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INTRODUCCION

Durante las dos ultimas décadas, para los
empresarios colombianos el tema de la calidad total
y la excelencia se ha convertido en una de las
mejores herramientas para sacar adelante sus
empresas, temas éstos que nos llevan a relacio-
narlos con la optimizacién del servicio o de los
productos, segun el caso. Términos como participar,
involucrar. dar poder y sentido de pertenencia, nos
llevan a pensar que no s6lo mejorando procesos o
servicios es como se llega a la calidad total; es
necesario tener en cuenta a las personas como
parte fundamental del movimiento de una empresa;
éstas dejaran de ser un recurso, y se convertiran en
principio y fin de la organizacién.

Este articulo pretende mostrar a grandes rasgos
como se encuentran las empresas del Area
Metropolitana del Valle de Aburra en relacién con el
tema de la participacion y la motivacién, considera
las ventajas y desventajas que trae su
implementacion, y presenta una serie de pautas o
recomendaciones para aquellas entidades que se
interesen en este tema.

1. INFLUENCIA DE LA CULTURA

La participacion y la motivacién de los
trabajadores adoptan una forma muy diferente segun

se trate de paises altamente industrializados, con
niveles avanzados de educacién, fuerza de trabajo
numerosa y capacitada, nivel de empleo y tecnologia
en constante progreso o de paises en via de
desarrollo con probreza, desempleo, altas cifras de
analfabetismo y fuerza de trabajo relativamente
modesta. Este hecho se encuentra resumido en el
tipo de cultura que posee el pais.

La cultura de un pais estd compuesta por un entorno
global y dentro de éste existen una serie de
subculturas o culturas internas. La cultura de una
organizacion, por ejemplo, no se puede entender
sin hacer referencia a la cultura de la sociedad
donde ella esta inmersa. Las fortalezas y debilidades
de los comportamientos internos estan estrecha-
mente relacionadas con lo que generalmente se
observa en un rasgo cultural global. Para poder tratar
el tema de la participaciéon y la motivacién se debe
tener en cuenta la cuitura como factor que permite
la adecuacion de ellas a un medio.
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La cultura global depende de muchos elementos,
pero principalmente esta conformada por fragmentos
de culturas antiglias que hicieron parte de la historia
del pais; rasgos que con el transcurrir del tiempo se
han ido adaptando a unas condiciones de vida y han
ido cambiando, pero nadie sabe exactamente cémo
lo hacen; ademas de un estilo de vida propio de
cada region al que llamamos invariante y que no es
mas que lo que distingue a un pueblo y lo hace
diferente de los demas, es algo asi como “lo que
somos” y “nos distingue de los otros”. Esta
permanece inalterada tras la transformacion.

En sintesis, entre las caracteristics comunes del
antioquefio se encuentran: de personalidad idealista,
hospitalario, con una auténtica vocacion democratica,
preparacién empirica, audacia, individualismo,
desconfianza, falta de apertura, autoritarismo,
paternalismo y vision intuitiva.

Estas caracteristicas hacen que la participacién y
la motivacién no sean propias de nuestra cultura y
que, para poder comenzar a pensar en ellas, hay
que empezar por realizar una serie de cambios
radicales entre los que se encuentran la educacion
y la forma de pensar de nuestro pueblo pero
-principalmente- de nuestros dirigentes.

2. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA
PARTICIPACION

Por participacion de los trabajadores se entiende
una mayor acceso de estos en el proceso decisorio
y en las utilidades, para lograr que se sienta
comprometido con la empresa, que sienta que ésta
le pertenece y que realiza sus labores gustosamente.
Sus caracteristicas claves son:

1. Cuando se habla de trabajadores, se refiere a
la totalidad de los empleados de la
organizacion, desde los obreros hasta las
directivas.

2. La participacion del trabajador se da de muchas
formas:

- Ser informado oportunamente de algtn
acontecimiento.

- Ser consultado sobre ciertas decisiones.

- Ser encargado de tomar decisiones.

3. Las decisiones se toman en los diferentes
niveles organizacionales, desde la planta hasta
la gerencia.

4. La participacion tiene que ver con los diversos
contenidos de decisiones administrativas y los
asuntos de decision pueden incluir diferentes
temas.

5. La participacién puede ser de naturaleza
inmediata o distante:

6. La participacion en los beneficios es un
concepto econdémico y sus objetivos o
finalidades son de tipo social, buscan una mayor
integracion del trabajador en la comunidad
empresarial, para lograr un mayor grado de
bienestar en el trabajo y para alcanzar una
identificacion de los intereses particulares del
trabajador con los intereses generales de la
empresa.

La cultura de una organizacion,
no se puede entender sin hacer
referencia a la cultura de la
sociedad donde ella esta
inmersa

3. MARCO HISTORICO DE LA PARTICIPACION

Entorno mundial. La idea de que los
trabajadores deben participar en la empresa fue muy
cultivada en el campo teérico por la doctrina social
del siglo XIX; sin embargo, sélo al final de la primera
guerra mundial aparecen los primeros intentos
practicos, como: las comisiones mixtas en las
Empresas Municipales de Inglaterra, los consejos
de empresas en Austria y Checoslovaquia. Esta
iniciacién no tuvo mayor continuidad pues la mayor
preocupacion social fue obtener el reconocimiento
pleno de los sindicatos. Durante la segunda guerra
mundial y en los aflos subsiguientes, el tema volvié
a ocupar un lugar de primer plano en las relaciones
de trabajo, mas por consideraciones de estrategia
internacional, que como politica laboral propiamente
dicha. El organismo que se encargd de sacar este
tema adelante fue la OIT (Organizacion Internacional
del Trabajo), durante el Coloquio de Oslo celebrado
en agosto de 1974,

Entorno colombiano. La agudizacion del conflicto
obrero - patronal ha inducido a los paises a introducir
diversos esquemas de participaciéon de los
trabajadores como mecanismo de integracién social.
Colombia no se ha quedado atras en este tema y
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ha intentado avanzar un poco; durante el primer
gobierno del presidente Alfonso Lépez Pumarejo, se
hizo efectiva una mayor participacién de los
trabajadores en la administracion y en la vida politica,
mediante el fortalecimiento del sindicalismo y la
negociaciéon colectiva en un amplio sector laboral,
marcando asi el inicio del apoyo de los gobernantes
del pais ante el preocupante tema de la participacion.

Después del Doctor Lépez Pumarejo, sélo el
Presidente Virgilio Barco volvié sobre el tema, cuando
se refirid de la siguiente manera sobre la
participacién: “Hay que darles a los trabajadores
participacién en las propiedades, la administracion
o las utilidades de algunas empresas. Las relaciones
entre patronos y empleados deben ser de
cooperacién, no de conflicto”. La propuesta de
reforma fue presentada en el articulo 18 del “Proyecto
Gubernamental de Reforma Constitucional”.

Este proyecto no se llevé a cabo debido a que el
pais atravesaba por una crisis a la que se llamé
“pobreza absoluta”, con una mezcla de problemas
como la guerrilla, la violencia, el narcotrafico, el
desempleo y la creciente inflacién, lo cual llevé a
los gobernantes a fijar su atencién en los aspectos
anteriores y descuidar en forma total el tema de la
participacion siendo esto lo que ocurre actualmente.

4. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA
MOTIVACION

La motivacién se basa en aquellos factores que
hacen que un individuo o grupo tenga un rendimiento
mas alto que el necesario para realizar su trabajo.
Lo que motiva a una persona a hacer un mayor
esfuerzo puede no ejercer ningtin efecto, o muy poco
- en otra. La motivaciéon puede venir de la persona
misma, de sus colegas, de sus superiores, o de
alguien o algo externo a la empresa. Para todo
programa de motivacién es esencial comprender que
las necesidades de cada persona son diferentes,
asi como los factores que puedan motivarla. Dichas
necesidades se pueden clasificar, segun Maslow,
en los siguientes niveles:

Nivel 1. necesidades fisiolégicas, entre las cuales
se encuentran comida, agua, vestido, suefio y
satisfaccion sexual.

Nivel 2: necesidades de seguridad, como pueden
ser seguridad econdémica y proteccion contra el dafo,
la enfermedad y la violencia.

Durante el primer gobierno del
presidente Alfonso Lépez
Pumarejo, se hizo efectiva una
mayor participacion de los
trabajadores en la administracion
y en la vida politica, mediante el
fortalecimiento del sindicalismo y
la negociacion colectiva en un
amplio sector laboral

Nivel 3: necesidades sociales, algunas de las cuales
son amor, sentido de pertenencia, solidaridad y
pertenencia a un grupo.

Nivel 4: necesidades de estima, como son prestigio,
poder, reputacién, respeto hacia los demas y
reconocimiento.

Nivel 5: actualizacion personal, varia de un individuo
a otro, pero generalmente se relaciona con la
competencia, los logros, la confianza y la
autoestima.

Las personas buscan satisfacer sus necesidades
empezando por los niveles bajos hasta llegar al nivel
cinco.

Puntos esenciales para la motivacion. Para lograr
un alto grado de motivacién de los empleados dentro
de la empresa, se deben tener en cuenta los
siguientes puntos:

- Clarificacion de la finalidad verdadera del trabajo,
buscando un trabajo: limpio, justo, honorable y
sin tacha.

- Educacién, entrenamiento y estimulo de los
trabajadores.

- Retroalimentacién pronta y apropiada en los
resultados.

- Trabajo en equipo.

Si los puntos anteriores se dan, aquellos ligados
con el trabajo simpatizaran con su finalidad y
encontraran satisfaccion en lograrla aln si el trabajo
es duro.

5. MARCO HISTORICO DE LA MOTIVACION
Las teorias de motivacion se han desarrollado a

la par con la industria y ha proliferado en este siglo
la informacion acerca de la motivacion.
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La obra de Frederick Taylor, el “padre de la
administracion cientifica”, fue la primera teoria
ampliamente divulgada sobre motivacion en la
sociedad industrial. Segun la teoria de Taylor, el
dinero y el temor son los primeros factores de la
motivaciéon y la promesa de una aumento en la
remuneracién se traduce en una mayor produc-
tividad. Esto fue cierto tal vez para el trabajador de
principios del siglo XX, que luchaba por su existencia.
Los estudios de Hawthron, segun los cuales la
productividad esta directamente ligada con factores
mas abstractos (como el logro, la participacion y el
sentido de pertenencia), marcan el comienzo del
movimiento de las relaciones humanas. La teoria X
y la teoria Y de Douglas Mcgregor, que son
basicamente reafirmaciones y formulaciones de las
teorias anteriores se ha aceptado como normas.

La teoria X se base en la premisa de que los seres
humanos son perezosos por naturaleza y que hay
que forzarlos a trabajar. Esta teoria lleva a ias
personas a hacer exactamente aquello que la
organizacién pretende que hagan, indepen-
dientemente de sus opiniones y objetivos personales;
son considerados como recursos o medio de
produccién.

La teoria Y, por el contrario, parte de la base de que
los trabajadores tienen la necesidad sicologica de
trabajar, de asumir responsabilidades y de obtener
logros. Esta teoria se desarrolla bajo un estilo de
administracion muy abierto, dindmico, democratico
basado en los valores humanos y sociales.

Después de las dos teorias anteriores fue creada
otra, conocida como teoria Z, la cual se basa en
mantener el interés por la produccion, el interés por
el hombre y, a través de la motivacion del trabajador,
llegar a un interés por la propia empresa. En esta
teoria se considera la empresa como un solo cuerpo
en el cual intervienen: la direccién, los mandos
medios, los empleados, los accionistas, los clientes
y los proveedores. La teoria Z busca conseguir una
completa unidad de objetivos entre todos los
componentes de la empresa, en cuya consecucion
debera encontrarse un motivacion tal, que los haga
sentirse realizados o felices en su propio trabajo.

Hace relativamente poco que la motivacién se ha
comensado a ver como un problema mundial. A
principios de los afios 70, el ausentismo en las
empresas europeas y norteamericanas empez6 a
crecer rapidamente y, aunque la crisis petrolera y
las recesiones econémicas han tenido cierto efecto

en ello, no se ha visto gran cambio en la tendencia
global desde entonces. Cada uno de los paises
desarrollados tiene sus propias circunstancias, pero
todos enfrentan un problema similar. En contraste,
Japon esta libre de problemas por motivacion, debido
a los esfuerzos realizados por la gerencia y el distinto
ambiente social y cultural del pais.

6. ANALISIS DE LA SITUACION DE LAS
EMPRESAS METROPOLITANAS DEL VALLE
DE ABURRA

Después de realizar una serie de encuestas a
empresas del area metropolitana del Valle de Aburra,
tanto de servicios como de manufactura, se llego a
obtener una serie de conclusiones, de las cuales
extractamos las mas importantes y que a
continuacion presentamos:

1. De las empresas de la muestra, sélo el 17% se
han preocupado realmente por el tema y lo estan
aplicando.

2. Una de las caracteristicas de los grupos de trabajo
de las empresas antioquefias es que se
encuentran conformadas en su mayoria por
directivos y mandos medios; los empleados y
operarios son tenidos en cuenta muy poco. En
aquellos casos donde son tenidos en cuenta, se
noté un ambiente laboral mucho mas agradable.

Japon esta libre de problemas
por motivacién, debido a los
esfuerzos realizados por la
gerencia y el distinto ambiente
social y cultural del pais.

3. En general, los grupos de trabajo no tienen una
funcién muy definida; por el contrario sus
funciones son de tipo genérico.

4. En las empresas antioquefias se observa que el
dinero es el mecanismo mas utilizado para
motivar al empleado, pero se admite que es el
menos cercano a lo éptimo, ya que aquel pasa a
convertirse rapidamente en salario y, ademas,
sélo llega a satisfacer el segundo de los cinco
niveles de las necesidades de la persona.

5. Se observd que en las empresas donde no era
tenido en cuenta o no se tomaba como se debia
el tema de la motivacion y la participacion, los
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empleados recurrian a los sindicatos para
reclamar sus derechos para ser tenidos en cuenta
y entorpecer asi las relaciones entre empleados
y directivos.

7. RECOMENDACIONES
7.1 Caracteristicas generales

Con la implementacidin de aspectos
relacionados con la participacion y motivacién del
empleado se puede lograr que la persona adquiera
sentido de pertenencia hacia la empresa y que realice
con responsabilidad cada una de sus labores, lo
cual facilitara la implementacién de programas que
lleven a obtener un mejoramiento en diferentes areas
de la compafiia. A continuacién planteamos algunas
recomendaciones generales para que pueda ser
llevada a cabo con éxito el proceso de cambio hacia
una cultura de participacion y motivacién del
empleado en la empresa antioqueiia.

» Debe ser un proceso continuo, gradual y del cual
deben esperarse resultados a largo plazo.

* Antes de iniciarse se deben fijar unas metas y
objetivos, que deben ser evaluados continuamente
durante todo el proceso.

+ Se debe contar con un buen grupo de personas
encargadas de liderar el cambio y de involucrar a
todos los integrantes de la compaiiia en el
proceso.

+ Este es un proceso que requiere del compromiso
y apoyo de todas las personas involucradas en
él, principamente de las directivas (para asi
asegurar su continuidad y progreso); por lo tanto;
debe empezar con un gran cambio en la cultura
corporativa, cambio éste que debe ser apoyado
en casos reales de otras empresas en donde
este proceso se haya aplicado antes con éxito,
para mostrar sus beneficios.

+ Se debe buscar asesoria de personas
especializadas en la materia, para no improvisar
con este tema

7.2 Educaciéon del empleado

Para infundir esta cultura de participaciéon o
cultura del cambio, se debe empezar desde lo mas
elemental pero, a su vez, lo mas importante como
lo es la educacién (formal e informal). El sistema

educativo, como ente principal de toda sociedad
moderna, debe presentar como resultado final una
formacién para lo social, una educacion para la
participacion y el liderazgo.

Luego de obtener un cambio en nuestro sistema
educativo, debemos proponer un giro en nuestra
administracién, llevandola de un enfoque netamente
industrial, financiero y moderno, a una transformacién
de la cultura, dirigida a responder a los valores,
esperanzas y aspiraciones de nuestras gentes. Los
mejores resultantes en el empleo, los ingresos, la
reduccién de la marginalidad y la formacién de lideres
buscaran un verdadero liderazgo social, que nos
llevara desde una esfera global a introducirnos a un
nivel mas pequefio, como lo es el sector empresarial,
y permitir un mayor acople de las diferentes teorias
que requieren de la participacion y motivacién en
dicho sector.

Los lideres. El lider no nace, se hace, es decir, ser
lider no es simplemente tener unas cualidades y
esperar que éstas salgan a flote en algun momento
de nuestra vida. Se debe educar al empleado hacia
una cultura de liderazgo y formarlo para que se den
en él cualidades y caracteristicas como las que se
mencionan a continuacion:

« Ser decidido, apoyandose en la confianza en si
mismo, en sus ganas de salir adelante y en sus
experiencias. Esto se le transmite a los miembros
del equipo y le da seguridad al mismo.

» Ser buen escucha, porque de esta manera genera
respecto y evita muchos conflictos en su equipo
de trabajo.

Para infundir esta cultura de
participacion o cultura del
cambio, se debe empezar desde
lo mas elemental pero, a su vez,
lo mas importante como lo es la
educacion.

+ Saber controlar los puntos claves de la evolucion
del equipo y manifestarles a sus miembros los
progresos o retrocesos que se dan. Lo anterior
lleva a generar un compromiso entre los miembros
del grupo de trabajo.

« Buscar la integridad personal mediante la
sinceridad y el respeto a las personas. Esto logra
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una actitud de confianza de los miembros del
equipo hacia el lider.

+ Practicar y desarrollar la creatividad mediante la
imaginacion, la curiosidad y el andlisis a fondo
de las ideas, lo cual despierta en el equipo una
actitud innovadora.

» Practicar la persuasién, mediante el conocimiento
y la satisfaccion de las necesidades de los
miembros del equipo. Esto une al grupo alrededor
del lider.

« En conjunto, un lider debe llevar a que se genere
un buen ambiente de trabajo en los grupos para
que en ellos se dé una adecuada participacion
de las personas.

7.3 Elementos motivacionales

Existen elementos motivacionales que son de
gran importancia para lograr una cultura de Ia
participacién y la motivacién en las empresas
antioquefias. Aunque en estos elementos se viene
trabajando desde hace tiempo en las empresas, sus
resultados no son los esperados a causa de su
mala implementacién o su poca revisién. A
continuacién planteamos algunas recomendaciones
para que dichos elementos sean tratados como se
debe y vuelvan a tomar fuerza dentro del proceso
participativo en las empresas:

* La motivacidon donde el incentivo es el dinero en
ningin caso es recomendada, ya que este
termina por convertirse en parte del salario de
las personas y en realidad no llega a satisfacer
al hombre sino hasta un nivel muy bajo en la
escala de valores de Maslow.

« Un buen mecanismo motivacional es el de los
ascensos, tomado desde el punto de vista de
ascender a las personas por la habilidad que
posean, mas que por los resultados obtenidos
en el puesto anterior.

+ Cuando se tiene un mecanismo motivacional
establecido con anterioridad se le debe hacer
una revision periodica, para evitar que éste se
vuelva rutina y llegue un momento que ya no
represente nada para las personas.

* Un muy buen elemento motivacional es la
comunicacion. Hacer sentir al operario que no
tiene barreras para comunicarse con sus

superiores y que existen canales por medio de
los cuales él puede enterarse de todo lo que
sucede en la empresa, canales como carteleras,
boletines, circulares, etc. Y, por lo observado en
diferentes empresas antioquefias, se recomienda
que las carteleras sean ubicadas en puntos
estratégicos de reunién de los empleados, como
restaurantes, pasillos de continuo transito,
salones de reuniones, etc. Es necesario que
estas carteleras se estén cambiando con bastante
frecuencia, que sean disefiadas con un estilo
que sea llamativo y, si es posible, que esta labor
sea realizada por alguien especialista, todo lo
anterior con el fin de evitar monotonia y crear en
el empleado un habito de lectura de éstas. Para
el caso de los boletines y circulares, es
indispensable la participacién de los operarios,
permitir que ellos expresen sus ideas libremente
y buscar un compromiso de éstos hacia los
diferentes medios de comunicacion que se
presentan dentro de la compaiiia.

Los grupos de trabajo. Dentro de los diferentes
mecanismos de participacién y motivacién se
encuentran los grupos de trabajo, los cuales cumplen
una funcién muy importante como es la de hacer
sentir participes a las personas y generar un sentido
de pertenencia hacia la empresa, para llevarlos a
que se sientan motivados; segin esto, se debe
garantizar la existencia de estos grupos en la
compaifiia para comenzar con un cambio en la cultura
corporativa.

La motivacién donde el incentivo
es el dinero en ningun caso es
recomendada. Un muy buen
elemento motivacional es la
comunicacion.

Para que un grupo de trabajo pueda salir adelante y
cumplir con sus funciones, debe poseer:

« Un misién clara, la cual debe ser elaborada con
la colaboracién de todos los integrantes y para
la cual se establecen pasos para lograrla.

« Una periodicidad definida y no mayor a una
semana, para que los temas alli tratados sean
de actualidad.

» Un plan, con el cual se busca que no se vuelva a
caer en errores que ya sucedieron y de los cuales
se aprendi6. .
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- Unas funciones bien definidas, dentro de las
cuales debe haber tanto funciones individuales
como funciones compartidas, pero en las cuales
se tenga en cuenta a todos los miembros del
equipo, ya que sobre estas funciones recae buena
parte del funcionamiento del grupo.

« Canales y criterios de comunicacion bien
establecidos.

+ Métodos para la toma de decisiones gene-
ralmente con el método del acuerdo y con base
en hechos y datos.

= Equilibrar la participacién, con mecanismos como
la técnica de grupo nominal, con la cual se genera
un compromiso de todos los integrantes.

« Controles para el proceso del grupo, con
instrumentos definidos para medir el progreso o
el estancamiento del grupo.

+ Un buen uso de herramientas que ayuden a
presentar ideas, como los graficos, las
tabulaciones, entre otros.

» Un lider que cumpla con unas funciones
especificas.

8. CONCLUSION

Nos encontramos en un medio donde buscar la
calidad es fundamental para poder subsistir, pero
¢como lograrla?. Se habla de distintas teorias que
se tratan de aplicar, pero tnicamente enfocandolas
a procesos y productos; se olvidan de la gente como
parte fundamental de ese cambio, no le permiten su
~ desarrolio humano, su bienestar familiar y personal
y es, en este momento, donde el proceso se viene
abajo y ocurre el fracaso. Para poder llegar a obtener
una buena calidad en la compaiiia, se debe empezar
por tomar una metodologia como punta de lanza, la
cual requiere la conformacion de grupos de trabajo,
donde las personas se sientan participes y por
consiguiente motivadas, para lograr asi el bienestar
de los empleados y generar un compromiso que
lleva al éxito.

Para que la administracién sea efectiva que ser
preventiva, dirigida a fortalecer al hombre y dignificarlo;
no somos administradores de cosas, somos
administradores de personas. Para que haya éxito
en la empresa es necesaria la realizacién personal
de cada uno de los individuos que hacen posible su

éxito individual; la acumulacion de estos logros nos
llevara al exito empresarial. La consigna entonces
debe ser: pensar en el ser humano, regresar hacia
el hombre y trabajar con y para él.

No se debe esperar que la aplicacién de
metodologias que requieren la participacion y la
motivacién produzcan resultados fabulosos de
inmediato. Es en este punto donde nos enfrentamos
a la actitud de cambio, donde sélo con modificar la
forma de pensar y de sentir, se cambia la forma de
actuar. La acumulacion de pequefios cambios
produce las grandes transformaciones, que ocurriran
gradualmente y pueden ser dificiles de detectar,
pero, a largo plazo, estas metodologias-aplicadas
de una manera adecuada- pueden contribuir a crear
un grupo de empleados bien organizado, que coopere
y que tenga un buen rendimiento profesional y
productivo. Cuando un gerente crea en el potencial
de la participaciéon y la motivacion e invierta el
esfuerzo necesario, los beneficios seran muy
superiores al esfuerzo invertido. Para asumir esta
actitud de cambio, lo primero es eliminar la pereza
mental que va en contra del progreso. Todo lo que
se necesita es voluntad de triunfar y valor para
empezar.
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