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RESUMEN

Titulo del proyecto: “Importancia de un programa de reconocimiento y
recompensa en la retencion del talento humano en el area administrativa”.

Autor: Rita Maria Barrientos Posadas

La presente investigacion tiene como objetivo general: implementar estrategias
de accion que intensifiqguen la gestion del talento humano y permitan la
competividad de la organizacion, del cual se desprenden los siguientes objetivos
especificos: identificar las estrategias que utiliza recursos humanos relacionadas
con el desarrollo, la remuneracion y la motivacion en el colaborador; propiciar
estrategias para generar un cambio en la gestion del talento humano; reconocer
el valor que tiene dentro de la empresa cada uno de los colaboradores;
incrementar la motivacion del colaborador dentro de la empresa; propiciar un
espacio para la contribucién estratégica de la gestién del capital humano, que
permita asegurar su impacto en el negocio. A través de la implementacion de
estrategias de accidn que permitan la competividad del personal por medio del
desarrollo, la remuneracion y la motivacién para asegurar el cumplimiento de
objetivos.

La importancia que tiene un plan de reconocimiento y recompensa otorgado en
el tiempo oportuno al personal administrativo esta basada en el incremento del
indice de rotacion, asi como de la desmotivacion y desvinculacion del personal
hacia la empresa. Las interrogantes que dieron guia a la presente investigacion
fueron: ¢ Cémo motiva la empresa al personal administrativo?, ¢Por qué retener
al personal administrativo?, ¢ Cual es el beneficio del plan de reconocimiento y
recompensa al personal administrativo de la empresa?, ¢Cémo retener al
personal administrativo dentro de la empresa?, ¢De qué manera los jefes
inmediatos son los pilares principales para lograr la retencién del talento
humano? Se trabajé con una temporalidad aproximada de tres meses con el
personal de la empresa SIMEC, quienes tienen un promedio de 1 a 5 afios de
antigiiedad laboral y oscilan entre las edades de 18 a 40 afios de edad. La
ejecucion se llevd a cabo por medio del reconocimiento de las instalaciones de la
empresa y la observacion directa al personal para posteriormente realizar la
seleccion de la muestra al azar, contando con la participacion de 30
colaboradores identificando informacion relevante en cuanto a la satisfaccion,
identificacion con la empresa y el desarrollo que pueden tener dentro de la
misma por medio de la observacion directa, partiendo de las necesidades
primarias de cada uno de los colaboradores, utilizando la aplicacion de un
cuestionario para evaluar el grado de satisfaccion del personal en su entorno
laboral. Concluyendo con cambios sustanciales que permitieron la integracion y
modificacion del modelo organizacional el cual estaba basado en jerarquias,
logrando con ello el incremento de la efectividad del personal dentro de la
empresa.



PROLOGO

Las investigaciones realizadas hasta hoy, han seguido una I6gica basada en el
estimulo — respuesta, es decir, reaccionando ante la situacion laboral que se
torna latente, llama la atencién lo poco abordado que es el tema en cuanto al
nivel de satisfaccion e identificacion del colaborador con la empresa, en los
espacios de investigacion, debiera ser priorizado por la dimensién del problema:
rotacion de personal, costos de liquidacion, inversion en contratacién y
capacitacion, etc. La busqueda del personal idéneo para un puesto basado en la
experiencia, nivel académico y las competencias adquiridas es una continua
lucha de poder que cada empleador busca tener dentro de su equipo de trabajo.

El trabajo desarrollado tuvo como objetivo general: implementar estrategias de
accién que intensifiguen la gestion del talento humano y permitan la
competividad de la organizacion, del cual se desprenden los siguientes objetivos
especificos: identificar las estrategias que utiliza recursos humanos relacionadas
con el desarrollo, la remuneracion y la motivaciéon en el colaborador; propiciar
estrategias para generar un cambio en la gestion del talento humano; reconocer
el valor que tiene dentro de la empresa cada uno de los colaboradores;
incrementar la motivacion del colaborador dentro de la empresa; propiciar un
espacio para la contribucién estratégica de la gestién del capital humano, que
permita asegurar su impacto en el negocio.

El aporte del proyecto de investigacion en términos generales es personal
altamente comprometido y motivado, lo cual repercute en el incremento de la
productividad laboral, enriquecer y ampliar la vision sobre la motivacion y
reconocimiento otorgado a los colaboradores es fundamental para el cimiento y
crecimiento de la empresa; para lo cual se realizaron acercamientos con el
personal en busca de elementos para considerar las condiciones laborales y la
necesidad de reconocer un buen desempefio. Como punto de partida es
importante realizar la presente investigacion la cual sirva como analisis a la
realidad laboral actual y permita sumar esfuerzos para la implementacion de
nuevas propuestas de retencion.

Rita Maria Barrientos Posadas



CAPITULO |
I. INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y MARCO TEORICO

1.1.1 Planteamiento del Problema

La presente investigacion constituye una propuesta que propicia dar respuesta a
las necesidades y expectativas de cambio en los colaboradores en relacion a la
importancia que genera su desempefio laboral sobre el cumplimiento de
objetivos para la empresa, partiendo del grado de satisfaccion del personal en el
puesto de trabajo. En el diario vivir se observan diversas actitudes negativas del
colaborador a raiz de la insatisfaccion o desvalorizacion que se percibe dentro
del entorno laboral, lo cual genera en el personal insatisfaccion, desvinculacion y
desmotivacion al no ser recompensado su esfuerzo y trabajo diario. La
desmotivacién causa en el colaborador incertidumbre sobre la valoracion que se
tiene de su trabajo, asi como temor de perder su estabilidad laboral. Cuando
toma la decision de ir en busca de un cambio para su mejora personal-laboral, al
no intervenir en el momento preciso, se puede derivar la rotacion de personal.

Cuando se habla de reconocimiento, se hace referencia que el colaborador no
trabaja para obtener honores; pero le agrada y goza ser valorado y apreciado por
el trabajo que realiza”. Tomando lo anterior como punto de partida es importante
tener presente que el reconocimiento como motivacion, ocupa un lugar superior
al salario. El vinculo desempefio-recompensa, es la sensibilidad al desempefio,
la conexion puede ser tan extrema como un disefio de todo o nada, en el que
sblo se proporciona cuando se alcanzan los objetivos, lo cual no es eficaz. Lo
habitual, es remunerar el rendimiento proporcionando mayores recompensas en
funcion de niveles escalonados del desempefo. Lo importante es elevar la
calidad de vida, incrementar la productividad, disminuir el desperdicio de talentos

dentro de la empresa y sobre todo manejar la administracion del tiempo.



Las empresas se han visto obligadas a realizar cambios como: la creacion,
fusion y/o implementacion de nuevas funciones o procedimientos para
responder a las exigencias en cuanto a mercados, tecnologia, problemas y
desafios que surgen en el entorno laboral. Dichos cambios causan
desmotivacibn en el recurso humano porque representan oportunidades,
restricciones 0 exigencias; es decir, el colaborador requiere de aprendizaje,
adaptacion a una situacion desconocida que amenaza la estabilidad de su
trabajo actual, asi como enfrentarse a condiciones que no lo satisfacen de
manera intelectual o psicolégica, afectando su rendimiento, proactividad,
colaboracion e interés en sus labores. Por tal razén, dede los afios sesenta las
empresas han ido reemplazando sus estructuras piramidales, es decir, un control
total y escasa participacion de los colaboradores; han cambiado a un ambiente
organizacional caracterizado por un mayor compromiso, personal altamente
involucrado, practicas de automanejo, comunicacion, capacitacion, delegacion
de autoridad, formulacion de objetivos y reconocimiento al colaborador. Las
empresas que han implementado ésta metodologia o nueva administraciéon han
tenido éxito, obteniendo resultados como personal competente, eficaz, con un
nivel mas alto de delegacién por parte de los superiores; lo que permite que el
personal pueda desarrollar una diversidad de asignaciones, participacion en la
toma de decisiones; se crea un ambiente de trabajo positivo orientado a la
cooperacion, independencia, seguridad y autoconfianza para llevar a cabo sus
atribuciones con responsabilidad, asi como con mentalidad abierta hacia los

cambios.

Las interrogantes que dieron guia a la presente investigacion fueron: ¢Como
motiva la empresa al personal administrativo?, ¢Por qué retener al personal
administrativo?, ¢ Cual es el beneficio del plan de reconocimiento y recompensa
al personal administrativo de la empresa?, ¢(COmo retener al personal
administrativo dentro de la empresa?, ¢De qué manera los jefes inmediatos son

los pilares principales para lograr la retencion del talento humano?



1.1.2 Marco teoérico

El trabajo de los colaboradores debe ser reconocido con la intencién de
mantener la motivacion laboral en el equipo de trabajo; éste tema es de
relevancia debido a la desvalorizacion que se acredita a algunas empresas por
tomar como Unico punto de partida el incremento en la productividad de su
empresa, obviando las estrategias a utilizar buscando solamente el beneficio en
términos de ingresos. El interés en el incremento en las ganancias es una
practica erronea de administracion laboral, olvidando el verdadero concepto de
trabajo en equipo en donde se busca un beneficio mutuo en la relacion laboral
(patrono-colaborador).

Por tal razon, el reconocimiento y recompensa implementados oportunamente
son considerados una estrategia para cambiar los paradigmas y la resistencia al
cambio por parte del colaborador. Es por ello que el primer punto a considerar es
la necesidad que tiene una empresa de retener a su personal por medio de las
diversas formas de retencion y administracion del talento, basandose en el
desarrollo y capacitacion, asi como por medio de los tipos de refuerzo como
alternativa de motivacion para obtener una mejora en cuanto a los resultados en
el desempernio laboral.

Més alla de la retribucion econémica, se busco que la empresa reconociera el
desempeiio laboral sobre wuna actividad ordinaria convertida en algo
extraordinario, asimismo utilizar la recompensa como alternativa otorgada a
cambio de una conducta deseada acompafnada con el reconocimiento. Buscando
con ello la ejecucién de funciones requeridas por el puesto sobre la base de la
propuesta ganar-ganar; en donde ambas partes empresa-colaborador obtienen
los resultados esperados. La propuesta ganar-ganar se logré por medio de la
optimizacién e implementacion oportuna de los tipos de recompensa otorgados
al personal para recompensar el buen desempeiio, tales como: la recompensa
formal e informal, de bajo costo y social, con la intencién de difundir a nivel

empresa una excelente labor de un colaborador.



Todos los puntos anteriores engloban lo que es comunmente llamado
reconocimiento y recompensa, que consisten en adoptar un enfoque a
resultados para mejorar aspectos internos dentro de la empresa. Se debe tener
presente que no solo constituye el reconocimiento y satisfaccion de las
necesidades primarias del personal; sino también la responsabilidad y
compromiso que se adquiere para cumplir con los objetivos de la empresa que
buscan la mejora individual y empresarial para causar un impacto inalcanzable

sobre las empresas de la competencia.

1.1.2.1 Retencidn

En el ambito laboral, la retencién es identificar a los colaboradores potenciales,
desarrollar y promover de manera sistematica a las personas talentosas dentro
de la empresa para lograr con ello personal altamente calificado y competente,

gue juntamente con la empresa crezcan y alcancen los objetivos planteados.

Es incoherente el pensamiento “Detras de la partida de un colaborador, viene
otro”, debido a que el tiempo y costo de inversion en capacitar al personal es un
factor de alerta para la empresa; si se deja ir un talento, otra empresa de la

competencia tendra los beneficios de la preparacion y capacitacion del personal.

Se penso6 en términos de costos y se reflexiond a la interrogante basada en que
si es mas productivo para la empresa satisfacer las necesidades primarias del
colaborador y hacer lo necesario para retenerlo dentro de la empresa, en lugar
de capacitar e invertir en nuevo personal. Es decir, para aumentar la
productividad laboral, el personal capacitado, altamente comprometido y

motivado es un talento que no se puede desperdiciar.



“El desafio de la competitividad, es la reinvencion, adaptacion, flexibilidad,

aprendizaje rapido y agilidad.”

Encontrar y retener el talento se convierte en un
campo de batalla competitivo. Las empresas en el futuro competiran
enérgicamente por los mejores talentos. Se vuelven cada vez mas exigentes los
requisitos de capacitacion de gerentes agiles, globales, dispuestos a vivir como
hombres que triunfaran, en éste caso, quienes sean capaces de atraer, formar y
retener individuos con capacidad, perspectiva y experiencia suficiente para
conducir una empresa al éxito. Asegurar el capital intelectual significa lograr una
mayor calificacion del personal, a través de un proceso continuo para actuar en

primera linea.

1.1.2.2 Formas de Retencién

Para retener el Talento dentro de la empresa, se debe Administrar el Talento,
lo cual consiste en la planeacion, organizacion y desarrollo del personal, asi
como también el control de técnicas capaces de promover el desempefio
eficiente del personal, propiciando con ello alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

Hacer sentir al colaborador parte de la empresa significa crear un compromiso
en ellos, obteniendo con esto la participacién en la toma de decisiones que
tiende a incrementar la motivacién del colaborador en cuanto al compromiso que
protege al personal del estrés y de la sobrecarga de trabajo que pueden llegar a
tener en su lugar de trabajo. Un colaborador comprometido valora primero las
metas internas y las recompensas intrinsecas. El principal interés es entonces, el
desemperio de la tarea asignada, juntamente con la motivacion que se le dé en

Su puesto de trabajo.

! Dave Ulrich. Recursos Humanos Champions. Buenos Aires 2006. Pag. 25



Lo que la empresa puede hacer para evitar la monotonia laboral es ofrecer una
propuesta de valor que no puedan resistir en cuanto a innovacion. Cuando
hablamos de propuesta de valor nos referimos a una serie de posibilidades que
ofrece la empresa que le permite al personal una combinacion de retos,
oportunidades de desarrollo y balance entre la vida laboral y familiar, ambiente
laboral estimulante, cultura de confianza, y empleabilidad cuando busque una

mejora laboral.

La motivacion para el personal debe enfocarse en el rendimiento Optimo
personal. Esto implica que el colaborador pueda manejar seis dimensiones: tener
una mision personal; estar orientado a resultados; tener capacidad de
autogestion; dominar el trabajo de equipo; tener la capacidad para hacer

cambios y gestionar el cambio y contar con un nivel apropiado de retos.

1.1.2.2.1 “El desarrollo es considerado como el progreso integral del hombre,
abarca la adquisicion de todas las habilidades que son requeridas para el
desarrollo de los colaboradores.™

La planeacion de carrera de vida, es en realidad una toma de conciencia
experimental de la vida personal y laboral. La intencidn es que el personal crezca
junto con la empresa, en donde el objetivo es determinar y enlazar el potencial
humano de la de la empresa desarrollando sus conocimientos, habilidades y
actitudes en congruencia con su trayectoria laboral, con sus motivaciones y con
los objetivos de la cultura organizacional. Se debe relacionar la productividad y
satisfaccion del personal, para obtener la fusion de ambos como agentes de

cambio.

1.1.2.2.2 “La capacitacién consiste en una actividad planeada y basada en

necesidades reales de una empresa, orientada hacia un cambio en el

% Alonzo Siliceo A. “Capacitacién y Desarrollo de Personal”, México 1982. Pag. 56.



conocimiento, habilidad y actitud del colaborador.” La empresa debe dar las
bases para que el colaborador tenga la preparacion necesaria y especializada
gue le permita tener motivacion y productividad. El éxito de una empresa en el
mercado es la capacidad para entrenar a los colaboradores. La capacitacion esta
considerada como un medio para incrementar la competitividad, productividad y

la calidad de vida del personal.

Todo esfuerzo de capacitacion debe orientarse a que la persona aprenda a
aprehender a hacer. Orientar y preparar al personal para la obtencion de las
destrezas requeridas para la éptima seleccion e implementacion de los cursos de
accion detectados por medio de un diagnostico de necesidades de capacitacion

para el logro eficaz de las metas trazadas en el plan de vida y trabajo.

“Los programas de educacion que motivan al colaborador deben estar dirigidos a
difundir las técnicas modernas de adiestramiento y los conocimientos propios del
puesto de trabajo; debiendo programarse sobre bases periddicas y de acuerdo
con las necesidades reales de la empresa. Esto depende del grado de

compromiso e interés por parte del jefe inmediato y de la empresa.™

Lo mas importante para la retencion del talento en la empresa es la visidn a
futuro, porque el presente y pasado ha dejado de tener la misma trascendencia,
debido a que las necesidades de desarrollo del ser humano y de la sociedad
reclaman que desde éste momento en adelante, la educacién ocupe el primer

plano dentro de los objetivos a nivel empresa.

Lo importante es promover el desarrollo integral del personal y asi, el desarrollo

de la empresa; logrando con ello un conocimiento especializado necesario para

% Alonzo Siliceo A. Obcit, Pag. 78
* Alonzo Siliceo A. Obcit, Pag. 83



el desempefio eficaz del puesto por medio de la identificacion de habilidades y
deficiencias del personal, con el propésito de establecer programas de desarrollo
y prepararlos para enfrentar eficazmente mayores responsabilidades, no dejando
olvidada la retroalimentacion individual y grupal respecto a habilidades,
destrezas y deficiencias para poder disefar el plan de carrera.

La empresa debe satisfacer las necesidades presentes a corto y mediano plazo,
asi como de sobremanera prever y adelantarse a necesidades futuras. Crear un
programa que para identificar las habilidades y capacidad del personal, provea
evaluaciones especificas, con el propdsito de dar al colaborador un desarrollo
empresarial. Conocerse como persona, es uno de los objetivos mas importantes
gue debe lograrse a lo largo de la vida como colaborador. Cuanto mas las
personas pueden conocerse, las condiciones seran mas favorables para obtener
un buen resultado en las metas personales propuestas. Muchas de las
habilidades del ser humano son innatas y se deben descubrir con base a las
experiencias de las situaciones que se presenten. Pero es necesario que en este
caso sean los jefes inmediatos quienes estimulen y propicien el descubrimiento
de las capacidades que cada colaborador posee; para esto es necesario que los
mismos jefes provean herramientas innovadoras y que sean capaces de
evidenciar la potencialidad que caracteriza a cada colaborador en determinado
momento. Incentivar y propiciar actividades que hagan al personal alcanzar
determinadas competencias para hacer de ellos personas competentes,
partiendo desde la preparacion a la que el jefe debe estar sometido
constantemente para actualizarse en todo lo que compete en su area de trabajo,
formando habitos que le permitan familiarizarse y practicar de manera continua

las distintas actividades que faciliten el desempeiio del personal.

Los cursos impartidos a la medida de las necesidades de los colaboradores en

cada etapa de su carrera aseguran que tendran las capacidades necesarias para
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hacer su trabajo. Los colaboradores pueden adquirir competencias con la ayuda

de actividades de entrenamiento.

Se debe formar a las personas no solo para adaptarse a transformaciones sino
para planear y propiciar conductas que faciliten el desempefio laboral y el
incremento de la funcionalidad del personal. Se requeriran personas capaces de
exhibir flexibilidad en su forma de pensar y actuar, asi como de emplear con
profusion su inventiva e imaginacién para encontrar soluciones novedosas a los

problemas que se puedan generar dentro de la empresa.

En la capacitacion se requiere crear conocimientos propios sin perder el
conocimiento adquirido. Asimismo se debe conservar a las personas, el
conocimiento y las experiencias, la imaginacion, inteligencia, la creatividad y
otras facultades humanas semejantes que les pertenecen y no a la empresa. El
principal factor es el conocimiento, la capacitacion es un medio para elevar la
productividad, la competitividad y la calidad de vida, se transformé en un fin en si

misma.

Lo importante de la capacitacion es, absorber el conocimiento y regresarlo en el
ambito laboral. El capacitador, tiene como fin contribuir a elevar los factores
como productividad, competitividad y calidad de vida, asi como contribuir a

resolver los problemas concretos presentes y futuros.

Utilizar la imaginacion y creatividad fortalecerd el caracter, contribuirda mas
efectivamente a elevar la calidad de vida y la productividad, asi como la
competitividad, sus actividades y tendran mas significado e importancia, afirmara
su posicion dentro de la empresa y constatara que su aprovechamiento mejora

los recursos.
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1.1.2.3 Tipos de Refuerzo

El colaborador incrementa o disminuye su comportamiento de acuerdo al tipo de
refuerzo que se le otorgue. En donde la comunicacién constituye un medio para
la eficacia en el trabajo, constituye la base para una buena administracion del
personal. Es decir a través de reuniones periddicas con el personal buscando un
bien en comdn. Lo importante es tener presente que los distintos tipos de
reforzadores en el &mbito laboral, se usan para obtener mejores resultados.

Se debe tener claro qué conducta se esta tratando de reforzar y estar seguro de
gue el reforzador es el Optimo sobre la conducta objeto. A medida que la
continuidad es menor, el reforzador puede perder su efectividad y se puede estar
corrigiendo otro tipo de conducta distinta a la que se desea modificar. Una
sugerencia para obtener el resultado deseado a una accién, consiste en
recompensar después de haber realizado una accion. El refuerzo debe
proporcionarse lo mas inmediatamente posible para lograr el objetivo de la
modificacion de una conducta esperada por parte del colaborador que propicie
una cadena de conductas similares en todo el personal para hacer una jornada

laboral agradable.

1.1.2.3.1 Refuerzo Positivo

“Incrementa la frecuencia de la aparicién de un comportamiento.”™ Esta es la
manera mas eficaz y eficiente de mejorar el desempefio, aflade algo positivo y
elimina algo negativo como consecuencia de una mejora en el desemperfio.
“Para que sea positivamente reforzadora una consecuencia debe ser positiva e

inmediata. El reforzador debe proporcionar al personal algo que se desee.”

® Stephen Robbins. “Administracién”. Buenos Aires 2000. Pag. 193
® Ibidem, Pag. 194
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Este tipo de refuerzo, es un estimulo que aumenta la probabilidad de la
repeticion de la conducta que provoca la aparicion del refuerzo. Un reforzador se
define por sus efectos sobre la conducta de los colaboradores en cuanto a un
cambio de actitud en sus funciones diarias, es decir, el cambio de paradigmas
acerca del olvido por parte de la empresa hacia su trabajo y el paradigma de
desvalorizacion como persona; creer que son Vvistos Unicamente como robots
para cumplir con los objetivos en cuanto a ingresos econdmicos para la

empresa.

1.1.2.3.2 Refuerzo Negativo

Representado en su mayoria como un castigo o extincion, lo que conlleva a

disminuir la frecuencia del comportamiento.

“La extincion se da cuando no hay respuesta ante un comportamiento. No ocurre
nada cuando el colaborador reduce o mejora su conducta. Sin consecuencias
para resarcir el comportamiento no deseado, el desempeiio tiende a deteriorarse
hasta que algo sucede; su regulado proceso de reforzamiento esta basado en la
cuestionabilidad que: un salario competitivo por actuar segun una descripcion del

puesto asegura un desempefio aceptable.” ’

“El castigo, es una técnica utilizada para controlar la conducta, se usa para

"8 Enla

disuadir de realizar determinado comportamiento, va unido a la disciplina.
empresa existen normas y reglas a cumplir, cuando se rompen, la empresa
dispone de procedimientos para distribuir los castigos. El castigo cambia el
comportamiento de forma rapida; puede ser impulsivo y la respuesta es rapida,
siendo el conformismo el resultado. La inmediata sumisién o el cambio en el

comportamiento es lo que resulta del temor al castigo, lleva a los colaboradores

’ Stephen Robbins. Obcit, Pag. 196
® Ibidem, Pag. 200
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a pensar que dirigir mediante el miedo consigue mejores resultados. La gente
deberia querer cambiar y mejorar las recompensas, por su propia naturaleza

afectan negativamente la motivacion y autoestima del colaborador.

1.1.2.4 Depresién Laboral

“Cuando se aumenta la exigencia a los colaboradores, y no se toman en cuenta
los efectos, puede darse la depresion en el personal. En éste caso se presentan
algunos sintomas que pueden tener alguna causa subyacente, el personal siente
gue las exigencias exceden los recursos que se ponen a su disposicion. Sienten
gue se les pide que hagan mas con los recursos con que cuentan. La depresion
no es a causa de las exigencias, sino de la falta de recursos para resolver esos

requerimientos.”

El departamento de recursos humanos, debe estar atento a detectar
tempranamente los sintomas de la depresion en el personal a través del contacto
directo, en las entrevistas de salida y actividades; con la intencién de encontrar
formas de resolver el desequilibrio de recursos / exigencias. Los colaboradores
son escépticos en relacion a nuevas iniciativas y programas de la empresa,
pensando que s6lo son modos de hacerlos trabajar mas duro.

La productividad laboral estad ligada con la actitud y el comportamiento del
colaborador, es decir, experimentan cierta discrepancia ente las esperanzas y
expectativas de la situacion real, denotan frustracion y enojo respecto a los
objetivos y actividades; sienten insatisfaccion con su lider (jefe), sentimiento de

incompetencia o confusion.

° Fernando Fuster Fabra. “Retos Laborales del Nuevo Milenio”. Madrid 2007. Pag. 35
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Al momento de encontrar la solucibn al comportamiento y actitud del
colaborador, se disminuye la insatisfaccion, conforme se clarifican las formas de
trabajo en equipo, se solucionan las diferencias ente las expectativas iniciales en
referencia las metas, se propicia el desarrollo de sentimiento de respeto mutuo y
confianza que se adhiere al colaborador el agrado de pertenecer al equipo de

trabajo.

1.1.2.5 Motivacioén

Motivar al personal a una revision critica de la trayectoria laboral es vital. El reto
es crear la capacidad de competir exitosamente en el diario vivir e ir siempre a la
vanguardia de la tecnologia, es aqui donde entra en funcion la actualizacion del
personal, es decir la capacidad que se requiere para el manejo de distintas
formas de pensar y actuar.

“Los lideres en cualquier nivel jerarquico de una empresa deben desear y estar
comprometidos con ganar, deben crear empresas que cambien, aprendan, se
muevan y actlen mas rapidamente que la competitividad. Es aqui donde se
pone en juego el nivel de motivacion del colaborador. Los desafios
empresariales como: profesién, deben referirse a sistemas y procesos con la
finalidad de arriesgar en la medida en la que aumenta la competitividad. El
personal debe enfocarse mas en lo que aporta su trabajo que en hacerlo mejor.
Se debe aprender a medir los resultados en términos de competitividad y no en
la competitividad de las empresas, para conducir a la transformacion y redisefio

de la misma."*°

El trabajo aburrido agota; mucho trabajo aburrido es letal. Pedir al personal que

haga mas trabajo aburrido los lleva a la derrota. Se debe estimular

1% |uis Gonzalez Lopez. “Satisfaccion y Motivacion en el Trabajo”. Madrid, Espafia 2001. Pag. 27
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continuamente la motivacién en el personal, con apoyo técnico, tecnologia de
punta y atribuciones que siempre representan un reto.

El involucrar al personal en la toma de decisiones es una forma de motivar. Los
colaboradores que participan mas plenamente en el proceso de toma de
decisiones, recoger informacion, generar alternativas al hacer recomendaciones
y actuar de acuerdo a la decision se comprometen y dedican mas para alcanzar
el objetivo empresarial. Se debe realizar un andlisis de las necesidades, la
motivacion trae consigo la “competitividad, la cual es vista como la forma de

mantenerse a la altura de los demés y tratar de superarlos.”*

1.1.2.5.1 Clasificacién de la Motivacién

La motivacion puede nacer de una necesidad que se genera de forma
espontdnea, una motivacion interna sin motivo aparente o bien puede ser
inducida de forma externa. Algunas clasificaciones basicas de la motivacion en el

ambito laboral son: intrinseca, extrinseca, positiva y negativa.

1. 1.2.5.2 Motivacioén Intrinseca

Proviene de las necesidades internas de la personas, originada por la
gratificacion derivada de la propia ejecuciéon de la conducta, es decir la
satisfaccion en la realizacion de un trabajo desafiante para el cual se tienen las
aptitudes necesarias.

“Con la conducta motivada intrinsecamente, la motivacion emana de las
necesidades internas y la satisfaccion espontdnea que una actividad

proporciona. Con la conducta motivada extrinsecamente, la motivacion surge de

! |bidem, Pag.35
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incentivos y consecuencias que se hacen contingentes al comportamiento

observado.”*?

1.1.2.5.3 Motivacién Extrinseca

Es originada por las expectativas de obtener sanciones externas a la propia
conducta. Se espera la consecucion de una recompensa o la evitacion de un
castigo o consecuencia no deseada. La motivacion es extrinseca cuando un
colaborador trabaja no tanto porque le gusta sino por las ventajas que el trabajo

le ofrece.

1.1.2.5.4 Motivacién Positiva

Proceso mediante el cual una persona inicia, sostiene y guia su conducta hacia
la obtencion de una recompensa, sea externa como un premio o interna como la
gratificacién derivada de la ejecucion de una tarea. Este resultado positivo
estimula la repeticion de la conducta que lo produjo. Sus consecuencias actdan

como reforzadores del comportamiento.

1.1.2.5.5 Motivacion Negativa

Proceso de activaciébn, mantenimiento y orientacion de la conducta individual,
con la expectativa de evitar una consecuencia desagradable, ya sea externa o
interna.

“La motivacion en el trabajo, es el conjunto de estimulos que siente un
colaborador ubicado en un determinado puesto en la empresa, que potencian la

percepcion de su trabajo; esta influido por el contenido del trabajo que cada uno

'2 LLuis Gonzélez. Obcit, Pag.59
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realiza, es decir, autonomia y posibilidad de iniciativa que tiene el colaborador,
asi como la posibilidad de potencializacion de su desempefio, la capacidad que

se tenga en cuanto a la formacién y experiencia adquirida.”

1.1.2.5.6 Tipos de Motivacién

El objetivo primordial es analizar la importancia de la motivacion ante la realidad
de los actuales ambitos en cuanto a productividad, capital humano y metas. Se
debe tener presente que administrar el recurso humano es complejo porque la
incidencia en su comportamiento es el reflejo de su motivacion tanto familiar,
social y laboral. Es de vital importancia que los administradores de una empresa

sepan manejar los estimulos emocionales.

Son varios factores que afectan la calidad del trabajo con base en la motivacion
gue recibe el colaborador, de alli deviene la importancia de identificar qué es lo
gue cada colaborador considera motivante en su puesto de trabajo.

La motivacion en términos generales es lo que hace que un una persona actlue y
se comporte de una determinada manera. Es una combinacion de procesos

intelectuales, fisioldgicos y psicolégicos que se presentan en una situacion.

1.1.2.5.7 Motivacion por Logro

Es un impulso por vencer desafios, para avanzar continuamente y crecer
posteriormente. Sobre todo las personas motivadas hacia el logro personal
tienden a manifestar acciones positivas, lo que las lleva a trabajar de una forma

mAas proactiva.

'3 Eberhard Todt. “La Motivacion: problemas, resultados y aplicaciones”. Barcelona 1991. Pag.
107
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1.1.2.5.8 Motivacion por Competencia

Es un impulso para realizar un trabajo de gran calidad. Los colaboradores que
siguen esta motivacion se esfuerzan por obtener el dominio y manejo de sus
funciones en su puesto de trabajo, logrando con ello el crecimiento profesional

por medio de la satisfaccion que sienten con ello.

1.1.2.5.9 Motivacion por Afiliacién

Es un impulso que mueve a relacionarse con las personas. Dentro de la empresa
hay personas que inspiran a otras por sus acciones, en este caso son personas
motivadas por el logro de afiliacion, es decir, este tipo de ejemplos influyen en la
conducta.

1.1.2.5.10 Motivacion por Autorrealizacion

Es un impulso por la necesidad de realizacion personal, es la tendencia del
hombre a ser lo que puede ser, a utilizar y aprovechar plenamente su capacidad

y su potencial en todo lo que realiza.

1.1.2.5.11 Motivacion por Poder

Es un impulso por influir en las personas y las situaciones. Las personas
motivadas por el poder tienden a mostrarse mas dispuestos que otros a aceptar
riesgos, a arriesgarse hacia lo desconocido. En ocasiones emplean el poder en
forma destructiva o constructiva para colaborar con el desarrollo propio y de la

empresa en la cual se desarrollan.
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“El poder organizacional, es la necesidad de influir en la conducta de los demas
por el bienestar de la empresa como un todo”.** Sin embargo, si las ambiciones
de una persona son encaminadas hacia el poderio personal y a la manipulacion
politica, dicha persona corre el riesgo de convertirse en un mediocre lider

empresarial.

1.1.2.6 Factores que influyen en la Motivacion

El ambiente laboral de una empresa es formado por los propios colaboradores,
lo cual es bastante subijetivo e influido por factores que se correlacionan entre si

segun las circunstancias de las personas.

1.1.2.6.1 Motivacién en la Empresa

Son los estimulos que recibe y siente un colaborador que provocan en él, la
potencializacion de su percepcion tanto de la empresa como de su trabajo. Esta
aunada al clima que predomina en la empresa, es decir, si el ambiente de trabajo
es tosco, tenso y sofocante, no permitird que el colaborador sienta satisfaccion
por llegar todos los dias durante una jornada laboral a un lugar que le causa
desanimo, que trae consigo la desmotivacion y la baja produccion para la

empresa.
1.1.2.6.2 Motivacion en el Trabajo
Son estimulos que recibe y siente un colaborador derivado del puesto que tenga

y de las funciones que realice, es decir, para que exista motivacion, debe

evaluarse el puesto y funciones para determinar la carga laboral, si se

! Enric Genesca Garrigosa. “Motivacion y Enriquecimiento en el Trabajo: sus repercusiones
sobre la productividad”. Barcelona 1977. Pag. 98
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incrementa constantemente por la mala distribucion de funciones provocaria en
el colaborador la desmotivacion, lo cual es lo que se desea erradicar.

La ausencia de metas conductuales concretas puede conducir a disminuir la
efectividad en la empresa. El hecho de clasificar las expectativas puede ayudar a
elevar la calidad de vida en el trabajo. Asimismo la empresa debe proponer
solucion a los problemas detectados, se puede hasta cierto punto adelantarse a
los problemas futuros, ésto por medio de la integracion entre departamentos

para dar la mejor calidad de vida al personal.

1.1.2.6.3 Motivacion Econdmica

Es el estimulo que siente un colaborador en razén de la remuneracién
econdémica que obtiene en su puesto de trabajo. Se requiere que el estimulo
econdmico sea percibido como lo suficientemente amplio para justificar el
esfuerzo extra que requiere la tarea asignada, pero debe ser percibido como

equitativo para la mayor parte de los colaboradores.

1.1.2.6.4 Ambiente Laboral

Esta conformado por el entorno laboral que rodea a cada colaborador, el cual lo
constituyen las personas que lo rodean. Normalmente seran los jefes y
compafieros de trabajo en diferentes niveles piramidales. Tendra efectos
positivos y negativos, creando percepciones favorables o desfavorables en el

desemperio laboral en cuanto a las relaciones con los jefes y compafieros.

1.1.2.6.5 Ambiente de Trabajo

Formado por el entorno fisico y material que rodea al colaborador. Puede ser

motivador o desmotivador, estd influido por la ergonomia, que incluye el puesto
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de trabajo, esfuerzo fisico, los materiales y/o recursos; asi como ambiente fisico
gue lo rodea como la iluminacion, la exposicion al ruido, la temperatura del
ambiente y el mobiliario y equipo, basado en la infraestructura del edificio.

Ese conjunto de factores constituyen las variables a medir para el analisis del
clima laboral. Los instrumentos o técnicas mas utilizados para la mediciéon son
los cuestionarios de clima laboral, abarcando un abanico de factores en las
preguntas y en los criterios de valoracion y andlisis. A la vez se podra realizar un
informe a la empresa en el que se valoren todos y cada uno de los aspectos
considerados, permitiendo asi dar una medida del nivel del clima laboral que se

vive actualmente dentro de la empresa.

1.1.2.7 Reconocimiento

“El reconocimiento es inversion sobre los procesos de mejora del desempefio en
los que no se puede medir el valor monetario. El enfoque de la medicién de la
gestion humana, es el cambio de paradigmas sobre las personas en la empresa,
de recursos que generan gastos a capital humano que agrega valor”.'® Puede
ser como agradecimiento de una aprobacion o de gratuidad. Significa, valorar a
alguien por algo que haya hecho. El reconocimiento puede otorgarse mientras el
colaborador esta intentando conseguir una determinada meta o conducta. Los
planes de reconocimiento se complementan de acuerdo a la relacion entre la
empresa y el colaborador. Estan orientados hacia el reforzamiento de la
conducta de las personas, se espera que conduzca a mejorar el desempefio del

colaborador y por ende el de la empresa.

La gente quiere sentir que lo que hace establece la diferencia. La retribucion, es

el pago que se recibe por hacer el trabajo para el cual se ha contratado. El

!> Bob Nelson. 101 formas de recompensar a sus empleados: El dinero No lo es Todo!
Barcelona 1997. Pag. 45
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reconocimiento en cambio, es la celebracién de un esfuerzo que va mas alla de
lo que una persona esta obligada a hacer.

El incentivo tradicional como el dinero ha perdido su capacidad de determinar la
conducta del colaborador. Los incentivos no econémicos han conseguido una
clasificacion superior en la importancia para la mayoria del personal que las
recompensas tradicionales. Si el personal da importancia al reconocimiento y a

la valoracion, el impacto va mas alla de la satisfaccion del personal.

1.1.2.7.1 Tipos de Reconocimiento

El reconocimiento al colaborador es una herramienta de motivacién que refuerza
la relacién laboral. Cuando se reconoce a la gente eficazmente se estan
reforzando acciones y comportamientos que la empresa desea ver en repetidas
ocasiones para realinearlos con los objetivos de la empresa. Se puede reconocer
al personal de forma individual o colectivamente por equipos de trabajo.

El reconocimiento puede establecerse por alguno de los siguientes medios:

e Proporcionando a los colaboradores formacion, a través de la
capacitacion y el entrenamiento, para que puedan ampliar sus

conocimientos y participar en proyectos mas complejos.

« Dando a cada uno de los colaboradores cada vez mas facultades y

autocontrol para actuar en sus propias propuestas.
e Organizando actividades de divulgacion, en donde se expongan los

triunfos y buen desempefio de los colaboradores.

o Entregando presentes alusivos para las actividades de reconocimiento.
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« Sorteando reconocimientos no monetarios (regalos, viajes, bonos, etc.)

dentro de todo el personal.

1.1.2.7.2 Reconocimiento Formal

Programa de reconocimiento predeterminado (bonos e incentivos econémicos),
estd basado en una estrategia de reconocimiento que conduce hacia la retencion
de los colaboradores. Es de vital importancia adecuar el reconocimiento a la
persona asi como al logro obtenido y proporcionarlo en el momento justo de un
buen desempefio, debido a que no causara el mismo impacto en el colaborador

si se realiza fuera del momento justo de su buen rendimiento.

Cada vez hay mas colaboradores que ademas de un salario adecuado, buscan
un trabajo que sea estimulante y con un ambiente laboral positivo.

Los meétodos de motivacion mas importantes que podemos utilizar son:
reconocer personalmente los logros del colaborador; reunir al personal para
cambiar las expectativas negativas a positivas; reconocer publicamente los
objetivos logrados por departamento o individualmente; promover ascensos
basados en sistemas objetivos de desemperio; felicitar a los colaboradores
destacados por medio de notas personales. La empresa como segunda
alternativa debe buscar tipos de reconocimiento que incrementen la motivacion

en el personal y no representen un costo.

Si el personal estad altamente motivado se obtendra incremento en cuanto al
desemperio laboral, compromiso con su puesto e identificacién con la empresa,
es decir, si esta contento y satisfecho no tendra que recurrir a empresas de la

competencia que puedan apreciar y valorar su eficacia en el trabajo.
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1.1.2.7.3 Reconocimiento Informal

Se trata de un sistema simple, inmediato y con bajo costo, lo cual refuerza el
comportamiento del colaborador. Un reconocimiento mas espontaneo (diplomas)
por el buen desempenio; felicitacion del jefe al colaborador por haber hecho un
buen trabajo es significativo para ser considerado una alternativa de
reconocimiento. Como ejemplos oportunos para premiar el desempefio pueden
mencionarse las notas de felicitacion, reconocimiento publico, reuniones

eventuales para celebrar los triunfos por departamento, tiempo libre, etc.

1.1.2.8 Recompensa

Una experiencia o un detalle con valor econdmico que se otorga a cambio de
una conducta o de un rendimiento deseado a menudo va acompafado de un
reconocimiento. No soélo el salario sera importante, sino hay otros aspectos
trascendentales como la oportunidad de ejercer a plenitud el talento de cada una
de las personas que laboran en una empresa. Dentro de los beneficios, debe
incluirse la elevacion en la calidad de vida del personal.

Al recibir incentivos por un buen desempefio laboral, el personal ve
recompensado su esfuerzo adicional haciendo méas probable la permanencia del
comportamiento especifico del perfil de competitividad. Por ello es importante

tener el apoyo de los jefes y de la empresa para recompensar el trabajo eficaz.

“Si los planes de recompensa estan basados en la discrecionalidad de la
direccién y en evaluaciones subijetivas, lo que se esté reforzando es una cultura
paternalista. Si lo que se desea es una cultura integrativa de alto compromiso,
los planes estaran funcionando de acuerdo con sus deseos.

La conciencia esta en funcion con el tamafio de la recompensa, siendo ésta la

mas comun el dinero, el cual tiene que llegar en cantidades constantemente
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crecientes para que se mantenga la atencion de los colaboradores. Otros tipos
de menor valor financiero pueden ser los productos de catalogo, viajes, cenas,
entradas a conciertos, dias libres remunerados, manteniendo mucho mas alta la

conciencia y el comportamiento de reconocimiento que el dinero.”*®

Las recompensas mas poderosas son aquellas que son percibidas por la
persona que las recibe como algo que tiene valor en términos financieros o
fisicos. El valor financiero se expresa como un porcentaje del salario base o una
cantidad en efectivo. Las recompensas con valor fisico satisfacen necesidades
intrinsecas y refuerzan la autoestima y la aceptacion de los pares, tienen un
valor final y alto contenido de reconocimiento. Puede ser algo que solamente
satisfaga una necesidad social o psicolégica como el tiempo libre, oportunidades
de formacion, productos (premios por desempefio) y viajes. Los incentivos crean

esperanza e ilusiones y ésto puede dar lugar a una motivacién mas potente.

Los planes de incentivos grupales con mucha comunicacién, implicacién, apoyo
de la gerencia y mecanismos de feedback suelen provocar mejoras en el
desempeiio incluso con recompensas informales. Las recompensas no
monetarias proporcionan un valor percibido mayor para el colaborador que su
equivalente en dinero. “El vinculo desempefio-recompensa es la sensibilidad al
desempeiio. La conexion puede ser tan extrema como un disefio de todo o nada
en el que solo se paga cuando se alcanzan los objetivos muy altos lo cual no es
muy eficaz. Lo habitual, es que un plan remunere el rendimiento proporcionando

mayores recompensas en funcién de niveles escalonados del desempefio.”’

1% Jerry L. McAdams. “Premiar el desempefio: Lider en la practica de Reconocimiento y
Recompensa”. 1998. Pag. 16
" Bob Nelson. Obcit, Pag. 92
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1.1.2.8.1 Propuesta Ganar-Ganar

En la actualidad es comun encontrar el termino ganar-ganar, lo cual hace énfasis
en la retribucion en doble via del beneficio matuo que se tendra cuando el
colaborador y el patrono obtienen los resultados de un buen desempefio, es
decir, “conseguir que el colaborador haga mejor su trabajo en funcién del
contenido del puesto, el entorno, la interaccion laboral, la satisfaccion intrinseca
con el trabajo y las consecuencias extrinsecas (recompensas) por la mejora.
Tomando como referencia lo que las personas necesitan para cubrir las
demandas de su puesto como la capacidad fisica y mental, formacion, recursos y

herramientas, y condiciones adecuadas de trabajo.”®

El punto de equilibrio es la situacion en la cual los beneficios son iguales a los
costos; es la situacion en la cual no se pierde ni se gana. La importancia radica
en establecer como un subproducto del proceso, el incremento necesario en la

productividad para cubrir los costos.

1.1.2.8.2 Tipos de recompensa

Las diversas alternativas para recompensar el buen desempefio del colaborador
y su adecuado rendimiento laboral variaran de acuerdo a la empresa y a la
persona a quien se va a reconocer; se puede recompensar al personal con
dinero, tiempo libre, ascenso, oportunidades, desarrollo personal, diversion y

premios.

La mayoria de los colaboradores consideran altamente motivante la utilizacién
de recompensas personales y sociales. Si las personas reciben estimulos por su

desempeiio y no sélo por los resultados seré altamente gratificante. Un estimulo

'8 |bidem, Pag. 105
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tangible logra mucho mas efecto cuando simboliza el reconocimiento del
desempeiio o el resultado. Los colaboradores le dan importancia a obtener
informacion sobre su trabajo y desempefo; cuando dicha informacion se les
comunica en forma personal y oportuna la aprecian todavia mas. El jefe necesita
estar en contacto con los colaboradores y comunicarse con ellos diariamente; las
reuniones informales entre el jefe y los colaboradores una vez a la semana para
descubrir los aspectos de trabajo les preocupan mas y en general para contestar
las preguntas que pueden surgir del departamento. Esta es una herramienta util
para retener al talento dentro del departamento y dentro de la empresa.

1.1.2.8.3 Recompensa Formal

Es el tipo de recompensa que involucra un acto protocolario, un costo y
ascensos, la empresa debe basarse en el desempefio para ascender al
personal. Los colaboradores creen que la satisfaccion de su trabajo depende del
reconocimiento por su desempefio y de un salario adecuado. La mayoria de los
colaboradores consideran altamente motivante la utilizacion de reconocimientos
personales y sociales. Una manera de asegurar la satisfaccion laboral es a
través de la comunicacion que se tenga. El reconocimiento significa que se le

concede importancia a todo el personal.

1.1.2.8.4 Recompensa Informal

Las recompensas informales son mas eficaces y tienden a ser menos costosas
para la empresa. Una recompensa como la felicitacion personalmente por parte
del jefe a los colaboradores que hayan hecho un buen trabajo. Unas palabras de
agradecimiento sincero por la persona apropiada en el momento oportuno puede

significar mas para un colaborador que un aumento de salario.
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Muchas personas mejoran su calidad laboral dependiendo del ambiente de
trabajo donde se desenvuelvan, asi como también pueden decrecer. Todos en
algin momento necesitan sentirse parte importante de una empresa y mientras
mas se tome en cuenta el trabajo de todo el personal se obtendra mas
rendimiento laboral. Algunos ejemplos que se pueden utilizar son los siguientes:
Que el gerente y/o jefe:

e Felicite personalmente a los colaboradores que hayan hecho un buen

trabajo.

e Envie notas personales de felicitacion a quienes hayan tenido un buen

desempeinio.

e Haga el reconocimiento publico del buen desempefio de los

colaboradores.

e Tenga reuniones que propicien subir la moral del personal para felicitar

los triunfos.

1.1.2.8.5 Recompensas de Bajo Costo

Involucran incentivos como vales de alimentacion, tickets de entretenimiento,
vales de combustible, etc. Con ello se busca que el colaborador se motive a
continuar la accién por la cual se le estd recompensando; para ello es importante
involucrar a todo el personal y asi obtener una cadena de recompensas que

logren el impacto a nivel empresarial.
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1.1.2.8.6 Recompensas Sociales

Constituida por actos ceremoniales, en los cuales el objetivo principal de los
mismos es recompensar el buen desempefio de un colaborador en cuanto al
rendimiento, es decir, el jefe inmediato comenta el motivo por el cual se le esta
recompensando, pero se hace frente a todo el personal con la finalidad de
motivarlos e inducirlos a tomar credibilidad en los procesos que se realizan

dentro de la empresa.

La recompensa publica involucra un mayor grado de satisfaccion en el
colaborador, debido al entorno en el que se esta realizando dicho acto, asi como
el hecho de identificar el alcance que puede tener su trabajo dentro de la

empresa.

Se puede realizar un acto que represente la condecoracion del personal que ha
realizado una excelente labor; por ejemplo, los triunfos que ha tenido, esfuerzo
realizado, entrega en la consecucion de sus funciones, etc. Es importante
realizar éste tipo de actividad con la finalidad de incrementar el nivel de
motivacion y satisfaccion personal de cada una de las personas que seran

homenajeadas.

1.1.2.9 Reconocimiento y Recompensa

“Es adoptar un enfoque orientado a resultados en la gestién del capital humano.
Aplicar una medicién integral de la gestion del capital humano. Alinear los
indicadores de los procesos de gestion humana con la estrategia de la

empresa.”*®

!9 Bob Nelson. Obcit, Pag. 134
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Lo importante es elevar la calidad de vida, incrementar la productividad;
disminuir el desperdicio de talentos, tiempo, materia prima, actividades, etc.
Proporcionar ciertos comportamientos. La situacion deseada puede verse como

la excelencia o la calidad total, las cuales van a favorecer la competitividad.

Los planes de reconocimiento y recompensa constituyen las herramientas mas
potentes para dirigir el aprendizaje del comportamiento laboral de éxito. Las
empresas deben administrar formal e informalmente reconocimientos vy
recompensas a su personal a través de la estructura gerencial para reforzar el
comportamiento de éxito y corregir el comportamiento disfuncional. El
reconocimiento y recompensa, deberd ser considerado como un premio al
desempeiio. Asimismo deben reforzar el comportamiento cuando permanecen
recurrentemente en el tiempo para conformar una cultura corporativa,
expulsando aquellos comportamientos que no se ajustan a la determinacién del

criterio de lo “Bien hecho” y de lo “Mal hecho”.

El plan de reconocimiento y recompensa, mejora la rotacién de personal, el
rendimiento en la empresa, el uso del tiempo y dinero. Un sistema de
recompensa eficaz descansa sobre los elementos evaluativos presentes y sobre

su grado de presencia, la adecuacion de su incorporaciéon e implementacion.

Muchas empresas exigentes tienden a ser consideradas como empresas up or
out (hacia arriba o hacia afuera). Normalmente pagan bien pero el salario esta
solamente basado en el desempeiio.

Los planes de incentivos de equipo y proyecto, asi como los planes de
reconocimiento, estan disefiados para mejorar el desempefio a través de la
colaboracion. ElI comportamiento individual relacionado con los objetivos de
mejora del negocio conduce claramente a la micro sugerencia y no refuerza el
enfoque cultural mas importante y relativo al trabajo en equipo. La clave para el

desempeiio individual es centrarse en el desarrollo y la implicacion personal y
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recompensar a los colaboradores para que trabajen conjuntamente en la

consecucion de los objetivos.

Si la modificacion de conducta se hace a través de la micro-sugerencia, resultara
inadecuada e ineficaz al momento de mejorar el desempefio a largo plazo.

Si las ensefianzas de la modificacion de conducta se pueden emplear para
entender cdmo realizar planes de recompensa mas eficazmente y alcanzar el
reto de competitividad en el mercado, las empresas tendran la oportunidad de
capitalizar sus activos humanos en beneficio de todos.

Los planes de reconocimiento y recompensa tienen formas de intervencion:
como programas que se pueden estructurar o formalizar, mediante los cuales se
estructura un programa que pretende premiar o reconocer una determinada
actuacioén individual o de grupo. Se debe definir lo que se pretende mejorar, que
se reconoce, qué tipo de reconocimiento, cada cuanto tiempo se ejecutaran los
programas; los cuales tienen que ver con la forma de la estructura gerencial,
pues cada uno de los gerentes premiara el desempefio de su area de forma

individual o en equipos de trabajo.

Los programas de reconocimiento y recompensa ganan fuerza cuando estan
sincronizados a nivel gerencial. Los planes de reconocimiento sirven para
reforzar a las personas sobresalientes, reconocer actividades y contribuciones,
reforzar comportamientos deseados demostrados, reconocer el servicio y

reconocer las necesidades del personal.

“El departamento de recursos humanos tiene tres caminos al crecimiento, los
cuales son de utilidad no sélo para el departamento sino para la empresa en
cuanto a: 1. El crecimiento mediante la potencializacion de los colaboradores,
gue implica esfuerzos en inmiscuir al colaborador en todo proceso a realizar,
buscando la mejoria para tener con ello mayor productividad. 2. Potenciar las
capacidades centrales a través de crear nuevos proyectos. 3. El desafio

fundamental al transformar el conocimiento surgido de la investigacién de las
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necesidades para lograr las fusiones en las cuales se va a medir con base en la
magnitud de la respuesta que se espera de la empresa a partir de este nuevo
desafio, es decir, la forma en la que se incorporan nuevos procesos a los ya
existentes y el reconocimiento y satisfaccibn por parte del personal

beneficiado.”?°

Toda empresa refuerza a los colaboradores de una forma u otra. Si la persona
percibe desigualdad en cuanto a beneficios y/o recompensas dentro de la
empresa, su nivel de motivacion y satisfacciéon serd disminuido, lo que traera
consigo reduccion en el rendimiento laboral, desmotivacion, desvalorizacion,

desvinculacion, etc., en donde se visualizan aspectos como:

Recompensa Excesiva Poca Recompensa

Trabajar mas intensamente.

Trabajar menos.

Subestimar la recompensa.

Sobreestimar la recompensa.

Alentar a las personas a obtener mas.

Negociar para obtener mas.

Cambio de persona a quien se

recompensa.

Continuidad de la persona a quien se

recompensa.

Constantemente se utilizan los términos reconocimiento y recompensa como
sinbnimos, sin embargo hay diferencias muy marcadas en cada uno, es decir,

cada uno de estos términos tienen factores de motivacion distinto para el

personal.

%2 Bob Nelson. Obcit, Pag. 153
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Recompensa

Reconocimiento

Son incentivos econdmicos
gue dirigen hacia un resultado
particular; sobre la motivacion

en el colaborador.

Es una muestra de aprecio por
un trabajo bien hecho (ya
terminado).

La recompensa se sabe que
existe, se conoce.

Se da como resultado de un
trabajo bien hecho, no es
conocido ni necesariamente
esperado.

Generalmente es tangible y
muy a menudo es sinénimo de
dinero.

Puede ser tangible (por ejemplo,
un regalo) o intangible (por
ejemplo, un elogio).

Las recompensas cuando se
incluyen en el salario, , se
olvidan rapidamente.

Los reconocimientos tales como
una nota o un regalo, pueden
recordarse por mucho tiempo.

Puede formalizarse por escrito
o de forma verbal, “si haces
tal..., te daremos cual...”

No es escrito, es inesperado.

Se planifica y ejecuta, tiene
una naturaleza tactica.

Tiene una naturaleza
psicolégica, puede ser planeado
0 espontaneo.

Fomenta que el colaborador
tenga la necesidad de sentirse
satisfecho con la empresa y
con lo que le ofrece.

Fomenta que el colaborador
tenga la necesidad de sentirse
reconocido por sus logros.

Producen una motivacion
externa.

Producen una motivacion intima,
por ejemplo, la necesidad de
sentirse bien, competente y
necesitado por la empresa.

Obtienen cambios a corto
plazo, mas que todo en la
conducta.

Promueven relaciones a largo
plazo y fidelidad a la empresa.

La implicacion del colaborador en la consecucion de los objetivos de la empresa

esta pasando de ser un propoésito a una realidad. Las empresas buscan cada dia
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tener el talento y la motivacion de sus colaboradores. Las empresas buscan en
los colaboradores un nivel de compromiso y motivacion que se traduzca en un
esfuerzo que genere una mejora en los resultados. Por ello, muchas empresas
ya han decidido dar mas participacion a su personal en los procesos de
bdsqueda de soluciones ante problemas o de reduccion de costos en etapas de
crisis; esto aunado a la motivacion que se le puede dar al personal en cuanto a
la delegacion efectiva dentro de su puesto, en términos generales se habla de
Empowerment como una herramienta mas que permite que el personal tome sus
propias decisiones y adquiera la responsabilidad y el liderazgo necesario para
ejecutar y/o actuar de forma libre. Tomando siempre como referencia que
Empowerment representa la delegacion de funciones, pero sin perder el enfoque
gue el jefe delega funciones mas no responsabilidades. Para motivar al personal,
la herramienta mas importante y poderosa es la comunicacion efectiva en donde
se tengan todos y cada uno de los procesos de forma transparente, lo que
fortalecera la sinceridad del personal y la sensacion de saber y conocer el tipo
de empresa para la cual presta sus servicios.

Las empresas son conscientes que una de las mejores formas de involucrar a
los colaboradores en un proyecto es difundiendo la informacién oportuna. Deben
ver el compromiso, la mejor manera de cambiar su cultura, forjando un espiritu
de equipo dentro de todos los colaboradores e incluirlos dentro de la toma de
decisiones.

La motivacion e integraciéon mantienen una estrecha relacion con su capacidad
de liderazgo. Ademas, la vinculacion afectiva del personal con la empresa se
intensifica cuando el desarrollo del trabajo depende de la colaboracién y el

intercambio entre ambos bandos (Empresa — Colaborador).
Ademas, la participacion y la responsabilidad compartida son elementos que

surgen tras esta motivacion y que favorecen un adecuado clima laboral. Cada

colaborador ha de sentirse parte de un todo y tener acceso a la informacion que
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afecte en su funcion en el trabajo. Por ello es necesario potenciar la
comunicacion descendente, ascendente y horizontal creandose canales de

interaccion para facilitar ese feed-back.

La persona integrada y potencialmente motivada se encuentra en un estado de
satisfaccion en su trabajo. La clave de todo ello esta en la integracion, que
conlleva la mejoria en la calidad del trabajo, el aumento de la cantidad, la
disminucién de los costos y en definitiva, el incremento de la productividad

reflejada en la rentabilidad.

Dentro de los factores que generan mayores niveles de compromiso y
motivacion en la empresa esta el asegurar que los jefes se preocupan por la
satisfaccion de su personal, siempre tomando como referencia que cuando una
persona toma la decision de renunciar, no esta renunciando a la empresa sino a
su jefe, es por ello que la relacion jefe — colaborador es una de los factores
detonantes de una buena motivacién. Precisamente la motivacién es uno de los

aspectos deficientes.

Se debe potenciar el rol del jefe como gestor de las personas, siendo un
motivador y haciendo especial énfasis en su papel de comunicador, no sélo
informador. Al lider le corresponde la tarea de incentivar a sus compafieros para
lograr que éstos mantengan una actitud positiva con respecto al trabajo. Su
propésito debe ser integrar hasta donde sean posibles las necesidades de la

empresa con las del colaborador.

El personal valora que la empresa le dote de un entorno que potencie la
iniciativa, los cambios, el coaching, el desarrollo de habilidades, la vinculacion
entre objetivos y resultados. La capacidad y la calidad de gestién de los mandos,
tiene mucho impacto en el entorno de trabajo que se cree. Asimismo no dejando
de lado otra alternativa que consiste en dotar de cierta autonomia en la toma de

decisiones al personal que le permita realizar adecuadamente su trabajo. El
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personal experimenta la sensacion de realizacién y puede expresar y usar su

capacidad para participar en la toma de decisiones.

No se debe olvidar que la motivacion no es solo ofrecer retribuciones e
incentivos, los colaboradores deben estar conscientes de la responsabilidad y
compromiso que deben tener para cumplir con los objetivos del puesto y de la

empresa.

1.1.3 Delimitacion

El presente proyecto de investigacion fue realizado en la empresa SIMEC
ubicada en la 24 calle 16-58 zona 12, Residenciales El Rosario. La poblacién
con la cual se trabaj6 estd conformada por 30 colaboradores en puestos
administrativos en donde su mayoria fue de género masculino. El proyecto fue
ejecutado a través de la recoleccion de informacidén por medio de la observacion
directa al personal en su entorno laboral para identificar aspectos relevantes en
cuanto a la motivacion, identificacién con la empresa, etc., dicha informacion fue
unificada con la obtenida a través del cuestionario aplicado de forma individual a
cada uno de los participantes de la muestra. Posteriormente se presenta un plan
de accién para erradicar las deficiencias y necesidades plasmadas por el
personal y se sugirieron estrategias de accion que permitieron el cambio de
paradigmas en cuanto a la percepcion del personal sobre las condiciones que

brinda la empresa.
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CAPITULO I
TECNICAS E INSTRUMENTOS

2.1 Técnicas

2.1.1 Técnicas de muestreo

Muestreo, se trabajé con una poblacibn de 30 colaboradores del area
administrativa de la empresa, quienes fueron elegidos al azar, es decir, cada uno
de los colaboradores que conforman la empresa tuvieron las mismas
posibilidades de ser elegidos para la ejecucion del proyecto de investigacion,
comprendidos entre las edades de 18 a 40 afios de edad, se sexo femenino y
masculino; con quienes se trabajé un dia a la semana con una duracion de 8
horas; buscando obtener informacién preliminar y relevante acerca de las

condiciones en cuanto al ambito laboral.

2.1.2 Técnicas de recoleccidon de datos

Una de las técnicas de recoleccion de datos inicial fué la observacion, con la cual
se percibié informacion basica dentro del area de trabajo de cada uno de los
participantes obteniendo indicios acerca del grado de motivacion con base al

comportamiento de los participantes.

Juntamente se utiliz6 como herramienta el cuestionario, buscando obtener
patrones de conducta como punto de referencia; se aplicé a los participantes de
forma individual, observando las reacciones (lenguaje corporal) que tuvieron
durante la resolucion de los items. Posteriormente se procedié a tabular cada
una de las respuestas para la elaboracion del plan de accién para erradicar las
deficiencias y obstaculos que imposibilitan el buen desempefio laboral y la
satisfaccion personal y laboral del colaborador dentro de la empresa.

38



2.1.3 Analisis Estadistico

Con la informacién unificada a través de los instrumentos utilizados se
obtuvieron datos precisos acerca de las brechas detectadas sobre el grado de
motivacion y satisfacciéon del personal, los cuales fueron plasmados visualmente
por medio de graficas para evidenciar los resultados. Con base en los resultados
se procedio a la divulgacién del plan de accion en donde se sugirié la realizacion
del plan piloto del programa de reconocimiento y recompensa que dara el

impacto necesario para la consecucion de un buen desempenio.

2.2 Instrumentos

2.2.1 Observacioén

Es la técnica que se utilizé para observar el comportamiento del personal dentro
de la empresa y su accionar en el puesto de trabajo. Con dicho instrumento se
pudo recavar informacion prudente y relevante para la obtencién de indicios en
cuanto al nivel de satisfacciéon laboral y personal de los colaboradores para
posteriormente concatenarla con la evidencia fisica que se obtuvo a lo largo del

proceso de investigacion.

2.2.2 Cuestionario

Este instrumento se utilizO como medio de recoleccion de informacion de
caracter cualitativo, dicho instrumento consta de diecisiete items en donde a
través de su aplicacion se busco identificar el nivel de motivacién del personal
dentro de la empresa; para obtener con ello, datos preliminares y con base en el
resultado poder realizar el plan de accion del cual se desprendié el plan piloto del

programa de reconocimiento y recompensa.
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CAPITULO 1l
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
3.1 Caracteristicas del lugar y de la poblacion
3.1.1 Caracteristicas del lugar

La empresa CIMEC ubicada en la 24 calle 16-58 zona 12 Residenciales El
Rosario, nace en el afio 2006, cuyo giro del negocio es brindar servicios
calificados en las é&reas de ingenieria, tales como obras de instalaciones
eléctricas, centro para el control de motores, acometidas (empalme de conductos
eléctricos), proyectos de iluminacion, correcciéon del factor de potencia en
instalaciones eléctricas, disefio de sistemas eléctricos, automatizacion industrial,
PLC*, mantenimiento a subestaciones eléctricas, plantas de emergencia,
mantenimiento de aire acondicionado, chillers (aparato industrial que produce

agua fria), estudios energéticos, obra civil, etc.

La jornada laboral es de lunes a viernes de 8:00 a 17:00 hrs. y el dia sabado de
8:00 a 13:00 hrs. La empresa esta formada por 50 colaboradores en puestos
administrativos, quienes oscilan entre las edades de 18 a 40 afos.

En cuanto a la infraestructura de la empresa tiene una construccién prefabricada,
paredes individuales y divisiones para la comodidad del personal por areas.
Tiene &reas adecuadas segun la utilidad de las mismas, por ejemplo bodega de
materiales e instalaciones para recepcion de personal.

Cuenta con buena iluminacion y ventilacién para la ejecucion de cada una de las

funciones del personal.

* Dispositivo electronico muy usado en automatizacion industrial. Un PLC controla la
I6gica de funcionamiento de maquinas, plantas y procesos industriales, procesan y

reciben sefiales digitales y analdgicas y pueden aplicar estrategias de control.
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3.1.2 Caracteristicas de la poblaciéon

La muestra con la cual se trabajo en la ejecucion del proyecto fue elegida
aleatoriamente de puestos administrativos, estuvieron comprendidos entre las
edades de 18 a 40 afos, quienes cuentan con experiencia en el trabajo que
actualmente realizan. El tipo de muestra sirvid para obtener datos cuantitativos
para el andlisis, haciendo sintesis respecto a los resultados obtenidos en la
recoleccion de la informacion, datos que permitieron fundamentar y explicar de
mejor forma las condiciones laborales y la importancia que tiene la satisfaccion

personal y laboral del colaborador dentro de la empresa.
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PRIMERA PARTE DE LA AUTOEVALUACION

Gréafica No. 1

Siente que no se reconoce ni se aprecia el trabajo que realiza.
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Fuente: Poblacién ala que se le aplico el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacion:

Segun el grafico No. 1, el 27% de la muestra refirid6 que existe ausencia de
reconocimiento sobre el trabajo que realizan, mientras un 33% refleja que
reciben ocasionalmente algun tipo de reconocimiento, el 23% frecuentemente ha
recibido el reconocimiento por el trabajo que realiza y un 17% indic6é que si es
reconocido su esfuerzo laboral. Por consiguiente se percibe que es un nivel
significativo el porcentaje de personal a quienes no se ha reconocido y apreciado
el trabajo, pero a mas del promedio le ha sido otorgado el reconocimiento

oportuno por parte del jefe inmediato.
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Gréfica No. 2

Prefiere cumplir érdenes a tomar iniciativa y asumir responsabilidades.
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Fuente: Poblacion ala que se le aplicé el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacion:

En el grafico No. 2, el 7% de la muestra refiri6 no tener ninguna iniciativa en
cuanto al grado de responsabilidad laboral, mientras el 53% indic6 tomar la
iniciativa ocasionalmente en su puesto de trabajo, asimismo el 20%
frecuentemente toman la iniciativa en el desempefio de sus funciones y
finalmente un 20% actia de forma voluntaria asumiendo todo tipo de
responsabilidad en cuanto a la toma de decisiones en su puesto de trabajo. Por
lo anterior, se concluye que el grado de iniciativa en el personal es muy bajo y al
momento de tomar una decision solicitan que se les indique cémo proceder para

llevar a cabo la ejecucion de sus funciones en su puesto.
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Grafica No. 3

Siente que su trabajo cumple con la vision de la empresa.
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Fuente: Poblacion ala que se le aplicé el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacién:

En el grafico No. 3, se muestra un porcentaje nulo indicando que el trabajo no

estd acorde para el cumplimiento de la visién de la empresa, mientras un 13%

refleja tener concordancia del puesto de trabajo con la visién de la empresa, asi

como el 27% indica que frecuentemente consideran que su empleo gira en torno

a la vision de la empresa y un 60% concluye de igual forma que su trabajo es

acorde a la vision de la empresa, buscando el crecimiento individual y poder

generalizarlo al crecimiento empresarial. Por consiguiente, debe ser tomado

como referencia en cuanto a la relacion que debe tener el objetivo del puesto en

con la mision gque tiene la empresa para obtener el resultado esperado en

terminos indivudual y colectivo.
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Gréafica No. 4

Siente impotencia al no poder controlar la cantidad ni la calidad del trabajo
gue se le exige.
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Fuente: Poblacién ala que se le aplico el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacion:

En el grafico No. 4, el 37% del personal considera que nunca ha sentido que la
carga ni calidad de trabajo sea desequilibrada con lo que puede realizar
diariamente, mientras el 30% indicO que ocasionalmente la cantidad de las
exigencias y la calidad sobrepasan su expectativa con el puesto, asi como un
20% frecuentemente siente que la cantidad de trabajo y calidad es superior a lo
gue pueden manejar y un 13% plasmé que la exigencia en el cumplimiento de
sus funciones excede lo que realmente pueden cumplir y la cantidad afecta la
calidad del trabajo. Para poder evitar el aumento de las funciones y disminuir la
calidad del trabajo, es importante actualizar constantemente la descripcion del
puesto, para poder obtener el balance de requerimientos del puesto y los

resultados esperados.
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Gréafica No. 5

Recibe de su jefe inmediato el apoyo necesario para el cumplimiento de
sus funciones diarias y retroalimentacion para el buen desempefio laboral.
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Fuente: Poblacion ala que se le aplicé el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacion:

En el grafico No. 5, el 37 % del personal indicé que no recibe ningun tipo de
apoyo Yy retroalimentacion en el cumplimiento de sus funciones en el puesto, el
30% ocasionalmente recibe apoyo por parte del jefe inmediato para el
cumplimiento de las funciones requeridas por el puesto, el 23% de la muestra
frecuentemente recibe el apoyo y seguimiento para mejorar el desempefio
laboral y el 10% siempre recibe seguimiento y apoyo nhecesario para el
cumplimiento de sus funciones con lo cual obtienen el beneficio de rendimiento
estandar en términos de resultados para la empresa. Con base a los datos
obtenidos es importante remarcar que es imprescindible el apoyo constante por
parte del jefe inmediato y sobre todo la retroalimentacion que se le dé al

colaborador para obtener un mejor rendimiento y desempefio laboral.
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Gréfica No. 6

Los cambios en la empresa se comunican de manera adecuada y oportuna.
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Fuente: Poblacion ala que se le aplicé el cuestionario de la empresa SIMEC.
Interpretacion:

En el grafico No. 6, un 33% de la muestra plasmé que nunca se les ha
comunicado los cambios realizados dentro de la empresa, el 40% indic6 que
ocasionalmente se ha hecho del conocimiento publico algun cambio, el 27%
reporta que frecuentemente se le ha comunicado los movimientos internos,
asimismo un porcentaje nulo refiri6 que siempre se les comunica de manera
adecuada y oportuna cada uno de los cambios realizados en busca del beneficio
de la empresa. La importancia de la divulgacion oportuna de informacién en
cuanto a los movimientos que se realizan dentro de la empresa, puede ser
utiizado como medio: las carteleras, correo electrénico o a través de
comunicados para evitar el filtro de informacion y los comentarios de pasillo que
haran que cada uno de los cambios sean vistos como amenaza para el personal
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Grafica No. 7

Considera que usted no pasa bien el dia en el trabajo y habla de lo dificil que es

éste.
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Fuente: Poblacion ala que se le aplicé el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacion:

En el gréfico No. 7, el 50% de la muestra refiri6 que nunca han sentido que el
trabajo que desempefian afecta su dia laboral, el 23% ocasionalmente ha
sentido que el trabajo le resulta dificil de sobrellevar, el 10% consideran que
frecuentemente ha sido afectado su vida personal y laboral por el trabajo,
mientras el 17% indic6 que siempre ha sentido que el trabajo que realiza es
complicado y afecta su desarrollo, desempefio y entorno laboral. Pasar bien el
dia laboral involucra: las atribuciones del puesto que desempefia el individuo, el
ambiente laboral, la ergonomia, la motivacion, etc., dichos factores son
detonantes en caso de insatisfaccion, sin embargo la mision de la empresa es
poder facilitar las herramientas necesarias para el cumplimiento de los objetivos
basados en la satisfaccion e identificacion del personal hacia la empresa.
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Gréafica No. 8

Su jefe inmediato, reconoce su esfuerzo y ayuda a su posibilidad de
superacion.
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Fuente: Poblacion ala que se le aplicé el cuestionario de la empresa SIMEC.
Interpretacion:

En el grafico No. 8, el 27% indic6é que nunca ha sido reconocido su esfuerzo y no
ve la posibilidad de superacion, el 30% ocasionalmente recibe ayuda por parte
de su jefe inmediato y reconoce su esfuerzo laboral, mientras el 33% del
personal frecuentemente han sentido el apoyo de parte de su jefe inmediato y la
posibilidad de crecimiento laboral, y finalmente el 10% siempre ha tenido el
apoyo Yy gratificacion por el esfuerzo realizado de tal forma sienten tener
oportunidad de superacién y reconocimiento por parte de su jefe lo cual permite
una comunicacion dinamica la cual ayuda en su relacion laboral .
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Gréafica No. 9

Las oportunidades de desarrollo se comunican claramente a todos los
colaboradores.
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Fuente: Poblacién ala que se le aplico el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacion:

En el grafico No. 9, se observa que al 20% de la muestra nunca se le ha
comunicado las posibilidades de desarrollo, el 57% indic6 que ocasionalmente
se ha hecho del conocimiento publico las oportunidades de crecimiento que
surgen, el 20% indica que frecuentemente se le ha comunicado las posibilidades
de desarrollo, y el 3% indica que siempre se le comunica de manera adecuada y
oportuna las posibilidades de crecimiento y desarrollo profesional. La
comunicaciéon empresarial es un reto que diariamente la empresa debe saber
sobrellevar, debido a que es una estrategia que permite el crecimiento y

desarrollo del personal.
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Gréfica No. 10

Se siente atrapado en una rutina durante la semana laboral.
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Fuente: Poblacion ala que se le aplicé el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacion:

En el grafico No. 10, el 37% refieren que nunca han sentido que su trabajo sea
rutinario, un 30% de la muestra ocasionalmente ha sentido que el trabajo le
resulta rutinario, asimismo el 20% frecuentemente ha sido afectado por la rutina
diaria, y el 13% siempre ha sentido que el trabajo que realiza es rutinario y
monotono. Lo anteriormente descrito resulta alarmante debido a que si el
colaborador percibe su trabajo como rutinario, estara proximo al estancamiento

en el puesto y buscara oportunidad de un cambio.
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Gréfica No. 11

Se siente agotado por el estrés y la presion del trabajo; pero aun asi su

relacién con el cliente o personal interno es adecuado.
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Fuente: Poblacion ala que se le aplico el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacion:

En el grafico No. 11, el 17% de la muestra refiere que nunca la presién laboral ha
interferido con la relacibn hacia el cliente, mientras el 30% indicé que
ocasionalmente ha sentido que el agotamiento que siente influye con el trato con
los pares, en tanto el 23% se muestra frecuentemente agotado e influye su
relacion con el cliente, el 30% siempre han sido afectados por la presion y estrés
laboral lo cual siempre afecta el trato con terceros. El control y manejo del estrés
es importante para evitar descargar la presion laboral con el cliente y con los
comparieros de trabajo. El agotamiento es un sintoma alarmante que de no ser
erradicado se volverd un estresor que futuramente afectara el estado animico del

colaborador.
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Grafica No. 12

Se comporta escéptico en relacion a nuevas iniciativas y programas de la
empresa, pensando que solo son formas de hacerle trabajar mas.
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Fuente: Poblacién ala que se le aplico el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacion:

En el grafico No. 12, el 23% de la muestra refiere nunca haber sentido
escepticismo a nuevas iniciativas y programas que implementa la empresa, el
33% ocasionalmente muestra resistencia al momento de implementar un nuevo
programa o procedimiento sintiendo que es una forma de incrementar la carga
laboral, el 30% frecuentemente siente que la implementacién de nuevos
programas es para aumentar la cantidad de funciones y el 13% siempre ha
tenido la percepcion que la implementacién de nuevas iniciativas y/o programas
representan una forma de hacerle trabajar més. La innovacion en procedimientos
debe ser uno de los principales objetivos anuales, trayendo consigo la
capacitacion al personal; lo importante es la forma en la que se le transmite al
personal la implementacion de nuevos programas para evitar la resistencia al

cambio.
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Grafica No. 13

Siente que su esfuerzo no es recompensado y no esta acorde a su

salario.
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Fuente: Poblacion a la que se le aplicé el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacion:

En el grafico No. 13, el 23% de la muestra refirid nunca haber sentido que su
esfuerzo laboral no es recompensado y esta satisfecho con el salario
devengado, el 20% ocasionalmente ha sentido que su esfuerzo no ha sido
valorado y el salario no esta acorde a las labores que realiza, mientras el 27%
frecuentemente siente que su esfuerzo no es recompensado y no esta acorde a
su salario y el 30% siempre ha tenido la impresion de carecer del reconocimiento
gue se le da al cumplimiento de sus funciones refiriendo no estar de acuerdo con
el salario que se le acredita segun el puesto que ocupa. Lo anterior, puede ser
erradicado por medio de la inversion anual que se tiene para salarios y poder

nivelarlos con el salario que tiene en el mercado los puestos.
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Grafica No. 14

Acude al departamento de recursos humanos, buscando informacion para

lograr la superacién personal y laboral.
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Fuente: Poblacion ala que se le aplicé el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacion:

En el grafico No. 14, el 37% del personal nunca han acudido al departamento de
recursos humanos para solicitar informacion sobre el crecimiento que puedan
tener a nivel laboral y personal, el 33% ocasionalmente acude para la resolucion
de dudas y solicitud de informacién a recursos humanos, el 23% de la muestra
frecuentemente acude al departamento de recursos humanos para solicitar
informacion para lograr superarse dentro de la empresa y el 7% refirié siempre
acudir a dicho departamento al momento de mostrarse interesados en la
obtencién de un mejor puesto para solicitar informacion pertinente. Por lo que es
importante motivar al personal para preguntar en recursos humanos cuales son

las opciones de superacion que pueden tener.
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Grafica No. 15

La empresa valora la innovacion que usted incorpora en su desempefio

laboral.
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Fuente: Poblacion ala que se le aplicé el cuestionario de la empresa SIMEC.

Interpretacion:

En el grafico No. 15, el 30% refiere quela empresa nunca ha destacado la
innovacion que implementa en su puesto, el 37% ocasionalmente siente que se
no se le otorga valor a la innovacion que se realiza, mientras el 20% refirié que
frecuentemente ha sido reconocida la constante innovacién que aplica en la
ejecucion de sus funciones, mientras el 13% plasmé que siempre se le ha
congraciado por la calidad de trabajo que realiza basado en la constante
innovacion que implementa para el cumplimiento de sus funciones y con ello
poder alcanzar los objetivos esperados en términos de puesto de trabajo y a
nivel empresarial. La innovacion es una estrategia por parte del colaborador para
obtener el crecimiento esperado basado en la independencia que maneja en el

puesto que desempefia y es un mérito que la empresa no puede desperdiciar.
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ANALISIS COMPARATIVO GENERAL

Durante el desarrollo de la investigacion se tomaron en cuenta aspectos como el
grado de identificacibn y satisfaccion del personal con la empresa,
compensacion y beneficios, condiciones de trabajo, compromiso, comunicacion,

puesto, desarrollo y carrera.

Al concluir la investigacion sobre la importancia que tiene el reconocimiento y
recompensa al personal como parte de los beneficios otorgados por la misma, se
establecio que el nivel de satisfaccion del personal estd en un promedio
moderado por lo que se detecta dicha deficiencia en tiempo oportuno para poder
erradicarla y poder con ello retener al talento humano con el que cuenta la

empresa y obtener el desarrollo del colaborador.

Un programa de reconocimiento y recompensa puede ser utilizado como una
herramienta que permita obtener personal comprometido y sobre todo
identificado con el puesto; se debe tener presente que no sélo constituye el
reconocimiento y satisfaccion de las necesidades primarias del personal, sino
también la responsabilidad y compromiso que se adquiere para cumplir con los
objetivos de la empresa que buscan la mejora individual y empresarial para

causar un impacto inalcanzable sobre las empresas de la competencia.

Los planes de reconocimiento sirven para reforzar a las personas sobresalientes,
reconocer actividades y contribuciones, reforzar comportamientos deseados

demostrados, reconocer el servicio y reconocer las necesidades del personal.
En todos los ambitos del dia a dia de una persona interviene la motivacion como

mecanismo de estimulo - respuesta para lograr objetivos y alcanzar metas.

Debido a ello, se debe centralizar la necesidad de utilizar el reconocimiento al
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personal y recompensar una labor extraordinaria, logrando con ello personal
motivado que se esfuerce por tener un mejor desempefio en su trabajo y por
ende se logre el cumplimiento de metas y posicionamiento de la empresa en el

mercado segun el giro del negocio.

El apoyo brindado por parte del jefe inmediato y la retroalimentacién en el tiempo
oportuno es la clave para lograr la confianza del colaborador, lo que repercutira
en el alza del rendimiento y desempefio laboral. Asi también implementar vias de
comunicacion internas permiten mantener al personal informado sobre los
movimientos realizados dentro de la empresa para evitar la resistencia al cambio
y el escepticismo ante nuevas iniciativas y/o programas y las oportunidades de

desarrollo seran consideradas una forma de reconocimiento a la labor realizada.

Reconocer el comportamiento y desempefio de los colaboradores se traduce en
tangibles y positivos efectos al ampliar los niveles de satisfaccion y retencion asi
como al mejorar la rentabilidad y productividad de la empresa a un bajo costo. El
personal que se siente apreciado posee una actitud positiva, mayor confianza en
si mismos y habilidad por contribuir y colaborar, con suficiente autoestima y son
considerados potencialmente los mejores talentos de la empresa. Lo mas
importante es que el patrono esté convencido que el reconocimiento y
recompensa es una estrategia que tiene influencia decisiva en el desempeio

laboral.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

La motivacion para el personal debe enfocarse en el rendimiento éptimo
como una estrategia que esta direccionada al desarrollo, lo cual permitira
coadyuvar al logro de los objetivos empresariales y al desarrollo personal

de los trabajadores.

El desarrollo en el personal es un factor determinante para enlazar el
potencial humano de la empresa, desarrollando conocimientos,
habilidades y actitudes en congruencia con la trayectoria laboral. El
comportamiento en el trabajo esta orientado hacia objetivos, dado que hay
una causa que lo genera. El desarrollo siempre esta dirigido hacia algun

objetivo.

El reconocimiento al personal esta orientado hacia el reforzamiento de la
conducta para mejorar el desempefio del colaborador, creando un
compromiso que permitird incrementar la motivacién y por ende el de la
empresa. El reconocimiento es inversion sobre los procesos de mejora del
desempeiio en los que no se puede medir el valor monetario de mejora
con la finalidad de mantener, modificar las actitudes y comportamientos

del personal en la direccién deseada.
La creacion e implementacion de un programa para identificar las

habilidades y capacidad del personal propicia en el colaborador un
desarrollo empresarial, que permitird a corto plazo la identificacion del
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potencial del personal y sobre todo permitira incrementar el conocimiento

por medio de la deteccién de necesidades de capacitacion.

e La capacitacion es un medio para incrementar la competitividad,
productividad y la calidad de vida del personal. Lo importante de la
capacitacion es, absorber el conocimiento y regresarlo en el ambito
laboral, el capacitador se convierte fundamentalmente en un facilitador
del aprendizaje que debe planear cuidadosamente las actividades

durante la capacitacion para cubrir las expectativas del participante.
e El reconocimiento y recompensa permite adoptar un enfoque a resultados

para mejorar aspectos internos dentro de la empresa, deberd ser

considerado como un premio al desempefio.
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4.2 Recomendaciones

e |dentificar a través del comportamiento del colaborador factores latentes
en cuanto a la satisfaccioén que tiene en el puesto de trabajo y manejar de
forma apropiada el plan de accion a realizar. Lo mas importante es no

magnificar una accion y volverla colectiva.

e Propiciar un ambiente laboral estable, cubriendo las necesidades basicas
en cuanto a la ergonomia en el lugar de trabajo, para el efecto puede
implementarse un taller sobre ergonomia al departamento de recursos
humanos para poder corregir los errores que se tienen en cuanto a
mobiliario y equipo, favoreciendo un cambio en el comportamiento del

personal.

e Implementar vias de comunicacién interna de cada uno de los
movimientos que realiza la empresa para evitar distorsion en la

informacion real.

e Destacar la importancia del departamento de recursos humanos para la
resolucién de inquietudes y posibilidad de crecimiento laboral, ya que el
departamento de recursos humanos es el vinculo tangible entre el
colaborador y el nivel superior de la empresa, velando junto al jefe
inmediato que el personal a través de su esfuerzo obtenga el
reconocimiento y tenga oportunidades de crecimiento que enfaticen y

refuercen sus objetivos en el puesto y a nivel de empresa.

e Formar al personal con base en el diagnostico de necesidades, permitira

obtener personal capacitado y motivado dentro de la empresa.
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Identificar factores motivantes en el personal y recompensarlo en el
tiempo oportuno, pues los colaboradores son personas con necesidades
de todo tipo y los lideres en un ambiente sano y l6gico, deben formar una
estrategia en donde impere el sentido comun retando, motivando y

conduciendo al personal hacia el mejoramiento continuo.
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ANEXOS



Universidad de San Carlos de Guatemala

Escuela de Ciencias Psicoldgicas

Centro de investigaciones en Psicologia — CIEPs — “Mayra Gutiérrez”
Responsable: Rita Maria Barrientos Posadas

Cuestionario

: 5 M F
Departamento: Género:\ M A '

Instrucciones: Evalie en un rango de 1 a 4, para responder a los
cuestionamientos que se le presentan a continuaciéon, marcando con una X, la
opcion que considere mas apropiada, tomando en cuenta que:

1: Nunca 2: Ocasionalmente 3: Frecuentemente 4: Siempre

Situaciones 1 2 3 4

1. Siente que no se reconoce ni se aprecia el
trabajo que realiza.

2. Prefiere cumplir 6rdenes siempre a tomar
iniciativa y asumir responsabilidades.

3. Siente que su trabajo cumple con la vision de la
empresa.

4. Siente impotencia al no poder controlar la
cantidad ni la calidad del trabajo que se le exige.

5. Recibe de su jefe inmediato el apoyo necesario
para el cumplimiento de sus funciones diarias y
retroalimentacion para el buen desempefio
laboral.

6. Los cambios en la empresa se comunican de
manera adecuada y oportuna.

7. Considera que usted no pasa bien el dia en el
trabajo y habla de lo dificil que es éste.
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8. Su jefe inmediato, reconoce su esfuerzo y
ayuda a su posibilidad de superacion.

9. Las oportunidades de desarrollo se comunican
claramente a todos los colaboradores.

10. Se siente atrapado en una rutina durante la
semana laboral.

11. Se siente agotado por el estrés y la presion
del trabajo; pero aun asi su relacion con el cliente
0 personal interno es adecuado.

12. Se comporta escéptico en relacion a nuevas
iniciativas y programas de la empresa, pensando
gue solo son formas de hacerle trabajar mas.

13. Siente que su esfuerzo no es recompensado y
no esta acorde a su salario.

14. Acude al departamento de recursos humanos,
en caso de superacion personal y laboral.

15. La empresa valora la innovacion que usted
incorpora en su desemperfio laboral.

16. Indique lo que usted considera motivante, que pueda ayudar a su
satisfaccion laboral.

17. Qué considera se debe modificar dentro de la administracion de la empresa,
gue ayude en la satisfaccion personal y el cumplimiento de los objetivos de la

empresa.
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