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Teorias Fundamentales de |la Gestidn de Personas

Teoria dela Administracion Cientifica

(Frederick Taylor)

Teoria delas Relaciones Humanas
(Elton Mayo)

Teoria del Capital Humano

(Gary Becker y Theodore Schultz)




Teoria de la Administracién Cientifica

Esta teoria enfatiza la aplicacion de métodos cientificos para mejorarla
eficienciade los procesos de trabajo.

Taylor creia que al analizary estandarizar cuidadosamente las tareas,
optimizar los flujos de trabajoy proporcionar capacitacién adecuada,
las organizaciones podrian alcanzar niveles mas altos de productividad.

Segun esta teoria, los gerentes deben supervisary controlar de cercael
trabajo de los empleados para asegurarse de que sigan
procedimientos estandarizados y maximicen su rendimiento.

./ N ./




Teoria de la Administracién Cientifica

Estudios de
Tiempoy
Movimiento

>[ Estandarizacién }
Capacitaciéony
Desarrollo
Incentivosy
Recompensas
Division del
Trabajo




Therbligs

»  Franky Lillian Gilbreth, de profesion contratistay psicologa, respectivamente, sequidores de F.
Taylor, se destacaron por sus contribuciones en el estudio de eficiencia en el trabajo a través
de los movimientos manualesy corporales, los cuales registrabana través de peliculasy
median por medio de un aparato llamado micro-cronometro. Asi identificaban y eliminaban
movimientos inutiles que se escapaban a simple vista.

* Los Gilbreth desarrollaronun esquema de clasificacion de 17 movimientos manuales basicos,
que llamaron Therbligs, a continuaciénse presentan algunos:

THERBLIG | simBOLO | DESCRIPCION
| Movimiento con la mano vacia desde y haciz
icl objeto, el iempo depende de la distancia
| en general precede a soltar y va seguido de
| tomar
| Movimiento con la manc llena;, el tiempc
ideoende de la distancia, el pesoc y el tipo de
| movimiento;, en general esta precedido pol
itomar y seguido de soltar o posicionar
| Cerrar los dedos alrededor de un objeto
ilnzoa cuando los dedos hacen contacto cor
|el objeto y termina cuandc se logra e
| control; depende del tipc de tomar, er
|general esta precedido por alcanzar y
| seguido por mover
Dejar el control de un objeto; por lo comur
es el therblig mas corto
i Posicionar un objeto en un lugan
| predeterminado para su uso posterior; cas
| siempre ocurre junto con mover, como a
| orientar una pluma para escribir
| Manipular una herramienta al usaria para I¢
| que fue hecha; se detecta con facilidad.
IUmr dos partes que van juntas; se detectar
| con facilidad en el avance del trabajo.
| Opuesto al ensamble, separacion de partes
Desensamblar DE fquc estan juntas; en general precedido deg
| pesicicnar o mover,; seguido de soltar

Alcanzar AL

Mover M

Tomar T

Soltar S \
Preposicionar PP

Usar

I[Ensamblar E



Teoria de las Relaciones Humanas

Esta Teoria surgié como
respuestaa las
limitaciones de la Teoria
de la Administracion
Cientifica.

Fue desarrollada por Elton
Mayo y sus colegas
durante los estudios
Hawthorne en las décadas
de 1920y 1930, enfatiza
la importancia de factores
socialesy psicolégicos en
el lugar de trabajo.

Los hallazgos clave de los
estudios Hawthorne
desafiaron la suposicion
de que la productividad
esta determinada
Unicamente por incentivos
financierosy control de la
direccion.

Estos estudios revelaron el
impacto significativo de
las emociones humanas,
las interacciones sociales
y la dinamica grupal en la
motivaciény el
desempeno de los
colaboradores.




La Teoria de las Relaciones Humanas destaca los siguientes principios:

> Factores Sociales y Psicologicos

> Influencia Informal

> Participacion e Involucramiento

> Comunicacion Efectiva

> Motivacion y Satisfaccion Laboral




Teoria del Capital Humano

Esta teoria considera a los colaboradores como activos valiosos que
contribuyen a la ventaja competitiva de una organizacion.

NS

Fue desarrollada por economistas como Gary Beckery Theodore Schultz, y
postula que invertir en capital humano a través de la educacion, capacitacion
y desarrollo conduce a una mayor productividady rendimientos economicos.

NS

Segun esta teoria, el capital humano se refiere al conocimiento, habilidadesy
capacidades que poseen los empleadosy que pueden aplicarasu trabajo.

NS

Las organizaciones que fomentan y desarrollan eficazmente el capital
humano de sus empleados obtienen una ventaja competitiva en el mercado




Principios de la Teoria del Capital Humano

Inversion en Educaciony Capacitacion

Experiencias en el Trabajo

Transferencia de Conocimientoy Colaboracion

Gestion del Desempeno y Retroalimentacion

Aprendizaje Organizacional




Gestion Estratégica de las Personas

Alineacion
estratégica
Adquisiciény
>| retencionde
talento
Gestion del
desempefio

Aprendizajey
desarrollo

Compromisoy
>| motivaciénde
los empleados

Diversidad e
inclusion




Principales Teorias de Motivacion

>Jerarquia de Necesidades (A. Maslow)

> Evolucion de las organizaciones con valores (R. Barrett)




Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Se rige por los siguientes
principios:

« No se puede pasar a una
necesidad superior sin antes
haber completado
suficientemente la inferior, las
necesidades estan
jerarquizadas.

» Solo motivan las necesidades
incompletas.

 Se pueden satisfacer las
necesidades basicas en el
corto plazo, para las
superiores se necesita mayor
tiempo.

IL;}R[\MIDE DE
MASLOW

Necesidad de autorrealizacion
Desarrollo del potencial.

Necesidad de autoestima
Reconocimiento, confianza,
respeto, éxito.

Necesidades sociales
Desarrollo afectivo, asociacion,
aceptacion, afecto, intimidad sexual.

Nacacidad de caonridad
Necesidad de se gsuridad

Necesidad de sentirse ;eguro y
protegido: Vivienda, empleo.

Necesidades fisioldgicas o basicas
Alimentacién, mantenimiento de salud,
respiracion, descanso, sexo.




Modelo de Barrett: Evolucion de las Organizaciones con Valores

Siete niveles de consciencia

Actuar por el

bien Mayor “

. Contribucid Bien
Dejar Huella ontribucion Comun
Abrazar una causa @ O)

Evoluciény aprendizaje [ Cuestionamiento
- y busqueda :
Logro y diferenciacion Ly
groy =S UIE
Emocional Relaciones _Interes
Propio
Fisico Supervivencia

Los siete niveles de Barretto
modelo de Consciencia

* Describe el desarrollo evolutivode la
concienciahumana. Se aplica a todas las
personasy las estructuras de los grupos
humanos, como organizaciones,
comunidadesy naciones.

« El modelo es una extensiony adaptaciéon de
la jerarquiade las necesidades humanas de
Maslow.



Modelo de Motivacion de Herzberg

Propuso la Teoria de Motivacion e Higiene, también conocida como la “Teoria de los dos factores” (1959). Segun
esta teoria, las personas estan influenciadas por dos factores:

Factores MOTIVACIONALES:Son los que estan
relacionados con el contenido del trabajo en si
mismo, son intrinsecos al mismo y constituyen la
principal causa de satisfaccion.

~

/

Factores HIGIENICOS: Rodean a la actividad en si,
pero son extrinsecos a ellay constituyen la principal
causa de descontento

2 factores de Herzberg

Satisfaccion

&

motivadores

No satisfaccion

&

g

D 4

Logro, reconocimiento, trabajo, responsabilidad, avance, crecimiento

[ﬁ@fﬁiﬁn R ’*r_"‘,llI

&

higiene

Insatisfaccion

<

g

Politicas empresa, supervision, relaciones, condiciones fisicas, salario




Modelo de Motivacion de Herzberg

Factores de higiene Factores de motivacion

Si estos factores faltan o son inadecuados,
) _ » o Estos factoresayudana aumentarla
causan insatisfacciéon, pero su presencia tiene , » T ,
, » satisfaccion del individuo pero tienen poco
muy poco efecto en la satisfacciona largo ) ) »
efecto sobre la insatisfaccion.
plazo.

Sueldo y beneficios
Logros

Politica de la empresa y su organizacién

Relaciones con los compafieros de trabajo o
Reconocimiento

Ambiente fisico

Supervision _
Independencia laboral
Status

Seguridad laboral

— Responsabilidad
Crecimiento

Madurez

) _ Promocién
Consolidacion



Teorias X e Y de McGregror

Teoria X y Teoria Y de
McGregor

e

e Teoria X

« Supone que los trabajadores tienen pocas
ambiciones, les disgusta su empleo, evitan
las responsabilidades y tienen que ser
supervisados de cerca.

« Teoria Y
« Supone que los trabajadores pueden utilizar
su autodireccion, desean asumir
responsabilidades y les gusta su trabajo.
» Supuesto:
« La participacion en la toma de decisiones,
los trabajos interesantes y las buenas

relaciones en el grupo maximizaran la
motivacion.




Teoria de las tres necesidades (McClelland)

Eligen para
trabajar antes

a un amigo
que a un experto

Crean buen
Conservan las clima

amistades

gé No les gusta
Necesitan estar solos

mantenerse v
en contacto AFILIACION

Ayudan los
demas
sin que se lo
Se q

responsabilizan MOTIVACIONES soliciten
personalmente SOCIALES . Son actides

en las tramas
Buscan 9

de poder
expertos

de la
en que LOCRO

empresa
apoyarse

L

PODER
INFLUENCIA

Expresan
Son resistentes emociones
Asumen riesgos al estrés de forma
Influyen sobre abierta
los demas
para que logren
resultados

Se marcan objetivos
ambiciosos

Teoria de las tres

necesidades
(McClelland)

*Hay tres importantes
necesidades adquiridas que son
motivadores fundamentales en

el trabajo:
*Necesidad de logros: Impulso
para sobresalir y tener éxito.

*Necesidad de poder:

Necesidad de influir en el
comportamiento de los demas.
*Necesidad de afiliacion: El
deseo de relaciones
interpersonales.




Teoria del establecimiento de metas

» Propone que establecer metas que sean
aceptadas, especificas y desafiantes (pero
alcanzables) dard como resultado un
mayor desempeno, comparado con no
tener metas o que éstas sean faciles.

« Se adapta bien a la cultura de Estados
Unidos y Canada.

« Beneficios de la participacion en el
establecimiento de metas:

« Aumenta la aceptacion de las metas.

 Impulsa el compromiso con las metas
dificiles y publicas.

 Proporciona una retroalimentacion al
individuo (locus interno de control) que
guia su comportamientoy motiva su
desempeno (autoeficacia).




Teoria del establecimiento de metas

e Las metas son publicas

e El individuo tiene un locus
de control interno

* Metas autoestablecidas

J Autoeficacia J
. Retroalimentacion
Comprometido L autogenerada
con el logro | acerca

Metas

% (intencion de trabajar
hacia una meta)

I >  Aceptado *— T
* Especificas

« Dificiles ) 1‘ Cultura
v nacional )

Motivacion '<de| progreso
>

Participacion
en el establecimienth

Alto desempeno
mas Logro
de las metas




Teoria del refuerzo

Teoria del refuerzo

« Asume que el comportamiento
deseado se da en funcion de sus
consecuencias, que es causado
externamente vy, si se refuerza, es
probable que se repita.

« Se prefiere el refuerzo positivo
por sus efectos a largo plazo en
el desempeno.

« Es mejor ignorar el
comportamiento no deseado
que aplicar el castigo, el cual
puede crear comportamientos
disfuncionales adicionales.



Teoria de |la Equidad

Propone que los colaboradores perciban lo que
obtienen por su situacion laboral (resultados) en
relacion con lo que ellos contribuyen a él
(insumos) y entonces comparan esa relacion
insumos-resultados con los de otros empleados.
4 7\
Si la relacion se percibe como igual
entonces existe un estado de equidad
(Justicia).

Si la relacion se percibe como desigual,
hay inequidad y la persona siente que su

compensacion es insuficiente o excesiva.
\ J

4 N
Cuando hay inequidad, los empleados
intentaran hacer algo para volver a

equilibrar las relaciones (buscan justicia).
\ J




Teoria de |la Equidad

\

/Respuestas de los
colaboradores a las
inequidades percibidas:

« Distorsionar sus relaciones o las de
los demas.

* Inducir a otros para cambiar sus
propios insumos o resultados.

« Cambiar sus propios insumos
(aumentar o disminuir sus
esfuerzos) o resultados (buscar
mayores recompensas).

« Elegir una comparacién diferente
(referente): otra persona, sistema o
el mismo individuo.

* Dejar el puesto.

A los colaboradores
les preocupalla
naturalezaabsolutay
relativa de las
recompensasde la
organizacion.

4 N

Justicia
distributiva:

- J
4 N

Justicia en los
procedimientos:

- J

« La imparcialidad percibida acerca
de la cantidady distribucion de
las recompensas entre los
individuos (por ejemplo, quién
recibio qué).

« Influye en la satisfaccion de los
empleados.

« La imparcialidad percibida del
proceso que se sigue para
determinar la distribucion delas
recompensas (por ejemplo, como
recibié qué quién).

« Afecta el compromiso
organizacionalde un empleado.



Teoria de las expectativas

Enuncia que un individuo tiende a actuar de cierta
manera con base en la expectativa de que el acto estara
acompanado de un resultado dado y en lo atractivo que

pueda resultar para el individuo esa consecuencia.

En esta teoria es clave entendery manejar las metas de
los colaboradores y la conexion entre esfuerzo,
desempefno y recompensas.

Esfuerzo:
. ~ Recompensas
capacidades de los Desempeiio:
. L (metas): entender
empleados y sistemas validos de :
N - las necesidades de
capacitacion/desa- evaluacion.

los empleados.
rrollo.




Modelo de Motivacion Porter&Lawyer

La motivacion es una Para ello se deben dar los
actividad consciente y siguientes elementos:
cuanto mas elevados sean los « Definir con claridad las metas
objetivos que un individuo « Adecuar éstas a las condiciones de
desea, mayor sera su nivel de los trabajadores.

gjecucion * Los trabajadores deben aceptarlas.




