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INTRODUCCION

La importancia de comprender el caracter de la motivacion en todo grupo
social con énfasis en la empresa, consiste en un proceso que radica en
relacionar la interaccion del individuo con la situacidbn que se presenta en el
ambito laboral, en identificar los factores que influyen en el comportamiento hacia
y en el trabajo, tanto personales como del ambiente de la organizacion dénde
presta sus servicios, hasta concluir que las personas difieren en su impulso
motivacional basico para cumplir con las atribuciones y responsabilidades

asignadas en sus labores.

El presente estudio se basa en el contenido de una de las teorias
administrativas de la motivacidon conocida como la de la jerarquia de las
necesidades expuesta por Abraham Maslow, quién establecid niveles de
satisfaccion para que la persona pueda atender y modificar su conducta respecto
al trabajo y a las demas personas que se relacionan con esta actividad, ubicando
satisfactores adecuados a sus deseos y sus demandas. Para ampliar el
conocimiento de su contenido fue necesario atender el criterio de otros autores
gue enriguecen esta teoria, tanto en aspectos generales como factores

especificos que inciden en el comportamiento laboral.

Con base en esta teoria se desarrolla el estudio en un laboratorio
farmacéutico y en una de sus é&reas funcionales de su estructura: la
administrativa, para detectar los problemas individuales que afectan al trabajador

en su rendimiento laboral.

El contenido del estudio se dividid en tres capitulos que sintetizan lo
investigado, con anexos practicos que sirvieron de apoyo para su desarrollo

adaptados a la situacién observada.



El Capitulo | establece el marco tedrico con las principales categorias y
conceptos que sirven de base para la orientacion del estudio, con énfasis en el
contenido de la teoria de la jerarquia de las necesidades y otros aspectos

importantes que ayudan a comprender su aplicacion.

El Capitulo Il presenta la imagen de la situacion actual motivacional en el
laboratorio farmacéutico, es deducida a través de un diagnostico adecuado a la
situacion hasta donde fue posible por las limitantes a la investigacion, asi como
un breve andlisis del plan motivacional detectado conforme al marco juridico de la

empresa.

El Capitulo Il contiene la propuesta de un modelo de atencién
motivacional en base a la jerarquia de las necesidades, el que se sugiere como
apoyo al plan motivacional detectado en el laboratorio farmacéutico. Este modelo
integra cuatro fases, una de ellas es la basica porque constituye la planificaciéon
de todo el proceso, las otras tres son implementadas con formularios, formatos y

procedimientos practicos para su desarrollo.

En el apartado de conclusiones y recomendaciones, se especifican
algunos de los problemas motivacionales detectados que presentan los
empleados del area administrativa en el laboratorio farmacéutico, ubicados segun
clase de necesidad, asi como las posibles opciones de solucion, considerando el

costo-beneficio para las partes en convenio laboral.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1 Historia de la Administracion

La sociedad, en su desarrollo, ha experimentado diversos tipos de
relaciones laborales, segun el modo de produccion aplicado; antes de la
Revoluciéon Industrial (Siglo XVIII), no se considerd el beneficio de la
motivacion en el trabajo, nadie se ocupd, de manera sistematica, de los
problemas en la motivacion de los empleados; las unidades de produccion eran
pequefas y las técnicas de produccion sencillas debido a que las fuentes de
capital no se habian introducido en gran escala en el sistema de produccion.

No habia fuerte presién para la produccién en grande.

Todo eso cambié bajo el impacto de la Revolucion Industrial; se
conocieron aspectos influyentes tales como la inversion de capital en tierras,
fabricas y maquinarias; las innovaciones en el mercadeo empezaron a
sobresalir; se dirigié la atencion al empleado en el aspecto individual y los
problemas acerca de su eficiencia y motivacion se volvieron muy importantes.
En esta época se consideré al trabajador como otro elemento del proceso de

produccion.

Frederick Taylor, conocido como el padre de la Administracion Cientifica,
sostuvo que la “satisfaccion del trabajador seria un factor de primer orden y

reduciria los costos de produccion por unidad” (7:31-33).

Se supuso que los empleados estaban motivados Unicamente por el
deseo de dinero y que los demas motivos no existian o eran de poca
importancia. Durante algun tiempo se registraron grandes incrementos de

produccién, pero luego segun escritos de Taylor, los propietarios se resistieron



a pagarles “demasiado”, fijando nuevos y mas conservadores pagos de
incentivos.

Fue en esta época cuando la motivacion en la industria explicé el
aumento de la productividad y las metas, asi como que las presiones del grupo
eran congruentes con los deseos de la gerencia. Esta situacion fue
cambiando hasta llegar a la actual en donde la motivacion es parte fundamental
para la satisfaccion de las necesidades del trabajador y su relaciéon con la

empresa.

1.2. Categorias tedricas a utilizar en el estudio

Para el estudio de la situacion a tratar se especifican algunas categorias
tedricas que se utilizan en el andlisis segun su desarrollo, dando importancia a
la teoria de la jerarquia de las necesidades expuesta por Abraham Maslow y
criterios de otros tedricos exponentes de la administracién que enriquecen a la

misma, de esa manera se mencionan las siguientes:

1.2.1 Motivacion

Es conveniente saber que no es posible comprender las relaciones con y
entre las personas sin un conocimiento de la motivacién de su comportamiento;
de modo general “motivar es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de
determinada forma o, por lo menos, que de origen a una propuesta, a un

comportamiento especifico”. (9:367).

Ese impulso a la accién pueden ser provocado por un estimulo externo o
gue pueden también ser generado internamente en los procesos de raciocinio
del individuo, de esa forma “la motivacion es una de las tareas administrativas
mas simples pero al mismo tiempo de las mas complejas. Es simple porque
las personas se sienten basicamente motivadas o impulsadas a comportarse

en forma tal que les produzca recompensas y es compleja, porque se trata con



deseos, sentimientos, necesidades e intereses personales reflejados en la
accion del grupo” (7: 484 - 485).

Para algunos tratadistas, la motivacion “es la voluntad de ejercer alto
nivel de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales, es la voluntad
condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad individual” (4: 212).

Se debe reconocer que para alcanzar una meta las personas deben
tener suficiente accion y energia, un objetivo claro y la capacidad y disposicion
de emplear su energia durante un tiempo lo suficientemente largo como para
poder alcanzar esa meta.

De igual manera, la motivacion conforme su aplicacion es “una
caracteristica que influye en la conducta de las personas, para que, derivado
de ésto, se logre que las personas realicen sus actividades de la mejor manera
posible, atendiendo sus metas personales y luego las organizacionales que son

participativas” (7: 484).

1.2.2 Trabajo

El trabajo como actividad productiva tiende a transformar un bien en un
satisfactor, en algunas definiciones del mismo se sefala que “el trabajo es toda
actividad fisica o intelectual con vistas a un fin productivo, es el esfuerzo
humano aplicado a la producciéon de riguezas”, de donde se deduce que las
sociedades en base a ese tipo de actividad, se organizan en funcién de éste y

las personas estructuran su vida en etapas (5: 3508).

1.2.3 Clima organizacional

El concepto de motivacion conduce al de clima organizacional, porque

los seres humanos perciben una gran variedad de situaciones para satisfacer



sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. “El clima
organizacional, es el ambiente humano dentro de cual realizan su trabajo los

empleados de una compafiia” (4:111).

Este se refiere al ambiente de un departamento, una unidad importante
de la compafiia, como por ejemplo una sucursal o de la organizacién completa.
El clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real, rodea y afecta todo
lo que sucede dentro de la organizacion; el clima se ve afectado por casi todo

lo que sucede dentro de ella por tratarse de un sistema.

El clima influye en la motivacién, el desempefio y la satisfaccion en el
empleo, esto lo hace creando ciertas clases de expectativas con respecto a
gué consecuencias se generardn a través de diferentes acciones. Los
empleados esperan ciertas recompensas, satisfacciones y frustraciones

basandose en la percepcion que tienen del clima en la organizacion.

“Existen varios elementos clave que contribuyen a crear un clima
favorable en la organizacion, entre ellos estan: calidad de liderazgo; grado de
confianza; comunicacion ascendente y descendente; sentimiento a realizar un
trabajo util; responsabilidad; recompensas justas; presiones razonables del
empleo; oportunidad; controles razonables en: estructura y burocracia,

compromiso y participacion del empleado” (4:113-114).

El clima organizacional como el ambiente laboral subjetivo existente
entre los miembros de la organizacion, esta ligado a la motivacion de los
empleados; al presentarse ésta se eleva el clima motivacional y se establecen
relaciones de satisfaccion en la animacion, interés y colaboracion de las
personas, entonces “cuando la motivacion es escasa para el trabajador, ya sea

por frustracibn o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el



clima organizacional tiende a disminuir y sobrevienen los estados de depresion,
desinterés, apatia, descontento, hasta la agresividad, agitacion e
inconformidad”. (6:376).

1. 3. Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Abraham Maslow

Para tener conocimiento del contenido de las teorias principales de la
motivacion, es necesario comprender que teoria se puede conceptualizar
como “una serie de leyes que sirven para relacionar un orden de fenbmenos o
hechos que estan en la realidad. Estas leyes son independientes de esa

realidad y dependen de la calidad del recurso a la que se aplique” (5: 3450).

A lo largo de la historia han surgido muchos criterios que tratan de
explicar el fendmeno de la motivacion, tanto en su contenido como en su
proceso. En el contexto de este estudio se trata lo basico de la Teoria de la
jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow, en virtud que constituye

el fundamento tedrico de la investigacion realizada.

Esta teoria se basa en la satisfaccion de las necesidades personales
gue segun su autor, se presentan conforme a una jerarquia o piramide de
acuerdo al siguiente orden: fisiologicas o biologicas, de seguridad, de
afiliacion o de pertenencia al grupo social, de estima o de respeto y, de
autorrealizacion. Se le asimila en sus caracteristicas al modelo de las

relaciones humanas.

De acuerdo con Maslow “se debera motivar a los individuos para
satisfacer cualquier necesidad que sea prepotente o mas poderosa para ellos
en un momento dado. El predominio de una necesidad depende de la

situacion actual del sujeto y de sus experiencias recientes” (10: 475).



Segun Maslow existen supuestos basicos para jerarquizar las

necesidades tales como:

- Las necesidades biolégicas son la base de orden ascendente de
las otras necesidades.

- Cuando se satisface una necesidad, ésta deja de ser motivador
para procurar satisfacerla.

- Lo ascendente de las necesidades, es el resultado del progreso
en la carrera laboral y no de la satisfaccion de las necesidades de
orden inferior

- La jerarquia de las necesidades demuestra la supervivencia de la
persona (10:468-469).

Gréfica 1
Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Abraham Maslow
Marco tedrico de la investigacion La Motivacién en un

Laboratorio Farmacéutico, Mayo 2006
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Esta teoria se concentra en el proceso de aquello que requieren las
personas para tener vidas gratificantes, trata de la parte propia del trabajo en la
satisfaccion de las necesidades; sefiala que una persona estd motivada

cuando todavia no ha alcanzado ciertos grados de satisfaccion en su vida.

Expone que el empleado necesita un trabajo con salario suficiente para
alimentar, cobijar y proteger a su familia de manera satisfactoria, asi como
también un ambiente laboral seguro, pero que se requiere del estudio de los
factores que influyen en su comportamiento y conducta, entre los mas
aceptados estan: los laborales, los humano-psicoldgicos, los fisicos, los de

incidencia personal.

1.3.1. Necesidades fisiologicas, basicas o biolégicas:

Se les conoce como basicas pues comprenden la satisfaccion de
aspectos elementales como: alimento, agua, calor, vivienda, suefio, descanso
y otros, que de acuerdo a los postulados de esta teoria, estas necesidades son
la base de orden ascendente de las demas y cuando se satisface una

necesidad de este tipo, ésta deja de ser motivador para procurar satisfacerla.

Los factores incidentales de la desmotivacion laboral, parten desde la
necesidad basica o fisiolégica, tales como: el tipo de trabajo asignado, tipo de
supervision, jornada laboral; los factores fisicos: instalaciones y equipo,
seguridad en el trabajo, que forman la base de la probleméatica que se
manifiesta en las demas pero en el grado que le corresponda, pues cuando se
asciende en la necesidad se hace mas complejo el satisfactor. Se ha
experimentado que al recibir un grado mas alto de autoridad la responsabilidad
corre a ese mismo nivel, de esa manera la persona eleva la busqueda de

satisfactores para nivelar su inestabilidad.



Conforme los estudios de Maslow, “los factores con mas presencia en
este tipo de necesidades basicas estan indicados por los humano-psicolégicos
que afectan la estabilidad emocional de la persona, tal como la fatiga, que se
manifiesta en la alteracion de los sistemas del organismo de la persona: el
nervioso, el sanguineo, el muscular, el cerebral; visual, auditivo; otros factores

psicolégicos como: el aburrimiento, la monotonia etc.,” (8:155).

En las necesidades fisioldgicas “los objetivos de cada persona son
relativamente fijos y rara vez tienen compensacion o sustitutos, ademas que
toda necesidad no satisfecha genera un comportamiento y que sSi ho se

satisface en un tiempo adecuado, pasa a ser motivo de frustracion” (2:149).

Se ha expuesto que “todo trabajador debe recibir una compensacion
suficiente” como el salario para atender las necesidades béasicas, pero que éste
varia de acuerdo al costo de vida y que el minimo debe ser adecuado para que
llene esta necesidad. La productividad en el trabajo se obtiene con la
atencion al tipo de comunicacion en la empresa, se debe atender porque el
empleado trabaja mejor cuando conoce lo que debe hacer, tiene definidas sus
responsabilidades y tiene ayuda directa para hacer bien las cosas, en este
sentido, la falta de comunicacién ascendente puede ser peligrosa al no hacer
participe al empleado en decisiones laborales y no atender sus problemas
(6:152).

1.3.2. Necesidades de estabilidad o de seguridad:

Maslow las identifica como las necesidades llamadas del miedo o temor
a perder algo, ejemplos: perder el trabajo o un bien, sufrir un dafio, el alimento,
la vivienda, etc. Aqui principia la persona a tener confianza en sus
capacidades y en la empresa conforme a un supuesto base de esta teoria, se
inicia la jerarquia de las necesidades que demuestra la supervivencia de cada

individuo.



En las necesidades de estabilidad o de seguridad, es importante sefialar
que la solidez encontrada por el trabajador al tener seguro un ingreso que le
facilite la obtencion de satisfactores basicos, se traduce en una tendencia a

mantenerse en su trabajo por largo tiempo y a su supervivencia familiar.

Sin embargo el salario no es todo, pues conforme se eleva su monto por
incrementos ya sea por ascensos 0 bonos se crean nuevos requerimientos.
Lo tratado por Maslow tiene relacion directa con la forma de realizar el trabajo,
principalmente los puestos operativos y administrativos o de oficina; indica
también que conforme estudios clinicos se ha demostrado que cuando se
desarrolla una actividad o un trabajo repetitivo estacionario, los musculos
reaccionan contra cualquier situacion de exigencia que produce tension,
entonces se experimenta que el musculo se contrae por mantener una posicion
continla, pierde su capacidad para responder y para volver a su estado

normal.

En estas situaciones el cerebro como orientador y director de las
funciones del organismo humano, tiene un gran papel o rol en las decisiones de
la persona en este tipo de necesidades, pero se debe acostumbrarlo al
analisis del caso asi como a la disponibilidad corporal para tomarlas, que es

parte de la capacitacion motivacional en la empresa.

La importancia del sistema sanguineo para atender las necesidades de
seguridad, “consiste en conocer que la corriente sanguinea es vital para la
respuesta de los musculos y los nervios, sirve para eliminar la fatiga de cada
uno de ellos siendo conveniente alimentarlos segun corresponda; la falta de
irrigacion oportuna para el cerebro produce tension que se manifiesta en el
decaimiento psicologico y en la capacidad para el trabajo, lo que produce
miedo por riesgo de perder la relacion laboral o que se produzca la rotacion en

puestos con funcion desconocida” (8: 395-396).



En este tipo de necesidades por el trabajo monétono y repetitivo, “los
organos de los sentidos se hacen también menos sensibles después de un
periodo de estimulacién porque se acostumbran a tener el mismo motivador, se
produce la adaptacion como medio para proteger al organismo de una
estimulacion forzosa continua externa, dado en las exigencias de trabajo,
incomprension del superior para las necesidades propias del trabajador vy,
desmotivacion laboral, con el llamado temor a perder algo ademas del trabajo,

sufrir un dafio, perder un bien, el alimento, la vivienda, etc.

La seguridad en el trabajo conlleva al empleado a la busqueda de
proteccion contra lo que él considera peligro o amenaza y que requiere
tranquilidad para modificar su comportamiento laboral” contribuye a esta
necesidad la falta de la definicion e informacién de politicas laborales asi como
la poca comunicacion participativa, en donde se establezcan las normas a
cumplir (2:144 -145).

1.3.3. Necesidades de afiliacion o de aceptacion

Estas necesidades que se especifican en el deseo de convivir en un
mismo grupo y tener su respeto. De acuerdo con los postulados de esta
teoria, una vez satisfechas las necesidades biologicas y las de seguridad en el
orden ascendente en la jerarquia, es conveniente procurar el desarrollo y
progreso laborales de la persona para permitir la llamada supervivencia

motivacional, mencionada por Maslow.

Aqui se manifiesta la incidencia del cerebro al procesar la percepcion
como la guia que ayuda a seleccionar, organizar e interpretar la informacion del
satisfactor adecuado; se conoce que la funcion del cerebro como orientador

para las acciones de relaciones humanas, convivir y adquirir el respeto de las
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demas personas es el principio de los movimientos voluntarios, determina las
acciones que permitan aceptar y comprender a los demas y de manera

reciproca.

Lo anterior sefiala que para tener y mantener las relaciones humanas
entre el grupo es necesario la estabilidad emocional y la comprension hacia los
demas, de manera que la persona sea aceptada como tal, “de no realizarse
aparece la frustracion que es la alteracién del estado de animo del empleado
al no cumplir con las metas fijadas o no ser considerado apto para una
actividad mayor a la asignada”, pues no se estaria dando la oportunidad de

desarrollo personal ni atendiendo sus expectativas (8: 415).

1.3.4. Necesidades de estima o de respeto

En este nivel de la jerarquia; Maslow describié dos tipos de necesidades
de estima que se manifiestan en todo ser humano: la de deseo de logro vy, la de
status y reconocimiento que promueven el poder, el prestigio, la posicion social,
el reconocimiento, el amor propio”, es importante saber que para el desarrollo
de satisfactores existen factores considerados base como los antes expuestos
gue promueven su atencion, en especial los de relaciones humanas y trato con
superiores (10:477).

A este nivel, “corresponde la mayor atencion al cerebro por tratarse de
situaciones de mando administrativo, capacidad de toma de decisiones a alto
nivel que promueven un estatus de poder, un prestigio adquirido en su relacién
laboral en la empresa”, toda la experiencia adquirida y acumulada le
proporciona al trabajador una posicion social que le permite su avance hacia la

autorrealizacion o autoestima (8:350).

Para adquirir estos grados de estima se debe atender la satisfaccion de

los otros factores, tanto los propios del organismo humano, los psicolégicos, los
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laborales, los fisicos 0 materiales, que se expusieron como base de las
anteriores necesidades; en esta situacion tiene un papel importante la edad
biolégica, pues el tiempo va unido a la experiencia y requiere de atencion para

comprenderla.

A la persona en esta situacion por estar casi en la cima de la jerarquia
de las necesidades, se le hace més dificil que pueda dedicarse a su auto--
evaluacion y mejoramiento en el comportamiento hacia los demas, pues
influyen nuevas responsabilidades en el trabajo, inversion de mas tiempo
social, mas conocimientos especializados, no solo para el cargo sino para

efectos de la representacion empresarial cuando proceda o se le asigne.

La persona que esté en este nivel, ya ha experimentado los efectos
derivados de las actividades laborales iniciales, tanto en monotonia, fatiga,
aburrimiento, saciedad y otros factores similares, pero éstos pueden volver
cuando la situacién emocional se ve afectada por demandas que requieren de
mayor dedicacion, al atender personal a su cargo o relacionarse con personas

del mismo nivel pero a distancia y en distinta ubicacion.

1.3.5. Necesidades de autorrealizacion

En la cima de la jerarquia de necesidades expuestas en esta teoria esta
la de autorrealizacion, que comprende el deseo de convertirse en lo que se es
capaz de ser, tener el desarrollo del potencial de conocimientos, lograr algo no
tenido, etc., es decir cuando la persona ha logrado satisfacer sus necesidades
de estima o de respeto como el resultado del progreso personal en la carrera

laboral y no simplemente en la satisfaccion de sus necesidades inferiores.
La autorrealizacion llega a la cumbre de la jerarquia de las necesidades

demostrando supervivencia exitosa; la estabilidad emocional de la persona

autorrealizada proporciona el grado de aceptacion y comprension de y hacia
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los demas, es cuando se comprende que si se puede modificar la actividad,
entonces la monotonia, la saciedad y el aburrimiento desaparecen

parcialmente con el trato adecuado de una actividad productiva.

En estas necesidades, "es conveniente la retroalimentacion constante
para evitar o prevenir que las actividades por alto nivel que sean, se conviertan
en trabajo repetitivo y puedan crear una saciedad mental y aburrimiento, no
porque la actividad especial sea repetitiva, sino porque produce la sensacion
de estar haciendo lo mismo; pero, con ayuda a los demas”; una vez atendida
esta situacion se produce experiencia de motivacion espiritual como origen o
derivacion de las acciones personales de cada individuo, busca satisfactores

morales como respuesta.

En este tipo de necesidades “influyen todos los factores que afectan la
motivacion; la carrera administrativa es la culminacion de las superacion
personal; se requiere de estrategias analiticas para preparar un plan de
desarrollo que permita conocer las fortalezas y debilidades del empleado” para

adecuarlo a las oportunidades de la empresa (9:367).

1.4  Factores a considerar para la motivacion laboral

Para tener conocimiento de las situaciones que originan desmotivacion
principalmente en el trabajo y definir el tipo de necesidad que estan afectando
al empleado, es recomendable tratar factores y aspectos que causen problema
de funcionamiento, es conveniente reconocer que “los factores son elementos
gue integran el ambiente laboral que rodea a la persona y que influyen en los

problemas motivacionales; entre éstos se indican los siguientes: psicolégicos,
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funcionales, naturales, fisicos, y otros que inciden en las necesidades que la

persona experimenta en el trabajo” (8 :420 - 422).

1.4.1 Factores psicoldgicos

Los factores psicoldgicos son las caracteristicas propias y algunas
adquiridas con el tiempo, entre ellas se tienen: “el temperamento y su
modificacién; la conducta hacia el trabajo y a los demas; el liderazgo
descubierto y en aplicacion; empatia hacia los otros en el trabajo; competencia
analitica en comprender y hacerse comprender en las labores; el juicio objetivo
para orientar sus acciones; iniciativa en buscar innovaciones a lo que se hace;
adaptacion a la evaluacion cientifica del desempefio después de haberla
aceptado” (8:398 - 399).

1.4.2 Factores funcionales

Los factores funcionales son las caracteristicas que desarrolla la
persona en su relacién laboral en la empresa segun el tipo de trabajo asignado,
tales como: “adaptacion efectiva al trabajo; desarrollo de buenas relaciones
humanas; aceptacion de nuevas responsabilidades en espera de oportunidad
de mejora; promocion o ascenso dependiendo del tipo de carrera
administrativa; criterios innovadores para el trabajo a fin de orientar las
decisiones superiores; experiencia comprobada para nuevas
responsabilidades” (2:407-408).

1.4.3 Factores naturales

Los factores naturales son las caracteristicas propias de la persona que

la identifica entre el grupo laboral; entre los factores importantes para la

relacion laboral se tienen: “edad funcional para adaptarse al cambio; tipo de
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sexo: masculino para tareas fuertes o de alta concentracion mental, femenino

para tareas delicadas y de tipo de concentracién especifica.

Salud adecuada para aceptar la delegacion de tareas; sistemas
biolégicos corporales relacionados con la salud que comprende: presion
sanguinea, mejoria del sistema muscular, relajamiento del sistema nervioso
para disminuir el estrés, alimentacion del cerebro para mejorar la capacidad

analitica en el trabajo, etc.” (6:253 - 254).

1.5 Metodologia para aplicar la evaluacién motivacional

Para el desarrollo de la evaluacion motivacional aplicable a la teoria de
la jerarquia de las necesidades, segun los teoricos de la administracion y de
manera sintetizada es conveniente determinar entre otras las siguientes “fases
metodoldgicas: Planificaciéon del proceso de atencién motivacional. Definicidon
del periodo para la evaluacion. Recursos necesarios para el proceso de
atencion motivacional. Definicién de la fase a aplicar segun el caso” (9: 567-
570).

1.5.1 Planificacion del proceso de atencion motivacional

Es la fase basica de donde depende todo el proceso, para ello se deben
fijar los objetivos que se buscan con la atencion motivacional, las estrategias
para la preparacion de ésta y, definir una metodologia practica para su

realizacion.

1.5.2 Definicion del periodo para la evaluacion
Para definir el periodo de atencion motivacional es conveniente deducir

dos situaciones para el proceso: una, la observada o derivada del jefe del

empleado como resultado del trabajo y la otra o programada, como funcion
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propia del departamento de recursos humanos en la empresa, en ambas es

necesario estimar el tiempo en dias habiles para su desarrollo.

1.5.3 Recursos necesarios para el proceso de la atencion motivacional

Para el desarrollo de la siguiente actividad se deben definir los recursos
a utilizar en el proceso considerando los pasos basicos a tratar:
Determinacion de recursos necesarios. Costos estimados para el proceso

motivacional. Aplicacion del proceso de evaluacién preliminar de la situacion.

- Determinacion de recursos necesarios.

Esta accion consiste en definir los recursos a utilizar asi como su

disponibilidad, entre éstos se tienen los siguientes(1:14-18).

Tiempo: De todos los participantes en el proceso.

Instalaciones: Las necesarias para el proceso de capacitacion
motivacional, pueden ser internas o externas a la
empresa.

Dinero: Para cubrir costos de todos los recursos necesarios
en el proceso motivacional autorizado.

Recurso Humano: Grupo o0 persona que preparara y ejecutara el
proceso, funcionarios del laboratorio farmacéutico
y empleados designados.

Material y equipo: Para la practica dirigida en el evento.
- Costos estimados para el proceso motivacional
En esta actividad se debe hacer la diferencia de cada caso el cual puede

ser de atencion individual o atencion por grupo.  Para atencidn por grupo es

conveniente considerar el tiempo de los participantes en el proceso a fin de
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establecer un costo estimado, dependiendo del salario que devengue cada
empleado y el tipo de contratacion con empresas encargadas de motivar o
capacitar. Para la atencién individual es conveniente estimar la disponibilidad

del evaluador como del evaluado, en tiempo habil y atribuciones a atender.

- Aplicacion del proceso de evaluacion de la situacion

Para aplicar el proceso de evaluacion a efecto de determinar las causas
gue originan la necesidad que corresponda tanto en la jerarquia de éstas como
en otro tipo de estudio evaluativo motivacional, se presenta una sintesis de los

criterios de los autores consultados, que se adaptan a la situacion:

Inicio del proceso: para el inicio del proceso corresponde al encargado o el
superior supervisar la actividad asignada al empleado y sus resultados, su

relacion con los demas utilizando la observacion y la entrevista directas.

Observacion del jefe: esta actividad requiere atencién a los cambios de
conducta del empleado y coordinar con el departamento de recursos humanos
la forma de atender la situacion considerada critica. La observacion tiene
como fin escribir las respuestas que éste tenga a instrucciones de trabajo, la
realizacion del mismo, asi como las relaciones humanas en el puesto de
trabajo; ésta debe efectuarse con mucho tacto, objetividad y tiempo fijado para
tener seguridad de lo observado, anotar lo que se considere critico segun los

parametros que se establezcan.

Entrevista con el empleado: es considerada la fase mas dificil que tiene el
proceso, porque se ubica en la situacidon emocional del empleado y en casos

se debe tener cuidado al tratar alguno o todos de los aspectos que influyen en
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la conducta y en el comportamiento de éste. Cuando el problema es de tipo
menor basta con la observacion y un didlogo amistoso para conocerlo y
deducir sus causas, pero cuando éste es critico es importante anotarlo en los

documentos que se establezcan para el proceso y coordinar su atencion.

Registro de datos: consiste en anotar en formularios fijados los cambios
detectadas en la conducta del empleado asi como las recomendaciones que

sean adecuadas, con las siguientes acciones:

Registro de respuestas y cambios conductuales de lo observado: esta accién
se realiza con los datos obtenidos en cada formulario fijado; este registro se
debe comparar con los resultados de la siguiente evaluacién que se programe

para verificar cambios efectuados.

Anotaciones de lo bueno y malo de su conducta laboral: consiste en
sintetizar la informacién utilizando el formulario adecuado; se aplica a los
empleados por evaluacion del desempefio programado o candidatos para

promocion, a fin de verificar los cambios experimentados en su conducta.

Comparar lo evaluado anteriormente con lo que se estd midiendo: es el analisis
de la evaluacion actual de cada empleado; accidn que consiste en comparar
los resultados obtenidos tanto en la entrevista previa como en los formularios
sugeridos, para definir y seleccionar lo que se cumple o lo que requiere de

mayor atencion.

Establecer qué se puede mejorar: es el andlisis que procede después de la
comparacion de datos. La persona designada para esta accion debe
recomendar la aplicacion de técnicas motivacionales correspondientes ya

establecidas en la empresa.
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Establecer acciones que faciliten el cambio adecuado: consiste en determinar
lo conveniente para tratar problemas detectados, iniciando con el dialogo

participativo para definir los cambios que la situaciébn amerite.

Para definir la fase de atencién motivacional a tratar conforme la teoria
de la jerarquia de las necesidades, adaptable a cualquier estudio motivacional
se debe establecer la situacion a tratar si es detectada o es programada para

coordinar el proceso adecuado al caso.

1.6 Principales tipos de evaluacion motivacional

Existen diversos tipos de evaluacion de naturaleza motivacional que se
pueden aplicar a un proceso de calificacion de rasgos en una problemética
detectada, aplicable a los lineamientos de la teoria de la jerarquia de las
necesidades de Abraham Maslow, se sefiala que todos tienen importancia
segun la situacion a tratar, estando entre otros los siguientes tipos de
evaluacion: del clima organizacional, psicotécnica o de la personalidad, del
desempefio, de la carrera administrativa, laboral del empleado, de rasgos

laborales en la empresa.
1.6.1 Evaluacion del clima organizacional

Es el estudio o andlisis “de los aspectos de direccion, supervision y
control del trabajo, asi como de las causas que originan los problemas en su
desarrollo, con énfasis en las instrucciones, los resultados obtenidos, y los
efectos para los empleados” (7:403).

1.6.2 Evaluacion psicotécnica del empleado o de rasgos de personalidad

Es el tipo de “evaluacion de la gente que trabaja en la empresa, con

base en los rasgos basicos de la personalidad y las caracteristicas orientadas

19



al trabajo”; asi se tiene que entre los principales rasgos a evaluar con el cambio

estan los siguientes: psicoldgicos, funcionales, naturales (7:439).

1.6.3 Evaluacion del desempefio, segun necesidad y problema atendido

La evaluacion del desempefio tiene como fin “descubrir virtudes y
defectos de una persona, en base a los rasgos de su personalidad y las
caracteristicas orientadas al trabajo, ésta debe ser enfocada desde una
metodologia l6gica, conlleva la aplicaciéon de la evaluacién para conocer el
perfil de las caracteristicas y capacidades del empleado; asi como el grado de

desarrollo profesional alcanzado” (7: 410-415).

1.6.4 Evaluacion de la carrera administrativa

Comprende la relacion de conocimientos teodricos y practicos que se
requieren para el “desarrollo laboral en la empresa con el estudio entre otros de
los siguientes aspectos: reubicacion del personal calificado; rotacién de
puestos de trabajo con mejor categoria; participacion en grupos de trabajo;
sistema de promociones laborales; cambio en el sistema salarial y de

prestaciones; mejora de la calidad de vida, etc.” (2:475).

1.6.5 Evaluacion laboral del empleado

Es el tipo de evaluacion que “ayuda a identificar problemas o barreras
gue obstaculizan el desempefio eficaz, mantienen abierta la comunicacion
entre el superior y los empleados, y en casos especiales al considerar la
validez de los objetivos del desempefio, se le conoce también como la

evaluacion laboral actual o evaluacion del desempefio laboral” (6: 396).
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1.6.6 Evaluacion de instalaciones y equipo

Es la calificacion a los aspectos inmediatos en el trabajo. Es el
“conocimiento del estado funcional de los recursos materiales asignados para
las labores diarias, evaluando los siguientes aspectos: funcionalidad,
antigiiedad, uso, adecuacion, disponibilidad, acceso, seguridad en el trabajo,
prevencion de accidentes, servicios médicos y clinicos, prevencion de riesgos
naturales, etc.” (2:484-485).
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CAPITULO I

SITUACION ACTUAL Y NIVELES
DE MOTIVACION EN EL LABORATORIO FARMACEUTICO

2.1. Antecedentes de la unidad de andlisis

El estudio se realizd en el area administrativa del laboratorio
farmacéutico Unipharm, S.A. autorizado para operar en el pais; por su
estructura legal y administrativa que estd supeditada a la casa matriz y su

categoria de orden transnacional.

Para tratar la situacion que presenta el laboratorio farmacéutico respecto
de la motivacion de los empleados administrativos es conveniente conocer
algunos aspectos que intervienen en la misma, de manera que se pueda
obtener un panorama que permita concluir en los supuestos problemas y

causas que originan tal inestabilidad.

2.1.1 Marco juridico

El laboratorio farmacéutico esta reconocido en Guatemala a través de la
patente de comercio emitida por el Registro Mercantil de la Republica de
Guatemala en agosto 1976, con calidad de “Sociedad” y patente de comercio
en calidad de “Empresa Mercantil”, donde se establece la funcion basica para

operar en el pais.

Apoya su funcionalidad en el reglamento interior de trabajo, aprobado
por la Inspeccion de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Prevision Social en
marzo de 1999, para normar las relaciones laborales con el personal

contratado de preferencia guatemalteco.
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En la administracion de personal el laboratorio autorizé el manual de
induccién, que contiene informacién precisa para que el nuevo trabajador tenga
una rapida y efectiva integracion a su nuevo trabajo, asi como una guia al
empleado antiguo, por ser la base a su desarrollo profesional en el campo de

su especialidad.

2.1.2 Naturaleza empresarial

Las generalidades de organizacion que presenta el laboratorio en
estudio de conformidad a su marco juridico consultado, son especiales por la
naturaleza de su producto, para ello es conveniente indicar que es una
empresa transnacional dedicada a la elaboracion de productos farmacéuticos
con el fin principal de participar en las funciones de curacién, alivio y
prevencion de enfermedades que atiende el sector médico a nivel internacional
con énfasis en Guatemala, con el cumplimiento de normas de calidad tanto a

nivel productivo como laboral.

La empresa inicia sus labores en Zurich Suiza en 1963 posteriormente
decide trasladarse a Latinoamérica; en 1976 funda en Guatemala la primera y
mayor planta productora dando origen al laboratorio de productos
farmacéuticos para Centroamérica, dedicado al conjunto de operaciones
materiales necesarias para la obtencion y transformacion de un producto
natural, con la funcion de mercadearlos con la mas alta calidad, asi como su

fabricacion directa bajo estrictas normas de disefio y manufactura.
2.1.3 Aspectos administrativos

Derivado del diagnostico desarrollado y con la informacion obtenida de
fuentes consultadas, estimando las limitantes documentales asi como la

atencion y el respeto a las indicaciones de privacidad por parte de las

autoridades del laboratorio, se detecta como problema motivacional general en
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la mayoria de los empleados en el laboratorio, el desconocimiento efectivo de
los elementos de su planificacidon administrativa aunque éstos estan expuestos
para la generalidad de la empresa, es decir para todas las areas, lo anterior se
deduce en las respuestas de los empleados entrevistados tales como: falta de
conocimiento de los documentos legales del laboratorio y la falta de
comunicacion obligatoria de éstos por parte de la direccion general o las

dependencias responsables.

Se presentan los siguientes aspectos partiendo de sus elementos de la

planificacion administrativa mas conocidos, entre los que estan:

Misién:

La mision del laboratorio farmacéutico establecida por la direccion
general, consiste en lo siguiente: “Somos una compafiia multinacional con
base europea y enfoque latinoamericano que ofrece a los diferentes
segmentos de la sociedad, la mejor alternativa de salud, bienestar y
servicio a través de productos farmacéuticos y afines de alta calidad

elaborados con tecnologia de punta, a un precio y lugar accesibles”.

Visién:

La visidon del Laboratorio Farmacéutico, reconocida por la casa matriz
para el periodo 2006- 2010 y segun el manual de induccion consiste en lo
siguiente: “En enero 2010 tenemos una organizacion con crecimiento
rentable en quince paises de Latinoamérica y lider en Centroamérica, a
través del valor agregado a los clientes, innovacién continua y operacion

de clase mundial”.
La Vision fue actualizada en junio 2006, para su comunicacion se realizo

una conferencia con caracter explicativo de corta duracion, actualmente la

mayoria de trabajadores operativos y empleados administrativos tienen poco
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recuerdo de su enunciado, por la razén de que éste no se les repite ni la
dependencia responsable de emitirlo no lo exige.

El contenido de la misién es poco conocido por los trabajadores, por esta

razon se genera desmotivacion y poco interés en conocerla.

Objetivos:

El laboratorio farmacéutico para cumplir con su visibn y mision
respectivamente, se ha fijado objetivos de rentabilidad, de crecimiento, de
calidad; entre los mas significativos que muestra el manual de induccién y que

sirven para el estudio estan los siguientes:

e Determinar continuamente la satisfaccion de los clientes mediante
mediciones periddicas para demostrar un incremento en las mismas.

¢ Determinar mejora continua en el desempefio de los procesos a través
del seguimiento y medicion de los mismos.

e Cumplir permanentemente con los requisitos legales y reglamentarios
aplicables a la organizacion.

e Desarrollar el recurso humano para hacerlo competente, promoviendo
con esto su mejora en el desempefio de los procesos y un ambiente

laboral apto para el trabajo en equipo.

En cuanto a los objetivos se observo el desconocimiento de éstos, cada
trabajador se dedica a desarrollar las labores de su cargo sin importarle qué es
lo que se busca con su esfuerzo y hasta donde se quiere llegar como empresa,
no existe motivacion directa para conocerlos ni para comprender la importancia

de su cumplimiento.
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Politicas:

Entre las principales politicas establecidas en el laboratorio segun el
manual de induccion, como criterios para atender y prevenir problemas que se

repiten en la organizacion, se sefialan las siguientes:

¢ Aumentar continuamente la satisfaccion de nuestros clientes.

¢ Innovar nuestros productos y procesos mediante el uso de la tecnologia
competitiva.

e Incrementar la efectividad global de la organizacion por medio de un
enfoque sistematico basado en procesos y una medicién y analisis
permanente.

e Desarrollar la competencia y bienestar de nuestros colaboradores.

e Trabajar en equipo, basandonos en un liderazgo que estimule la

participacion del personal.

El desconocimiento de la mayoria de los empleados en cuanto a las
politicas expresadas produce desmotivacion laboral debido a qué, segun
criterio de los entrevistados, sélo las conocen los jefes y éstos hacen poco para
explicarlas a los trabajadores

Funciones:

Segun la investigacion realizada y para conocer el dinamismo de sus
areas fue necesario determinar las funciones generales, de conformidad a las

fuentes documentales consultadas se tienen las siguientes:
e Representacion legal y direccion ejecutiva del laboratorio.

e Sistematizacion del proceso de produccion con base en planes de

desarrollo y expansion con registros electrénicos.
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e Administracion efectiva de los recursos del laboratorio.

e Administracion del personal al servicio del laboratorio, en todos los
aspectos que ordena la ley de la materia.

e Desarrollo, mantenimiento y aplicacion efectiva del control al sistema
financiero con atencién de los compromisos, convenios, decisiones
financieras y de inversion.

e Sistematizacion de mercadeo de productos farmaceéuticos elaborados.

En relacion a las funciones generales, la mayoria de los encuestados no
las conocen, algunos no saben diferenciarlas de las obligaciones particulares
por la falta de capacitaciébn administrativa, que no les permite motivarse para

saber qué es lo que deben hacer y para qué lo hacen.

2.2.  Ambito y metodologia de estudio

Para el desarrollo del estudio se establecieron tres aspectos que

sintetizan su contenido, ellos son:

2.2.1 Area de investigacion

Esta investigacion esta centrada en el personal del area administrativa,
la cual comprende los siguientes departamentos: recursos humanos, financiero,

informatica, mercadeo y ventas.

Se tom6 como espacio funcional para la investigaciéon y estudio al
personal administrativo de los departamento antes mencionados, por ser éstos
los que integra los tramites que originan y finalizan todo el proceso de
produccién y mercadeo en el laboratorio farmacéutico, conforme las funciones
asignadas en la estructura actual debido a su ubicacion fisica, situado en la
zona 10 de la ciudad capital y la planta de produccion se encuentran instaladas

en carretera al Pacifico, Villa Nueva.
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2.2.2 Determinacion del periodo e instrumentos para la investigacion

Determinacion de periodo e instrumentos para la investigacion, desde la
planificacion adecuada hasta el desarrollo de boleta de encuesta, formatos de

andlisis y graficacion.

Para efectos de la investigacion se definié un periodo de observacién
por la ponente de tres meses combinados con entrevistas y encuestas escritas,
la elaboracion de la boleta para obtener datos adecuados en base a la teoria
de la jerarquia de las necesidades expuesta por Abraham Maslow, lo que
permitié detectar algunos de los problemas basicos y ubicarlos por clase de

necesidad.

2.2.3 Metodologia aplicada

Para el desarrollo del estudio, se aplicaron algunas técnicas de la
investigacion, con base en el método cientifico, se realiz6 una muestra, lo cual
indica que es parte de la estadistica que se ocupa de la seleccion y agrupacion
de elementos representativos de cierta poblacion, con el fin obtener inferencia,
de esa manera fueron adaptados aspectos que sin desviar lo clasico de este
meétodo, sirvieron de guia para su aplicacion; ellos son: aspectos operativos

de la investigacién y analisis de las causas de los problemas detectados.

Se aplicé dentro, de las partes integrantes del método cientifico, el tipo
de investigacion exploratoria, para observar la conducta y el comportamiento
de los trabajadores, utilizando el didlogo inicial para conocer los problemas mas
incidentes en la motivacion del personal en el area administrativa, deducir y

establecer la hipotesis a comprobar, asi como los lineamientos del estudio.
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Con base a referencias del personal consultado, se definio el perfil de las
caracteristicas consideradas adaptables a la situacién, aplicando la
investigacion cualitativa que permitio ubicar a los empleados de menor

jerarquia en similar situacion motivacional.

Este perfil contiene las siguientes caracteristicas:
e Trabajador administrativo sin personal a su cargo.
e Edad comprendida entre 22 y 45 afos.
e Experiencia minima de dos afios en el puesto asignado.
e Ubicacion funcional en diferentes departamentos administrativos
seleccionados para el estudio.
e Haber participado al menos en un evento de capacitacion.

e Participacion en evento de evaluacion para ascenso laboral.

Se elaboré y readecuo la boleta de encuesta estableciendo el apartado para
cada nivel de necesidad, segun la teoria de la jerarquia de Maslow, habiendo
contactado a 26 empleados, basados en los datos matematicos obtenidos en la
elaboracion de la muestra que cumplieran al menos con cinco caracteristicas
del perfil establecido, sin indicar sus datos personales ni los del departamento

en donde laboran, para la seguridad de la informacion.

Para determinar la muestra a analizar, se cuantifico la poblacién al inicio
de la investigacion, que era de 87 empleados incluyendo jefes, subjefes y/o
encargados, pero por reorganizacion administrativa de la empresa realizada
durante el tiempo que se hizo el estudio y dentro del area donde se realizo, la
cantidad se redujo a 59 trabajadores, de los cuales 5 son jefes y 2 subjefes,

guedando una poblacion final para el estudio de 52 empleados.
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Se definié la muestra a estudiar aplicando la siguiente férmula:

E2 (N-1) + R2 ( p.q)

Los valores de cada variable son:

M: valor de la muestra de 25.99 empleados a encuestar en la investigacion

N: tamafio de la poblacion, en este caso es de 52 empleados

R: raz6n o grado de confianza de la muestra, con el 95 % de confiabilidad, que
corresponde en tabla de valores estadisticos al 1.96 de la desviacion estandar
P: probabilidad de que ocurra el evento, con el 0.50, por la situacion actual

Q: probabilidad de que no ocurra el evento, con el 0.50, por la situacion actual
E: error muestral de 0.13590

Por desconocerse el error muestral, se calcul6 en base a la siguiente formula:

/R2(pq)  /(1.96)2 (0.50 x0.50)  /3.8416 x 0.25
ST — R —— S J— = 0.13590
/N / 52 /| 52

Despejando valores se tiene que E =0.13590

Aplicando la formula general y despejando valores, se obtiene el de la muestra:

R2 (p.q) N (1.96)2 x(0.50 x 0.50) x52
M = - = - = 25.99

lo que implica que la cantidad de empleados a encuestar es de 26 o sea el 50%
mas uno de la poblacion definida de los trabajadores administrativos de niveles

menores.
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2.3 Problemas detectados en el area administrativa del laboratorio

farmacéutico.

Se aplico la investigacion concluyente con el paso de cuestionario a los
26 empleados que aceptaron participar en el evento, a fin de detectar y
clasificar los problemas por nivel de necesidad. Para la representacion en
cada grafica correspondiente se porcentualiza ese valor, obteniendo el 3.85%
para cada empleado participante, del 100% que corresponde a la muestra
obtenida de 26.

Como guia para la tabulacion de respuestas se presentaron siete
factores por nivel de necesidad, para que los encuestados tuvieran referencia y
ubicaran sus problemas conforme la situacion individual experimentada. De

esa manera se tiene el siguiente andlisis.

2.3.1. Problemas detectados en las necesidades fisiolégicas o basicas

Para las necesidades fisiologicas o0 basicas, también Illamadas
vegetativas o que sirven para la sobre-vivencia, relacionadas con satisfactores
necesarios que cubren lo basico como: el hambre, el cansancio, el suefio, el

vestido, la vivienda y otros de similar naturaleza, se detectd lo siguiente:

Se presentaron los siguientes factores como base para ubicar los
problemas en este nivel, entre ellos estan: estrés laboral, atencion a la familia,
salario bajo, pérdida del suefio, trabajo fijo estacionario, deterioro de la salud,
cansancio mental. Los problemas generales detectados conformes los factores

seleccionados son:
Bajo salario: 34.65% (9 empleados)

En su totalidad, respondieron que es debido a que el monto mensual

como salario, no les permite la obtencion de satisfactores que cubran otras
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carencias en este nivel de necesidades y no tienen oportunidad de ascenso en
salario; esto debido a que, segun los encuestados, por no tener personal a su
cargo, y desconocer la base normativa de la empresa no saben a qué solicitar,

en donde hacerlo, como presentar su requerimiento y cuando realizarlo.

Trabajo fijo: 30.80% (8 empleados)

El total respondié que la posicion fisica para realizar el trabajo, de ellos
cuatro indicaron que esta situacion les causa dolencias agudas en los
musculos por falta de movimientos, promoviendo dolor en la espalda, en las
articulaciones y otros elementos, pero que por la necesidad del salario, tiene

gue cumplir con lo asignado.

Cuatro empleados enfatizaron que ademas de la posicion para el
trabajo, no tienen procedimientos escritos que les permita mejorar y simplificar

sus funciones dentro del area.

Cansancio mental: 23.00% (6 empleados)

El total contest6 que se debe a varios factores en el trabajo que los
afectan como extensas jornadas laborales lo que influye en el cansancio fisico,
debilidad por falta descanso diario adecuado, cambios en la presion arterial,
poca concentracion en escritura o calculos mentales en operaciones
matematicas, utilizacion de la pantalla de computadora, auriculares para

atender teléfonos, etc.

Esta situacion se da principalmente cuando se llega a las operaciones
de informe mensual a la casa matriz; cierre mensual de ventas; tramite
internacionales constantes; declaracion trimestral de impuestos; eventos de
capacitacion general, para cubrir las atribuciones de los que se designan para

ello; cierre de ciclo fiscal.
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Estrés laboral: 11.55% (3 empleados)

El total indic6 que se debe a la limitada planificacién de actividades y el
exceso de trabajo para presentar resultados precisos de sus atribuciones a su
jefe inmediato superior asi como también las instrucciones poco explicitas del
jefe hacia el trabajador, todos concordaron que esto les provoca exigencias
para cumplir con los compromisos del departamento, ademas de que no
conocen el reglamento interior de trabajo ni otros documentos legales basicos

del laboratorio para definir sus derechos y obligaciones.

Grafica 2

Poblacion mixta de 22 a 45 afos de edad de trabajadores del area
administrativa que experimentan problemas relativos a
las necesidades fisioldgicas en el laboratorio
Unipharm, Mayo 2,006
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Fuente: elaboracion propia, boleta de encuesta,

personal del &rea administrativa laboratorio farmacéutico, Mayo 2006
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2.3.2. Problemas detectados en las necesidades de estabilidad o de

seguridad.

Para las necesidades de estabilidad o de seguridad, que también se
relacionan con la sobre-vivencia una vez satisfechas las fisioldgicas, indican la
preocupacion de seguridad en mantener los satisfactores obtenidos y de ser

posible mejorarlos.

Se presentaron los siguientes factores como base para ubicar los
problemas entre ellos estan: deficiente comunicacion, inestabilidad en el puesto
de trabajo, limitaciones por la edad biolégica, condiciones laborales, falta de

capacitacion, factores que originaron los siguientes problemas:

Inestabilidad en el trabajo: 30.80% (8 empleados)

Todos estan de acuerdo en que se debe a la decisién de reorganizacion
administrativa por la cual esta atravesando actualmente la empresa, para lo

cual cada uno define sus criterios personales de la siguiente manera:

Cuatro empleados encuestados sefialaron que se han integrado
funciones extras de los puestos de trabajo eliminados en la empresa; tres de
los encuestados sefialaron que también contribuye a esto la reubicacion del
personal dentro de la empresa; un empleado apunté que una de las causas
ademas de las sefialadas es la falta o limitada comunicacién del jefe asi como
las decisiones superiores respecto a esta situacion en el laboratorio, factor que

desmotiva al trabajador para realizar sus actividades eficientemente.

Limitacion de edad bioldgica: 30.80% (8 empleados)

El total contestd que no se atiende la experiencia laboral adquirida para

acceder a un ascenso en puesto distinto; en la opinidon personalizada, se indica
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gue cuatro de los entrevistados concordaron que no se les toma en cuenta para
la delegacion de nuevas responsabilidades; dos exponen que la falta de
capacitacion para actualizarse en la tecnologia y asi poder optar a nuevas
plazas vacantes dentro de la empresa; dos indican que en varias ocasiones la
experiencia para el trabajo adquirida con la edad les ha provocado
inconvenientes en las relaciones interpersonales con los otros comparfieros

mas jovenes que no comparten misma ideologia.

Estado de las instalaciones: 23.00% (6 empleados)

Del total, dos indicaron que los programas de mantenimiento son poco
funcionales debido a que no se adecuan a las necesidades del trabajo y no
hay indicios de mejora lo que limita la prontitud en la realizacion del trabajo; dos
sefialaron que en casos de lentitud en el sistema de computo, se atrasa el
trabajo y se consume tiempo que se debe reponer para cumplir con los

compromisos diarios.

Los otros dos sefialaron que la causa es que los sistemas de ventilacion
e iluminacién son poco adecuados y que falta coordinacion para su reparacion
entre el jefe de cada departamento administrativo con el empleado designado
gue los controla, el cual en ocasiones se tarda porque debe atender varias
atribuciones a la vez asi como las llamadas de emergencia para arreglos

urgentes.
Falta de capacitacion: 15.40% (4 empleados)

El total respondid que existe poca comprension a instrucciones de
trabajo porque no se tiene claridad para el desarrollo de las actividades; todos

enfatizaron que no han recibido capacitacion adecuada para mejorar sus

labores y aprovechar el uso de recursos.
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Los cuatro empleados encuestados han detectado procedimientos
basicos sin mayor explicacion mas que lo que se hace normalmente a diario

de acuerdo a cada puesto de trabajo segun sean su especialidad.

Gréfica 3

Poblacion mixta de 22 a 45 afios de edad de trabajadores del area
administrativa que experimentan problemas relativos a
las necesidades de estabilidad en el laboratorio
Unipharm, Mayo 2,006
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Fuente: elaboracion propia, boleta de encuesta,

personal del &rea administrativa laboratorio farmacéutico, Mayo 2006
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2.3.3. Problemas detectados en las necesidades de afiliacién o de aceptacion.

Para las necesidades de afiliacion o aceptaciéon, llamadas también
sociales, por tratar las relaciones entre las personas con respeto, amor, afecto,

participacidn, pertenencia a grupos sociales en el trabajo, etc.

Se presentaron los siguientes factores como base para ubicar los
problemas en este nivel, entre ellos estan: desatencion al progreso en el
trabajo; limitada oportunidad de liderazgo; poca atencién a la posicion social,
poca participacion en eventos de capacitacion; poco reconocimiento a méritos
académicos; responsabilidad para nuevos cargos; limitada aceptacién por el

grupo. Los problemas generales detectados son:

Capacitaciones: 34.65% (9 empleados)

La sintesis de las causas de este problema segun los encuestados se
debe a las exigencias en el trabajo, acumulacién de tareas por asistir a estos

eventos lo que produce que haya tiempo laboral trabajado extra.

De los encuestados, uno respondid6 que ha recibido capacitacion
tecnoldgica programada cada trimestre, por el tipo de trabajo que desarrollan,
pero de manera general; dos indicaron que han participado cuando se
promueven seminarios o cursos fuera del laboratorio con base en relaciones
laborales, debido a que tienen que atender asuntos de administracion de

personal, registro y operacion tributaria y otros similares.

Los otros dos que han participado de manera eventual cuando son
seleccionados para cursos de capacitacion académica tales como: de
relaciones interpersonales, de atencién al cliente interno y externo,

comunicacion efectiva.
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Los ultimos cuatro, enfatizaron que no han recibido capacitacion y que
no saben las razones de eso debido a que segin comentarios de cada uno de
ellos los departamentos cuenta con presupuesto propio para este tipo de
actividades.

Reconocimientos a méritos académicos: 27.00% (7 empleados)

Todos sefialaron que entre sus causas estan: no contar con un sistema
efectivo de actualizacion del banco de datos laborales dentro de la empresa, o
al menos ellos lo desconocen; segun el criterio particular, la respuesta la
ampliaron asi: tres sefialaron que no existen oportunidades en dénde se
permita la participacion en nuevas responsabilidades para poner en préactica los

conocimientos adquiridos.

Dos indicaron que la poca atencion del jefe inmediato para hacerlo saber
al departamento de recursos humanos para su registro en el expediente
laboral.

Dos agregaron que otros en igual situacién, no han participado en
evaluaciones del desempefio 0 no son tomados en cuenta para ello, porque no

se les ha informado.

Integracion al grupo: 23.00% (6 empleados)

Las respuestas indican que lo anterior se debe factores que inciden en
esa situacion, la respuesta se amplié con criterios individuales, tal como: dos
encuestados indicaron que es la inestabilidad emocional al momento de
realizar su trabajo asignado; otros dos ampliaron su respuesta a que es el poco
tiempo para desarrollar las relaciones humanas entre el grupo; uno enfatizo
gue es la incomprension de los demas hacia su persona por sus logros
académicos; uno sefiald que la causa es la alteracion del estado de animo del
empleado al no cumplir con las metas fijadas o no ser considerado apto para

una actividad mayor, por desconfianza del jefe inmediato.
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Liderazgo: 15.40% (4 empleados)

El total confirmé que se debe a lo limitado en la jerarquia administrativa
del departamento donde labora; todos indicaron como causas que no existe
reubicacion del personal calificado; no se aplica la rotacion de puestos de
trabajo con mayor experiencia; la participacion en grupo es limitada a la
instruccién de trabajo urgente; no se conoce si existen las promociones

laborales para ascender en responsabilidades y en derechos etc.

Gréafica 4

Poblacion mixta de 22 a 45 afios de edad de trabajadores del area
administrativa que experimentan problemas relativos a
las necesidades de afiliacion en el laboratorio
Unipharm, Mayo 2,006
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Fuente: elaboracion propia, boleta de encuesta,

personal del &rea administrativa laboratorio farmacéutico, Mayo 2006
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2.3.4. Problemas detectados en las necesidades de autoestima o de respeto

Para las necesidades de estima o de respeto, que son las que se
relacionan con la autoestima y la auto-evaluacion, que conducen al sentimiento
de confianza en si mismo, al auto-aprecio, a la reputacion lograda, al
reconocimiento, al amor propio, al prestigio como persona, al valor o temeridad
para hacer algo, a la fuerza o capacidad de decision, al poder como parte de la
autoridad, a la capacidad de utilidad, etc., se consideraron aspectos que
identifican a cada caracteristica enunciada, y la carencia de satisfactor se trata

como problema.

Se presentaron los siguientes factores como base para ubicar los
problemas en este nivel entre ellos estan: falta de atencién en el progreso del
trabajo, ninguna clase o delegacion de autoridad, poco reconocimiento al
esfuerzo por logros académicos, nivel bajo con respecto al desarrollo personal,
evaluacion del trabajo no comunicada, desatencion al progreso personal, los

problemas detectados con base en la seleccién de factores fueron:

Delegacién de autoridad: 30.80% (8 empleados)

De ellos, tres contestaron que se debe al desconocimiento por el jefe
inmediato de las capacidades personales del empleado hacia el trabajo y el
limitado tiempo para practicar las relaciones humanas y trato con superiores;
cuatro explicaron que es la falta de conocimiento del contenido de los
documentos legales del laboratorio en cuanto a derechos y obligaciones; uno
sefialé que es el desinterés del empleado por falta de tiempo que permita leer

el reglamento interior de trabajo.
Desarrollo personal: 26.95% (7 empleados)

Todos concordaron que este problema se debe a la poca coordinacion

entre el jefe inmediato y el personal en el departamento, por desconocer cuales
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son las bases de su relacion laboral, y porque los funcionarios del laboratorio
no cumplen con lo reglamentario, es decir: no se conoce el modo de lograr el
desarrollo del recurso humano para hacerlo competente, ni se promueve su
mejora en el desempefio de los procesos, asi como tener un ambiente laboral

apto para el trabajo en equipo. Sus criterios individuales fueron:

Cuatro empleados opinaron que lo anterior también se debe al poco
tiempo para dedicarse a su auto-evaluacion y mejoramiento en el
comportamiento hacia los demas, pues influyen nuevas responsabilidades en el
trabajo sin remuneracion; tienen mas inversion de tiempo social en conocer
mas la organizacion del laboratorio e interrelacionarse con otros empleados en
similar situacion; tres seflalaron como causa es que se requieren mas
conocimientos especializados, no solo para el cargo sino para efectos de la
representacion empresarial cuando proceda o se le asigne, esto ultimo sin

adecuacion salarial ni ascenso laboral.

Evaluacion del trabajo: 23.00% (6 empleados)

El total sefial6 que la causa general se debe a que el departamento de
recursos humanos no informa adecuadamente de la programacion y de

resultados obtenidos en el evento; ampliaron su criterio con lo siguiente:

Tres empleados indicaron que se debe al desconocimiento de las
capacidades del empleado orientadas al trabajo; otros dos enfatizaron que no
se informa de los resultados de la evaluacion del trabajo, cuando ésta se
realiza, o solo el jefe los conoce sin informar al empleado evaluado en su
trabajo; dos empleados respondieron que existen otras causas, tales como: la
monotonia por hacer siempre lo mismo, la fatiga al acumularse trabajo

atrasado, etc.
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Promocion de personal: 19.20% (5 empleados)
El total respondid que se debe a que no se considera el logro del
prestigio personal por la posicion social; sin embargo opinaron personalmente

de la siguiente manera:

Tres de ellos enfatizaron que es debido a que en algunos casos ese
logro es obtenido por recomendacion (ascensos, promociones salariales, etc.),
cuando el logro es por esfuerzo propio, no se le da el valor respectivo, ni se
reconoce por la limitada atencion del jefe inmediato; dos de los encuestados
indicaron que es la falta de reconocimiento tanto a méritos laborales como
académicos.

Grafica b

Poblacion mixta de 22 a 45 afos de edad de trabajadores del area
administrativa que experimentan problemas relativos a
las necesidades de estima en el laboratorio
Unipharm, Mayo 2,006
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Fuente: elaboracion propia, boleta de encuesta,

personal del &rea administrativa laboratorio farmacéutico, mayo 2006
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2.3.5. Problemas detectados en las necesidades de autorrealizacion.

En las necesidades de autorrealizacion, que se relacionan con el
sistema de valores de cada individuo y que demuestran el deseo de progreso
continuo y desarrollo del potencial de conocimientos y el talento, es decir lograr
las maximas aspiraciones personales, el deseo de convertirse en lo que se es
capaz de ser, lograr algo no tenido, etc., se requiere de la mas alta estima y
desarrollo del empleado, asi como la manera efectiva y estratégica para

atender estas exigencias de expectativas superiores

Para poder detectar los problemas en este nivel, se les presentd una
serie de siete factores que son incidentes en la problematica investigada, entre
ellos estan: Frustracion laboral. Desinterés en el conocimiento de bases
legales. Trabajo rutinario desmotivante. Limitada carrera administrativa. Poco
tiempo para estudios superiores. Desconocimiento de capacidades
profesionales Supervisién poco adecuada. Debido a estos factores se derivaron

los siguientes problemas:

Frustracion laboral: 46.20% (12 empleados)

El total contestd que es causado por la desatencion a las capacidades
del empleado para el trabajo, tanto por el desconocimiento de los elementos
basicos de la planificacibn administrativa del laboratorio (vision, mision,
funciones, objetivos, politicas, como ademas de esta causa; sus criterios

individuales al respecto, fueron:
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Siete empleados sefalaron que se dan casos de contratacion de
personal extranjero para cubrir plazas vacantes sin otorgar oportunidad a los
empleados con mayor experiencia y tiempo en la empresa; cinco ampliaron su
respuesta en cuanto a que el departamento de recursos humanos no informa
de la existencia del plan motivacional en el laboratorio, segun el reglamento

interior de trabajo, ni lo aplica como se establece.

Trabajo rutinario: 23.00% ( 6 empleados )

Todos convergen en que la rutina les promueve hastio en lo que hacen,
por no tener un mejor panorama de su futuro laboral; sin embargo al ampliar su

respuesta, sefalaron lo siguiente:

Del total, dos indicaron que entre otras causas se debe a la alta carga
laboral; uno sefiald6 que es la falta de oportunidad para demostrar las
capacidades para el trabajo; dos confirmaron que la causa es la falta de
confianza en el jefe para nuevas responsabilidades en el cargo y uno indico

gue es la carga de trabajo rutinario la que produce la fatiga mental y estrés.

Estudios universitarios: 19.20% (5 empleados)

Los encuestados dieron una respuesta general que consiste en que
debido al alto costo de la vida, a las exigencias de cierta especializacion en el
trabajo, y que la edad es un factor basico para el mismo, requieren de mejorar
su nivel académico, pero que no se considera esto por parte de la empresa; al

ampliar su respuesta, indicaron lo siguiente:
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Tres respondieron que se debe a lo extenso de la jornada de trabajo
diaria lo cual no permite dedicar tiempo en horario inhabil para estudiar; uno
sefiald que es la falta de estrategias analiticas que no permiten conocer las
fortalezas y debilidades del empleado; uno expuso que la causa es el trabajo

mal programado y las exigencias para su cumplimiento.

Planificacion de tareas: 11.55% (3 empleados)

Las respuestas sefialan la desmotivacion en el trabajo que realizan,
porque no existe un método adecuado para ello, que por el cambio de jefes, los
nuevos desconocen a fondo el proceso que se aplica; al ampliar su criterio se

obtuvo las siguientes opiniones:

Uno de los empleados encuestados sefialé que una de las causas es la
falta de la carrera administrativa, es decir de un plan de promocion laboral, no
sélo salarial sino de puestos de trabajo que puedan ser la culminacion de la
superacion personal dentro de la empresa; uno sefialé que es la deficiente
planificacion en el trabajo lo que provoca malas respuestas a lo que se hace
por las inadecuadas instrucciones; uno indic6 que la causa es mala
preparacion del jefe para tomar decisiones dentro del departamento en

momentos de crisis.
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Grafica 6

Poblacion mixta de 22 a 45 afios de edad de trabajadores del area
administrativa que experimentan problemas relativos a
las necesidades de autorrealizacion en el laboratorio
Unipharm, Mayo 2,006
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Fuente: elaboracion propia, boleta de encuesta,

personal del area administrativa, laboratorio farmacéutico, Mayo 2006

2.4 Analisis de las causas de los problemas detectados

En cuanto a los objetivos se observo el desconocimiento de éstos, cada
trabajador se dedica a desarrollar las labores de su cargo sin importarle qué es
lo que se busca con su esfuerzo y hasta donde se quiere llegar como empresa,
no existe motivacion directa para conocerlos ni para comprender la importancia

de su cumplimiento.
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El desconocimiento de la mayoria de los empleados en cuanto a las
politicas expresadas produce desmotivacion laboral debido a qué, segun
criterio de los entrevistados, sélo las conocen los jefes y éstos hacen poco para
explicarlas a los trabajadores, que se dedican a cumplir con lo que se les

asigna como labores diarias.

En relacion a las funciones generales la mayoria de los encuestados no
las conocen, algunos no saben diferenciarlas de las obligaciones particulares
por la falta de capacitacion administrativa, que no les permite motivarse para

saber qué es lo que deben hacer y para qué lo hacen.

La desmotivacion detectada en este aspecto consiste en que la falta de
comunicacion e informacion adecuada a las decisiones superiores, respecto a
la produccion y actualizacion de productos farmacéuticos, no es oportuna, y la
exigencia de cumplimiento en trdmites es alta, comparada con las que se

aplican en otros procesos.

Otras de las causas detectadas es la especificacion de aspectos
normativos de derechos y obligaciones (lo cual forma base del plan
motivacional deducido por la ponente); para su andlisis, la investigacion se
baso6 en el reglamento interior de trabajo del laboratorio por ser la fuente legal
obtenida para el estudio, sirvio para comprobar el desconocimiento por los
empleados de lo basico para su relacién laboral, la cual se ubica en los

articulos 07 al 40 en donde se fijan derechos principales, entre los que estan:

- Relacion laboral continua.

- Capacitaciéon y desarrollo tanto en el puesto de trabajo como en lo
individual, con reconocimiento a méritos académicos o laborales.

- Beneficios laborales: promociones, atencion clinica, médica,

psicoldgica, salario, prestaciones, bonificaciones, etc.)

47



- Compromiso compartido en atencién al trabajo, en cumplimiento
de lo normado, en mejora en resultados, en fidelidad a lo

convenido.

Sin embargo, estos derechos no tienen un conocimiento exacto de su
valor ni alcance por parte de los empleados, detectandose entre otras las
razones siguientes:

- Limitada dedicacion del departamento de recursos humanos, para
la aplicacion del plan motivacional (deducido por la ponente),
segun el reglamento interior de trabajo.

- Poca atencion del jefe en cada departamento para conocer y
explicar las bases legales del laboratorio y las normas que rigen
las situaciones laborales del empleado.

- Desinterés del empleado en conocer y actualizar su relacion
laboral con el laboratorio, por diversos motivos de trabajo que

convergen en esta situacion.

Se establecen obligaciones a cumplir por todos los empleados del
laboratorio segun el articulo 41 del reglamento interior de trabajo, entre las que

se presentan:

- Cumplir con las instrucciones que le indique su jefe inmediato.

- Ser responsable directo de todos los bienes, materiales o enseres
que la empresa le proporcione para la ejecucion de sus tareas.

- Cumplir con las medidas de seguridad relacionadas con el ingreso
y egreso de productos en la planta y oficinas de la empresa.

- Cumplir con los procedimientos de evaluacion del desempefio de

sus labores.

Las obligaciones indicadas se cumplen parcialmente y por inercia, pues

al no tener presente el conocimiento de los derechos y obligaciones, los
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empleados lo postergan para cuando se presente la oportunidad; participan en
estas situaciones, algunas razones especificas detectadas, entre otras las
siguientes:

- Supervision laboral deficiente y a destiempo, debido que el jefe
inmediato tiene que atender sus propias responsabilidades en las
actividades de su cargo y le dedica poco tiempo a la supervision.

- Condiciones laborales de inestabilidad por la falta de informacién

en cambios o modificaciones en decisiones respecto al trabajo.

El desconocimiento de la existencia de un plan motivacional en la
empresa, a nivel de los encuestados verifica la desinformacion del personal
administrativo, pues solo lo saben los altos ejecutivos del laboratorio; debido a
los empleados, segun respuestas, no han tenido tiempo para preguntar sobre

sus derechos; no han leido el reglamento interior de trabajo del laboratorio.

2.5. Anadlisis del plan motivacional detectado en la empresa

En la administracion de personal, el laboratorio autorizé el manual de
induccién, que contiene informacion precisa para que el nuevo empleado tenga
una rapida y efectiva integracion a su nuevo trabajo, estableciendo, entre otros
compromisos de la empresa, la capacitacion técnica y profesional por medio de

Cursos internos y externos.

Para su apoyo se basa tanto en el reglamento interior de trabajo como
en el manual de guia de entrenamiento de buenas practicas de manufactura
En el laboratorio farmacéutico el plan motivacional deducido consiste en las
siguientes cuatro fases: Relacion laboral. Capacitacion y desarrollo.

Beneficios. Compromiso compartido.
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2.5.1. Relacion laboral

Esta primera fase deducida se realiza a través de contratacion directa
con el sistema salarial acordado en la empresa segun nivel laboral. Se aplica
el proceso de captacion o reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion,
para el personal nuevo segun el puesto de que se trate, de conformidad al
reglamento interior de trabajo en el laboratorio y la aplicacion del Cédigo de

Trabajo.

En casos de promocién o ascenso laboral a personal antiguo, se tiene
establecido por el departamento de recursos humanos la seleccion adecuada
tanto en capacidades como calidades del empleado, utilizando la evaluacion
del desempefio por el jefe del departamento respectivo, sin embargo por lo
cerrado de los niveles administrativos segun criterio de los entrevistados, se

debe esperar la oportunidad de plaza vacante.

De acuerdo al aspecto legal en el laboratorio, este apartado se
desarrolla entre el departamento de recursos humanos y el jefe del
departamento administrativo donde es designado el nuevo empleado.
Conforme el manual de induccion del laboratorio, se explica al nuevo
empleado el tipo de prestaciones laborales segun la ley de trabajo y las
decisiones internas en la empresa.  Se detecta la comunicacién de manera
descendente segun los entrevistados, es decir de jefe al empleado con énfasis
en operaciones administrativas, dado en instrucciones y érdenes de trabajo,

gue no les permite comunicar sus problemas.

Por la diversidad de funciones, procesos de trabajo, politicas
empresariales, compromisos contraidos y otros elementos en la organizacion
del laboratorio, se hace un tanto dificil mantener el tipo de comunicacion

bilateral y dedicacion de tiempo funcional para atender a cada empleado de
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manera directa; se utiliza la comunicacion escrita exclusiva para asuntos de

trabajo o para informar de las decisiones superiores.

2.5.2. Capacitacion y desarrollo

En esta segunda fase deducida corresponde al departamento de
recursos humanos planificar y programar para cada afio el tipo de capacitacion
a otorgar, pero no se detecto el proceso de deteccion de necesidades explicito;
existe de manera general cuando se evalla el rendimiento laboral del
empleado administrativo.  En el reglamento interior de trabajo se establece el
tipo de capacitacion para puestos administrativos y profesionales que se

practica de manera general, segun se detectd en la investigacion realizada.

Se otorga la capacitacion administrativa que consiste en proporcionar al
nuevo empleado ademas de la copia de los documentos legales autorizados
para la relaciéon laboral, las instrucciones adecuadas en la induccién a la
empresa, siendo responsabilidad de cada jefe hacerlo respecto de su unidad o
departamento, lo que muchas veces, segun los entrevistados, se cumple al

inicio pero luego no se le da seguimiento adecuado y oportuno.

No se les capacita en atender los factores que afectan su organismo,
tales como: el cerebro, los muasculos, la edad funcional, la salud en general, los
nervios; los factores psicolégicos, entre los que se detectan: la fatiga, la

frustracion, la experiencia, el aburrimiento y otros importantes.

En convenio con instituciones contratadas segun lo planificado por el
departamento de recursos humanos se tiene autorizada la capacitacion técnica
y profesional, sistema que por su especificidad tiene limitado proceso de
seguimiento a los resultados obtenidos, no se tuvo a la vista 0 no se detecto en

el estudio el formato que indique el tipo de capacitacion programada.
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En cuanto al reconocimiento a logros académicos establecido en la
base legal del laboratorio relativo al desarrollo académico del trabajador, segun
criterio de los entrevistados, cada jefe considera el grado obtenido por éste

para sugerirlo en disponibilidad del banco de recursos humanos.

Corresponde al jefe de departamento aplicar la evaluacion del
desempefio del personal al servicio de la unidad, informar de los avances del
mismo, aunque, en la mayoria de casos, es funcion del jefe del departamento
de recursos humanos desarrollar este proceso conforme lo que se ha
planificado, siendo problematica esta situacion, pues la informacién es limitada

para el personal y en ocasiones se hace caso omiso a estos logros.

2.5.3. Beneficios

En esta fase se trata el aspecto de la carrera administrativa que de
acuerdo a lo reglamentado en el laboratorio, se establece su promociéon a
través de estudios y sugerencias viables que presente el departamento de
recursos humanos a la direccién general, en cada categoria de puestos de
trabajo en la rama administrativa; por lo limitado y rigido de la escala salarial
establecida asi como el rango reducido en niveles funcionales, se cierra la
oportunidad al empleado para su desarrollo ejecutivo en otros niveles
ocupacionales, atendiendo la decision superior de rotacion de puestos a nivel

internacional en la organizacion.

De conformidad a la base legal asi como a los criterios de los
entrevistados, se deduce la desmotivacion por la existencia de programa de
mantenimiento en el area productiva. En el area administrativa el laboratorio
ha establecido la supervision de las instalaciones y equipo de trabajo en cada
departamento funcional, sin embargo se detectan situaciones que por

reubicacion fisica, las instalaciones de servicios basicos como la iluminacion
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artificial, el sistema de ventilacién, servicio de cafeteria, mantenimiento el area

de transito interno, etc.

Segun el reglamento interior de trabajo el laboratorio otorga a sus
empleados la asistencia social, tanto en atencion médica, de laboratorio clinico,
de atencion farmacologica en medicamentos curativos, asi como la atencion a
la higiene y seguridad en el trabajo, con politicas de recreacion para él y su

familia.

Por la misma situacion funcional y la exigencia de compromisos
contraidos por el laboratorio, existen casos que lo anterior no se cumple a
totalidad en el &area administrativa; se celebran reuniones sociales y de
intercambio segun el nivel laboral respectivo de manera obligatoria, que no
conceden la satisfaccion al empleado, se ha detectado que hay casos en que
los empleados asisten por compromiso con los jefes, sin que se tenga
seguimiento a esta situacibn ni se detecte el problema que causa la

desmotivacion.

2.5.4. Compromiso compartido

En esta cuarta fase deducida y de conformidad al reglamento interior de
trabajo, en el proceso de la induccion a la empresa y al puesto, se dan
instrucciones al nuevo empleado de que existe como norma el cumplimiento al
principio del rendimiento exigible, para que tenga conocimiento de sus

obligaciones al adquirir derechos como trabajador regular en la empresa.

Para los trabajadores antiguos, cuando se decide una promocion o
ascenso a otro puesto en categoria, se conviene tanto con el interesado como
con el jefe de la unidad asignada, la disponibilidad de capacitacion o
entrenamiento, segun el caso, para la actualizacion de su formacion profesional

reglamentada, se detectod segun criterio de los empleados que esto es relativo,
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pues se depende del volumen de trabajo, los compromisos establecidos y la

disponibilidad de recursos.

Se tiene establecido segun reglamento, el arreglo inmediato de los
problemas directos sin intervencién de terceros como forma de motivacion al
empleado, pero por razones fuera de la competencia del jefe respectivo, se
detectan situaciones en las que se usan las normas disciplinarias contenidas
en el articulo 41 del reglamento interior de trabajo, con cuatro situaciones

bésicas:

e Amonestacion verbal.
e Amonestacion escrita.
e Suspension en el trabajo, y

e Despido.

En dltima instancia, las sanciones contenidas en el Codigo de Trabajo,
en el articulo 64 para acciones del patrono y articulo 77 para acciones del
trabajador, en caso extremo de no solucionar el problema internamente, o no

se tiene el suficiente tacto psicologico por el jefe para tratar estos casos.
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CAPITULO 1lI

PROPUESTA DE UN MODELO DE ATENCION MOTIVACIONAL
EN BASE A LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES, COMO APOYO
AL PLAN ACTUAL EN EL LABORATORIO FARMACEUTICO

La propuesta de un modelo de atencién motivacional como apoyo al plan
actual en el laboratorio farmacéutico, se origina de la investigacion realizada en
el personal del area administrativa, para sugerir innovaciones que ayuden a
conocer los problemas que experimenta y para determinar el satisfactor segun

el tipo de necesidad detectada.

El modelo con base en la teoria de la jerarquia de las necesidades de

Abraham Maslow comprende dos grandes apartados que son:

- Contenido general del modelo propuesto, con cuatro fases que
orientan la toma de decisiones superiores.

- Adaptacion del modelo propuesto al plan motivacional actual.

3.1 Contenido general del modelo propuesto

El modelo propuesto contiene cuatro fases importantes. La primera o
fase basica, comprende la planificacion del proceso de atencién motivacional.
La segunda o fase |, establece la deteccion del problema. La tercera o fase Il
determina la ubicacion del problema, satisfactores y estrategias sugeridas por
clase de necesidad. La cuarta o fase Ill, propone las acciones participativas de

cambio.
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Para el inicio del proceso se parte de la planificacion de actividades a fin
de desarrollar el modelo que permitan cambios que ayuden a mejorar la
atencion motivacional al empleado en el laboratorio en estudio. Se especifican

las actividades como sigue:

3.2 Fase basica: Planificacion y metodologia para el desarrollo y
aplicacion del modelo

En esta fase se definen las directrices para desarrollar el modelo
propuesto y la metodologia simplificada para su ejecucion; entre los elementos
basicos sugeridos, los que pueden ser adaptados a la situaciéon que se detecte,

estan los siguientes:

3.2.1 Objetivos del modelo

» Definir una guia practica para atender y mejorar la motivacion
laboral en el laboratorio farmacéutico, a través de la jerarquia de
las necesidades.

» Servir de medio de analisis de los problemas y necesidades que
afectan el comportamiento de los empleados, con la definicion de
satisfactores adecuados y disponibles.

» Facilitar las decisiones empresariales en el aspecto motivacional,
para mejorar la practica del plan motivacional actual en el
laboratorio.

3.2.2 Estrategias para aplicar el modelo
» Analisis y aplicacion de instrumentos reglamentarios del
laboratorio.
» Utilizacion de las facultades y capacidades del departamento de

recursos humanos en el laboratorio.
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» Coordinacion con empresas dedicadas a la capacitacion
motivadora, para  atender el proceso motivacional en el
laboratorio.

» Andlisis de la disponibilidad presupuestaria para el proceso.

3.2.3 Metodologia para el desarrollo del estudio

Se presenta la metodologia considerada adecuada para el desarrollo del

modelo que se propone, con las siguientes actividades:

3.2.4 Definicion del periodo e instrumentos a utilizar

Para definir el periodo de atencion motivacional como primera actividad
de la metodologia aplicable al modelo, se desarrolla un esquema que permite
planificar y realizar las actividades coordinadas entre el departamento
interesado con el departamento de recursos humanos en un tiempo de treinta
dias habiles. Se hace la aclaracion que dicho esquema puede ser flexible
debido a que es una sugerencia de la ponente para poder aplicar el modelo
propuesto de motivacién, dicho esquema no se encuentra dentro de la
jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow por ser una sugerencia. Ver

anexo No. 15y 16.

3.2.5 Recursos para el proceso

Para el desarrollo de la segunda actividad de la metodologia del modelo
de atencién motivacional, se deben definir los recursos a utilizar en el proceso
considerando los siguientes pasos basicos a tratar: Determinacion de recursos
necesarios. Costos estimados para el proceso motivacional. Definicién y uso
de documentos para el registro.

57



Para esta actividad de la metodologia propuesta, que consiste en definir
los recursos a utilizar asi como su disponibilidad.

- Tiempo: Del empleado a evaluar en el trabajo. Del jefe inmediato, en
iniciar el proceso, en seleccionar al empleado, en distribuir y supervisar
las actividades que realiza el evaluado a motivar o capacitar, en otro
sustituto, en tanto se desarrolla el programa, y del asistente
administrativo en el departamento de recursos humanos. Se estima un
tiempo de treinta dias habiles para preparar, organizar y realizar el

evento.

- Instalaciones: Propias de la empresa. De otras empresas dedicadas a

eventos de capacitacion motivacional que participen en la oferta.

- Dinero: para cubrir costos en el proceso motivacional autorizado, del
salario del personal designado para el mismo, de los ejecutivos de la
empresa, del personal motivador o capacitador, si el evento es corto y
grupo menor. De disponibilidad en el uso de instalaciones. Del

material de apoyo, del equipoy otros recursos.

3.2.6 Costos estimados para el proceso

En la siguiente actividad de la metodologia sugerida que corresponde a
la estimacion de costos para el proceso motivacional, se debe hacer la

diferencia de cada caso, el cual puede ser de atencion individual o atencién por

grupo.

Para atencion individual: segun informacion verbal de un asistente en el
departamento de recursos humanos, los costos estan integrados en el
presupuesto de cada unidad y son tomados como inversion, siempre y cuando
no rebase el tipo de atencion a proporcionar, conforme el reglamento interior de

trabajo del laboratorio.
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Este presupuesto esta integrado con la asignacion de fondos para el
funcionamiento tanto del departamento de recursos humanos como de los otros
departamentos interesados dentro de la empresa, o que estén programados en
el plan motivacional anual para ser atendidos en su oportunidad, por lo que se
hace el siguiente desglose para analizar, en cierta manera, la forma de cémo

esta integrado dicho presupuesto.

En cuanto al salario mensual, entre los 26 empleados encuestados se

dedujo las siguientes cantidades detectadas por categoria de puesto y salario

promedio.
10 secretarias Q.2, 800.00
2 recepcionistas Q.3, 000.00
2 técnicos de Informatica Q.3, 200.00
2 asistentes de ventas Q.3, 200.00
5 contadores Q.4, 000.00
5 asistentes administrativos Q.5, 000.00.

El promedio del salario diario entre el grupo a participar en el evento
motivaciones, se tiene que es de Q.120.00. Para los jefes se estima un salario
promedio nominal de Q.12,000.00 y diario de Q.400.00. EI pago de los
facilitadores de empresa contratada, esta incluido en la contratacion de ésta

por cuatro dias para la preparacion y desarrollo del evento.

El total de salario del personal para el evento segun el proyecto de
presupuesto elaborado, es de Q.19, 600.00, pero con la aclaracién que ese
monto es relativo, pues ya esta estimado en el salario mensual nominal de
cada uno, sélo se indica como costo indirecto para determinar un costo total;
esto a fin considerar un monto total, para cuando los empleados se encuentren
en periodo vacacional, o en caso de pagar salario extraordinario a quienes

cubran las ausencias por capacitacion motivacional.
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Cuadro 1

Costos estimados de un evento motivacional propuesto para los

trabajadores area administrativa de Unipharm, Junio 2,006

Conceptos: costo por rubro  costo parcial total evento
Recursos humanos: Q. 19.600.00
1 Jefe departamento R.H.
Q.400.00 por dia x 5 dias Q. 2.000.00
5 Jefe departamento
Q.400.00 por dia (un dia) Q. 2.000.00
15 Empleados a evento
Q.120.00 por dia x 2 dias Q. 3.600.00
2 Asistentes departamento
Recursos Humanos (30 dias) Q.12.000.00
Recursos materiales: Q. 735.50
25 Carpetas con gancho
Q.22.00 x 25 Q. 550.00
500 Hojas bond 60 gramos Q. 25.00
25 Boligrafos (Q.3.00 x 25) Q. 75.00
25 Lapices (Q.0.20 x 25) Q. 25.00
25 Borradores (Q.3.50 x 25) Q. 87.50
Reimpresiones diversas: Q. 625.00
500 Fotocopias ( Q.025 x 500) Q. 125.00
Gastos imprevistos Q. 500.00
Equipo electrénico de apoyo: Q. 3.635.00
1 Computadora (costo uso
diario Q.25.00 x 30 dias) Q. 750.00
1 Impresora (costo uso diario
Q.5.00 x 30 dias) Q. 150.00
10 Cartucho tinta impresora
Q. 60.00x 10 Q. 600.00
1500 Hojas para impresora
Q.45.00 resma x 3 Q. 135.00
Imprevistos equipo Q. 2.000.00
Costo recursos del laboratorio: (sin considerar al personal) ** Q. 4.995.50
Costo subcontratacion: Q. 37.000.00
Alquiler instalaciones 1 dia Q. 20.000.00
Honorarios empresa motivadora Q. 15.000.00
Gastos imprevistos subcontratacion Q. 2.000.00
Costo total evento motivacional: Q. 41.995.50

Fuente: Integraciéon propia basada en datos de direcciones electrénicas consultadas y
entrevista con asistente de recursos humanos, Junio 2006.
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**Costo del salario de los empleados participantes, esta considerado como
salario/dia laboral y por lo tanto no se incluye en los costos presupuestados, se
indica como referencia para globalizar lo que costaria un evento de esta
naturaleza. En cuanto a los asistentes en el departamento de recursos
humanos, con tiempo designado de 30 dias habiles (mes y medio calendario
dedicado a la logistica del evento), se debe a las demoras estimadas en el
tramite respectivo, tiempo libre por demoras que utilizaran para atender sus

atribuciones normales.

El costo de los recursos materiales se estima segun la cantidad de
empleados para el evento; pero para el ejemplo de la propuesta, se establece
un minimo de 23 empleados (15 empleados administrativos de menor nivel, 6
jefes de departamento, incluyendo al de recursos humanos y 2 asistentes de
ese departamento, para la logistica del evento), pero se calculan dos juegos
mas, para cubrir las contingencias de personal invitado, tomando en cuenta el
tamafio de la poblacidn investigada, pero extensible al resto de personal en el

laboratorio.

El monto del evento variard de conformidad a la cantidad de empleados
designados y sus costos estaran en relacion tanto a la naturaleza del evento

como a la participacion grupal

En cuanto al equipo electronico de apoyo, que incluye computadora,
impresora, fotocopiadora, tinta para la reproduccion de documentos y otros
gastos imprevistos, se calcula el costo promediado por dia utilizable para cada
equipo, en el ejemplo es de 30 dias habiles, considerados para todo el proceso,

desde la observacion del jefe inmediato hasta la culminacion del evento.
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En relacibn a los recursos materiales, se indican los elementos
necesarios para que los participantes puedan escribir, integrar y guardar las

instrucciones y practicas que se desarrollen en el evento.

En cuanto a la subcontratacion, se indican tres rubros: el primero, el
alquiler de instalaciones, que incluye: espacio fisico, mobiliario para el evento,
servicios basicos, espacio para parquear vehiculos; el segundo, honorarios de
la empresa capacitadora, incluye: facilitadores para el evento, equipo de
proyeccion audiovisual, material impreso y el tercero, gastos imprevistos en la

subcontratacion, para cubrir contingencias previas al evento.

3.2.7 Definicidon y uso de documentos para el registro

El siguiente paso de la metodologia sugerida, consiste en definir y
utilizar los formularios sugeridos que se identifican con las siglas DG-RH, el
namero de orden, y las siglas EP. o Ev., que corresponden asi: DG a la
Direccion General RH, al departamento de Recursos Humanos que depende
de la DG. 001. a 010 6 mas, al orden secuencial respectivo. EP, a la

evaluacion preliminar. Ev, a la evaluacion especifica:

Formularios sugeridos para evaluacion preliminar (los tres formularios

se ubican en los anexos 1A, 1By 1C, respectivamente).

3.3.  Aplicacion del proceso de evaluacion preliminar de la situaciéon

3.3.1 Inicio del proceso

El inicio del proceso corresponde al jefe del empleado en evaluacion, en
supervisar las actividades asignadas y los resultados obtenidos, asi como su
relacion con los demas, utilizando la observacion y la entrevista directas, previo

al uso de los formatos antes sugeridos.
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3.3.2 Observacion del jefe

En el segundo paso de la evaluacion preliminar de la situacion, que es
observacion del jefe y de conformidad a la definicion del periodo para el
proceso, se debe poner atencion a los cambios de conducta del empleado para
coordinar con el departamento de recursos humanos la forma de atender la

situacion considerada critica.

La observacion tendra como fin escribir las respuestas que éste tenga a
instrucciones de trabajo, la realizacion del mismo, asi como a las relaciones
humanas con sus compafieros en el departamento donde labore. Lo anotado
preliminarmente en los en los formularios propuestos o en donde el jefe
considere conveniente, servird para verificar los cambios actuales observados
con la situacion de inicio de relacion laboral segun los registros de periodos

anteriores.

3.3.3 Entrevista con el empleado

Para desarrollar esta actividad, que es considerada la fase mas dificil
gue tiene el proceso de deteccion de necesidades, porque se ubica en la
situacion emocional del empleado y, en la mayoria de casos, se debe tener
cuidado al tratar alguno o todos de los aspectos que influyen en la conducta y

comportamiento de éste. Se debe considerar lo siguiente:
Si el problema es de tipo menor basta con la observacion y un dialogo

amistoso para deducir sus causas que pueden ser emocionales; de situacion

de personalidad, otras causas, etc.
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Cuando el problema es critico, es importante tomar nota de ello en los
formularios sugeridos, a fin tener un panorama de la situacion e integrarlos al
informe gerencial para el departamento de recursos humanos, en donde se

decidira el tipo la atencion que el caso requiere.

Para el problema que afecta a todo el grupo, es conveniente determinar
la técnica motivacional a aplicar debidamente convenida, utilizando los
formularios propuestos para cada tipo de necesidad.

3.3.4 Registro de datos

El desarrollo de este proceso corresponde al jefe del departamento de
recursos humanos, con base en el informe gerencial recibido, asi como la
designacion de la persona adecuada para el estudio; este proceso conlleva la
integracion de cinco actividades consideradas en la metodologia indicada, ellas
son:

- Registro de respuestas y cambios conductuales del observado,

utilizando los formularios propuestos.

- Anotaciones de lo bueno y lo malo de su conducta laboral (formatos

propuestos ver anexos).

- Comparar lo evaluado anteriormente con lo que se esta midiendo.

- Establecer qué se puede mejorar.

De estos registros puede sugerir la aplicacion de técnicas participativas
a utilizar, tales como: conferencias, talleres motivacionales y otros; cuando el
problema se califica de “urgente” y segun los datos registrados, puede sugerir
la aplicacion de técnicas de atencion directa, tales como: médica especial,
clinica de especialidades, psicolégica u otras adecuadas; las técnicas laborales
directas, tales como: el dinero que integra entre otros: la mejora del salario,
mejora de las prestaciones, bonificaciones especiales, etc., y cuando el

problema se detecta en la superacion personal, se puede sugerir la
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participacion en decisiones laborales asi como el estudio y mejora de la calidad

de vida laboral.

Y por ultimo establecer acciones que faciliten el cambio adecuado, esto
cosiste en determinar lo conveniente para tratar los problemas detectados, con
acciones participativas. Una vez integrado el expediente del empleado
evaluado el analisis de lo recomendado, el jefe del departamento de recursos
humanos procede a establecer el tipo de problema detectado preliminarmente,
para ello desarrolla el procedimiento 3.- “Guia para detectar y clasificar el

problema”.

3.3.5 Definicion de la fase de atencién motivacional a tratar

Para definir esta fase, se aplica la siguiente actividad de la metodologia
para el modelo, establecido la situacion a tratar: si ésta es detectada o es
programada. En la primera situacidon que es la detectada, es el jefe quien
aplica la evaluacion preliminar; en el tiempo dedicado a las reuniones de
trabajo con su personal segin su programaciéon, con las instrucciones y
formularios entregados por el departamento de recursos humanos del

laboratorio.

En la segunda situaciéon o la programada, es el departamento de
recursos humanos quien aplica el proceso integral de la evaluacion; continda
con la definicion del problema y clasificacién por tipo de necesidad. El
proceso sigue con el analisis y determinacién de satisfactor y la estrategia
sugeridos, para decidir la técnica motivacional programada, segun el caso;

finaliza con el desarrollo de las acciones participativas de cambio.

3.4 Fasel. Deteccion del problema (en cada departamento).

Para el desarrollo de esta fase se aplican los siguientes pasos

especificos, previamente analizados en la fase basica, que son: aplicacion del
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proceso de evaluacion preliminar de la situaciéon; entrevista con el empleado;

registro de datos. En esta fase se obtendra informacion que permita conocer el

tipo de problema que afecta directamente al empleado y se ubicard en la

necesidad correspondiente para su estudio, especificando quién, cobmo y con

gué se hace.

El registro de todas las evaluaciones escritas se adjuntan al expediente

del empleado para compararlas con la siguiente evaluacién que se programe y

verificar cambios sugeridos; se aplican los procedimientos disefiados para el

efecto.

De conformidad a lo explicado en la etapa de metodologia, se desarrolla

lo siguiente:

Inicio del proceso de evaluacion: el primer paso de la evaluacion
preliminar corresponde efectuarlo al jefe del empleado para supervisar y
verificar los resultados de su comportamiento durante tres dias

seguidos.

Observacion del jefe: en el segundo paso de la evaluacion preliminar el
inmediato superior pone atencidon a los cambios detectados en la
conducta del empleado, de ser posible anota lo observado en los

formularios propuestos.

Entrevista con el empleado: en el tercer paso de la evaluacién
preliminar, el jefe dialoga con el empleado y detecta el problema, define

la situacion y procede al registro de datos para integrarlos a su informe.
Registro de datos: el jefe del departamento de recursos humanos, elige

al analista adecuado y éste, desarrolla las demas etapas ya explicadas

gue consiste en lo siguiente:
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0 Registro de respuestas y cambios conductuales del observado.

0 Anotaciones de lo bueno y lo malo de su conducta laboral.

0 Ccomparar lo evaluado anteriormente con lo que se esta
midiendo.

o Establecer que se puede mejorar.

o0 Establecer acciones que faciliten el cambio adecuado.

Aplica los procedimientos: 1. Guia general para responder los formatos
propuestos, y el 2. Guia para sintetizar lo escrito en los formularios propuestos,

en su orden, segun la metodologia explicada.

3.4.1 Procedimiento 1. Guia general para responder los formatos propuestos

Para las respuestas de los formularios DG-RH.001.Ev: al DG-RH.009.Ev
asi como los DG-RH.001 Ep al DG-RH.003Ep respectivamente, todos
propuestos en la primera actividad de la planificaciéon del proceso, se hace la
aclaracién que estos formularios son elaboracion propia de la ponente basado
en el estudio del marco tedrico de la investigacion realizada, se sugiere el
siguiente procedimiento para instruir al empleado en el llenado de cada

formato:

Jefe y empleado del departamento interesado:

1. El jefe observa directamente, anota datos en los form.DG-RHOO01.Ep
para calificar rasgos psicolégicos y los naturales los califica de 01
a 20 puntos en la columna “opcién” segun su criterio por factor; y
el form.DG-RH.002.Ep, para rasgos de personalidad del empleado,
califica por nimero de opcion segun su criterio.

2. Detecta en la entrevista los aspectos de comportamiento y la conducta
del empleado, le explica la forma de responder cada renglén de los

formularios.
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3. El empleado responde a cada uno de los formularios, segun
instrucciones asi: para la evaluacién preliminar: form.DG-RH.003.EP.
Para evaluacion de factores especificos: del form.DG-RH.001.Ev, al
form.DG-RH.009.Ev.

4. Escribe sugerencias para mejorar la situacion por factor calificado, en la
altima columna del formato respectivo, 0 en observaciones puede
describir al reverso del formulario utilizado.

5. EIl jefe con las respuestas escritas, revisa cada columna marcada y
define la situacion; suma por columna para tener el resultado que le
permita emitir su criterio de evaluacion.

6. Compara sus criterios con los del empleado, determina si puede
orientar la opcion, o es caso para trato por el departamento de recursos
humanos.

7. Escribe sugerencias para mejorar la situacion por cada factor, compara
con las que califico el empleado.

8. Revisa cada resultado por columna y escribe su criterio sobre la linea
de calificacién, si el caso es: urgente, normal, o para
estudio a fin de orientar su informe gerencial.

9. Llena el form. DG-RH.010.Ev “‘Resumen de formularios de la
evaluacion de factores que influyen en la motivacion personal”.

10. Redacta su informe gerencial. Solicita el estudio motivacional respectivo
al departamento de recursos humanos y adjunta formularios
entregados por el empleado.

11. El analista del departamento de recursos humanos continta el proceso

de evaluacién con el procedimiento 2.

3.4.2 Procedimiento 2. Guia para sintetizar lo escrito en los formularios

propuestos

Analista del departamento de recursos humanos:
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1. Clasifica y lee cada uno de los formularios utilizados desde el form.DG-
RH. 001.Ev al form.DG-RH.009.Ev, respectivamente.

En el form DG-RH.010.Ev, escribe lo correspondiente a cada formulario.

3. Establece la calificacion de cada uno: urgente, normal, para
estudio, y la anota en la columna de “calificacién asignada”.

4. En la columna de “atencion sugerida”, escribe la conclusion deducida
de la evaluacion del jefe o del evaluador en cada formulario.

5. Revisa las sugerencias que el empleado ha escrito en cada formulario
y decide de manera preliminar, la técnica motivacional adecuada al
caso.

6. Revisa form. DG-RH 001. Ep. y form. DG-RH.002. Ep. que el
empleado evalué asi cdmo el Form. DG-RH.003.Ep. que califico el jefe,
respectivamente, y compara sugerencias.

7. Integra en expediente los formularios calificados, elabora su informe del
caso y lo entrega al jefe del departamento de recursos humanos para

su decision.

3.5 Fase Il: Ubicacion del problema, satisfactores y estrategias

sugeridas por clase de necesidad.

Es la fase mas delicada del modelo propuesto, que requiere de atencion
directa del jefe del empleado para el analisis de la situacion, en comprender su
estado emocional para tener oportunidad de detectar el problema y poder
definir el satisfactor que éste busca, utilizando sus habilidades de jefe que
permitan la claridad en las decisiones al problema planteado. Esta fase

comprende las siguientes actividades:
- Definicién del problema y clasificacién por tipo de necesidad.

- Sugerencias de satisfactor y la estrategia para atender problemas

detectados.
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- Aplicacion de la fase Il por clase de necesidad.

3.5.1 Definicion del problema y clasificacion por tipo de necesidad.

En esta actividad es el jefe o superior del empleado quien en base a la
informacion especifica obtenida, solicita al personal del departamento de
recursos humanos la atencion requerida, para que prosiga con el proceso de

calificacion de necesidades, definir y utilizar los documentos adecuados.

El personal calificado de este departamento, aplica el registro y analisis
de datos para definir el tipo de la evaluacion base (psicotécnica, laboral actual,
clima laboral u otra que sea conveniente), segun la situacién detectada, y
clasifica por nivel de necesidad: fisioldgica, de seguridad, de afiliacion, de
estima, de autorrealizacion. El jefe del departamento de recursos
humanos para la clasificacion en cada una de las necesidades desarrolla el

procedimiento 3 sugerido. Para ello se estima lo siguiente:

3.5.2 Procedimiento 3. Guia para detectar y clasificar el problema

Jefe del departamento recursos humanos:

1. Convoca al empleado evaluado para el dialogo informativo, en caso de
grupo fija lugar dia y hora para las entrevistas.
Aplica entrevista especifica utilizando los formatos adecuados.
Compara las respuestas obtenidas con las presentadas en el resumen
de los datos entregados por la persona delegada para el estudio.

4. Determina el problema y tipo de necesidad a que pueda corresponder:
- Cuando el problema es personal, establece el tipo de técnica a

utiizar y coordina con el jefe del empleado su aplicacion y

seguimiento.
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- Cuando el problema es grupal, analiza disponibilidad de tiempo, de
la programacion y de presupuesto para fijar el evento
adecuado.

- Coordina con el jefe del empleado las acciones a seguir en el
proceso.

- Informa al Director General del laboratorio el caso y el evento a

realizar.

3.5.3 Sugerencias de satisfactor y la estrategia para atender problemas

detectados por clase de necesidad

Para tratar este aspecto se requiere atender la informacion obtenida en
las etapas de ‘“registro de datos” y de “clasificacion de problemas por
necesidad”, respectivamente. Se presenta una matriz modelo en donde se
indica el orden a tratar, el problema representativo deducido, el satisfactor
sugerido, asi como la estrategia considerada viable para su tratamiento. En
cada una se indican como ejemplos de estos problemas, los detectados en el
estudio, permitiendo al lector interesado, la integracion de otros problemas
observados por clase de necesidad. Se propone la aplicacion del

procedimiento 4 sugerido con sus formularios.

3.5.4 Procedimiento 4. Guia para sugerencia del satisfactory la estrategia

Analista del departamento de recursos humanos:

1. Recibe el informe y procede al estudio los factores que afectan al

empleado.

2. Segun el informe detallado y las respuestas obtenidas, clasifica

problemas por tipo de necesidad.
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3.6

Revisa el listado de satisfactores establecidos para la atencion
requerida, por el departamento de recursos humanos, para decidir el

gue se ajuste a la atencién requerida.

Analiza la estrategia a aplicar en costo / beneficio para la empresa y

para el empleado.

Compara los resultados registrados en el expediente del empleado, de la
evaluaciéon al inicio de su relacion laboral y establece cambios en su
conducta y comportamiento a la fecha de la evaluacion.

Determina el tipo de técnica motivacional a aplicar, segun el caso.

Asigna a especialista: técnico, clinico, médico u otro, para atender el

caso o sugiere instrucciones para el jefe.

Informa a jefe del departamento de recursos humanos para proceder.

Aplicacion de la fase Il por clase de necesidad

De acuerdo a los problemas encontrados en el area administrativa del

laboratorio farmacéutico, derivados de la investigacion presentada en el

capitulo anterior, se presentan a continuacién la ubicacién del problema,

satisfactores y estrategias sugeridas para cada clase de necesidad segun la

Teoria de Abraham Maslow; se toman como base y ejemplo, los problemas

detectados en la investigacion motivacional previamente realizada, para que
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luego de su presentacion, se explique la metodologia utilizada en su desarrollo

como modelo.

Para su analisis se utiliza una matriz modelo en donde se relaciona el
problema, el posible satisfactor que puede ser mas de uno segun el caso y la
situacion, asi como las estrategias que se estiman adecuadas al trato; se hace
la aclaracion que por ser propuesta puede mejorarse y adaptarse a cualquier

situacion que se desee analizar.

Esta propuesta toma los problemas detectados para cada nivel de
necesidad, sefialados en el capitulo Il, pero el lector puede deducir de la
situacion que se presente, los que considere conveniente. Para cada

problema se escribe la mejora que se propone.

3.6.1 Necesidad fisioldgicas o basicas

Esta clase de necesidades son las que sirven para la sobrevivencia del
individuo, se relacionan con satisfactores que cubran lo necesario para el
empleado; se presenta cada problema detectado que causa inestabilidad para
la obtencién de la vivienda, la comida, el suefio, el cansancio, y otros

derivados de la relacion laboral.
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a. Definicién del problema:

Para especificar los problemas que se pueden ubicar en las necesidades

fisiologicas o basicas en la jerarquia de Maslow, se propone utilizar la boleta de
encuesta motivacional y el formulario “DG-RH.003.Ev: Problemas: necesidades

fisiologica o basica”, que se presentan en el siguiente cuadro.

Cuadro 2

Formato para evaluar los problemas detectados en las necesidades
fisiologicas
en la investigacion realizada a los trabajadores del area

administrativa de Unipharm, Junio 2006

No. Sugerencias préacticas a atender.
Problemas detectados Opciodn Criterio del empleado evaluado
Salario bajo 1 Mejora de prestaciones
Trabajo fijo 2 Redistribucién del trabajo
Cansancio mental 2 Descanso convenido
Estrés laboral 2 Atencioén clinico- medica urgente
Otros:

Fuente: Integracion de la ponente, datos de boleta de encuesta aplicada en el laboratorio
Junio 2006.
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b. Sugerencias de satisfactor y la estrategia para los problemas en la

necesidad fisiolégica o basica.

Con base en el cuadro de andlisis, los problemas se trasladan al cuadro
3 que es una matriz modelo en dénde se presenta lo detectado, el satisfactor
sugerido, asi como la estrategia adecuada; en el cuadro, son sugeridos y

pueden ser adaptados a criterio del analista o de la situacién experimentada.

c. Sugerencias de técnicas a utilizar para los problemas detectados en la

necesidad basica o fisiologica.

De conformidad a los problemas detectados y para atender los
satisfactores sugeridos, sin afectar las decisiones del departamento de
recursos humanos en el laboratorio y que estén debidamente autorizadas, se

estiman las siguientes técnicas directas:

- Mejora de instalaciones y de equipo de forma directa e inmediata,

segun la disponibilidad presupuestaria asignada.

- Eventos adecuados de capacitacion directa tanto en procedimientos
de trabajo en conocimientos de aspectos legales y técnicos del
laboratorio, como de los aspectos de interrelaciones personales en

el trabajo.

- Atencion psicotécnica adecuada, atendiendo los factores corporales y
los naturales del empleado, su relacion con el trabajo y el personal al

servicio del laboratorio.
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Cuadro 3

Matriz para aplicar la especificacion, satisfactor y estrategia sugeridos de los

problemas detectados en las necesidades fisiol6gicas en

la investigacion realizada a los trabajadores del

area administrativa Unipharm, Junio 2006

No. PROBLEMA SATISFACTOR SUGERIDO |[ESTRATEGIA SUGERIDA

Mejora de prestaciones segun | Andlisis de disponibilidad

1 politica salarial de la empresa |presupuestaria salarial
Salario bajo para incremento anual

Estudio de atribuciones,

Trabajo fijo Redistribucion del trabajo y|carga de trabajo y ayuda

2 atencidn psicotécnica psicotécnica
Asistencia clinico médica

Descanso con atencién clinico-ly psicoldgica urgente.

3 Cansancio mental [médica Descanso autorizado
Atencion a rasgo natural y
psicologico del empleado,

Estrés laboral Didlogo participativo y atencién|por médicos designados.

4 médico-psicolbgica Mejora de vida laboral

Fuente:
Junio 2006.

3.6.2 Necesidad de estabilidad o de seguridad

Integracién propia, datos de boleta de encuesta aplicada en el laboratorio

Para esta clase de necesidad que indican la preocupacion por la

seguridad de obtener y mantener los satisfactores adecuados, y, de ser posible

mejorarlos,

se detectaron

los problemas que se

inestabilidad, para su trato se sugiere lo siguiente:
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a. Definicién del problema:

Para problemas que se pueden ubicar en las necesidades de seguridad
o de estabilidad, segundas en la jerarquia de Maslow, y utilizando la boleta de
encuesta y el formulario “DG-RH.004. Ev: Problemas tipo: necesidades de
Estabilidad o de Seguridad”, que identifican entre otros, cuatro problemas
basicos definidos, que se presentan en el siguiente cuadro, con su debida

calificacion.

Cuadro 4
Formato para evaluar los problemas detectados en las necesidades de
estabilidad o de seguridad en la investigacion realizada
a los trabajadores del area administrativa
de Unipharm, Junio 2006

Problema detectado No. Sugerencias practicas a atender
Opcion Criterios del empleado evaluado

Inestabilidad en el puesto 1 Continuidad en el puesto de trabajo actual.
De trabajo.
Limitaciones por edad 2 Atenciébn a la experiencia adquirida en
biolégica. trabajo.
Estado poco funcional de 2 Programa efectivo de mantenimiento para
Instalaciones y equipo. las instalaciones y reparacion de equipo.
Falta de capacitacion 2 Capacitacion de lo que se hace en el trabajo
operativa. Y forma de simplificarlo.
Otros (observaciones)

Fuente: Integracién propia, datos de la boleta de encuesta aplicada en el laboratorio
Junio 2006.

b. Sugerencias de satisfactor y la estrategia para atender los problemas

detectados en las necesidades de estabilidad o de seguridad.

Para esta clase de necesidades y conforme los procedimientos antes
descritos, se detectan los problemas deducidos en la investigacion
motivacional, entre los que sobresalen se tratan en la matriz modelo, se

sefialan las estrategias desde la participacion del empleado en decisiones
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laborales, programacion de sesiones de trabajo, disponibilidad presupuestaria

hasta la capacitacién segun el tipo que se requiera.

Cuadro 5

Matriz para aplicar la especificacion, satisfactor y estrategia sugeridos de los

problemas detectados en las necesidades de seguridad o estabilidad en

la investigacion realizada a los trabajadores del

area administrativa Unipharm, Junio 2006

No. PROBLEMA SATISFACTOR SUGERIDO | ESTRATEGIA SUGERIDA
Inestabilidad en el|Confirmacién en el puesto de|Participacién del empleado
1 |puesto de trabajo trabajo actual en decisiones de trabajo.

Practica de evaluacion del
desempefio.

Limitaciones
edad biolégica

por

la

Diadlogo participativo para
explicar el tipo de capacidades
y experiencia en el trabajo

Sesiones peridédicas de
trabajo con participacion del

2 empleado en propuestas
laborales
Estado poco funcional |Revision inmediata de|Programas de
3 |de las instalaciones instalaciones y de equipo mantenimiento  efectivo

y equipo

para el area administrativa

Falta de capacitacion
operativa

Instrucciones de trabajo:

Claras, precisas y oportunas.
Dialogos participativos.

Programacion y aplicacion
de capacitacion laboral.
Mejora de procedimientos
en el trabajo.

C.

Fuente: Integracion propia, datos de la boleta de encuesta aplicada en el laboratorio

Junio 2006.

Sugerencias de técnicas a utilizar para atender los problemas en las

necesidades de estabilidad o seguridad
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En el trato de los problemas detectados en la necesidad de seguridad
o de estabilidad, se sugiere aplicar las siguientes técnicas motivacionales para
atender estos problemas u otros que tengan relacion con la clase de

necesidades, siempre a criterio del analista o evaluador.

- Estudios de mejora en el clima laboral para motivar al empleado
evaluado y en observacion para cambios por el departamento de
recursos humanos.

- Mejora en funcionamiento del equipo y maquinaria para el trabajo,
con revisidbn programada y efectiva por los técnicos designados.

- Dialogos directos para mejorar tanto la comprension a los
desacuerdos como el comportamiento del empleado, atendiendo los
factores influyentes tales: edad, sexo o género, salud, cerebro,

musculos, nervios, presion sanguinea, etc.

3.6.3 Necesidad de afiliacién o de aceptacion

En estas necesidades llamadas también sociales, debido a que tratan
las relaciones interpersonales del individuo, se detectan los problemas que
afectan la conducta del empleado, su aceptacién en el grupo laboral y la
pertenencia al estatus social dentro del laboratorio farmacéutico, para tratar los

problemas detectados en la investigacion, se indica lo siguiente

a. Definicién del problema:

Para problemas que se pueden ubicar en las necesidades de afiliacion o
de aceptacién, que son de tercer nivel en la piramide de la jerarquia de
Maslow, se sugiere utilizar los datos de la boleta de encuesta motivacional y el
formulario “DG-RH.005.Ev: Problemas tipo: necesidades de aceptacion o de

afiliacion” que tiene entre otros cuatro problemas tipo definidos.
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Cuadro 6

Formato para evaluar los problemas detectados en las necesidades de

aceptacion o de afiliacion en la investigacion realizada a los

trabajadores del area administrativa
de Unipharm, Junio 2006

No. de Sugerencias practicas a atender
Problema detectado Opciodn Criterio del empleado evaluado
Poca participacién en 1 Coordinacion de la capacitacion anual por depto.
eventos de capacitacion Recursos humanos con los demas
departamentos
Poco reconocimiento a 1 Coordinacion de jefe inmediato con recursos
Méritos académicos humanos para actualizar y mejorar situacion.
Limitada aceptacion por el 1 Dialogos grupales para conocer capacidades de
grupo laboral cada empleado y desarrollo personal en el
trabajo
Limitada oportunidad de > Atencién del jefe a la experiencia del empleado

liderazgo

para designarle nuevas responsabilidades

Otros (en observaciones)

Fuente: Integracién propia, datos de la boleta de encuesta aplicada en el laboratorio

Junio 2006.

b. Sugerencias de satisfactor y la estrategia a utilizar para atender los

problemas detectados en la necesidad de afiliaciéon o de aceptacion.

Para esta clase de necesidades y cumpliendo los procedimientos antes

descritos, se detectan los siguientes problemas deducidos de la investigacion

motivacional aplicada, entre éstos estan los que se presentan en la siguiente

matriz.
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Cuadro 7

Matriz para aplicar la especificacion, satisfactor y estrategia sugeridos de los

problemas detectados en las necesidades fisioldgicas en

la investigacion realizada a los trabajadores del

area administrativa Unipharm, Junio 2006

No.

PROBLEMA

SATISFACTOR SUGERIDO

ESTRATEGIA SUGERIDA

Poca participacién en

Participacion en dinamicas

Designacion del empleado en

1 |eventos delde grupo de trabajo yleventos laborales 'y de
capacitacion sociales. capacitacion.
Distribucion y supervision|Capacitacion psicotécnica para
2 |Poco reconocimiento |efectivas del trabajojanalizar y simplificar los
a méritos académicos |asignado a cada empleado |procedimientos del trabajo
Instrucciones  claras  y|Coordinacién con Depto. R.H.,
3 |Limitada aceptacion |precisas en  procesosjpara la participacion  del
por el grupo especificos de trabajo empleado en programas de
capacitacion planificados
Atencién del jefe dellDecision del jefe en la
4 |Limitada oportunidad |empleado para conocer elparticipacion del empleado en
de liderazgo logro alcanzado por éste |decisiones de trabajo de su
departamento
Fuente: Integracién propia, datos de la boleta de encuesta aplicada en el laboratorio
Junio 2006.
c.  Sugerencias de técnicas a utilizar para atender los problemas

detectados en la necesidad de aceptacion o de afiliacion
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Se sugiere aplicar entre otras técnicas conocidas, las siguientes:

- El didlogo participativo para exponer y decidir los cambios que la
situacion requiera, tanto laboral como emocional, asi como la edad
bioldgica.

- Seminario de relaciones laborales, para integrar criterios de
aceptacion por el grupo de la persona evaluada y en proceso de
cambios.

- Dindmica de grupo para comprender y hacerse comprender en su
conducta.

- Capacitacion motivacional en el trabajo con énfasis en la
administrativa y conocer los deseos y necesidad del empleado y
buscar la solucion viable.

- Participacion en la evaluacion y mejora de procedimientos de trabajo.

3.6.4 Necesidad de autoestima o de respeto

En esta clase de necesidades que se relacionan con la autoestima y la
auto-evaluacién del empleado, para promover el reconocimiento a sus méritos,
al valor o la temeridad para hacer algo, o a la capacidad decision, se
detectaron los problemas que afectan su relacion por la carencia de satisfactor

adecuado; para ello se sugiere lo siguiente.

a. Definicion del problema:

Para problemas que se pueden ubicar en las necesidades de estima o
de respeto que son de cuarto nivel en la piramide de la jerarquia de Maslow, se
sugiere utilizar la boleta de encuesta motivacional el formulario “DG-
RH.006.Ev: Problemas tipo: necesidades de Estima o de Respeto”, que tiene
entre otros cuatro problemas tipo definidos, los que se presentan en el

siguiente cuadro.
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Cuadro 8

Formato para evaluar los problemas detectados en las necesidades de

estima o de respeto en la investigacion realizada a los

trabajadores del area administrativa de
Unipharm, Junio 2006

No. Sugerencias practicas a atender
Problema detectado | Opcién Criterio del empleado evaluado
1
Nula delegacién de Atencién del jefe en las capacidades mostradas,
autoridad para tener confianza en atribuciones superiores.
2
Bajo desarrollo personal Incentivos motivacionales para el progreso propio.
2
Evaluacion del trabajo Comunicacion participativa de las evaluaciones del
no comunicada desempefio segun programacion y oportunidad.
1

Desatencién al
progreso personal

Dialogo participativo para exponer los logros del
empleado y estima del jefe para considerarlos.

Otros (observaciones)

Fuente: Integracion propia, datos de la boleta de encuesta aplicada en el laboratorio

Junio 2006.

b. Sugerencias de satisfactor y la estrategia para atender los problemas

detectados en la necesidad de estima o de respeto

Para esta clase de necesidades y en cumplimiento a los procedimientos

antes descritos, se detectan los problemas tipo deducidos del diagnéstico

motivacional aplicado, entre los que sobresalen los que se presentan en la

matriz modelo en esta clase de necesidades.

Entre las estrategias a utilizar se

indican el uso de la politica de desarrollo humano que tiene establecido el

laboratorio.
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C.

Sugerencias de técnicas a utilizar para atender los problemas

detectados en la necesidad de estima o de respeto

Se sugieren las técnicas motivacionales especificadas en la fase de

planificacion de esta propuesta, como son las metodoldgicas, las participativas

o de otro tipo que sea el adecuado como la tecnificacion de procedimientos de

trabajo, asi como la racionalizacion o uso correcto del tiempo de trabajo.

Cuadro 9

Matriz para aplicar la especificacion, satisfactor y estrategia sugeridos de los

problemas detectados en las necesidades de estima o de respeto en

la investigacion realizada a los trabajadores del

area administrativa Unipharm, Junio 2006

No.

PROBLEMAS *“TIPO”

SATISFACTOR SUGERIDO

ESTRATEGIA A APLICAR

Ninguna delegacion Atencién del jefe en las|Participacion del empleado
de autoridad capacidades del empleadolen las decisiones de
1 para el trabajo trabajo de su unidad o
departamento
Aplicacién efectiva de la
Incentivos adecuados parajpolitica de desarrollo del
2 |Bajo desarrollo personal  |motivar el progreso personal frecurso humano
Informacién de incentivos
Evaluacion del trabajo no|lnformacion y participacidnjpor evaluacion de méritos
comunicada en las oportunidades dejlaboralesy
evaluacion del desempefio |académicos del empleado
3
Investigacion de capacidad |Dialogo participativo para
Desatencion al progresoly habilidad del empleadolasignar nuevas
en el trabajo para el trabajo responsabilidades
4

Fuente: integracién propia, datos de boleta de encuesta aplicada en el laboratorio

Junio 2006.
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3.6.5 Necesidad de autorrealizacién

Es esta clase de necesidades, llamadas la cima de la jerarquia de
Maslow, que se relacionan con el sistema de valores del empleado y que
manifiestan el deseo de progreso continuo asi como el desarrollo del potencial
intelectual, como una de las maximas aspiraciones dentro del laboratorio
farmacéutico, se detectaron problemas que inciden en el auto-desarrollo del

trabajador, para su trato se sugiere lo siguiente

a. Definicién del problema

Para problemas que se pueden ubicar en las necesidades de
autorrealizacion de quinto nivel en la piramide de la jerarquia de Maslow, seguin
el autor indica que muy pocas personas pueden llegar a este nivel debido a que
necesitan tener satisfechas todas las necesidades anteriores para poder llegar

a cumbre de la pirdmide.

Se sugiere utilizar la boleta de encuesta motivacional en el apartado “ V.-
calificacion de necesidades segun problemas detectados” y el formulario “DG-
RH.007.Ev: Problemas tipo: necesidades de Autorrealizacion”, que tiene entre
otros cinco problemas tipo definidos, éstos se representan en el cuadro

siguiente.
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Cuadro 10

Formato para evaluar los problemas detectados en las necesidades de

autorrealizacion en la investigacion realizada a los

trabajadores del area administrativa
de Unipharm, Junio 2006

No.
opcién Sugerencias practicas a atender
Problema detectado Criterio del empleado evaluado
Definir nuevas atribuciones y participacion en
Frustracion laboral decisiones propias de mejoras en el trabajo
1
Trabajo rutinario
desmotivante Cambios y mejora de procedimientos de trabajo
1
Poco tiempo para estudios Reconocimiento a logros profesionales vy
superiores consideracion de tiempo para los estudios
2
Supervision poco Atencién en la capacitacion del jefe para aplicar
adecuada efectivamente la supervision al trabajo
3
Otros (en observaciones)

Fuente: Integracion propia, datos de la boleta de encuesta aplicada en el laboratorio

Junio 2006.

b. Sugerencias de satisfactor y la estrategia a utilizar, para atender los

problemas detectados en la necesidad de autorrealizacion.

Para esta clase de necesidades y con el desarrollo de los

procedimientos antes descritos,

se detectan los problemas representativos

deducidos, para su analisis se puede aplicar la siguiente matriz.
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Cuadro 11

Matiz para aplicar la especificacion, satisfactor y estrategia sugeridos de los

problemas detectados en las necesidades de autorrealizacién en

la investigacion realizada a los trabajadores del

area administrativa Unipharm, Junio 2006

No. PROBLEMA SATISFACTOR SUGERIDO ESTRATEGIA SUGERIDA
Definir oportunidad laboral
1 |Frustracion laboral Andlisis y cambio delen cargos de la
atribuciones como  planlespecialidad. Actualizacién
piloto. en banco de datos
Trabajo rutinario Cambios y mejora en|Ubicacion funcional del

detectados en la necesidad de autorrealizacion

Desmotivante procedimientos de trabajo. |empleado por su capacidad
2 en su especialidad
Evaluacion de  méritos|Estudio de proceso de
Poco tiempo para académicos y estima deftrabajo y participacion del
3 |Estudios superiores tiempo para los estudios empleado por su experiencia
Supervisién poco|Capacitacién al jefe para|Participacion del empleado
adecuada adaptar el tipo delen eventos planificacion y/o
supervision a la tarealde asesoria de trabajo en su
especifica departamento o unidad
4
Fuente: Integracion propia, datos de boleta de encuesta aplicado en el laboratorio
Junio 2006.
C. Sugerencias de técnicas a utilizar para atender los problemas

Para este tipo de necesidades se sugieren las técnicas motivacionales

especificadas en la fase de planificacion de esta propuesta, segun el problema
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a tratar; se inicia con la entrevista directa con el empleado que permita conocer
sus deseos y frustraciones; se aplica el didlogo participativo para buscar
causas y posibles soluciones, a través de la encuesta directa y las sugerencias
que se consideren adecuadas; se puede promover conferencias en temas de

auto-desarrollo apoyado con los talleres motivacionales participativos y otros.

3.7 Fase lll. Acciones participativas de cambio.

Es la decision compartida entre los ejecutivos del laboratorio y los
empleados calificados para desempefiar un cargo de mayor responsabilidad a
la actual, en base a la atencion recibida y el tipo de motivacién que se

desarrolle.

Concluido el proceso de evaluacién de cada caso, de la determinacion
del problema tipo, sus posibles satisfactores y las sugerencias viables para su
realizacién tanto del jefe del empleado como del personal del departamento de
recursos humanos, es conveniente conocer algunos aspectos importantes para
llegar a los cambios sugeridos. El modelo propuesto para esta fase se

implementa con el procedimiento 5 antes indicado

3.7.1 Procedimiento 5. Guia para definir acciones de cambio

Jefe del departamento de recursos humanos:

1. Coordina con cada jefe de departamento las acciones a cumplir después
de haber determinado las técnicas motivacionales a aplicar

2. Evalla los resultados preliminares del proceso y establece un tiempo
prudencial para verificar la ejecucion de lo recomendado.
Determina los costos y disponibilidad de los recursos para cada evento.

Programa y desarrolla el evento motivacional o capacitador.
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5. Dainstrucciones al jefe del empleado para atender y comprobar cambios
de conducta tanto personal como laboral.

6. Establece un periodo para conocer resultados intermedios y segun el
informe del jefe del empleado.

7. Evalla los cambios de conducta observados, comparando el inicio de
relacion laboral con los actuales.

8. Segun el caso decide si confirma o modifica la decision de la técnica
aplicada.

9. Informa a la Direccidon General de los resultados obtenidos

Se deduce de la investigacion realizada las acciones participativas y
convenidas, establecidas como: compromiso de la empresa y compromiso del
empleado, las que se explican en la adaptacién del modelo propuesto al plan

motivacional detectado.

3.8 Adaptaciéon del modelo propuesto al plan motivacional detectado

Conforme el contenido del modelo de atenciébn motivacional basado en
la jerarquia de las necesidades, se propone utilizar y adecuar los cuadros que
especifican la planificacion y metodologia para el proceso, la boleta de
encuesta utilizada para obtener datos en el diagndstico motivacional aplicado,
los formularios disefiados para especificar informacion, los cuadros de analisis
y clasificacion de problemas tipo por clase de necesidad que permitan conocer
la situacién detectada, las matrices para determinar los satisfactores y las

estrategias adecuadas al problema.

De conformidad a lo investigado el plan motivacional conocido consiste en las

siguientes cuatro fases:

- Relacion Laboral.

- Capacitacion y desarrollo.
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- Beneficios.

- Compromiso compartido.

3.8.1 Relacién Laboral

En esta primera fase del plan motivacional y previo a su inicio por el
empleado con el laboratorio conforme a la valuacién de aptitudes y rasgos
psicologicos que se le aplica, el departamento de recursos humanos tiene entre
sus registros el historial fisico-psicoclinico del candidato, que consiste en
formatos clasificados por rasgos naturales, psicologicos y practicos para
formalizar su contratacion, estos son los pardmetros que serviran para
determinar su comparacion con los que se obtengan al realizar el proceso de

este modelo

- Evaluacién preliminar de la situacién

Para atender problemas que ameritan atencién inmediata y adecuada,
sea médica, clinica, o psicotécnica, que no incurra en mayores costos que los
asignados en el presupuesto del departamento que corresponda, el jefe debe
estimar los resultados en el trabajo, la conducta laboral y otros factores que

afectan la relacion interpersonal para decidir la aplicacion del proceso.

Cuando se presente la oportunidad de plaza vacante o creacion de una
nueva, el jefe del departamento respectivo se coordinara con el departamento
de recursos humanos para aplicar el proceso previo, atendiendo a las
caracteristicas del puesto a promover, de igual manera las caracteristicas del
empleado seleccionado, considerando aspectos basicos como: psicolégicos,
funcionales, naturales, académicos, de relacion laboral, y otros que considere

conveniente.
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- Observacion del jefe

Con los datos primarios de la evaluacion preliminar se desarrollara la
observacion directa, considerando el tiempo laboral a invertir y la disponibilidad
del jefe inmediato, para conocer el comportamiento laboral y personal del
empleado, la calidad de respuesta en lo asignado, la efectividad en el uso de
recursos para el trabajo, etc., asi como las condiciones de las instalaciones

fisicas y otros factores.

- Entrevista con el empleado

Dependiendo de la situacion observada, el jefe entrevistara al empleado
para determinar los aspectos influyentes en su conducta, segun corresponda y
a llenar los form.DG-RH.001Ev, al form.DG-RH.009Ev, asi como los form.DG-
RH.001Ep y el form.DG-RH.002Ep, respectivamente.

- Registro de datos

Los resultados de lo evaluado se anotaran en los formularios
respectivos, como base para el departamento de recursos humanos en la
evaluacion del desempefio formal que le aplique al empleado. En casos de
solucion inmediata 0 a corto plazo, estos datos serviran como registro de

cambio en la conducta del empleado para futura oportunidad.
- Definicion del problemay clasificacion por tipo de necesidad

Para detectar el problema y dependiendo de la situaciéon a tratar sea
individual o grupal, es importante que en la primera situacion, el departamento

de recursos humanos ubicara el caso dentro de la planificacion del evento

motivacional o capacitador. En casos programados es conveniente establecer
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el tiempo para evaluar al empleado, que puede ser cada trimestre o cada

semestre, 0 segun se disponga.

Para casos solicitados o detectados corresponde al jefe del empleado
gue requiera atencién, detectar el problema a través del proceso propuesto
en el modelo, para ambos casos es conveniente iniciar con evaluacion
preliminar, aplicar los procedimientos 1.Guia general para responder los
formatos propuestos, y el 2 Guia para sintetizar lo escrito en los formularios
propuestos respectivamente, para definir el problema y su clasificacion por tipo

de necesidad, propuestos en este modelo.

- Sugerencias de satisfactor y la estrategia

Para tratar este aspecto, se sugiere atender la informacion obtenida en
las etapas de registro de datos y de clasificacion de problemas por necesidad,
respectivamente, la calificacion preliminar otorgada por el jefe del empleado o
por el trabajador del departamento de recursos humanos, segun sea el caso,
para desarrollar el procedimiento adecuado que se sugiere y utilizar la matriz
gue se expone para cada tipo de necesidad, conforme la teoria de la jerarquia

de las necesidades que sirve de base a este modelo.

Para el andlisis comparativo se utiliza la matriz tipo por clase de
necesidad, en donde se indica el orden a tratar, el problema deducido, el
satisfactor sugerido, asi como la estrategia considerada viable para su
tratamiento; en cada una se indican como ejemplos de problemas tipo, los
detectados en el estudio, permitiendo al lector interesado la integracion de

otros problemas observados por clase de necesidad.

Los procedimientos sugeridos para desarrollar este andlisis utilizando los

formularios propuestos, son: 3. Guia para detectar y clasificar el problema por
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tipo de necesidad, y 4. Guia para el analisis y determinacion de satisfactor y
estrategia respectivamente de este modelo

- Sugerencias de técnicas a utilizar para atender el problema detectado

Dependiendo del tipo de problema segun necesidades, se deben
adecuar las técnicas motivacionales especificadas. Las metodoldgicas,
iniciando con la entrevista directa con el empleado que permita conocer sus
deseos y frustraciones, con el dialogo participativo para buscar causas y
posibles soluciones, a través de la encuesta directa y las sugerencias que se

consideren adecuadas.

Las participativas, promoviendo conferencias en temas de autodesarrollo
apoyado con los talleres motivacionales, los seminarios para la capacitacion
directa, sea préactica, de relaciones humanas o de otro tipo que se adecue,
como la simplificacion de procedimientos de trabajo, el uso correcto del tiempo
laboral, etc., con los procedimientos de registro de datos y evaluacién de

problemas ya propuestos

3.8.2. Capacitacion y desarrollo

En esta segunda fase deducida, corresponde al departamento de
recursos humanos planificar y programar para cada afo, el tipo de
capacitacion a otorgar, con base en los resultados registrados y la evaluacion

el rendimiento laboral del empleado administrativo.

93



Segun el problema a atender se decide el tipo de técnica motivacional en
la capacitacion y su periodicidad conveniente que puede ser desde:
psicotécnica para atender los factores corporales del empleado, la de
relaciones humanas, la de relaciones laborales, de procesos de trabajo, la
académica, la administrativa que comprende lo operativo, tramites, lo legal,
etc, hasta la preparacion en la toma de decisiones a nivel superior en el

laboratorio.

La comunicacion bilateral y dedicacién de tiempo funcional para atender
a cada empleado de manera directa, ayudara al proceso; la comunicacion
escrita se usara para asuntos de trabajo o para informar de las decisiones
superiores, asi como de informar resultados cambios en el desempefio. En
convenio con instituciones contratadas segun lo planificado por el
departamento de recursos humanos, se tiene autorizada la capacitacion técnica
y profesional, sistema que por su especificidad debe tener el seguimiento

adecuado a los resultados obtenidos.

3.8.3. Beneficios

En esta fase del plan motivacional, se decidira el tipo de beneficio que
amerite el problema resuelto, de conformidad al reglamento interior de trabajo y
a las disposiciones de la Direccion General del laboratorio farmacéutico, los
gue se ubican desde la comprension a asuntos personales, la integracion al
grupo, el reconocimiento a méritos laborales y/o académicos, hasta la

delegacién de nuevas funciones y responsabilidades.

En cuanto al reconocimiento a logros académicos y conforme el registro
de datos en cada evaluacion, cada jefe considera el grado obtenido por el
empleado, para sugerirlo en disponibilidad del banco de recursos humanos.

Corresponde al jefe de departamento aplicar la evaluacion del desempefio del
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personal al servicio de la unidad, en coordinacién con el departamento de

recursos humanos.

En otros beneficios se pueden utilizar los programas de mantenimiento
gue el laboratorio ha establecido, como la supervision de las instalaciones y
equipo de trabajo en cada departamento funcional, cuando se detecten
situaciones que por reubicacion fisica, las instalaciones de servicios basicos
carecen de mantenimiento adecuado como la iluminacién artificial, el sistema

de ventilacién, el area de transito interno, etc.

De igual manera y conforme el reglamento interior de trabajo, es
conveniente conocer y utilizar el beneficio de la asistencia social, tanto en
atencion meédica, de laboratorio clinico, de atencion farmacolégica en
medicamentos curativos, asi como la atencién a la higiene y seguridad en el

trabajo, con politicas de recreacion para el empleado y su familia.

3.8.4. Compromiso compartido

En esta cuarta fase deducida y de conformidad al reglamento interior de
trabajo, en el proceso de la induccibn a la empresa y al puesto se dan
instrucciones al nuevo empleado de que existe como norma, el cumplimiento al
principio del rendimiento exigible, para que tenga conocimiento de sus

obligaciones al adquirir derechos como trabajador regular en la empresa.

Para los trabajadores antiguos, cuando se decide una promocion o
ascenso a otro puesto en categoria, se debe convenir tanto con el interesado
como con el jefe de la unidad asignada, la disponibilidad de capacitacion o
entrenamiento segun el caso para la actualizacion de su formacion profesional
normada, analizando el volumen de trabajo, los compromisos establecidos y la

disponibilidad de recursos.
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De igual manera aplicar adecuadamente lo establecido en el reglamento
interno de trabajo, relativo al arreglo inmediato de los problemas directos sin
intervencion de terceros, como forma de motivacion al empleado, en ultima
instancia el uso de las normas disciplinarias en caso no se solucione el

problema.

3.9 Explicacion de las acciones participativas de cambio

Para desarrollar las acciones participativas necesarias en los cambios
proyectados se debe atender los compromisos propuestos y compartidos, se
sigue el procedimiento No.5. Guia para las acciones de cambio”, en este

modelo.

3.9.1 Compromiso de los empleados

- Cumplimiento efectivo y oportuno de las instrucciones de trabajo

Después del proceso evaluativo y motivacional, el empleado atendido en
base a la motivacion o capacitacion recibida desarrolla sus labores poniendo
en practica lo capacitado utilizando la comunicacion participativa, para detectar
de inmediato posibles problemas derivados del proceso de trabajo en su
puesto, ademéas de cumplir con lo que establece el reglamento interior de
trabajo. Con el jefe analizan, comprenden y practican los elementos de la
planificacion administrativa del laboratorio, para mejorar su orientacion en el

trabajo.

- Cuido y proteccion del equipo e instalaciones

Con el cambio de conducta observado, el empleado reconoce que tanto

el equipo como las instalaciones para el trabajo, son importantes para su uso y
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que sirven como fuente de ingresos para obtener satisfactores a sus
necesidades.

Aplica la comunicacion directa para informar de inmediato a su jefe o al
encargado segun la jerarquia en su departamento, de cualquier anomalia que

se detecte y no detener el desarrollo de sus labores

- Propuestas viables y efectivas para cambios en proceso de trabajo

Consecuencia de la participacibn compartida en el proceso de
capacitacion y motivacion laborales, el empleado atendido aprende a detectar
ciertas actividades que se repiten 0 que no son necesarias y que consumen
tiempo sin mayor beneficio, con lo ensefiado en el evento respectivo, comparte
su criterio con el jefe y fijan uno o dos dias de trabajo para revisar y detectar los
cambios necesarios que hagan mas funcional el proceso de trabajo, para

proponer modificaciones internas

- Esfuerzo diario en la practica de lo capacitado con supervision

directa y adecuada del jefe o el superior

El empleado atendido en evento motivacional o capacitador, desarrolla el
liderazgo efectivo en propuestas adecuadas para mejorar o redisefiar el
trabajo; la dedicacion, atencién y conocimiento de sus derechos y obligaciones

contenidos en el reglamento interior de trabajo para compartirlo con los demas.

La aplicaciéon de auto-evaluacion de capacidades innovadoras, que le

permitan requerir mejoras en el sistema salarial y de prestaciones laborales.

- Propuesta y practica de cambios efectivos y viables en el plan
motivacional en el laboratorio
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Desarrollados los compromisos anteriores, el empleado tiene el derecho
de solicitar informacion a su jefe o al departamento de recursos humanos, de
todos los aspectos que integran el plan motivacional y sus modificaciones, para
sSu conocimiento y practica segun convenga, que permita desarrollar
propuestas de cambios adecuados en beneficio tanto de la empresa como del
empleado, que una vez aprobados se tomen como obligacion para su

cumplimiento.

3.9.2 Compromiso de los ejecutivos

- Reconocimiento de las capacidades individuales del empleado

Producto del proceso evaluativo y motivacional, el jefe del empleado
atendido con base en lo normado en el reglamento interior de trabajo, aplica la
comunicacion participativa para verificar el cumplimiento de las instrucciones
de trabajo, dialoga con el interesado y comprueba su autodesarrollo, asi como
el uso de sus capacidades laborales lo cual debe ser informado al

departamento de recursos humanos para su registro en expediente de éste.

- Mejora y adecuacion funcional de instalaciones para el trabajo,

El jefe del empleado atendido debe observar los cambios de su
conducta, atiende las quejas, recomendaciones y solicitudes de mejora que
tanto el equipo como las instalaciones para el trabajo requieren. Informa a
quién corresponda para solucionar el mantenimiento requerido, oportuno y

efectivo de lo informado.

- Redisefio adecuado del trabajo con estudio técnico y participativo

El jefe del empleado atendido, con base en lo que éste le informe y
proponga para mejorar y simplificar el proceso de trabajo, determina la

importancia de aplicar cambios en ciertas actividades que se repiten o que no
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son necesarias, ademas que consumen tiempo sin mayor beneficio solicitando
de inmediato a quién corresponda, el estudio técnico y participativo para revisar

y detectar los cambios necesarios en el proceso de trabajo.

- Convenio compartido de desarrollo laboral en el Laboratorio

Todos los ejecutivos del laboratorio revisan los cambios de los
empleados motivados, asi como el esfuerzo diario en la practica de lo
capacitado con supervision directa y adecuada del jefe respectivo, la forma
como desarrolla el liderazgo efectivo en su grupo de trabajo, las propuestas
adecuadas para simplificar el trabajo, el conocimiento de sus derechos y el
cumplimiento a sus obligaciones y otras caracteristicas que faciliten las

decisiones de desarrollo en el laboratorio.

- Practica de cambios efectivos y viables en el plan motivacional en el

laboratorio

El departamento de recursos humanos como responsable de la
aplicacion efectiva del reglamento interior de trabajo, debe propiciar las mejoras
en el plan motivacional actual con la planificacién y programacién de acciones
adecuadas, que permiten la integracion efectiva de grupos de trabajo, conocer
las habilidades operativas y funcionales de los empleados, el cumplimiento de
metas laborales e individuales asi como su reubicacion administrativa y el
mejoramiento del sistema de calidad de vida laboral, estimando recursos y

COsStos necesarios para este proceso.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1. Se detecta la existencia de varios elementos clave que no son atendidos
en el clima laboral del laboratorio y que desmotiva al personal
administrativo, tales como: desconocimiento de documentos normativos,
desconocimiento de la estructura organizacional, procedimientos de
trabajo no descritos, poca atencion a rasgos naturales del empleado,
tipo de comunicacion fija descendente, limitada capacitacion para el

trabajo, escasa evaluacion técnica de instalaciones.

2. Se deducen las razones justificativas en los problemas tipo deducidos
como las siguientes: no conocer efectivamente el reglamento interior de
trabajo de la empresa; desconocimiento de manuales que expliquen los
derechos y obligaciones del empleado, no se les ha explicado; no han
tenido tiempo para investigar o poco interés en ello por atender sus

atribuciones.

3. La existencia no declarada o poco comunicada de un plan motivacional
existente en el laboratorio farmacéutico, es una de las causas que
producen desmotivacion por falta de coordinacion participativa entre los
ejecutivos o responsables de promoverlo, asi como del poco interés de
los empelados administrativos en atender sus derechos reglamentados,

situacion que se extiende al resto de personal contratado.

4. De lo investigado se deduce limitada capacitacion motivacional en sus
ramas conocidas, tales como: la de tipo laboral, la administrativa, la
académica, la de orden legal, las que por su desconocimiento originan

algunos de los problemas detectados.
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5. La desmotivacion del personal contratado se debe a la poca

identificacion de éste con la empresa, debido a que desconocen el
proceso de evaluacién en sus distintas especialidades que desarrolla el
departamento de recursos humanos en el laboratorio, asi como la
escasa coordinaciéon comunicativa de jefe respectivo en la evaluacién
del desempefio, lo que influye tanto en el rendimiento laboral como en

los resultados esperados.

Del estudio efectuado en el personal del area administrativa del
laboratorio, se detecta la limitada planificacion y programacién de
actividades de motivacion y capacitacion para los trabajadores del area,
lo que provoca que la falta de interés de éstos al realizar sus

atribuciones delegadas.

Se analiz6 que es un factor demostivante para el trabajador la falta de
actividades realizadas con respecto de la comunicacion por el
departamento de recursos humanos para dar a conocer los logros
obtenidos por la empresa en relacion al papel que desarrolla el
laboratorio dentro de la sociedad y su responsabilidad empresarial social
de la misma tales como donaciones y patrocinios a diferentes empresas

no lucrativas del pais.
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RECOMENDACIONES

1. Para atender y tratar de solucionar los problemas generales que afectan
la funcionalidad en el area administrativa y conforme el modelo de
atencion motivacional que se sugiere, es conveniente planificar y
desarrollar una evaluacién adecuada del clima organizacional, que
permita el andlisis y aplicacion efectiva de los aspectos de direccion,
supervision y control, asi como de las causas que los originan, con
capacitacion adecuada a los procesos de trabajo e instrucciones claras y

precisas.

2. En la atencion de las razones justificativas de los empleados por el
desconocimiento de las bases legales que formalizan su relacion laboral
con el laboratorio, se sugiere la aplicacion de una adecuada evaluacion
del desempeifio, con el fin de descubrir sus virtudes y defectos en base a
los rasgos de su personalidad y las caracteristicas orientadas al trabajo,
sus capacidades y el grado de desarrollo profesional alcanzado, que les
facilite el conocimiento de los beneficios a que tiene derecho, asi como

el compromiso con la empresa.

3. Para mejorar el actual ambiente de motivacion, se sugiere a las
dependencias funcionales en el laboratorio farmacéutico la declaracion
de la existencia del plan motivacional, a través de la comunicacién
directa en sus fases detectadas: desde el inicio de la relacion laboral del
empleado, su capacitacion y desarrollo, sus beneficios, hasta el

cumplimiento del compromiso compartido.

4. Por la importancia del recurso humano para el desarrollo de las

funciones del laboratorio, es conveniente planificar y realizar eventos de
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capacitacion motivacional en sus diferentes tipos: la administrativa para
aclarar el sistema organizacional establecido; la académica en aplicar el
conocimiento profesional en el trabajo; la de orden legal para fijar sus
derechos y obligaciones, con énfasis en el personal del &rea

administrativa extensible a los demas al servicio del laboratorio.

En la atencion de problemas de desmotivacién en el personal contratado
por el laboratorio, se sugiere planificar y aplicar adecuadamente los
diferentes tipos de evaluacién con comunicacién participativa, tanto del
jefe responsable en cada departamento administrativo como el de
recursos humanos, que permita conocer y definir la situacion a través de
los distintos procesos de evaluacion, con base en el modelo de atencion

motivacional sugerido.

Por la importancia del recurso humano dentro del laboratorio y para el
desarrollo de sus atribuciones delegadas, es conveniente planificar y
realizar eventos de aplicacion de técnicas motivacionales, tales como: el
didlogo participativo, la entrevista, la encuesta, talleres, seminario
académico, y otros similares, para atender las necesidades laborales y

motivar el desemperio efectivo de sus atribuciones.

Se recomienda aplicar técnicas de comunicacion especificas como
boletines, notas o campafas informaticas para dar a conocer los logros
obtenidos por la empresa con relacion a la responsabilidad social que
ésta desempefia dentro del ambito empresarial y asi reafirmar la

identificacién del trabajador hacia el laboratorio.
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ANEXO 1
BOLETA DE ENCUESTA MOTIVACIONAL

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Instrucciones:

Las respuestas al presente cuestionario son de indole confidencial, serviran para
sustentar la tesis de graduacion profesional con base en la informacion que se obtenga,
por favor no escriba su nombre. Se requiere que sus respuestas sean lo mas realistas
posibles, marque con “x” el factor que considere sea el que més le afecta en su relacion
laboral y personal. Si desea hacer observaciones, por favor utilice el espacio
respectivo o al reverso de este cuestionario.  Se agradecerd en todo lo que vale su
colaboracion

I. CALIFICACION DE PROBLEMAS SEGUN NIVEL DE NECESIDADES

1. Necesidades basicas o fisiolégicas:
Marque el factor que ha afectado la situacion de su trabajo actual, a su vida personal:

Estrés laboral , perdida del suefo ,trabajo fijo estacionario :
deterioro de la salud , cansancio mental salario bajo
estacionario ,atencion a la familia otros, explique

Escriba su comentario respecto a lo que marcd, o utilice el reverso de esta hoja:

2. Necesidades de estabilidad o de seguridad:
Marque el factor que considera le han afectado en su ambiente laboral?

Tipo de salario fijo_ , deficiente comunicacion____, estado poco funcional de las
instalaciones y equipo de trabajo___, falta de capacitacion operativa____, limitaciones por
la edad biolégica___ , inestabilidad en el puesto de trabajo , otras,
explique:

Escriba su comentario respecto a lo que marcd o utilice el reverso de esta hoja:

3. Necesidades de afiliacion o de aceptacion:
Marque el factor que considere influye mas en su ambiente laboral:

Poca participacion en eventos de capacitacion , limitada oportunidad de liderazgo

, poca atencion a la posicién social____, desatencién al progreso en el trabajo
poco reconocimiento a méritos académicos___ , responsabilidad para nuevos
cargos , limitada aceptacion en el grupo , otros, explique
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Escriba su comentario respecto a lo que marco o utilice el reverso de esta hoja:

4. Necesidades de estima o de respeto
Marque el factores que considera requiere de mayor atencién para mejorar su autoestima.

No delegacion de autoridad____, bajo desarrollo personal____, desatencion en el progreso
del trabajo____poco reconocimiento al prestigio social___, evaluacion del trabajo
no comunicada___ , desatencion al progreso personal , aburrimiento por
permanecer en el mismo puesto , 0tros explique

Escriba su comentario respecto a lo que marcd o utilice el reverso de esta hoja:

5. Necesidades de autorrealizacion:
Marque los factores que considere se presentan en las necesidades de autorrealizacién y que
detienen el logro de sus metas de superacion:

Desconocimiento de capacidades profesionales  , poco tiempo para estudios
superiores , desinterés en conocimiento de bases legales  , trabajo
rutinario desmotivante , limitada carrera administrativa , supervision
poco adecuada____, frustracién laboral , otros, ___explique

Escriba su comentario respecto a lo que marcd o utilice el reverso de esta hoja:

Il CALIFICACION DE INSTALACIONES Y EQUIPO

1. Califique cada una de las areas de instalaciones en la Unidad donde labora, en base a
los siguientes criterios: pésimo, malo, regular, bueno, Optimo, escriba las
sugerencias para mejorarlas. En caso de no sugerir, escriba: ninguna

Area Calificacion Sugerencias para mejora

a.-De trabajo:

b.-De iluminacion:

c.-De ventilacion:

d.-De transito:

e.-De electricidad:

f.-De telefonia:

g.-De mobiliario:

h.-De equipo:

i.- De descanso:
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I11.- PROCESO DE TRABAJO
Por favor escriba o marque con una “Xx”,en donde corresponda

1.- ¢En que el periodo de actividades en el afio, se incrementa el trabajo en su
departamento?:

2.-¢Recibe instrucciones claras para desarrollar su trabajo? SI: ,,como las
recibe?:

NO: , ¢, por qué?

3.-¢Experimenta  problemas  practicos  para  desarrollar  su  trabajo?,
Sl: ,mencionelos NO:

IV.- PERSPECTIVAS DE DESARROLLO EN EL LABORATORIO

Por favor marque con una “x”, segin su criterio y en donde corresponda

1.- Indique el periodo en que recibe capacitacion programada:

al mes: , al trimestre ,al semestre , al afio , eventualmente___,no
la ha recibido , ¢por que?

2.-¢Qué tipo de capacitacion ha recibido;
tecnoldgica ,préctica ,académica , de relaciones laborales :
todas las anteriores , hinguna

3.-¢Qué beneficios ha  tenido usted, con la capacitacion
recibida?:

4.-;Ha recibido capacitacién y/o atencion para controlar los factores internos personales
que afectan a su cuerpo tales como: el cerebro, los musculos, el sistema sanguineo y

otros, Sl: .cde  qué  tipo?: médica , de laboratorio

clinico ,psicoldgica psicotécnica ,otra (especifique)

NO: . ¢por que?
5.-¢Tiene conocimiento de la existencia de un plan motivacional en la empresa?
SI:___,¢ien qué consiste? NO:__ ¢por
qué?

Observaciones:
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ANEXO 2

Form. DG-RH.001.EP
LABORATORIO FARMACEUTICO

REGISTRO DE DATOS DEL EMPLEADO EVALUADO

Nombre del evaluado:

Departamento:
Fecha de evaluacion: Calificacion:
Instrucciones:

1.- Califique cada factor de 01 a 20 puntos y cologue su punteo en una sola casilla del
factor respectivo que puede ser: pésimo, malo, regular, bueno,
optimo.

2.- En la dltima columna escriba el trato que sugiere al factor evaluado.

3.- En la linea de calificacién, escriba el tipo de caso: urgente, normal, o para
estudio, que permita orientar la decisién del departamento de recursos humanos.

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacién que se programe
para verificar cambios sugeridos
Valuacion rasgos psicoldgicos y naturales del empleado

Rasgos
bésicos Ola |0la | Ola | 0la | Ola
Valores 20 20 20 20 20 Trato sugerido a cada factor

Calificacion: |Pésimo| Malo |Regular|Bueno|Optimo

Psicolégicos:

Temperamento

Conducta

Juicio

Iniciativa

Desempeiio

Rel. Humanas

Liderazgo

Adaptacion

Naturales:

Edad

Sexo

Salud

Nombre del evaluador )]
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ANEXO 3
Form. DG-RH.002.EP
LABORATORIO FARMACEUTICO
REGISTRO DE DATOS DEL EMPLEADO EVALUADO

Nombre del evaluado:
Departamento / Unidad:
Fecha de evaluacion: Calificacion:

Instrucciones:

1.- Califique cada factor de 01 a 20 puntos y cologue su punteo en una séla casilla del
factor respectivo que puede ser: pésimo, malo, regular, bueno,
optimo.

2.- Sintetice la sugerencia que presenta para el trato de cada factor.

3.- En la linea de “calificacion”, escriba el tipo de caso: urgente, normal, o para
estudio, a fin de orientar la decision del Departamento de Recursos Humanos.

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacion que
se programe para verificar cambios sugeridos

Valuacion de rasgos laborales por el empleado

Valores:[01a20 |01 a20(01a20({01a20|(01a?20

Calidad: Pésimo [Malo  [RegularBueno |Optimo [Sugerencias de atencion

Total columna:

Rasgos Laborales

Proceso de trabajo

Instrucciones

Salario asignado

Puesto de trabajo

Clima laboral

Prestaciones

Otros

Anotar en el reverso de este formulario, las observaciones que el evaluador tenga
del caso, asi como la razon del tipo de calificacién concedido

Nombre del evaluador ®
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ANEXO 4
Form. DG-RH.003.EP
LABORATORIO FARMACEUTICO
REGISTRO DE DATOS DEL EMPLEADO EVALUADO

Nombre del evaluado:

Departamento / Unidad:
Fecha de evaluacion: Calificacion:

Instrucciones:

1.- Anote en una sola casilla del factor respectivo, el numero de la opcion elegida:
1 = Pésimo 2= Malo 3= Regular 4= Bueno 5= Optimo

2.- Sintetice la sugerencia que presenta para el trato de cada factor.

3.- En la linea de calificacién, escriba el tipo de caso: urgente, normal, o para
estudio, a fin de orientar la decision del Departamento de Recursos Humanos.

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacion que
se programe para verificar cambios sugeridos

Valuacion de rasgos de personalidad del empleado

Rasgos de No. Sugerencias practicas para su atencién

personalidad Opcién segun criterio del evaluador

Expresivo

Timido

Reservado

Pro-activo

Audaz

Temperamental

Amigable

Falta de descanso

Otros (en observaciones)

Anotar en el reverso de este formulario, las observaciones que el evaluador tenga del
caso, asi como la razén del tipo de calificacién concedido

Nombre del evaluador ()
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ANEXO 5

Form. DG-RH 001Ev
LABORATORIO FARMACEUTICO

REGISTRO DE DATOS DEL EMPLEADO EVALUADO

Nombre del evaluado:
Departamento / Unidad:
Fecha de evaluacion: Calificacion:

Instrucciones:
1.- Lea detenidamente cada factor y califique segun su criterio.

2.- Anote por factor y en una sola casilla, su calificacion de 01 a 20 puntos, en el
numero del criterio respectivo:1 = Pésimo 2 = Malo 3 = Regular 4 = Bueno 5 = Optimo

3.-Escriba la sugerencia que presenta el empleado evaluado, para mejorar la situacion

4.- En el item de calificacién, escriba el tipo de caso: urgente o normal, para orientar
la decision del Departamento de Recursos Humanos

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacion que se programe
para verificar cambios sugeridos

Valuacion de funcionalidad de instalaciones para el trabajo

Area 112 |3|4]|5 Sugerencia del evaluado

Total por factor:

De trabajo

De iluminacion

De ventilacién

De transito

De electricidad

De telefonia

De mobiliario

De equipo

De descanso

Anotar en el reverso de este formulario, las observaciones que el evaluador tenga del
caso, asi como la razon del tipo de calificacion concedido

Nombre del evaluador ®
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ANEXO 6
Form. DG-RH 002Ev

LABORATORIO FARMACEUTICO
REGISTRO DE DATOS DEL EMPLEADO EVALUADO

Nombre del evaluado:
Departamento / Unidad:
Fecha de evaluacion: Calificacion:

Instrucciones:
1.- Lea detenidamente cada factor y segun su criterio califique la necesidad.

2.- Por cada factor respectivo anote en la columna “tipo de atenciéon”, la asistencia que
el

caso requiera: clinica, médica, psicolégica, otra (explicar).
3.- Enla columna situacién, si es inmediata, periddica, eventual.

4.- En la Ultima columna, sintetice el tipo de problema detectado.

5.- En la linea de “calificacion”, escriba el tipo de caso: urgente, normal, o para
estudio a fin de orientar la decision del departamento de recursos humanos

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacion que se programe
para verificar cambios sugeridos

Evaluacion de factores corporales

Factores | Tipo de atencién Situacion Problema tipo a atender

Cerebro

Mdusculos

Nervios

Sangre

Fatiga

Frustracion

Monotonia

Edad

Salud

Anotar en el reverso de este formulario, las observaciones que el evaluador tenga del
caso, asi como la razén del tipo de calificacion concedido

Nombre del evaluador ()
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ANEXO 7
Form. DG-RH 003Ev

LABORATORIO FARMACEUTICO
REGISTRO DE DATOS DEL EMPLEADO EVALUADO

Nombre del evaluado:
Departamento / Unidad:
Fechade evaluacion: Calificacion:

Instrucciones:

1.- Lea detenidamente cada factor y califique segun la necesidad.

2.- Anote en la columna de cada factor el nUmero de la opcién que seleccione:
1 = constante 2 = periddica 3 = eventual

3.- En la dltima columna escriba la sugerencia para atender el caso.

4.- En la linea de calificacion, escriba el tipo de caso: urgente, normal, o para
estudio, a fin de orientar la decision del Departamento de Recursos Humanos

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacidon que se programe
para verificar cambios sugeridos

Necesidades fisioldgicas o basicas
Situaciones laborales que afectan la vida personal

Fisiolégicas o Bésicas No. Sugerencias practicas para atender el problema
Situaciones Opciodn Criterio del Evaluado
Salario bajo

Perdida del suefio

Estrés laboral

Frustracion salarial

Trabajo fijo

Atencion a la familia

Cansancio mental

Deterioro de la salud

Otros (en observaciones)

Anotar en el reverso de este formulario, las observaciones que el evaluador tenga del caso, asi
como la razén del tipo de calificacion

Nombre del evaluador ®
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ANEXO 8
Form. DG-RH 004Ev

LABORATORIO FARMACEUTICO
REGISTRO DE DATOS DEL EMPLEADO EVALUADO

Nombre del evaluado:
Departamento / Unidad:
Fecha de evaluacion: Calificacion:
Instrucciones:

1.- Lea detenidamente cada factor y califique segun el problema detectado.

2.- Anote en la casilla No. opcién del factor respectivo, el nUmero seleccionado segun
su criterio: 1= malo 2 = regular 3 = bueno 4 = 6ptimo.

3.- En la Gltima columna sintetice lo que sugiere para atender el problema detectado.

4.- En la linea de calificacion, escriba el tipo de caso: urgente o normal, para orientar
la decisién del Departamento de Recursos Humanos

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacion que se programe
para verificar cambios sugeridos

Necesidades de estabilidad o de seguridad
Factores que afectan el ambiente laboral

Factores que afectan la No. Sugerencias practicas a atender.
estabilidad o seguridad Opciodn Criterio del evaluado

Inestabilidad en el
puesto de trabajo

Tipo de salario

Deficiente comunicacién

Estado poco funcional de
las instalaciones

Falta de capacitacion
operativa

Condiciones laborales

Limitaciones por la edad
biolégica

Otras (en observaciones)

Anotar en el reverso de este formulario, las observaciones que el evaluador tenga del caso, asi
como la razon del tipo de calificacion concedido

Nombre del evaluador ()

115



ANEXO 9
Form. DG-RH 005Ev

LABORATORIO FARMACEUTICO
REGISTRO DE DATOS DEL EMPLEADO EVALUADO

Nombre del evaluado:
Departamento / Unidad:
Fecha de evaluacion: Calificacion:
Instrucciones:
1.- Lea detenidamente cada factor y califique segun el problema detectado.
2.- Anote en la casilla del factor respectivo el nimero de la opcién seleccionada:

1= pésimo 2 = malo 3= regular 4 = bueno 5= ¢éptimo
3.- En la dltima columna, sintetice lo que sugiere para atender el problema detectado.
4.- En la linea de “calificacion”, escriba el tipo de caso: urgente, normal, para
estudio, a fin de orientar la decision del Departamento de Recursos Humanos

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacion que se programe para
verificar cambios sugeridos

Necesidades de afiliacion o de aceptacion
Factores que influyen en el ambiente laboral

Factores ambiente laboral No. Sugerencias practicas del Evaluado
Opcidn Para cambios oportunos

Limitada oportunidad de

Liderazgo

Desatencidn al progreso en

el trabajo

Poco reconocimiento a
meéritos académicos

Poca participacion en evento
de capacitacioén

Limitada aceptacion
por el grupo.

Poca atencion a la
posicién social

Responsabilidad para nuevos
cargos, sin salario

Otros (en observaciones)

Anotar en el reverso de este formulario, las observaciones que el evaluador tenga del caso,
asi como la razon del tipo de calificacion concedido

Nombre del evaluador f

116



ANEXO 10
Form. DG-RH 006Ev

LABORATORIO FARMACEUTICO
REGISTRO DE DATOS DEL EMPLEADO EVALUADO

Nombredel evaluado:
Departamento/Unidad:
Fecha de evaluacion: Calificacion:
Instrucciones:

1.- Lea detenidamente cada factor y califique segun el problema detectado.

2.- Anote en la casilla del factor respectivo el nimero de la opcién seleccionada:
1= pésimo 2 = malo 3 = regular 4 = bueno 5= oOptimo
3.- Enla dltima columna, sintetice lo que sugiere para atender el problema detectado.

4.- En la linea de calificacion, escriba el tipo de caso: urgente, normal, para
estudio, a fin de orientar la decision del departamento de recursos humanos

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacidon que se programe

para verificar cambios sugeridos

Situaciones laborales que afectan la vida personal
Necesidades de estima o de respeto

Factores que influyen No. Sugerencias préacticas del Evaluado
En la participacion Opcidn A aplicar
Evaluacion del trabajo no
comunicada

Bajo desarrollo personal

Desatencidn al progreso
en personal

Poco reconocimiento al
prestigio social

Nula delegacién de
autoridad

Aburrimiento por perma-
necer en el mismo puesto

Otros (en observaciones)

Anotar en el reverso de este formulario, las observaciones que el evaluador tenga del caso, asi
como la razoén del tipo de calificacion concedido

Nombre del evaluador )
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ANEXO 11
Form. DG-RH 007Ev

LABORATORIO FARMACEUTICO
REGISTRO DE DATOS DEL EMPLEADO EVALUADO

Nombre del evaluado:
Departamento / Unidad:
Fecha de evaluacion: Calificacion:

Instrucciones:
1.- Lea detenidamente cada factor y califique segun el problema detectado.

2.- Anote en la casilla del factor respectivo el nimero de la opcién seleccionada:
1= pésimo 2 = malo 3= regular 4 = bueno 5= oOptimo

3.- En la dltima columna, sintetice lo que sugiere para atender el problema detectado.

4.- En la linea de calificacion, escriba el tipo de caso: urgente, normal, para
estudio a fin de orientar la decision del departamento de recursos humanos.

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacion que se programe
para verificar cambios sugeridos

Necesidades de autorrealizacion
Factores que influyen en la motivacion personal

Factores Valor Sugerencias practicas para mejorar
opcion La situacion de los factores detectado

Frustracion laboral

Desinterés en el conoci-
miento de bases legales

Trabajo rutinario
desmotivante

Carrera administrativa

Poco tiempo para
estudios superiores

Desconocimiento de
capacidades profesionales

Supervision poco adecuada

Otros (en observaciones)

Anotar en el reverso de este formulario, las observaciones que el evaluador tenga del caso, asi
como la razon del tipo de calificacion concedido

Nombre del evaluador ()
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ANEXO 12
Form.DG-RH O08Ev

LABORATORIO FARMACEUTICO
REGISTRO DE DATOS DEL EPLEADO EVALUADO

Nombre del evaluado:
Departamento / Unidad:
Fecha de evaluacion: Calificacion:

Instrucciones:
1.- Lea detenidamente cada factor y califique seguln su criterio.

2.- Anote en la casilla del factor respectivo el nimero de la opcién elegida:
1 = atencién semanal 2 = convenio mensual 3 = decision bimensual
4 = programa semestral 5= plan anual 6 = situacién eventual

3.- En la dltima columna sintetice la sugerencia para atender la situacion.

4.- En la linea de calificacidn, escriba el tipo de caso: urgente, normal, o para
estudios a fin de para orientar la decisidon del departamento de recursos humanos

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacién que se programe para verificar
cambios sugeridos

Eventos motivacionales aplicados al empleado y su periodicidad

Tipo de evento No. Sugerencias practicas para mejorar la situacién

Motivacional Opcién

Entrevista directa

Dialogo participativo

Encuestas

Sugerencias

Conferencia

Taller motivacional

Seminario

Anotar en el reverso de este formulario, las observaciones que el evaluador tenga del caso, asi
como la razén del tipo de calificacion concedido

Nombre del evaluador (f)
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ANEXO 13

Form. DG-RH.009Ev
LABORATORIO FARMACEUTICO
REGISTRO DE DATOS DEL EMPLEADO EVALUADO

Nombre del evaluado:
Departamento / Unidad:
Fecha de evaluacion: Calificacion:

Instrucciones:
1.- Lea detenidamente cada factor y califique segun su criterio.

2.- Anote en la casilla No. opcién del factor respectivo, el nimero de la opcién elegida
1 = atencién semanal 2 = convenio mensual 3 = decisién bimensual
4 = programa semestral 5 = plan anual 6 = situacion eventual

3.- En la dltima columna escriba la sugerencia que presenta,

4.- En la linea calificacién, escriba el tipo de caso: urgente, normal, o para estudio,
a fin de orientar la decision del Departamento de Recursos Humanos

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacién que se programe
para verificar cambios sugeridos

Tipos de capacitacion motivacional recibida por el empleado

Capacitacion No. Sugerencias practicas del evaluado para mejorar
Tipo Opcidn La situacion del factor detectado
Tecnoldgica
Practica
Académica

Rel. Laborales

Tema general

Instrucciones

Observaciones

Anotar en el reverso de este formulario, las observaciones que el evaluador tenga del
caso, asi como la razén del tipo de calificacion concedido

Nombre del evaluador )]
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ANEXO 14
Form. DG-RH 010Ev

LABORATORIO FARMACEUTICO
REGISTRO DE DATOS DEL EMPLEADO EVALUADO

Nombre del evaluado:
Departamento / Unidad:
Fecha de evaluacién Técnica motivacional sugerida:

Instrucciones:

1.- Lea detenidamente las respuestas de los formulario utilizados, establezca el tipo de
calificacién de cada uno: urgente, normal, o para estudio y anoételaen la
columna de calificacién asignada del formato

2.- Escriba en la casilla de atencidn sugerida la conclusion deducida de la evaluacion
en cada formulario

3.- Establezca la técnica motivacional sugerida a aplicar segun formulario revisado y
escribalo en la Ultima columna del formato. Sintetice su criterio y anételo en la linea
técnica motivacional sugerida para tender el caso

Este registro se debe comparar con la siguiente evaluacion que se
programe para verificar cambios sugeridos

Resumen de formularios de la evaluacion especifica
de factores que influyen en la motivacién personal

Formularios | Calificacién Atencién sugerida Técnica motivacional a aplicar

de evaluacién| Asignada

DG-RH.001Ev

DG-RH.002Ev

DG-RH.003Ev

DG-RH.004Ev

DG-RH.005Ev

DG-RH.006Ev

DG-RH.007Ev

DG-RH.008Ev

DG-RH.009Ev

Anotar en el reverso de este formulario, las observaciones que el evaluador tenga del caso, asi
como la razdn del tipo de calificacion concedido

Nombre del evaluador )
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ANEXO 15

Planificacion del periodo para el proceso

de atencién motivacional:

primera parte ( preparacion)

No. ACTIVIDADES RESPON- INICIO | FINAL RESULTADOS O
SABLES dias dias CONCEPTOS
hébiles | hbiles
Jefe o Deteccién preliminar del
01 | Observacion de la Superior 01 05 |problema, por jefe
conducta del empleado inmediato
Exposicion de problema Jefe o Dialogo patrticipativo
02 |Paso de cuestionarios.| Superior y 06 06 |Evaluacion preliminar.
Definicion de causas. empleado
Opciones a sugerir.
Sintesis de la situacion Informe  gerencial a
detectada. Indica Jefe o 07 07 |departamento recursos
03 | calificacién del caso Superior humanos, con solicitud
del estudio
Paso de cuestionarios.
Planificacion del evento | Departamento Definicion del problema,
04 | motivacional, segun | recursos del posible satisfactor y
caso calificado humanos 07 08 |la estrategia, segun clase
de necesidad
Aprobacion, autorizacion | Departamento Decision del estudio y
05 | de estudio designacion recursos 09 10 |Organizacion del evento
asistente planificador humanos.
Designacion de personal
06 |Analisis de recursosy | Departamento a motivar, tiempos, costo
su disponibilidad recursos 11 14 |recursos materiales,
humanos. empresa especializada,
otros diversos, etc
Definicion del contenido Técnica a utilizar. Tema
07 |del evento motivacional |Departamento| 14 15 | central, tiempo estimado
recursos para  participacién de,
humanos especialistas, sugerencias

Fuente: Sintesis propia con base en dialogos con empleados de la Direccion General y
del departamento de Recursos Humanos del laboratorio farmacéutico, julio 2007
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ANEXO 16

Planificacion del periodo para el proceso
de atencion motivacional: segunda parte (ejecucion y control)

No. ACTIVIDADES RESPON- [INICIO| FINAL RESULTADOS O
SABLES Dia Dia CONCEPTOS
habil habil
Coordinacion con | Departamento Contrato de
empresa especializada. |de  recursos facilitadores e
Definiciébn de tiempos, | humanosy 14 19 instalaciones
08 |costos y disponibilidad | direccion
compartida general.
Desarrollo del evento Depto. R. H. 20 21 Exposicion de temas,
09 Empresa aclaracion de dudas,
contratada sugerencias practicas
Observacion planificada Jefe o 21 25 Verificacion de cambio
10 | por el jefe o superior. Superior, y en el comportamiento,
Anotacién de cambios. |depto. R. H. después del evento
motivacional
11 | Supervisién y control de Jefe o Proceso de
los cambios en conducta| Superior, y 26 28 retroalimentacion e
y en responsabilidad Depto. R. H. informe a recursos
laboral humanos.
12 Jefe o En
Revision motivadora Superior y 28 |adelante | Mejora en calidad de
Depto. R. H. vida laboral.

Fuente: Sintesis propia con base en dialogos con empleados de la Direccion General y
del departamento de Recursos Humanos del laboratorio farmacéutico, julio 2007
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