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RESUMEN

El desarrollo humano es una preocupacion de las naciones y de los economistas, se
han presentados indices que lo calculan y lo miden, desde un punto de vista cuantitativo,
olvidando que el ser humano también es motivado por factores cualitativos que lo
impulsan a su desarrollo personal, pero que también influye en la productividad y
beneficios de la empresa. El fortalecimiento de las capacidades es un enfoque de
Amartya Kumar Sen que vincula la calidad de vida y el bienestar con el incremento de
las oportunidades de las personas. El objetivo de la presente investigacion es identificar
la gestion empresarial desarrollada para fortalecer las capacidades del recurso humano
de las empresas familiares, por medio de una investigacién empirica, para difundirla en
el &mbito académico y empresarial. Metodologia incluye investigacion descriptiva,
método bibliogréfico y de campo, el instrumento empleado es el cuestionario. Realizada
la investigacion se lleg6 a la conclusion la gestion empresarial para fortalecer las
capacidades del recurso humano incluye formar grupos sociales donde el respeto mutuo
sea de vital importancia, que sus integrantes participen activamente en las decisiones
laborales y sociales, que los equipos de trabajo estén compuestos por personas positivas,
cada uno de los colaboradores se siente satisfecho y convivan en un ambiente laboral

amigable.

Palabras clave: Empresas familiares, desarrollo humano, capacidades, recursos

humanos, Amartya Sen
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ABSTRACT

Human development is a concern of nations and economists, there have been indices
that calculate and measure it, from a quantitative point of view, forgetting that the
human being is also motivated by qualitative factors that drive him to his personal
development, but that also influences the productivity and benefits of the company. The
strengthening of capacities is an approach of Amartya Kumar Sen that links the quality
of life and wellness with the increase of the opportunities of the people. The objective of
the present investigation is to identify the business management developed to strengthen
the human resource capacities of family businesses, through empirical research, to
disseminate it in the academic and business world. Methodology includes descriptive
research, bibliographic and field method, the instrument used is the questionnaire. Once
the research was carried out, the business management was finalized to strengthen
human resource capacities, including forming social groups where mutual respect is of
vital importance, that its members participate actively in labor and social decisions, that
the work teams are composed of by positive people, each of the collaborators feels

satisfied and coexists in a friendly work environment.

Keywords: Family businesses, human development, capabilities, human resources,

Amartya Sen.



INTRODUCCION

Estudios realizados por muchos autores determinan que alrededor del 85% de las
empresas ecuatorianas son de tipo familiar, es decir que pertenecen a uno o varios
miembros de una misma familia, por tratarse de un sector importante del conglomerado

empresarial toda investigacion que las apoye para mejorar su gestion es relevante.

Bajo este enfoque se decide realizar una investigacion que profundice la vision de
desarrollo humano, que no solo incluya indices macroeconémicos sino que ademas se

mida también con aspectos relacionados con la dindmica sociales.

Este estudio es de carcter empresarial, orienta al recurso humano y tiene como
objetivo analizar la gestion empresarial desarrollada para fortalecer las capacidades en

el recurso humano en las empresas familiares.

En la primera parte se incluye aspectos relacionados con el marco tedrico del estudio
realizado, que se fundamentan con teorias generales, sustantivas y referentes empiricos
debidamente citados. El segundo apartado desarrolla la investigacion de campo, donde
se entrevista a propietarios de empresa familiares a quienes se cuestiona sobre las
acciones tomadas para permitir en desarrollo humano de sus colaboradores. En el tercer
apartado de realiza un andlisis de los datos obtenidos en las investigaciones
bibliograficas y de campo. El cuarto capitulo se presentan las conclusiones y

recomendaciones a la que se llega después de realizada la investigacion.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las empresas familiares son las de mayor volumen registrado en la Superintendencia
de Compaiiias, segun la Universidad de Especialidades Espiritu Santo constituye entre
el 80% y 90%. Son empresas que pertenecen a uno varios miembros de una misma
familia (Rosales, 2017) que se han unido para emprender un negocio y obtener
beneficios o alcanzar objetivos comunes, que quizas solos no lo hubieran podido
alcanzar. Son un importante motor de crecimiento del producto interno bruto (PIB) y de

generacion de fuentes de empleo.

SECTORES EN LOS QUE PARTICIPAN LA MAYORIA DE EMPRESAS FAMILIARES EN EL ECUADOR
Segin el estudio, <o dectacan en ocho sectores

Actividad econdemi Participacion
= Otros datos

90,5% de las empresas

rad;

€ 65,9% H 8% ¥ mis del 90%

Figura 1: Construccién del tejido empresarial y porcentaje registrada en la Superintendencia de
Compaiiias, fuente Universidad de Especialidades Espiritu Santo, tomada de diario El Telégrafo.

Las empresas familiares estan divididas en subsistemas que son la propiedad, la
administracion y la familia, es el Gltimo de estos subsistemas es quien integra a los otros

dos y el que tiene mayor influencia en el uso de los recursos.

Las empresas estan en constante trasformacion y junto a ello el recurso humano que
tiene que superar la resistencia a los cambios que provoca en la gestion la

implementacion de nueva tecnologia, nuevos objetivos empresariales o quizas nuevos



ordenamientos instituciones. Es la gerencia la indicada para fortalecer el desarrollo
humano a partir de sus capacidades mediante la integracion familiar y ampliacion del

entorno social.

En Ecuador segun la UEES, las empresas familiares viven en un orden de cuatro a
cinco afos. Sin embargo, las no familiares tienen un promedio de 32 afios. La familia
como todo grupo social debe enfrentar constantemente adversidades tipico de la
actividad empresarial, sin embargo, tradiciones familiares como la confianza,
reciprocidad y el apoyo a los familiares para que fortalezcan sus capacidades las ayudas

a superarlos.

Segun (PNUP) “El desarrollo de la capacidad es el proceso mediante el cual los
individuos, grupos, organizaciones, instituciones y sociedades incrementan sus
habilidades para realizar funciones esenciales, resolver problemas, definir y lograr
objetivos y entender y responder a sus necesidades de desarrollo en un contexto amplio

y de manera sostenible”.

El desarrollo de las capacidades es un esfuerzo planeado y sistematico para
desarrollar o modificar conocimientos y habilidades mediante el aprendizaje. Conocer
como se gestiona en las empresas familiares el desarrollo de las capacidades y luego
difundirlo seria importante para las empresas no familiares que podrian aprovechar estas

experiencias para incrementar su nivel de productividad.

Amartya Kumar Sen propone un nuevo enfoque, Ilamado el fortalecimiento de las
capacidades, enfoque que vincula la calidad de vida y el bienestar con la libertad. Sen es
un investigador que define al desarrollo humano como el proceso de aumentar las

oportunidades de las personas.



FORMULACION DEL PROBLEMA

El emprendimiento es el medio por el cual una persona invierte sus recursos y genera
empleo para el emprendedor y otras personas, ampliar su esperanza de vida es necesario

e importante para toda la sociedad,

Entonces conocer la gestion que se realiza en las empresas familiares para el
desarrollo de las capacidades de sus colaboradores, quienes apoyan la gestion
administrativa mejorando su eficiencia. Seguro que aumentara la esperanza de vida de

las empresas no familiares.

Por lo mencionado anteriormente, surgen las siguientes cuestiones:

¢Cudles son las gestiones que desarrollas las capacidades de los colaboradores de las

empresas familiares?

¢Qué dice Amartya Kumar Sen sobre el desarrollo humano y las capacidades?

¢Como sistematizar teorias relacionadas con el desarrollo de capacidades?

¢Como disefiar e ejecutar una investigacion empirica que permita resumir las
principales estrategias utilizadas por las empresas familiares para desarrollar las

capacidades?

¢Cdémo orientar a las compafiias no familiares para apliquen las estrategias

dedesarrollo de las capacidades?



OBJETIVOS

Objetivo general

Identificar la gestion empresarial desarrollada para fortalecer las capacidades del
recurso humano de las empresas familiares, por medio de una investigacién empirica,

para difundirla en el ambito académico y empresarial.

Objetivos especificos

> La sistematizacion de los fundamentos tedricos y metodoldgicos que sirven
de sustento cientifico al desarrollo del recurso humano a partir de sus
capacidades.

> Determinar el estado actual de la problematica de la gestion del desarrollo
recurso humano y sus capacidades

> Recomendar actividades que potencialicen las capacidades del recurso

humano que labora en las empresas.

JUSTIFICACION

La presente investigacion pretende poner en practica lo que ha ensefiado la academia,
en la realidad empresarial, comprobar que todo lo aprendido se puede aplicar en el
ejercicio de la praxis profesional. Especificamente en el &mbito de la gestion
empresarial, campo sometido a constante cambios por la dindmica de los cambios

sociales.

Es que para toda empresa es importante el recurso humano, por las afectaciones de
produccion y eficiencia que estas pueden producir colaboradores sin capacitacion y sin
motivacion. Asi como las empresas procurar gestionar con eficiencias los bienes y todo

recurso material, también es importante buscar la eficiencia del personal que opera los



bienes materiales, para que juntos alcancen los objetivos de la organizacion. El
desarrollo de las capacidades del recurso humano mediante la inversién en
capacitaciones, parece que no rindiera beneficios a la empresa y que solo el trabajador
se beneficiaria, pero investigaciones realizadas permiten asegurar sin temor a

equivocacion que si benefician a la empresa.

La justificacién mas especifica que sustenta esta investigacion es que los
colaboradores necesitan estar capacitados para que aprovechen al maximo capacidades,
utilizarlas en beneficio de la empresa, mejorar las relaciones con el grupo social al que

se debe y alcanzar objetivos personales e institucionales.

Objeto de Estudio
El objeto de estudio es la administracion del recurso humano que es el proceso de
ayudar a los empleados a alcanzar un nivel de desempefio y una calidad de conducta

personal y social que cubra sus necesidades y las de su organizacion (Welther, 2000).

Campo de Estudio

Es el enfoque del fortalecimiento de las capacidades de Amartya Kumar Sen, que
vincula la calidad de vida social y personal con el nivel del desemperio y la libertad. Sen
define al desarrollo humano como el proceso de aumentar las oportunidades de las

personas (Cejudo, 2006)



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1 Administracién de recurso humano

La Administracién de Recursos Humanos se fundamenta en la planeacion,
organizacion, desarrollo y coordinacion, también se sustenta en la aplicacion de técnicas
de control, que sean capaces de incentivar el desempefio productivo del personal.
Mientras que la organizacion se transforma en la herramienta medio la cual las personas
gue laboran en ella consiguen alcanzar sus objetivos personales relacionados directa o

indirectamente con las labores que desempefia en la organizacion.

Administracion

de Recursos
Mumanos

Figura 2: Alcance de la administracion de Recursos humanos.

Es que la gestion de recursos humanos entre otras actividades debe motivar a los
colaboradores, fortalecer la dinamica laboral, seleccionar personas aptas para los
puestos, preocuparse por los sueldos, compensaciones y retencion de personal, ademas

de su constante capacitacion y experimentacion.



Las actividades especificas en las que se apoya la gestion de recursos humanos estan
relacionadas con los sueldos del personal, plan capacitacion, vacaciones, vigilar el
cumplimento de las asistencia y otras actividades, ademas de enfatizar las actividades
relacionadas con el ambiente laboral de la organizacion asi como aquellas que se
relacionan con aspectos sociales individuales y grupales, generando espacio para el
esparcimiento. EI tema propio de la administracién de recursos humano es el personal
durante el tiempo que estos le dedican a la empresa, y todas instrucciones y reglas que

siguen estan sustentadas en los principios de la administracién empresarial.

La capacitacion es una de mas importante funcién del departamento de Recurso
Humano, mediante esta funcion se persigue el desarrollo humano de los colaboradores,
fortalecer sus capacidades que le permitan obtener las habilidades necesarias para
ocupar las funciones y puestos de trabajo, todo con la finalidad empresarial de alcanzar

mayor productividad.

1.1.1 Objetivos de la administracion de Recurso Humano

El principal recurso de toda organizacion es el humano, por ellos se crean
departamentos que lo administren de forma eficiente y orienten los esfuerzos de este
recurso a los objetivos de la empresa, apoyando la produccion y comercializacion de los
bienes y servicios con los que se satisfacen las necesidades de los clientes. Los objetivos

del RRHH deben estar alineados a los de la organizacion.

Por ello su objetivo es incrementar la eficiencia productiva de los colaboradores a la
empresa, de forma que se sientan responsables de sus actividades desde el punto de

vista estratégico, ético y social.

Los objetivos que persigue el departamento de RRHH son muchos, pero entre los

maés importantes estan:



» Crear, conservar y fortalecer un contingente de Recursos Humanos que
disponga de las habilidades y motivaciones para alcanzar los objetivos
organizacionales.

» Fortalecer el ambiente organizacional, para que los colaboradores alcance los
objetivos individuales.

» Conseguir eficiencia y eficacia con los colaboradores disponibles.

» Apoyar de forma dindmica al éxito de la empresa.

> Contestar ética y socialmente a todos los retos que presente la sociedad toda y
disminuir al maximo las provocaciones, resistencias o desavenencias que el
entorno externo pueda ejercer sobre la organizacion.

» Apoyar de forma decidida los objetivos de los colaboradores de la empresa.

» Cumplir con todas las disposiciones legales.

» Disefiar la funcion empresarial de Recursos Humanos, de tal forma que se
convierta en fuente de consulta obligada de la direccion de la organizacion
sobre contratacion, capacitacion, administracion, sueldos y salarios,

preservacion y desarrollo del activo humanos de la empresa.

1.1.2 Equipos de trabajo

En las empresas como en todo conglomerado humano es necesario integrar equipos
de trabajos, debido a que no existe un funcionario que disponga de todos los
conocimiento necesarios como para que solo pueda solucionar los problemas que a
diario se presentan en una organizacion, ademas porque es de naturaleza humana

pertenecer a un grupo social y porque su relacion potencializa el desarrollo humano.

Los problemas para que sean solucionados de manera integral deben ser enfocados

desde diferentes perspectivas, asi se evita el fracaso por dejar de lado algunas parte del
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problema. Mientras que un equipo de trabajo formado por profesionales de diversas
experiencias y conocimientos asegura solucion integrales a problemas empresariales

diversos.

Figura 3: Los equipos de trabajo deben estar formados por profesionales con

capacidades y experiencias diversas.

Los equipos de trabajo no se los forma con la intencidn de disminuir el trabajo
individual, sino para potenciarlo y alcanzar objetivos que de forma individual no los
alcanzarian. Es importante que la direccion de una empresa familiar apoye este
concepto de desarrollo donde se debatan las ideas, se intercambie opiniones y se
compartan experiencias que permitan superar obstaculos empresariales y personales. Es
necesario disponer de personal con capacidad de relacion y con habilidades

administrativas.



11

Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que conviven en determinados
momentos corto para alcanzar objetivos comunes, contando ademas cada uno con sus
propias metas. (Arias & Heredia, 1999). Un equipo de trabajo es un subsistema
especializado en una actividad determinada que actua en el interior de una organizacion,
el grupo de define como dos 0 mas individuos que se juntan para alcanzar objetivos

particulares. (Mosley, 2005)

El trabajo en equipo exige que las personas que lo conforman estén orientados en la
misma direccion y hacia la consecucion de metas comunes, logrando sinergia que los
ayuda a alcanzar los objetivos mas rapido. Es decir los integrantes del equipo estan

comprometidos y se sienten identificados con el trabajo encomendado.

Entre las caracteristicas principales de los equipos de trabajo estan (Robbin,

1999):

Tienen liderazgo propio y ademas cuentan con capacidad de gestion, control y

flexibilidad en sus actuaciones.

Son subsistemas abiertos a la solucion de conflictos

Sus miembros participan de forma constructiva y con compromiso a los objetivos

corporativos.

Disponen de alto grado de participacion a las tareas, persiguen los objetivos

instituciones y personales, pero con mayor relevancia a los primeros.

Son muy organizados y estructurados, disponen de procesos de comunicacion

entre sus miembros.
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Sus miembros estan motivados, satisfechos y disponen de libertad para innovar y

crear.

Tienen libertad de expresién de sus sentimientos, criticas y observaciones, no

guardan rencor, aceptan las criticas y superan facilmente desacuerdos.

Estan comprometidos y comparten valores y metas

Se influyen mutuamente y se apoyan en las actividades, permitiéndole a cada
miembro recibir apoyo de los otros elementos, facilitando el logro de los objetivos

personales e institucionales.

La realidad de ser parte de un grupo lo motiva a sentirse valorado y lo posibilita

para una negociacién continua.

1.1.3 Importancia de pertenecera un equipo de trabajo.

La pertinencia a un equipo de trabajo ademas de facilitar el desarrollo humano de sus

integrantes, incrementar la productividad de le empresa, permite potencializar el

esfuerzo comun e individual, disciplina la conducta y se amplian las experiencia de

todos.

Pertenecer a un equipo de trabajo genera vinculos de cooperacion que incrementan

en las personas los valores, solidaridad, amabilidad, comparierismos y una gama de

beneficios intangibles. Ademas disponer de direccion comun incrementa la eficacia y se

armonizan las actividades, entonces resulta imprescindible para el proceso de

aprendizaje y de valoracion individual el trabajo en equipo, se potencia el individuo

para producir mas para la organizacion.

Para lograr aprender de un equipo de trabajo se debe considerar lo siguiente:
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El equipo debe acostumbrarse a considerar las opiniones y pensamientos de todos,
bajo el criterio que muchas mentes piensan mejor que una y que los grupos que

comparten sus visiones obtienen mejores resultados.

Los integrantes del equipo deben considerar que son complementarios y que son
parte de un todo, donde el cumplimiento de las responsabilidades individuales es la

consecucion de objetivos.

Los integrantes del equipo deben aprender a comportarse como un solo cuerpo,
donde las actuaciones estén bajo el lineamiento principal. Manteniendo una mentalidad

colectiva de conseguir potenciar los equipos.

1.2 Empresas familiares.

La version facil de la definicion de empresas familiares es que son aquellas
compafiias creadas y administradas por varios integrantes de una misma familia. Con
esta definicion estan de acuerdo muchos investigadores, pero en la practica la realidad
es otra, y a la definicion anterior se le debe incluir la caracteristica de la sucesion, desde
este enfoque ya profesional se la puede definir a la empresa familiar como “aquella
cuyo patrimonio y gobierno esta ejercido por los miembros de una o varias familias y su
objetivo estratégico comprende la continuidad de la empresa a manos de la siguiente

generacion familiar” (EAE BUSINESS SCHOOL, 2017).

Los subsistemas que integran las empresas familiares o conocido como el modelo de
los tres circulos, es una caracteristica de estructura de las familiares, todos los roles o
funciones en una misma organizacion. Los tres circulos los conforman: por un lado la
Familia, también la Empresa y la Propiedad. Hay que considerar que los subsistemas
pueden ser complementarios 0 ser competitivos, es decir todos los integrantes de la

familia integran el circulo Familia, pero eso no significa que todos son propietarios de la
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empresa. La diferencia radica en que los propietarios administran de forma directa las
finanzas de la empresa, mientras que en circulo Empresa puede incluir a todos los

familiares o no.

La conformacion de tres circulos o subsistemas de las empresas familiares, puede
generar conflictos ya que en ocasiones, los miembros familiares que no son parte de la
gestion priorizan aspectos emocionales, mientras que los familiares con funciones de
alto poder de decision se preocuparan por el capital social, la reputacion de la empresa,

dejando a los propietarios el interés por el capital financiero.

y

EMPRESA | FAMILIA

Figura 4: Modelos de tres circulos en la empresa familiar.

Las empresas familiares se diferencian de las no familiares entre otros aspectos por
los subsistemas que las componen, las familiares tienen tres subsistemas: la empresa, la

familia y la propiedad. La empresa es la organizacion y gestion administrativa
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propiamente dicha, la propiedad son todos los bienes y activos que le pertenecen, y
finalmente la familia que vincula los recursos para hacerlos productivos; mientras que

en una empresa no familiar tiene dos subsistemas que son: la empresa y la propiedad.

Sus fortalezas estan bien definidas; son la transferencia de valores familiares y su
cultura al entorno laboral, tienen contacto directo con los clientes, son flexibles y cuenta
con una capacidad planificadora de corto y largo plazo, son entre otras sus principales
fortalezas. Desde que se crea la empresa familiar se la imagina como un

emprendimiento de vida que se supone se transfiere a las siguientes generaciones.

Analizadas sus fortalezas, es hora de las debilidades, siendo la principal la falta de
financiamiento de parte de terceros, especialmente del formal o aquellos que provienen
del mercado de capitales. La falta de crédito las obliga de financiarse por medio de
aportaciones de sus principales, lo que las hace adversa al riesgo porque es el dinero de
los socios el que esta en juego. Entonces el desarrollo o crecimiento puede ser lento

debido a la dificultad de financiar sus proyectos.

Otra debilidad que afecta las empresas familiares es la inadecuada preparacion de los
sucesores y la racionalidad generacional. Después de la primera generacion, las
decisiones que se tomen son mas racionales y menos impulsivas. Al inicio del proyecto,
cuando era fundador quien tenia las riendas de la empresa, él tomaba todas las
decisiones, pero los que le suceden deben socializar y preguntar sobre sus acciones
importantes. En la tercera generacion la toma de decisiones debe hacérselo bajo

consenso entre todos los familiares,

Es que los resultados de las decisiones que se toman en las empresas familiares se
miden segun su grado de justicia, tradicionalmente se consideran un punto muy valioso.

Se dice que las decisiones son justas, cuando estas benefician a la mayoria de los
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familiares, asi como a otros miembros, estas medidas tienen mayor probabilidad de ser
aceptadas. Para que una decision se considere justa debe tener su origen en justicia
organizacional y debe fortalecer las bases para que beneficio a las otras generaciones

(Caracteristicas, 2017).

Las empresas familiares forman una importante porcién de las empresas totales en
cualquier economia y su aportacion al desarrollo del pais también, segin datos
estadisticos alrededor del 93% del PIB mundial lo producen las empresas de tipo
familiar. En Ecuador segun la Superintendencia de Compaiiia alrededor del 80% son
familiares; es decir, empresas que pertenecen a familias, ya sean que sean de primera,

segunda y tercera generacion.

Tabla 1: Generacion de empleo por paises, empresas familiares

90%

52%
75%

GENERACION DE EMPELO
30%

ECUADOR ARGENTINA MEXICO PERU

Nota: fuente Diario el Universo.

Segun una publicacién realizada por (DIARIO EL UNIVERSO, 2012), el 52% de las
plazas de trabajo de Ecuador eran generadas por estas empresas. Esta distribucion de la
generacion de empleo es alta, si se la compara con paises como Argentina con el 30%,
pero, en otros paises la contribucion del empleo es mayor como es el caso de México y
Per(, que estan entre el 90 y 75% respectivamente. En Ecuador al 2015 existen 55,130

compafiias familiares registradas en la Superintendencia de Compafiias. A este afio la
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contribucion al Producto Interno Bruto ya era importante contribuia con el 93%,

porcentaje muy superior al de otros paises como Alemania que apenas llega al 57%.

1.3 Desarrollo Humano

El Desarrollo Humano es un concepto manejado por los economistas que en
definitiva mide el crecimiento del pais en educacion, salud e ingresos individuales, es
decir mide el desarrollo por medio del aumento o la disminucién de los ingresos del
pais. El enfoque actual comprende la disposicion de un entorno el que los ciudadanos
puedan desarrollar al maximo su potencial, siendo capaces de llevar su vida de forma
productiva y creativa de acorde con sus necesidades y objetivos personales. Desde el
enfoque de que son las personas la riqueza absoluta de las naciones, el desarrollo de
estas deben buscar también mejorar sus oportunidades para que cada individuo pueda
llevar la vivir de acuerdo a sus valores. Entonces el desarrollo humano es mucho mas
que el crecimiento econdmico de las personas, que es verdad constituye un medio muy
importante para el bienestar que cada individuo, porque significa mas oportunidades
(PNUD, 2016), pero no es el unico medio que mide el desarrollo alcanzado por los

paises en materia humana.

s
»
¢
¥

i

Salud Educacion Ingresos Desarrollo
Humano

Figura 5: segun el concepto tradicional el desarrollo humano en las naciones se mide mediante los indices de
esperanza de vida, el nivel de educacion y los ingresos per capita.
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Amartya Sen dice el ser humano alcanza mejores niveles de desarrollo ampliando sus
oportunidades y desarrollando sus capacidades humanas, entendiendo como capacidad
humana a la diversidad de cosas que los individuos pueden ser o hacer en la vida.
Existen tres capacidades que son importantes para el desarrollo humano que son:
disponer de educacion, disfrutar de una vida extensa y vigorosa, tener a su disposicion
los recursos suficientes para alcanzar un nivel de vida digno, que le permitan ser
participe de la vida de la comunidad. Estas son capacidades basicas, sin ellas se reduce
considerablemente la diversidad de oportunidades y opciones que estan disponibles en

la vida de las personas.

Estas tres capacidades basicas son frecuentemente olvidadas, porque se cree que el
desarrollo humano solo esté relacionado con la acumulacién de bienes y generacién de
riqueza financiera, no es nuevo pensar que solo la riqueza financiera es desarrollo
humano. A pesar de que algunos estudiosos, filésofos y lideres politicos han denunciado
desde hace mucho tiempo que la finalidad del desarrollo es sin duda alguna el bienestar
del ser humano, vision que va mas alla del utilitarismo. Considerando lo que en su
momento dijo Aristoteles en la Grecia Antigua: “La riqueza no es, desde luego, el bien
que buscamos, pues no es mas que un instrumento para conseguir algin otro fin”

(PNUD, 2016).

La preocupacion actual es el punto de interseccion entre el desarrollo humano y los
derechos humanos. La finalidad actual es la libertad del ser humano. Es que la libertad
tiene significancia fundamental para el desarrollo de las capacidades y al mismo tiempo
ejercer los derechos. El ser humano debe tener la libertad para hacer uso de sus opciones
y ser sujeto activo en la toma de decisiones de las acciones que afectan su vida.

Entonces los derechos humanos y el desarrollo humano son mutuamente incluyentes y
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ambos apoyan el bienestar y la dignidad de todos los seres humanos, porque forjar el

respeto del individuo y el respeto de toda la comunidad.
1.3.1 indice de desarrollo humano

El indice de Desarrollo Humano (IDH) se cre6 con la intencion de que siempre esté
presente en las politicas organizacionales, que en materia de desarrollo humano el
criterio mas importante es el incremento de las oportunidades de las personas. Es decir
el crecimiento econdmico es importante, pero es solo un medio que contribuye al
desarrollo humano, pero no es la finalidad en si mismo. En la actualidad IDH, utiliza
tres dimensiones para medir el progreso de un pais en materia de desarrollo humano,
que son: el acceso a la educacion, el disfrute pleno de la vida larga y saludable y nivel

de vida decente.
1.3.2 Parametros del indice de desarrollo humano

Los datos que sirven para medir el IDH se los toma de las principales instituciones
publicas nacionales e internacionales que presentan las bases de datos estadisticos y que

se consideran fuente confiables.

Tabla 2: indice de desarrollo humano

[ndice del componente = L M
valor mdximo - valor minimo
Los valores maximos y minimos establecidos por el PNUD son los
siquientes:
INDICADOR Valor | Valor
maximo minimo

Esperanza de vida al nacer (afios) 85 25
Tasa de alfabetizacion de adultos (%) 100 0
Tasa bruta combinada de matriculacion (%) 100 0
PIB per capita (ddlares PPC) 40 000 100

Nota: Fuente: (De la Torre, 2011)
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Las variables utilizadas para medir el indice de desarrollo humano son Salud,

educacion y nivel de vida.

Salud: para calcular el indice que mide la salud se utiliz6 las condiciones de la
salubridad en los hogares que incluye: proteccion de salud, que puede ser via programas
estatales, privados o el seguro social; el nimero que utilizan un dormitorio, considera
también la via de acceso al agua y al saneamiento; y por Gltimo el material del piso de la

vivienda.

Educacion: para medir el indice de educacion se considera la esperanza educativa en

nifios y el nivel de escolaridad alcanzada por las personas mayores de 25 afios.

Nivel de vida: Se considera el ingreso laboral y no laboral por persona,
comparandolos con los precios en dolares internacionales, es decir PIB per céapita de

cada pais.

Los parametros maximos comparados, segun un criterio normado, son los siguientes:
para educacion y la salud es el 100% de eficiencia y para la variable ingresos lo maximo

considerado es algo mas de 18 mil ddlares anuales.

Amartya Seny el desarrollo humano

Amartya Kumar Sen dice que a las capacidades hay que fortalecerlas mediante la
vinculacion de la calidad de vida, el bienestar y la libertad. Sen enfoca al desarrollo
humano como un proceso que tiene como finalidad incrementar las oportunidades de las
personas. Sen es un prestigioso economista que gano el Premio Nobel de su rama en
1988, este investigador se caracteriza por realizar estudios sobre economia del

desarrollo y teoria ética.
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Sen propone una vision diferente del desarrollo humano, integrando aspectos que
antes se consideraban que no aportaban al desarrollo de las personas, Sen va mas alla de
las de las cifras como el Producto Interno Bruto (PIB) y resalta en la mesa de discusion,
la importancia que tiene el reconocer las libertades elementales del hombre en el interior
del desarrollo social. Definiendo el desarrollo social como la capacidad que tienen las
personas de satisfacer sus necesidades elementales, el desarrollo completo de los seres
humanos y el derecho fundamental que tienen todas las personas de vivir sanamente,
como integrante de una sociedad donde se exprese abiertamente, que participe de forma
activa en la toma de decisiones que de alguna forma puedan interferir su desarrollo;

ademas del mejoramiento fisico, personal y social de los individuos.

Enfoque de Desarrollo Humano
* Oportunidad de Ingreso
*« Empleo
Econémico + Proyectos Productivos
« Desarolio del Personal
Genwacion de DA Ampliacién de
Oporiunidades de « Crédito
Ingreso Nﬂcﬂo Capacidades
A *  Nutriciény '
Alimentacién
. N ] Persona ). Solude Higiene
Servicios \ * | Educacién
* Equipamiento Basico \ Famma / + | Capacitaciénpara el
+ Recursos Naturales | Comunidad Trabajo
* Vivienda - * Informacién
4 Nacion A 4
. chilk;s 7
Fisica *_Organizacion Social
Comunitaria c
rormgclén de = Organliagn&e o Promocion c'ie
Patrimonio Sociedad Capital Social
* Cultura
* Deporte y Recreacién

Figura 6: enfoque de desarrollo humano, fuente (SliderPlayer, 2017)

Como se puede apreciar el catadlogo de capacidad es extenso, pero las capacidades de

promocidn del capital social considerada estan: (Cejudo, 2006)

» Ser respetado por el grupo social

» Participar en la vida social del grupo social
» Rodearse de personas positivas

» Sentirse feliz
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Sen sobre el comportamiento utilitarista de las personas tiene los siguientes

enfoques.

Lo primero que Sen sostiene es que la maximizacion de la utilidad no es un buena
descripcion de como las personas actuan. Sostiene que hay una infinidad de acciones
cotidianas que para mucho son hasta para fortaleces el desarrollo humano, son
motivaciones que llevan al ciudadano comun a actuar de una manera determinada que
para muchas evaluaciones cuantitativas resultan hasta ridiculas, sin sustento y que no
tienen nada que ver con el bienestar tradicional. Ya esta reconocido que este enfoque no
considera aspectos que son vitales en la toma de decisiones de una persona, que lo
relacionan con inquietudes sociales, preocupacion por bienestar de las siguientes
generaciones o0 asuntos éticas. Es que el comportamiento humano ademas del utilitarista
observa cuestiones como: se preocupa por otras personas, también observa sus asuntos

de integridad, entre otras cuestiones cualitativas.

Lo segundo que sostiene Sen son las hipotesis acerca de las preferencias. Debido a
circunstancias como la educacién, costumbres, nivel de pobreza, acceso a la salud, un
individuo puede suponer que sus opciones estan altamente limitadas, prevaleciendo la
opcion que considere mas util. Esta situacion provoca que sean escojan opciones que se
adaptan a la situacion y se excluya aquellas que sean mas beneficiosas para la persona,
que potencialicen su desarrollo humano. Por ejemplo una persona analfabeta llega a esa
situacién por circunstancia ajena a su voluntad y no es que ellas decidieron no aprender
a leer por conviccion o deseo propio: luego el analfabeto se adapta a las circunstancias y

sesga sus preferencias, quitandole valor al alfabetismo a saber leer y escribir. Entonces,
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no importa cuél sea la preferencia del individuo analfabeto, escoge aquella que lo aleja

de la maxima utilidad, que resulta de aprender a leer.

Lo tercero gque sostiene Sen, es la existencia de cosas que dan satisfaccion o
insatisfaccién, pero que no necesariamente las provee el mercado (no tienen precio)
como es la naturaleza, que en muchas ocasiones son consideradas irrelevantes y que no
son consideradas como importantes. Entonces es claro que al escoger las opciones que
dan servicio o satisfaccién material en si mismos, se deja a un lado aquello por lo que

los individuos los valoran.

Amartya Sen esta de acuerdo con el hecho que el crecimiento econémico es un
medio para ampliar las libertades del ser humano, pero su punto de vista va mas alla,
llegando a la finalidad del desarrollo, eso es lo importante. Con el fin de basar su
enfoque Sen cita a Aristételes, quien sostiene en su obra la Etica a Nicomaco “...1a
riqueza no puede ser un fin en si mismo...”. ES que la riqueza importa no por su cuantia

0 monto sino por todas las cosas que podemos hacer con ella.

Para Amartya Sen el.......

,Desarrollar las capacidades de las personas_,

1

‘Capazdeestar | Todo aquello que una \+_Capaz de escribir
ultisn.alimentagde ./ persona es capaz de R
hacer o ser __,/ Capaz de formar
‘ . parte de la
' comunidad
| Capaz de comunicarse

Figura 7: el bienestar humano se sustenta en el desarrollo de sus capacidades, fuente (Slideshare, 2017)
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Considerando los antes explicado, Sen al desarrollo no lo sustenta en el monto de la
renta percibida sino por la capacidad que tiene el ser humano para transformar esa renta
en bienestar y conseguir todo aquello que considera importante para tener la vida que

desea llevar.

Para Sen el desarrollo humano esta ligado a su libertad, porque la libertad es la que
permite al individuo incrementar sus capacidades, que finalmente le permitira llevar esa
vida que anhela. Entonces el desarrollo econémico es solo un medio para alcanzar la

vida que las personas quieren vivir.

En que se emplee las rentas obtenidas va a depender de algunas circunstancias o
caracteristicas propias del individuo, es decir cada individuo da uso a sus rentas de
acuerdo a sus necesidades. Sen identifica cinco fuentes que diferencian la renta real y

los beneficios obtenidos con ella.

Diversidad personal: toda persona tiene rasgos fisicos diferentes que van de la
mano con la edad, sexo, facilidad de enfermarse, estatura, entre otros. Estos rasgos
fisicos pueden ser ventajas 0 desventajas, entonces las asignaciones de la renta varian, y
ademas, son muchas de las desventajas generadas por los rasgos fisicos que no pueden

ser compensadas con incremento de la renta.

Heterogeneidad del medio ambiente: la diversidad de clima al que esté sujeto el

individuo, influye en la cantidad de renta que debe asignar para contrarrestarla.

Diversidad entre las apariencias personales: esta fuente de diferencia entre los
individuos hace referencia a las costumbres de un lugar, las mismas que pueden cambiar
de un lugar a otro, como por ejemplo, la forma que tienen de vestir personas de
diferentes clases sociales, el vestuario puede ser tomado como ridiculo y motivo de

descalificacion dependiendo del grupo social al que se pertenezca.



25

Distribucion en el interior de la familia: el uso de la renta obtenida también
depende de las reglas de distribucion empleada por cada familia que en ocasiones

provocan éxitos y fracasos econémicos de sus miembros.

Diferencias de clima social: este catalogo de capacidades esta relacionado con
aspectos sociales que incluye los sistemas de educacién publica, contaminacién

ambiental, indice delincuencial, epidemias, entre otras.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El término metodologia es una palabra compuesta del vocablo método y sustantivo
griego logos que unidos da como expresa juicio o estudio, entonces, metodologia es la
caracterizacion, estudio y valoracion del método de investigacion empleado. En otras
palabras metodologia es la herramienta que une el sujeto con el objeto de la
investigacion, la metodologia es de aplicacion obligada sin ella no se puede llegar a de

forma Idgica al conocimiento cientifico.

Por otro lado la palabra método tiene su origen en el griego meta que significa hacia
y de la palabra odos que significa camino, entonces se puede decir que método significa
el camino mas idoéneo para lograr un objetivo. Configurandolo de otra manera la palabra
método significa el conjunto de operaciones l6gicos por medio de las cuales se plantea
un problema cientifico, se validad los supuestos o hipotesis y finalmente se definen los

instrumento de investigacion.

2.1 Método

Para esta investigacion el método que se utiliza es el empirico-analitico, porque es un
método cientifico que utiliza la experimentacién y el razonamiento l6gica, que unidos
con técnicas como la observacion de problemas y del correspondiente estudio
estadistico. Es preferentemente utilizado en las investigaciones de campo de las ciencias

sociales.

El método empirico-analitico hace posible descubrir como estan relacionadas las

variables y las caracteristicas elementales del objeto de estudio, también facilita el
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acceso a la localizacion de los origenes del problema, por medio de procedimientos

practicos y de diferentes medios de investigacion.

2.2 Tipo

El tipo de investigacion a emplearse es el descriptivo, que es una investigacion que
pretende caracterizar de forma especifica las propiedades mas relevantes de una
poblacion o muestra, formadas por personas, agrupaciones, asociaciones u otro
fendmeno que se requiere investigar. Ademas con la investigacion descriptiva se mide y
evalUa los diversos caracteres, extensiones o elementos de la problematica a investigar.
La investigacién descriptiva exige seleccionar algunas inquietudes o cuestionamientos y
que miden de forma individual e independientemente, para posteriormente describir el

fendmeno investigado.

Mediante este estudio se descubriran las caracteristicas mas importantes de las
técnicas empleadas para potencializar el desarrollo humano desde las capacidades

sociales.

Este tipo de investigacion tiene la ventaja de ser factico y por tanto estudia hechos
reales, que han sucedidos; ademéas emplea la contrastacion empirica, es decir no emplea
dogmas o creencias para validar las hipdtesis o supuestos, sino que hace la constatacién
mediante la percepcion; ademas es tipo de investigacidn es auto correctivo y progresivo,
es decir al concluir deja espacio para nuevas investigaciones, sus conclusiones no

pueden ser consideradas como finales.
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2.3 Técnicas de investigacion

Por lo general las técnicas empleadas en toda investigacion tienen como finalidad

solucionar el problema o cuestiones planteadas al inicio del trabajo investigativo.

En esta investigacion se emplean las siguientes técnicas:

e Documental: esta técnica se refiere al uso de fuentes bibliograficas de
informacion representada por libros, revistas, periodistica y otros trabajos
investigativos realizados por otros autores.

e De campo: esta técnica permite acercarse a los hechos, al problema,
empleando la encuesta se pretende obtener datos reales del sujeto y objeto de

estudio para precisar las necesidades y problemas del sujeto investigado.

2.4 Instrumento de investigacion

El instrumento que se emplea en esta investigacion para obtener los datos e
informacion es la encuesta, este instrumento es el que facilita el acercamiento al sujeto

de estudio y empleo de metodos estadisticos para su analisis.

2.5 Universo y muestra de estudio

Para esta investigacidn se toma un universo de 30 empresas familiares ubicadas en
Guayaquil, donde se encuesta a sus representantes, el muestreo es el no probabilistico,
por lo tanto, las conclusiones no pueden generalizarse a toda la poblacion. La técnica de
muestreo es por conveniencia, este tipo de muestreo le permite al investigador escoger

las muestras de acuerdo con su conveniencia.
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2.6 Cuestionario

1. ¢Como usted ha contribuido a sus que sus colaboradores principales sean

respetados en los equipos de trabajo?

Libertad para:

Fortalecer competencias.

Preocuparse por compafieros de trabajo.

Decidir objetivos personales

Escoger su puesto de trabajo.

2. ¢Como usted fomente la inclusion de sus colaboradores importantes en la vida

social del grupo?

Libertad para:

Usar el tiempo libre en actividades recreativas.

Ayudar a colaboradores con problemas de conducta.

Tomar medidas preventivas antes de problemas

Socializar valores y modos de ser utiles para el grupo

3. ¢Como permite a sus colaboradores principales rodearse de personas positivas?

Libertad para:

Escoger sus ayudantes o equipo de trabajo.

Incluirse en equipos de trabajo ajenos la empresa.

Incluirse en Asociaciones de profesionales

Participar en eventos académicos.




4.

5.

¢Cémo mejora el ambiente laboral de su empresa?

Reconocer el trabajo de sus colaboradores

Espacios de trabajo inclusivos

Permitir escuchar masica en conjunto.

Organizar reuniones informales.

Permitir reuniones informales.

¢Cdémo fomenta la satisfaccién personal de sus colaboradores?

Motivacion permanente

Alentar ante objetivos incumplidos

Evitar comparaciones

Agradecer por sus servicios prestados.

30
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CAPITULO 111

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1 Fortalecer competencias y
Escoger su puesto de trabajo.

M Fortalecer competencias,
decidir objetivos personales y
preocuparse por compafieros
de trabajo.

M todas las actividades

Figura 8: Ser respetado por el grupo social, elaborado por las autoras.

El 60% de los consultados asegura que ademas de los aspectos econdmicos para
alcanzar el desarrollo de los colaboradores es necesario que estos tengan libertad para
fortalecer sus competencias, demuestren preocupacién por comparfieros de trabajo,
tengan libertad para plantearse objetivos personales y que trabajen en puesto de trabajo
a fin a sus experiencias y competencias. Todas estas actividades contribuyen alcanzar el
respeto por su grupo de trabajo, esto contribuye a mejorar la productividad de los

empleados, asi como su nivel de satisfaccion laboral.

Entre las acciones que promueven para apoyar el respeto del grupo a sus
colaboradores especiales estan: fortalecer sus competencias, preocuparse por sus
compafieros de trabajo, que les permiten alcanzar objetivos personales ademas de los
institucionales y también les aceptan escoger la funcién que desean desempefiar en la

empresa familiar.
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Es que resulta facil ganarse el respeto de todo el equipo de colaboradores mediante la
demostracion de competencias y experiencia en las labores encomendadas. Reconocer
que se tiene habilidades, demostrarlas aplicandolas de manera profesional , e incluso
tiene la libertad, de emplearla en otras actividades que no sean de su responsabilidad,

demostrando solidaridad y desprendimiento.

Contribuye la respetabilidad del grupo la solidaridad, disponer de libertar para
interactuar con los colegas, demostrar preocupacion e interés por los comentarios del
grupo. Es importante oir los comentarios e inquietudes para conocer las preocupaciones

y posibilitar la ejecucion de correcciones de ser necesarias.

Es importante dar libertad al colaborador para que utilice la informacion de la forma
mas conveniente a los interés del grupo, considerando el uso que se le puede dar, no se
debe exigir informacidn relevante que pueda comprometer su imagen ante el equipo de
trabajo. Evitar en lo posible el uso de la informacién para beneficios personales o para

propdsitos competitivos.

La competitividad entre comparieros de trabajo suele ser feroz en la actualidad, pero
eso0 no debe ser tomado como excusa para aprovecharse de informacién obtenida del

grupo para beneficios personales, porque podrian ir en contra de la respetabilidad del

grupo.
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M Ayudar a colaboradores con
problemas de conducta y
tomar medidas preventivas
antes de problemas

W Socializar valores y modos de
ser Utiles para el grupo

73%

todas las actividades

Figura 9: Gestiones permitidas que fomenten la inclusion de los colaboradores en la

vida social del grupo.

Cuestionado sobre las gestiones que fomentan la inclusién de los colaboradores en la
vida social del grupo de trabajo, para elevar el desarrollo humano de sus colaboradores
el 73% responde que les dan libertad para ayudar a colaboradores con problemas de
conducta, tomar medidas preventivas antes de que ocurran problemas, socializar valores

y modos de ser utiles para el grupo y usar el tiempo libre en actividades recreativas.

Esta demostrado que la inclusion social influye de manera importante en la mejora de
la calidad de vida e incrementa notablemente el desarrollo humano y trae como
consecuencia el éxito personal, social y laboral. Al contrario, evitar la inclusion social
disminuye el desarrollo social y esta directamente relacionado con un variado abanico
de consecuencias Yy trastornos como son: pobre aceptacion de los grupos de trabajo,
aislamiento y problemas emocionales que disminuyen considerablemente la

productividad y eficiencia.
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La inclusién de los colaboradores en la vida social del grupo de trabajo es uno de las
expresiones que vinculan la responsabilidad social de la organizacién con sus
colaboradores, por lo que es necesario fomentarla e impulsarla para que los

involucrados mejoren sus niveles de desarrollo humano.

La inclusién de los colaboradores en la vida social del grupo busca generar
compromisos a nivel integral del desarrollo humano, es importante que todas las
empresas familiares y no familiares las adopten y asi contribuyan a promover y
fortalecer el desarrollo del recurso humano mediante el empleo de buenas practicas
responsables, que le permitan a la organizacién disminuir el impacto que generan al

entorno interno como externo y la sociedad toda.

Si lo que se busca es impulsar el desarrollo humano mediante el fortalecimientos de
sus capacidades, se debe dar libertad de considerar todo el repertorio de
funcionamientos de lo que disponga para fomentarlo o fortalecerlo. Segun la
investigacion realizada existe 27% de la muestra que no considera importante la
inclusién social como medida de desarrollo humano, pero deberian comprometerse con
esta filosofia y entender su responsabilidad con la sociedad, empezando con sus
colaboradores, generando oportunidades, comprometiéndose con la comunidad,
permitiéndole a la sociedad empoderarse de los servicios o producto que oferta 'y

aprovechar este generador de desarrollo corporativo.
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B Escoger sus ayudantes o
equipo de trabajo, Incluirse
en equipos de trabajo ajenos
la empresa

Participar en eventos
académicos.

M todas las actividades

Figura 10: Gestiones permitidas que permiten rodearse de personas positivas a los

colaboradores.

Partiendo de la realidad de que la satisfaccién econémica no es solamente el Unico
elemento que motiva el desarrollo humano y que la pertinencia a grupos sociales
también lo es, se cuestiona a la muestra sobre las actividades permitidas para rodearse
de personas positivas que incluyen escoger sus colaboradores, proporcionar libertad
para involucrarse en equipos ajenos a la empresa o participar de asociaciones de
profesionales, el 83% de los encuestados respondieron que si los motivan o permiten ya
que rodearse personas optimistas ademas de fortalecer el desarrollo humano, también

mejora la productividad del negocio.

Hay que tener en cuenta que las decisiones y el comportamiento de una persona
tienden a ser influenciada por las personas que la rodean. La praxis profesional ha
ensefiado que se tiene colaboradores con alto potencial, pero por injerencias de
compafiias inadecuadas no se llega a desarrollar todo el potencial humano, de

productividad y se toman decisiones equivocadas.
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Es de suma importancia darle libertad a los colaboradores escoger el personal con el
que trabajan, rodearse de grupos que influyan positivamente, que participen en eventos
académicos como congresos nacionales e internaciones patrocinados por universidades
reconocidas y por supuesto que participen en organizaciones, fundaciones o colegios de

profesionales que apoyen sus iniciativas y fortalezcan sus capacidades.

Cuando los colaboradores mejoran su actitud, se puede apreciar sin dificultad que
desarrollan su crecimiento personal. Los colaboradores que se juntan a personas con
actitud positiva y entablan buena relacién con ellos generan beneficios no solo en lo
personal sino que también los genera para la empresa, entonces el fortalecimiento es

mutuo, en otras palabras todos se benefician.

Es verdad que mejorar la actitud en el trabajo depende mucho del trabajador, pero los
administradores pueden ayudar por ejemplo: explicando las responsabilidades y
objetivos del puesto que ocupan, encargandoles objetivos que se puedan cumplir es
decir factibles; explicandoles los objetivos corporativos y los ejes principales de la

administracion y apoyando sus iniciativas.

Los empleados con actitud positiva seran mas responsables, seran cortes con sus
compafieros de equipo, alegres y de conducta amigable; estaran predispuestos a
colaborar en lo que la empresa requiera, siempre estaran predispuestos; resultado
importante de mejorar las relaciones personales es el incremento de la honestidad, la

aceptacion de errores, mejora notable de las competencias.
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1 Reconocer el trabajo de sus
colaboradores y crear
espacios de trabajo inclusivos

m Organizar reuniones
informales.

M todas las actividades

Figura 11: Gestiones realizadas para mejorar el ambiente laboral.

La respuesta a la pregunta relacionada con mejorar el ambiente laboral es
contundente el 90% de los encuestados asegura que patrocina acciones como: reconocer
el trabajo de sus colaboradores, organiza reuniones informales, genera espacios trabajo
inclusivos y les permite escuchar musica de vez en cuando. Es que no es ningln secreto
que la productividad de los empleados y su nivel de satisfaccion laboral, tienen una

relacion directa con el ambiente que se percibe en el trabajo.

Por lo tanto promover acciones que mejoren el ambiente laboral se convierte en una
prioridad para cualquier empresa. Quedd desterrada aquella creencia que tenian los
administradores de que se debia quitar todo los distractores si se quiere incrementar la
productividad. Promoviendo algunas actividades sencillas se puede impactar de forma

positiva en el animo de los trabajadores y, por tanto, en los resultados del negocio.

Con el reconocimiento del trabajo de los colaboradores se consigue que estos se
sienten motivadas no solo por el sueldo que perciben, sino también por reconocer su

trabajo bien realizado. Si los colaboradores tienen un buen desempefio y emplean todas
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sus capacidades para realizar el trabajo encomendado, no es suficiente que lo observen
es importante que sepan que lo han notado y que se lo reconozca de forma publica. Las
tacticas que dan resultado positivo para este propdsito son muchas, pero mas comunes

son: felicitarlos personalmente, ponerles un post-it en sus computadoras o tal vez

organizar un brindis en su honor.

La mas comun de las tacticas para que el colaborador se sienta reconocido por su
trabajo realizado es el pizarron del “empleado del mes”, es una opcion muy empleada
por la mayoria de las empresas que tienen como objetivo mantener un ambiente laboral
amigable y agradable para sus empleados. Con esta opcion se hace publico el buen
desempefio del trabajador, reconocimiento basado en sus méritos, tiene un efecto que
hace sentir al colaborador un reconocimiento especial. Los motivos por los que se
merezca estar inscrito en el pizarrén del “empleado del mes” pueden ser distintos como
por ejemplo: alguien que siempre logra terminar sus tareas a tiempo, a quien no pierde
la alegria, entre otros, la idea del pizarron del “empleado del mes” es que sea una tactica

que una los equipos de trabajo y nunca sea un motivo de competencia entre ellos.

El ambiente laboral mejora también organizando reuniones informales, es verdad que
la gestién empresarial es seria y que demanda rutinas organizadas, planificadas y
coordinadas con anticipacion donde no hay espacio para improvisar menos aln para

actividades que parecen improductivas, pero no solo se debe pensar en la utilidad.

Organizando reuniones informales se puede mejorar la actitud de los colaboradores y
por tanto incrementar el rendimiento, eficiencia y productividad que al final de cuenta
da como resultados mayores beneficios para la empresa e incremento del desarrollo

humano de los trabajadores.
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M Motivacion permanente,
Alentar ante objetivos
incumplidos

M Evitar comparaciones,
Agradecer por sus servicios
prestados.

W todas las actividades

Figura 12: Actividades comunes que fomentan la satisfaccion laboral de los

colaboradores.

Cuestionando a la muestra sobre las actividades que ejecutan para mantener la
satisfaccion laboral de sus colaboradores, el 83% responde que realizan actividades
como motivarlos permanentemente, alentarlos cuando no llegan a cumplir algin
objetivo, agradecer cuando la situacién lo amerite por los servicios prestados y evitar

comparaciones entre comparieros.

Mantener la satisfaccion de los colaboradores en el puesto de trabajo es muy
importante, ya que esta tiene repercusion directa en el desarrollo humano y también en
la productividad de la empresa. Por ello es importante desarrollar tacticas e
implementarlas para establecer ambiente laboral agradable y para que los trabajadores

estén satisfechos.

La satisfaccion laboral apoya las buenas relaciones entre los compafieros de trabajo,
los invita a acudir a su puesto de trabajo motivados y ganas de trabajar. Cuando el

empleado esté insatisfecho mantiene una influencia que afecta a su entorno, su grupo de
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trabajo y la empresa en general. Mientras que un empleado conforme con sus labores
elimina la monotonia, es creativo, proactivo y crea relaciones favorables, incluso
empleando alimenta el buen estado de humor. Todo esto contribuye a cumplir los

objetivos planteados por la organizacion.

El empleado que se siente valorado por sus compafieros de equipo y por sus
superiores, mejora su actitud y esto tiene una influencia positiva directa en la
productividad de la empresa. Es que la empresa gana mucho con acciones pequefias
pero que son muy importante para el trabajador, reconocer los logros que realizan,
valorar el trabajo ejecutado u objetivos alcanzados, tiene repercusiones positivas que no
se pueden cuantifican, pero que incrementan el nivel de desempefio. Ademas, estos
tipos de recompensa y de reconocimiento estimula al colaborador a ser cada mejor en

las actividades encomendadas.

Otra actividad que pueden realizar los administradores para fomentar la satisfaccion
laboral de sus empleados es perdiéndoles niveles de autonomia, que puedan asumir
desafios, que puedan imponerse sus propias metas, que tengan libertad para tomar
decisiones y amplitud de margen de maniobra de sus actividades. Es conocido que
cuando un empleado dispone de las capacidades y sabe como utilizarlas gestiona de
mejor manera los proyectos, dispone de las habilidades suficientes para poder realizar el
trabajo desde una perspectiva optima y de calidad. Entonces otorgar autonomia a los

empleados les proporciona confianza y se ven positivamente valorados en el trabajo.



41

CONCLUSIONES

» Hoy mas que nunca la gestion de recurso humano es esencial el cualquier tipo
de empresa y mas aun en las de tipo familiar, donde la familia es un
subsistema importante que vincula la empresa con los activos de la
organizacion, evidentemente, la politica remunerativa pensada en el
utilitarismo, son importantes, pero no son las Unicas que contribuyen al
bienestar y al fortalecimiento de las capacidades del recurso humano.

» Como sostiene Amartya Kumar Sen la maximizacion de la utilidad resulta
una muy mala descripcion de la forma en que las personas actlan, existen
otras motivaciones que llevan al ciudadano comdn a comportarse de
determinada manera que igual contribuyen al bienestar y al desarrollo
humano. ElI comportamiento humano contempla cuestiones tales como la
preocupacion social, la integridad, bienestar y ética.

> En ese sentido la gestién empresarial que fortalece las capacidades sociales
del recurso humano de las empresas familiares, incluye formar grupos
sociales donde el respeto mutuo sea de vital importancia, que sus integrantes
participen activamente en las decisiones laborales y sociales, que los equipos
de trabajo estén compuestos por personas positivas, cada uno de los
colaboradores se siente satisfecho y convivan en un ambiente laboral
amigable.

» La gestion de recurso humano debe incluir ademas politicas salariales, otras
que mantengan la satisfaccion laboral, motivacion, mejora continua del
ambiente laboral, y la inclusion social, porque estos factores tienen una

relacion directa con la productividad y eficiencia laboral.
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RECOMENDACIONES

» Para potencializar las capacidades del recurso humano se deben tomar
medidas que reduzcan la tensién en el clima organizacional, cuando se debe
someterlos a cambios organizaciones, muy de moda en la actualidad debido a
la tecnologia, la competencia u otros factores que pueden provenir del interior
o0 exterior de la organizacion. Las medidas deben tender a reduciendo la
incertidumbre, disminuir el efecto que ocasionan los rumores y que por el
contrario incrementen la participacién de los equipos y de cada uno de sus
miembros.

» Asi como cada afio se revisan los sueldos y salarios destinados a los
colaboradores se deben revisar aquellas politicas que contribuyan al su
bienestar, que integren mas los equipos de trabajo, que mejoren el ambiente
laboral, fortalezcan las capacidades y potencialicen el desarrollo humano en
cada uno de los colaboradores.

> La gestion empresarial que fortalece las capacidades sociales del recurso
humano de las empresas familiares, debe incluir la formacion de grupos de
trabajo que se respeten mutuamente, inviten a sus colaboradores a participen
activamente en las decisiones laborales y sociales, buscando la satisfaccion y

la convivencia en un ambiente laboral amigable.
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indices de desarrollo humano.

il i
— i —
(s
Taim [ ] L] i [ iy oy - loim “me Mip ¢ sy

Doy g & L F k11 Th ] el IE 4 k1] n [+ 4] MR EE
[ESARRDLL] FLART BT ALTD

" Hemagu o5 1] ] o 1} 1m 1 om B

I daxrmin [i}-:] 1] [ k3 1 = 1 om b = 5

1 Sam oza oE e 4 1 I opa 1

| Arwrs 1} oE 1 1 = H 117 | = =

§ Dy o= oE T a2 13T H [y H

i Lmamr 1} = = - = 1 om m E 5

-} - o= il [+ i 1= | ] |

1 il o= 1] 3] IS a = 1 o E = =

1 bixm o5 o] ] ] ] [ 1= H O 1

11 Coraci [1}-2] 1] 2] [ H] a m 1 [1]s- ] L = =
11 Lxarim Urpix ds dmin e 1]} 0rE iri 11} 1m 1 oxm o

12 Heorg oy, T RG] s = = = H = - E 5
11 Fuma Usiarcia [1E1H 1= H o bl

W Sexa s o 1] F| m 1 opa & = 5
15 Limchisrresn 1} F

15 Pz Lingkc: [i}-1:] OEE 1] 1 = H [1hr] H = =
17 i osm 0w =4 ] 13T H ons k|

11 FepicyceCom oEm o3 1] -H = | = L] E 5
T oEn om ir T 171 H o n

I sy il | 1]~ (1] 1 = H om T = 5
T e 1] 4 ] 1] a4 1 1= 1 om -]

I? Haicrn OEE o [ k] 1 = 1 om = = 5
11 Finierdn 1] ] 21 ] ] | il ¢ 1 1)1 i

I jerra oEn 1] {H] [ ] F| = i om L] = 5
T Lximerm 1] 1] ] ] 1 i oo 1 om B

I Laim il o= L] d = H [1]1 ] L] 5 5
I? iz el ] orm i H 1 1™ H o] 1]

1 P oo Dy o 1] 2] a4 0 i 1 o T = 5
T Gecin 1] ora =4 & 1= H om o

X Bars Derowir 1] o c - k4 1 = - = =
M [orm 1]~ o [ Fi o H o -]

17 i il ] o c - c - = - = =
1 s 1] 1. ~] 5 a2 135 1 s k|

11 Waits 1] 0NE LA F| = & one L] = =
1 DOedar 1] im 1 o= or

X Faorm 1] -+ o 1 1 il 1 o= o = =
17 Lrimrm ]} ora ns 1} il e} i [l ra B

M Dhil o o W1 -2 = H o= -] E 5
P ] o 1 1 o= o

4 [repn ]2 o Bl i m 1 om k-] E 5
¥ Faral 1] 1] ors o4 1 I 1 o] m

47 B b Lingioy: il =1} o c - =T H o= L] = =
41 Hargpin OEE [hip T [ 1= 1 o= "

H Lerw 1] 21} o g 1 = H o 4 E 5
45 drmrira 1] 1] ] TE £ 1 1 1k ~] m [0 ] AN
¥ Cemcm 1]~ o= a1 i m 1 o k] = 5
4§ Bairen 1]} 13T H om L

Lh 1] -1 [1hr ] L1 1 = i ors u L mid
41 Fecimwnd e Fam 0= [1hr-] aE ITE 1 oI =

51 Farara 1] 12} ora mi 1} m 1 oI rd = 5
2 i [0 137 2 1] 1]

[ESARROL] FLRART ALTD

52 Bslamhy 0rE oM G4 B @ 1 oHs = Lm =M
2 Omim 0rE 5 = = i 1k ] o] = 5
5 fetaxizm ors il ¢ 1 [k -] [ o papd ]
L lrom orE om L T oo 1 0= = = =
h Bisemra ors oxa Lk i 1™ 1 1k ra] &

i M oM o L 1 il 1 om & [ R
o Fshamar ore o= m




48

o 1 i mio w Fdnn
i o

i o (el
i L

h

koo o o 6

B

ITH

.nlnlnﬂﬂlml

ABEREBEREE

UR B A B

EERREBEEREGR

L = o=

TREE

‘BREE

CIRC

REEERE

EEEER

N
IED
AHN

| !

LI AWEED

Loy
L
L

BREES

H8EEE
N.0-B B

REEW

m.

=
=
L

oy il

T

omIn

mIn
TN
DL
TN

F
“I
[
(e
[
I

(=B Rl i D ]

= il g @

AEMEcHA-rECEREOEZ AR

EESRBEEREBEBEREE

I FHi- A

BRgEHEHEEREA HEESR

g e B

FiEg FEFEARA EEEEN

BEiE3E BERGHERAE BERAE

(517§ T
EE  TOIVEAM
(523 o

ELE

AR HA
‘BF BE
Elﬂﬂin_
EEEEER
BHE AR
H O R=
I 'R BB

HEHEHEEUEHEEEEEHEHEEEEHEHEEH

M orrme Pl . i a2l
T3 5 Lt

H S Ky
P A

X Liam

T i

o Awmyin

0 =y e mpera

& m1'lepoiny o= o8 Mara

T den
[ drwrm
B Lo
G Jximn
[

& Tniarce
B o
T Chrm

5y
T oo
T Sl lerin
W o
% [oomba
T [=mncy

T e

T Sar 'y i S

T P (erarcrs
S
T Lim
I Eaic
T Sarm

[ESARFOLLD FLEEHO BEDSD
"I7 P o e oy
I Ezirewra

TN
oIn
D

[ o}
Lm
LG

WHEEE

REZEE

EEEEE
-1-K-
ERAHRA
BEEgE
B8EEE

0 g

T igpta

ITY
gl
AN
min

[N TIHM

]
(0
LEE
LI

IE
il
k]
E

‘B BESB
HEE
EEREEH
HHE
HHE

M1 Tarbmancein
TH. e 2 Pulsera
TE: Wini: Barn

6 Flone
1Tl S




iy i
A e ——
L]
Piiieh it m

-] [- 1] L] wa [l [+ ] e [ ] . <] Ay p oy
Thicom wgm o KF kL] k ] I% Ik Ik kL] kL] -] MEIL
"I Blva i Fmmnaal 8| 1] =] oan ap & 1 1 4 = LB IID
M1 Sasiioy 0= il =] H] 1+ '= H ik ] o LM AN
1T Knieiin il ] ose i n m H ik ] o [ 1] M
7 g ol ] 11 i 1 I ] 0= m [E kgl
117 Ok Vel il ] s ol L] - - - - 5 5
e o 0ex - | o) I [ 4= m i) ] e
T4 g il ] 0in k11 1 m H il ] ] [E AMEED
T4 Camerwia o i) b 3 1T H il ] m
7% Hamida il [EiH Bl - m 1 o4n ] ik 1] b i1rli]
17 Gy 1] = | k1] Wi L] 1% 1 0 mnr Lo man
"I7 Wi e i s de|- 1] = | B B . B . B . . .
T eyizin 1] = Tl B I 1 = - Lo ono
"3 Herchrm: 1] =] 04 ar 1] 1= 1 i} ] o OEF  ANETRD
07 eda il =] oed ol L] s ] 1= ] = & LD
112 Busin 1] il r ] <13 | m H o ™ ] ] pd]
T T L fulr1 ] 048 il 4 1 ] [IE IETan
H e i) uf ] mr 1+ - - - o] il
105 Concp 1)) 045 HE B 1m 1 1)) Ll = aAM@EEn
2% Gaors {izioral o 5 - - - -
107 Knbd o5 ok ] ol T
"3l P Doz o P e s 05E = ol 1 ™ L] & T I TVIOTH
113 Bargjarik ik ] oaz b} 3 1™ 1 0= i< ] [ D
1 Gam il ] om B 4 Ll ] [l m [Hr IHD
T Lmim b+ ] m Ef 1l e} L] == ] [ CO 11| L]
2 S T § P o 1] ] ny T mm L] uke ] = [ | - 11 1 1]
4] Camiom = 04E i n i ] 0in m -] D
T gl 0= o hif H = L] & 1] i M
Wi Wy 0= [uki] 1]
WE i} om |3 | s L] 0= = [E D
Wi Feimii 0= ik 1] ms 3 1 ] i jir ] [ar ANy
[ESARETLLT FLUMAHE RAK]
"l Serierca ko ik o7 ol ] 1 ] 05 or om pd’]
i H _:li—k 1= 1 [ihiH] nE L] E ] i) = [ e
151 Aol [1}=1] OIE hifl! 4
5" P o Lincid o T 1}=1] 0 -1 T mm 1 U] m ik ] o
2 Ko s = hif 0 = ] m fiprli]
L] Crwrin ik ] ik ki | Em H i+ ] jir ] [ mio
124 P G 05 il ] 7]
o4 Nmtabe i} H om 13 H = 1 05 o 1] ] oM
55 b akamin oms o <] ]
1 Naurirs 1] o= i 3 1 Ll H 1]~ LH k-] M
U Wi 1EH] [uki] ol T = 1 00  AIEmn
21 et uf | [uk=] n§ 1 m 1 i ] B = IWIRD
T Lo & om L H 1 ] (i -] AnoW
H Leoie il o = EE £ = H k2] = o o
2 Sl if ] om ol 1 bl 4 ] [ikrg m ik ] D
1 Hall 04m i | 14 T B . fukai] ] M b1 rdi]
16 Ligwin 1] ko ms [ 1 ] = m ik ] min
L% Sadin ik 5 - - Ll ] 1} o (i1} by d]
& T & = i) ] = ] 0= ] M ANVIOHD
g 048 ik ] mi | I H 1] 2] o [ AMEEn
™ e &z = o 1] i ] = = ik 1] oo
L] Amnetin oin = il 1 il E = ] = TRTNH
07 Wi 04w = bl [ 1m L] op ] ke I it 1]
10 e leore: o4n ik ] hif 3 s H om -] I AMEED
12 O 04n o HE 1 oar M
7] Gambm e 5 - - Ly E i) o ik ] oo
104 Bl 04 o E] L] s ] il ] i1 oar min
0% il Ll P n o i 5 oEn L [EE amnn
16 Fiepitica Do oy e Lore 1] -] ik o i} 1 1 ] m = [ - I 1 L]

49



sl i
_: T_- h:::r- h:-r_‘* mio & P
[
(e - L]
i ‘fam & mai [ [ T fain “rmc N p v
whoicsn s T L o T TL TL n n 1 faim 7L L
07 Libera [i [ ry] [iF. ] e} 1 gD ] oga 15 [ b inli]
" Earm-Boom 04N o= b} ! L& ITW
0 ik i ) - . - - . . .
T S Lerm [i[-.] = hif | 3 1m | 1] 5] (1] 1] b li]
m [+ L}1] oA m 1 L] 1] asm 1= [ 1] o
TH S el ar 31 i1 TIM
'l Garm o4 [1 ] Ml I Lh-Y ] - . LE pipdi]
Bl 04H [1F ns L] 195 L] ox I L7 ]
B e i1 [iF. ] o T g ] ogis L 1] b}
G [ 0ZE [iF ] = 1 X [ 1]} (1] 454 TN
W Mo 1] 1P| = 1 [k ] 1] (1] [ b inii]
Pt ot o o= o oy I b [ i} 1E Lok TN
CTROES PAISES [ TERSI TR0 S
b Wl
Ilérar s c c 5
Kar:
Pt P b Doy ey e v - - -
M
Tk
N i 2E LT
D =i e vy 1] o mn1 - 15 - o - -
Dot =i o e iz oM oE np — 1= — om — =
Dl i 1 b e 1] =1 il & B - ] - o4 - -
Dear =i o humar: o o 1 = e oz
Fang @ sl (1] [ ] B - 151 - [T5] - -
Feprasz
i S brrm o= [ik 2] =1 - 1= - [1]+7) - -
e Ltra ik aE o5 o = s = oz = =
o Vargioral 1] -4 o#m m) - 15 - o= - -
o [manial y i Pach 1| k] - L1 (i kit
leurim kb o il ] me - 1 - [1].= 1 - -
Lrw [he'] 1] m = k] = om = =
oI ors nr — 1 — o= — —
T = 05z El = - = (o] =
r:hmh_-h o o TE _ ™ _ o _ _
il sl wm [T B - [T] - [17] - -

50



o1

ANEXO No. 2

DESARROLLO HUMANO PARA TODOS SEGUN PROGRAMA DE LAS

NACIONES UNIDAS PARA EL DESARROLLO (UNDP).

B EE"I:.'I:'I:IE
h'aF"H“ ¥ humanos
oportunidades para

todas las personas

Sagurided
humana
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ANEXO No. 3
TABLAS DE FRECUENCIAS

¢Cdémo usted ha contribuido a sus que sus colaboradores principales sean respetados en

los equipos de trabajo?

Fortalecer competencias y Escoger su
puesto de trabajo. 4

Fortalecer competencias, decidir objetivos
personales y preocuparse por compafieros

de trabajo. 8
todas las actividades 18
TOTAL 30

¢Como usted fomente la inclusion de sus colaboradores importantes en la vida social del

grupo?

Ayudar a colaboradores con problemas de
conducta y tomar medidas preventivas 6
antes de problemas

Socializar valores y modos de ser utiles
para el grupo

todas las actividades 22

TOTAL 30




¢COmo permite a sus colaboradores principales rodearse de personas positivas?

Escoger sus ayudantes o equipo de

trabajo, Incluirse en equipos de trabajo 3

ajenos la empresa

Participar en eventos académicos. 2

todas las actividades 25
TOTAL 30

¢Como mejora el ambiente laboral de su empresa?

Reconocer el trabajo de sus colaboradores

. . . 2
y crear espacios de trabajo inclusivos
Organizar reuniones informales. 1
todas las actividades 27
TOTAL 30

¢Como fomenta la satisfaccion personal de sus colaboradores?

Motivacidon permanente, Alentar ante

objetivos incumplidos 2
Evitar comparaciones, Agradecer por sus 3
servicios prestados.

todas las actividades 25
TOTAL 30
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