

Si bien el estudio es descriptivo, las implicaciones practicas que propone este estudio
radica en una aportacion necesaria para que las PyMES del municipio de Navojoa, Sonora,
tengan informacion suficiente para realizar de manera constante, los analisis y evaluaciones
necesarios, para alcanzar el éxito. Ademas, tendran la posibilidad de comprobar como una mejor
calidad del clima organizacional, comprendida como una mayor satisfaccién sus empleados,
contribuye de manera directa al logro de los objetivos a mediano y largo plazo, ademas de
establecer un marco de referencia para las PYMES que contenga las pautas de como debe
conducirse el personal para lograr la satisfaccion del cliente lo que le permitira disefiar
estrategias para optimizar el desempefio de este recurso tan importante en un tan mundo

competitivo y volatil.
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