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CAPITULO I
IRTRODUCCION |

"Eficacia de un Programna nigiérnico-motivaclonal pera ia
disminucién de ls rotacién de perscnel, de una empresa comercial
de alimentos del Area capitalina.”

El problems investigade fue el alto indice de rotaclidn de
perscnal que existis &n une empresA comereial de alimentos en el
Ares metropolitana. Se deseaba realizar un trabajo de
ipvestigacidn participative, ¥ 2e elabord un programh higiénico—
motivacional. basado en un diagndstico de las necesidades gue no
estaban satisfechas en los emplesdos de la organizecidén. Con ello
ae eatablecleron lss reccnendmciones v  posiblea scluciones que
spliceron en tal situacidn.

La empresa investigeda, s& dedica a la venta de comida
riplda, estd ubicsda en la ciondad capital de Guatemals, tiene
alrededor de 100 trabasjadores (s82), lms &dades van desde los 16
efos hasts loe 46 efioe; referieron la existencla de un alto
indlce de rotacidn dentro de le miema. sin conocer leE cousad.

Se entlende come slto  indice de rotacién de personal, a
aquel fenéfmeno laboral, en el aue dentro d4e una organizaclén
tiene muchas bajas definitives {fin de la relacidn lgboral en
forma definitiva, decidida por iniciativa ya sea del trabaimdor o
del empresario), es decir que el personal se retira
constantemente, lo gue hace que dentro de le empresa plempre
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havan nuevos trabajadores {(as) en proceso de adiestramiento.

La rotacién del peraocnal era alarmante en esta empresa, ya
que pe enconbraba en un promedio del 30% gl que no llegaba a
1os dos msseg de labores en s crganizacion, eata era opservada
més especificamente en loe <argos de eyudantes de cotina,
msistentes de cociners ¥ en las motoristas.

Esta asituacién ée dio por varics factores. en principio
porgue 1l persona NO &ra la idénes para ocupar lha plaza para la
cusl se contratabsa, 8in embarge nc era géstc 1o aque se  aqueris
comprobar; un  facter que iag partes damnificadas {trabajador-
patrono) manifesteron como probabilidsd de gue  ocurriers ests
situacidn, era el hecho de que las perscnas no 5@ aentian a8 gusto
con 1o que realizaban,l porque no =5Labe identificados con lo
gue hacisn, es3tc era porgue probablemente no se nhabia
establecidec de una menera sdecusda un  agredesble ciime en 1A
organizacldn.

Egste problema repercutia en 1o costos sdminlstratlves.
tante menetarios como de personal. Es decir gue con 21 alto
indicas de retiros, se tenia wna srogacion en las prestacicnes
1shorales que se les debia cancelsr a las personas gue dejaban de

jaborar para 1a organizacifn, puesto aque BE hebia invertido en

1 "El trabajo o labor en Si: 3] las tareas =5 realizar no
le gustsan, no le agrada ejecutarlas al empleado, asi loe factores
higiénicos por ejemplo, snlaric v prestaclonses seen muy buenos,
eato no motivara, la persona sdlo hard lo minimo pars mantener
su cargo, para justificar su galario. Segin los factores
motivadores e higiénicos de Herzberg'. Fanany Yepes Lapez, El
desarrollo Humanco y el Exito de las Qrgenizaciones. La
Motivacién. pag.56
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elias recurscs camo uniformes. tipmps en sy coabratacidn,
induccién y capacitacidén. Poaterior a este se debia iniciar
nuevamente el proceso de contratar al nueve perscnal que oouparia
loa pusstes vacantes. Hs imporiante hacer notar, que 21 nivel
acsdémico de las persconas cperarias (en gquienes se observaba mas
fracuentemente el probiema), se encuentraba de segqundce afio
primaria & tercer afic baaico.

El problema ss ubica en el 4drea de Peicologia  Industrial,
porque esthd referdo bidsicaments a las relaciones laborales de los
trakajadores con la empresa. ¥ sus motivadores en cuanto A 3u
actividad en relacidn a2l lugar de trabajo.

e conceptualizé como Programa higiénico-motivacional, aquel
conjuntoc de técnicas, imstrucciones o lineamientos que han sido
preparados para tealizar una secusencla de actividedes dentro de
ia empress u  organizacidn, deade el punto de vista paicolégico;
en lo gQue concerne & hilgiédnico, se hace referencia & log agpectos
del smbilente laboral como: politicas de la ewmpresa, condicicones
de tresbajo, selariocs, prestacicnes; ¥ en 1o que correaponde &
motivacional, =e refiere & aspectos que estimuien a los
trabajadores a senbirse reslizedes en eu trabelo. pors srindar
uns mejor diapesicidn en el clima de  la empresa. Y como
disminucion de la rotacidén de perscnal, se estd refiriende a una
reduccidén o scortamiente del movimiento, cambio o retiro
& constante del personal de una empress W organizscidn.

Una ealta frecuencia en el retiro de las personas en las

empresas, altera el nivel de productividad que ésta pueda tener,
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naciends un  doble esfuerzo por mantenerse en la competitividad.
A la vez &3 una problemdtice  que ijnfluye en la familia de cada
trabajador due s vetiva, puesto que puede eenifeatar un grado de
inestakbilidad econémica ¥y de inseguridad para su nacleo familiar
y para 8l mismo. Cuando un individuo inicia una relacidén laboral
en una organizacion., egta ccomprometido con ella, 8s decir gue
debo cumplir con actlvidades egtablecidas. Sin embergo, 0o
aoclamente depende de r88 compromizoc del trabajador, existe
tambidn un compromiso por parte de Lle organizacldim pera oon el
empleado, puesto gque ella coordina diferentes actividades de
trabajo tanto grupales Ccomo individuales, con la finalidad Ae
realizar ilntercambios planeados con el ambiente, por 1o gque 85
necesaric que el clima organizecional se mentenda descontaminado
pare  gue no existan inconvenlentes de retiro voluntaric, por
sjemplo. Se entiende por retiro voluntaric, & ia recién  &h qQue
uria persone sbandona su trabajo sin sar despedida, pero. cuando
ze da en un alto indice me convierte en rotacisn de personeal en
una emprass.

Para cualquier smpresa el activo mie importente son  loe
trabajadores, quienss 3e constituven en sl cuerpo de la misma, va
que sin ellos la activided muere; son al miasmo tlempo en los que
m&s inversion se hace. La rotacion de personal significa fuerte
gasto para la empresa, ¥Ya que en cadn persona que se contrata hay
dedicacifin de tiempo, espacid ¥ valores.

Eeta investlgacion se considerd importante, porque &l

Guetemaia no se han hecho investigacién genersles del por qué




tanta rotacidn del personal en las empreses ¥y cémo estoe afecta a
las miBmas. a ios deméds enplemdeos ¥ zobre todo en &l servieio 8l
cliente.

Con la investigacién se aportaren oriverics a cerca de la
eptructuracion, aplicanién ¥ seguimiento de programss gus brindan
linesmientos psicoldglicos para lograr disminuir la rotacidén de
personal. Se proporcionaron indicadorsa especificos por lo gue
ias perscnas abvendonan su trebajo: al mismce tlembo por medio del
programa ae brindaron las técnicas v rprocedimientos, gque puaden
darse para disminuir la rotacidén de perecnal en las empresas,
el come la del personal de la emprese en cuestidn. De tal
manera que pudo existir una modificacidn de conducta en el
ambiente empresarial ¥ ahera hay mds estabilidad del personal en
&8s miBma empresa.

Al aminorar la rotacién o retiro de perschal de la =mpresa ©
de la potlacién con la gue se trabaid, s=e contribuyd con la
sociedad guatemaltecs a gque existiera mence indice de deseupleo,
ya que por el nivel académico de las personas desempleadas, se
les dificulte encontrar trabajo. 31 una psreonsa €8 estable en Bua
trabajo v terds ne un mes, eino varios aefios, adgquiere experiencia
en &1, se identifica con sus actividades, se ceapecits v disminuve
el indice de subempleados y desempleados. Pero también si una
persona gue trabaja en determinads institucidn, cumple oon sus
actividades diarinms &n la mism& empresa, puede generar
estabilidad tanto para su hogar, como para beneficio de su propia

galud mental, porque genera mas oonfianza y veracidad en su

5




trabajo.

Para efectos de este estudio, e tomc en cuenta al 100% del
peraonal laborante de las viendas ¥ bhodegas, tantc del sexo
femenino coemo del masculince, lo que excluye al personal

sdministpative y de transporte, de tal manera que la voblacidn

objeto ¥y sujeto de trabaje, fue de 50 personas como gran totel.



De acuerdo a los cambiocs que 3e han venido presentends  en
forma glcbal, en los Gltimos sfiog las empreeas gueatenalatecas han
aceptado con mas frecuencis el funcicnamientc de "cursorurcing’.
gque quiere declr fuente externa, o Sea, reslizar funclones vy
actividades con recursgos externcs & 14 empresSa. LAS empbresas gue
lo aplican evaluan =suz cosios para contratar las llamadsas
empresas consultoras en el drea de Recursos Humanos.

Esto ha hecho qus el areasa de Recurscs Sumencs. gisnts  1s
necesidad de redefinir sus roles dentro de las empresas. Los
servicics tradicionales gque presta ésta &rea, son algunos de los
sigulentes:

* Reclutamiento y seleccidn de perscnal

¥ RBelacionees laborales

# Diagnéatico de clime organizacionel o lakoral

¥ Capscltacidn, entrenamiento v motivacidn

* Planes de seguridad e higiene

¥ Planea de carrera o Administracidn de las competencias
* Beguridad e higlene

¥ Sistema de comuniceclidn interna, ete.

Estas actividedes eon manejadse en las diversas empresss por
el Area de Recursoe Humsnos, en le actualidad, estén slendo
eljecutadas por pergonal externc, sSin embergo, la fijacién de

objetivoe, direccién ¥ control de eptos proyectos, son



coordinados por medio de la Direccidn de Recurscs Humanos de cada
empresa y los proveedoras del servicio ee conereten & alcandalr

1ns resultados que s fijan.

Laz aimilitudes que 5S¢ epcuentran en el Area de ERetursos

Humanos. para el maneio de personal, en cada organizacién afin a
la de la investligscidn realizeda, ooOmd S menciont anterlormente
gon las s%guientes:
¥politicas de peraonal
*recintamiento
*gseleccitn ¥ contrateciém rle personalt
¥elaboraclén de nominas ¥ Page de sueldes o salarios
*permisos médicos
*capacitacion de los empleades,
#incentivos laborsales - motilvacionales
xevaluacibn del desempefio, etc.
kpago ¥ otorgamiento de prestaciones labiorales
#reglatrog o archivoe de personal
El departamento de TRecurscs Humanos. realiza actividades
programadag por asi deecirlo, al igual due ctroa deptos. de ls
organizacidén, tal ecomo antes ae indica tamblén es clerto que
cuando 8e hace necesario. ciertas organizaciones utilizan el
servicio de alguna consultoria, wutilizen en llamede “OUTSORCIRG® .
Seglin entreviatas reanlizadas, &n forma general dentro de
lag organizaciones que utilizan este servicio, le corresponde al

Departamento de Recursos Humanos, Junto con  la Alta Gerencia,
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eatudiar la problemdtica existente ¥y dependisndo dsl case, ge
piden algunas cotizaciones del miemo, & las empresas consultoras,
y gegin las condiciones gue presenten éstas, se ve la posibilidad
de autorizarlo (pudiera ser contratacion de aigon funcioneric o
de otro tipo de empleadcs en Areas especificas [motoristas por
ejemplo], algon asunto motivacional [por ejemple, telleres de
superacién personal en donde el drea de capacitacidn, no dispone
del tiempo necesaric para roder remlizarlosl, provlemas Juridicos
o financiersos, asuntos de auditoria, entre otros).

La incorporacién de la mujer &l trebajc. puede incrementar
las ventas de loa restaurantes, ¥ &s un hecho que en la
actualidad, un gran peorcentaje de mujeres laborsn en distintos
CENPOS ¥ empresas.

Exieten algunoe puestes dentro de los restavrantes ¥y los
hoteles, que & nivel internacional aon ccupados tradicionalmente
por hombres, tal como chef de cocina ¥ cepitdn de meseros y al
hacer consultas en el Institute Fememino de Educacidn Superior
(1IFES}) v en el Institute Técnico de Capscitacidn (INTECAP), ambae
instituciones coinciden en sefialar que dentre de los motivos por
lo gue ssto sucede, esté gque el trasbejc &8 muy absorvente rues no
se tiene un horario dJde salida definido, llegande incluec &
trahajar las 24 horas del dia, lo que no permite dedicarie tiempo
a &u caza. DOtro factor que influve eB gus a la mujer aln se le
asubestiman sus capacidades, ruee el trabsjo a realizar en es0s8
puastos, €8 Kuy pesadoy se argumenta gue no soporta el ritmo
impuesto en ese trabajo, aparte de que el egquipo a vtllizar es

muy pesado.




Otra =zituwacidén gque se da en eate caso, es dque a la gran
mayoria de los hombres ne les gusta el hecho Gée recibir drdenes
de une mujer. por lo gue no le recconocen = auvtoridad.

No abstante lo anterior en estudios realizados en pRiBED
avanzadog, se determind gque las mujeres son buenas pergpectivas
para el negocic de los restazurantes.

Existen otras caracteristicas sobre el manejo de personal
dentro del campe de enpreBas simllsres & 1l investigeds. ¥ 2on
por lo generel obpervadas a nivel internacional, comd lo son:

- contratacidn, aungue los términos no scn iguales. =1 procead
de contretacidn si 1o es por el procedimiento que se sigue.

- pago de sueldos., las similitudes que rreden exietlr en este
ceeo, se refieren a gue en la contratacidn se estipulan
pericdeos de labores, después de log cualss e realiza el
pago, el cual puede ser por medio de chegue o en efectivo.

- el uaso de uniformes, aunque cada empreza tiene el propic que
1& identifics, esi como lo hace con sl puestc que desempaiia
la persona que lo porta.

- 15 forma de atencién al cliente., pues en cumlquier pals ¥ en
todos loe restmurantes y  hoteles, £1 personal debe ser
cortez, educadc v amable.

- horarios de alimentacidn, aungque el tiempo estipulado para
tomar los alimentoe no es el mismo, por regle general se
puede hacer por turnos asignsdos y dentro de las horas de
bajo mevimiento de ventas.

- capacitacidn para 21 uso del equipo, ia mayor parie de los

equipoa gue se wutilizan en los restaurantes son igquales o
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my aimilares vy = uso necesita Sue 8 capacite

adecuadamente & la perscna que los va 2 utilizar.
2.- PSICOLOGIA DE LA MOTIVACION LABORAL

Con el desarrclle tecnoldgice gue e presentd a partir del
siglo XVIII durante la revolueién industrial, se fueron abrlendo
loB camines para mejorar la produccidn;: =a medida en que fue
incrementéndose &l progreac y desarrollo industrial a mediados
del siglo XIX., se fue hasciendo mas complejs la maguinaria vy =u
manipulacidén., entonces la demands de mans de& obia especlslizade
regueria més esfuersc del obrero debido al desarrcllo capitalieta
que exigia mayor produccidn., fue en ese momente cuandce se dirigls
la atenclén al obrero y se le reconcclid como  parte impertente en
el proceso productivo.

Con el correr del tiempo, se realizmaron estudios €
investigaciones motivacienalea gue se baparon en experimentos
para reconocer la existenrcis de necesldedes tantc materiaies como
raicolégicae gque reguiere £l ser humano, ¥ fue en eata época en
donde surgieron las teorias peicofisicléglces de ia motlvacion.

A principice del sigle XX, e manifestaron ablertamente las
diferentes posibilidades eobre la aplicacidn de loa principlos
peicolégicoe en 2l campo de la publicidad., con la charla dirigida
por e} doctor Walter DPill Scotd, el 20 de dicilembre de 1S01.
Podria decirse aque a partir de éste momento se incrementd el
interés pare la mejor produccidn laboral. llamsndo la stencidn de
otros profesicnalies para que 8e interesaran en la psiocoleogia
aplicada al trabajo, tal como el peicdlogo Hugo Mustewmberg aqulen

en 1913 publicéd su primera obra scbre psicologia Industrial. Esta
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década fue fundamental para sjscutar los principica basicos de
paicolegia, propuestos snteriormente, pussto  Qque fue entonces
cuando surgio la primera guerra mundial. Las investigecliones
dentro del campo de Psicologia Induetrial siguieron su rumbo ¥
con ellas, los olentificos =e fueron especializando en las
diferentes dreas de la miema, de lms cnaies se desca destacar la
motivecion dentro del trabajo. Durante al pericda que
corresponde de 1932 a 1951, Tolman fee unc de 1o& rloneros en el
estudio do motivacidn laboral ¥ posterior a sus investigacliones,
durante la segunda mitad del siglo ¥¥, estm Aren de peicolicelia
induetrial ha side investigada ¥ eatudiada por destacados
perasonajes dentro de los que se cuentan: Moo clellend, Abrsham
Maglow, Frederick Herzberg, Clayton Aldarfer, Hackman y 0ldham,
Durnette v Kirchner; guienes brindaron sportes v weprias
importantes gque aUn en ruesiros dfms son de gren utilidad para
aplicar la motivacidén en el trabajo.

Cuando se hakla de trabajo o labor puede referirse al
esfuerzo personal para la producclén ¥ comercieslizacitn de blenss
v servicios con un fin econémico, que origina un pago de dinerc o
sualquier otra forma de retribucién; es decir gue esia sctividad
preeums  obtener medios pars la subsistencla ¥ supervivencie del
ger humanc, satisfaclendo de egta maners tanto sus necesidades
como 2us degeos. Esto demmeBRtra que 51 hombre neo es un objete O
miguina de trabajn, es decir gue cada individuo tiene dentro de
si un conjunto de caracteristicas personales gque determinan ¥
motivan su desempefic diario de acuerds 8 lae funciones gque deba

realizar. Es por esto gue las crganizaciones tuvieron la
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necesidad de crear dentro de =i una dependencia especifica para
dirigir, administrar y manelar de forma adecusds el recurso
humano -

Ta motivacién es la cowbinecidn de fuerzmas intrinsecas ¥
extrinsecas que activan vy dirigen la conducts del individuo hacia
un ohjeto o actividad determinads. pars &icBnzair ¥ lograr loc que
realmente desea. Ern tal sentido una alta motivacidn ea el desso
de autorrealizarse dentre del trebajo gque realiss una persona, el
deseo manifestado en su buen desempefic en la filiscidn que puede
demostrar hacia la organizacidn.

Egte definitivemente es ragonable, ya d4ué una persona que
esta altemente motivada en su Lrsbejo, lo hece de Manera
agradeble ¥ con entusiasmo porgue estid plenamente convencida de
gue ss Gtil en la empresa ¥y due por 1o mipmo su establlidad
lsboral ne corre riesgos, esto hace aue la labor gue realiza le
guets y Be siente ldentificada con la actividad gue efectida.

Lt motivecién de cada individuo se desarrolla de forms
intrinsica, de mouwerdo & la personalidad de cade gquien, de e&ta
manera, 18 motivacién industrial o de trabajo, 2e torna muy
compleja, para esto, existe wun modelo que esbozs  en cuatro
aspectos es8a complelidad de motivecidn de le cual se esté
hablando:

&.— Identificmcién v denominacidn de los motivos: Los moetivose
que se tlenen, no pueden ser observados directamente porque su
identificanidén es dificil. “Su descripcidn debe derivarse de
inferencias bagadas en otras conductas vy estas inferencias rara

vez son ten sencillas o tan precisas como las relaclonadas con
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cualquier motive”2  que se guiers estudlar, El dinere por
ejemplo, puede ser un incentivo para algunoe trabajadores, porgue
ayuda a satisfacer sus deseos o posSlcidn, para octros  porgue les
de un gran sentido de seguridad; en estos cascs se obgerva que
conductas similares, pueden tener motives bésicos muy diferentes
v ge ohserve que conductas distintas pueden resultar
frecuentaemente del mismo motive bédsico.

b.- Configurecién de loa motivoms: Un metivo rara vez existe sélo
o aislado. Loe motivoe pueden estar de forma o en nlveles
Aiferentes de acuerdo a la fuerza que ejerza en el individuo, de
aumento y declinacidén & medida gue son satisfechos o frustrados.
sdemas Wos pueden estar en conflicto con  otros. La
configuracién de motivos de una persons, ee un &etado constante
de cambio, puesto gue es dindmica, por lo gque a8 complica la
medicidin de los motivos humesnos para 2er satsblecldos.

o.—- Diferencias entre loa individuos: Todas las persocnas e
diferencian por mlgo propin de su personalidad. de la mlema
menera la naturaieza de lop motivoe aque cada individuo tiens,
también tienden a diferir de una forma o de otra: de tal manera
que las respuestas de cada peraona ante los mismos incentivoe
perdn distintas. Ea decir gque no scismente difieren en lo que
buscan en sus emplecs, 8ino también existe una diferencia en la
facilidad con gue sus motlvos se satisfacen por esas diferencias

individuales de ceda quien.

2, Dunnette, Marvin. Paicologia Industrial. Editorial
Tyillas. Biblioteca técnica de Psicclogia Facultad de Ciencias,
Universidad Veracruzana, México., México, DLF. 1984,
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d.—- Haturaleza de los cambics en los motivos despuéa de alcanzar

la metsn: Por 1a misme forma en gque los motives de cada
individus se modifican., surge otra complicoaclidn sl lograrse los
incentivos. BSegin lo plantea Marvin Dunnette en su 1libro
Psicologia Industrial: "alguncs motivos come el hambre, la sed,
2l gexo v el suefio disminuyen temporalmente al ser gratificados
(mientras estos estén satisfechos, son insignificeantes como
activadores de la conducta); sin embargc, loca motives gque se
basan en la anticlipacidn del goce & Benudeo son  fartaleslidoz por
el logro de la meta. Tales motivos pueden no ser susceptibles y
tomar propiedadea motivantes por su ~cuwenta.”
Motivo Motivador ¢ Motivo Satiafactor

Diferencias que dentro del medio industrial o laboral deben
tenerse claraa, para incitar ¥y mantener ciertas conductas
degesadas de los empleadces dentro de ls crganizecicn, pordue
resulta dificil definir con exactitud =21 un metive 8Be puede
definir como satiefactor el quse &8 apacigueado al ser eatisfecho
¥y €l motivador que no es apaciguado 81 ser satisfecho ¥ toma
propiedades motivantes mée grandes a  través del miemo proceso de
lucher por alcanzer ls meta, solamente es el impulsador aunque no
sen satiasfecho.
TEORIAS DE MOTIVACIOH
Jerarguia de Necesidades

Abrzham Maslow, formuldé una teoris de 1a motivacién en  la
oual sostenia gque las necesidades © deseos del hombre, estdn
dispuestos en una jerarguia de necesidasdes, dividiéndolas en un

nivel inferior que se =satisface primero ¥y luego en un nivsel
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superinr al estar gatisfecho 1 inferior. Esos nivelez fuerocn

categorizados en cinco necesidedes (en orden secendente):

1. Hecesidades fielologicas o sea las necesldedea primarias del
hombre, gue incluyen comida, OXigenc, GABEGH. suefio, 8exo ©
impuilsos de actividad.

2. Recesidades de =eguridad, esgto &8 establlidad, seguridad,
orden e incolumidad fisica en el ambients.

3. Wecesidades de pertenecer al grupe ¥ de amor. Son las gue
suponen interacciones c©on okros; por ejemplo, afecto,
afiliacidén e identificacidén.

4. Necesidades de eatimacién. Son  las necesidades de  tipo
personal ceomc Tespeto de si mismo, sutoeatima, prestigic ¥
éxito.

5. Necesidades de autorrealizacidn. Uocupan el nivel méximo en la
jerarquis e incluyen realizacitin personal, o &aea hacer
realidasd las propims capacidades ¥ posibilidades.

En épocae de problemas econdmicos, los hombres estan tan
preccupados por la supervivencia gue no tienen tiempo para buschr
gu avtorrealizacidn, pero una vez que la sociedad o el individuo
alcanzan 1a seguridad econdmics, de immediato empiezan & buacar
la satisfaccion de los deseos del siguiente nivel de jeraraquia.
Las neceeidadee socleles o de amor, son fuerzas que motivan &l
trabajador, pues en Bus relactones con Bus compafisros éate
encuentra un sentido de unlded ¥ 1a senesacion de pertenecer 4 un
grupo. €1 enfogue en las relaciones humanas dentro de 1la
organizacifén tiene en cuenta la seguridad social gque proporciona

2l clima de trabajo.
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.- HIGIENE MOTIVACTONAL Y SATISFACCION DE NECESTDADES

Frederick Herzberg en 1853, formuwlé 1la teoria de la
motivacidn v satisfeccién con el trabajo. basads en las
necesidades de higiene v en las necesldades wmotivedoras. Agqui
combina la motivacion v la satisfaccidn con el trabajo, en base a
egta, se puede decir que la sociedad contewmporAnes setisfece las
necesidades de niveles més bajos en forma adecuada, ¥ cuande no
ioc hace, se produce el descontento con el trabajo. En
conzecuencia: el cumplimiento de las necesidades primarias no
procura satisfaccldén al emplezde,. sflo  1as necealdades de orden
guperior, entre ellas la autorrealiza&ién, tiene la virtud de
producirla, pero no sismpre sobreviens el malester cusndc no se
coneigue la autorrzalizacién en una empresa. Por esc mismo se
mencionan esas dos clases o grupos de necesidades:
1. Las necesldades motivadorss: las que procuran satisfaccidn con
el trabajo, pues motivan sl empleado & dar su méximoe rendimiento.
Estas formsn parte del trabajo propiamente dicho e incluyen lal
indole del mismo v el sentido de 1logro personsl,. grado de
responsabllidad, desarrollo v progreso. Semejéndosa &  los
factores gque se menclonaron anteriormenten en las neceslidades de
sutorrealizacidin de Maslow. Segin Herzberg, las necesidades
moctivadoras quedan frustradas si el trabajo no e8 estimulante,
atractivoc y absorbente.
2. Las nsecesidades de higiene (¢ manterimlenteo): casi no
procuran satisfaceidn, por lo general causan malestar en el
trabajo, nada tienen que ver con el carécter de trebsjo. sinc gue

ge refieren & aapectos del ambiente laboral, estos aspectos estén
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aoplamente en manos de la administracidén, porque = basan en las
politicas que ella pueda tener, 85 decir forma de supervisidn,
condiciones de trabajo referentea a funciones Vv a condiciones
materiaies del ambiente en gue ge realizan las lebores, salarios,
¥y &l clima de ia organizacidén no solamente material sino en
cuanto a las relaciones de superviesidn, entre trabaladores ¥
entre las diferentes dreas gue existen en la empresa, etc.
Pareciéndose un poco 8 les necesldades que oSCUPAR los nivelas
inferigres en ia escala de Maulow (neceaidadsa fisicldgicas, de
peguridad ¥ de amor}.

8i estas neceoidades de higiene eagtan satisfechas, no
motivaran al  trabajedor, pero eviterin la frustracidén o el
malesstar que pueda causar ¢ provocar la rotacitn. Es decir, que
del mismo mode gue la teoria de Maslow, las nacesidades de drden
inferior se matisfacen primero ¥ luego las que OCUDAn un lugar
més alto en 1la Jjerarquis, del miamo modo la teoria de Herzberg
establece que las necesidades de higiene han  de stenderse antes
que las motivadoras dentro de uns organizacidén.

En consecuencia a lo anterior, las necesidades del nivel
infericr deben ester completamente satisfechas para poder
sentirse seguros, esas satisfacciones ee realizaran por medic de
fectores extrinssecos que la empress 1e proporcicnara al empleado
como por ejemplo los sslarics y las prestaciones gue pueda derie.
51 un individuo, siente gue su nivel de necesidades inferior estd
satisfechn, buscard sstisfacer su nivel superior de necesidades,
el cual se basa por factores intrinsscos del trabajador mismo;

coma por ejemplo el logroe en su trabajo, los retos que se le
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presgentan. Para esto la adninistracidn del recurso  humano,
tiene gque recurrir a motivadores nc financilercs precisamente. Es
decir, gque log motivadores financlerces eotuarén soleamente Ppor un
determinado tiempo v luego ios trabajadoras creardn mis necesidad
de otro motivador financiero por decirlo asi.

La administracién de los recurscs humancs, debe tomar sn
cuenta lae satisfacciones personales que los empleados tienen
dentro de su  puesto de trabajo, como el llevarse bien con  sus
compafiesros, la manifestacidn de veleracidn del trabajo del jefe
hacisa los subalternos ¥y aspectos gue van un poco més relacionados
con lo emocional. de tal maneras gque la persona se motive por el
ambiente gque tiens dentro de su trabajoc ¥ no sclamente por lo
material gue pueda recibir, aunaue este sem el aspecto gue llene
aus rnecesidades basicae.

SATISFACCION DE NECESIDADES

La relacién que existe con la satisfaccion en el empleo,
dependerd de esas caracteristicas individusles de cada persona.
Eatas carscteristicaa serin 1lms aue dicten no sgolamente su
productividad, tamblén la estabilided gque &sata puede tener en una
empresa determinades. Wo depende tunica vy exclusivamente de las-
particularidades de cada individuo como tal., es decir que las
caracteristicas que la organizacidn tengs ¥ las politicas con que
se manejen, Iinfluirdn en la conducta de las peculiaridades del
individuo; de tal menera, que debe exietir conexidn indlvidusl ¥
colectiva.

Cada organizacidén debe brindarle a sus trabajadores ese

sentirse hien, esas oportunidades e dessrrollc personal ¥
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crgantzacional que se lleva a cabo para que las PErsonas puedan
sentirae completamente satisfechos con loc gue hacen.

Lo enterior indica por un 1ado. que es necesario contratar a
i1a perscna iddnea para el puesto correspondlente, de tal mansra
que debe existir un WY buen procesn de selecoidn para que la
permanencisa de 1ns  trasbajadores 868 alts v dleminuya la
problemdtica de rotacidén 53  fuera ese el problema. Por otro
lade, indieca que no solamente Bon las oaracteristicae peraonales
de las que dependen esa satiafaccion del empleado, deben existir
caracteristicas o politicas dentro de la organizacldin que
estipulen al trabajador a sentirse bian consigo mismo y con  su
empresa, puesta gque No splamente la organizaclon crecerf  BING
tambhién crecerdn sus anpleados.

Para conocer el nivel de aatisfaccidn de log trebajadores en
pug actividades, la gerencia o la ‘sdministraclén, necesitan
informacidn que deben recabar dentro de su propls empresa. de tal
maners que pusden realizar una encuests sobre 1la satisfaceion en
el empleo, la cual tamblén se conoce con el nombre de encuesta de
moral, oprinidn, actitud, ciima o calidad de wida en el trabajo.
Esto es un método Ppor medio del cual las peraonas Qque trabsjan
dentro de la organizacidn manifiestan su eentir en cuanto & 8u
trabajo vy sl amblente de su &mMpPreba; tentendo ls sdministrecidn
1o reaultados de ls encussta, & toman medidas en la solucién de
los 7problemas de los empleagos, se combinan ¥ analizen las
respuestas individuales para luegs tener ideaa generales que
pueden ser de valiosa importancia para resolver wvalores perdidos

en cuando a la motivacidn del peraonal de la orgenizacidn.
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Por otro lade estdn ias necesidades de satisfaccidn o
motivadoras, son  las gue enriguecen el trabajc, puesto que el
empleado da su mAximo rendimients porque son lag necesidades de
autorrealizacidn, cuando se siente bien con o gue heace ¥
particiva con sentido de loero v responsabilidad. por lo gque
merece reconccimiento.

Necsesidades de autorrealizacidn

El llamado enriguecimiento de! trabvsjo, &8 aguel Ifactor gue
gatisface ¥ motive al emplesado dependiendoc del tipo de trabajo
que realice; es necesaric gue al perscnal no ePe le esté
controlande  tanto, para favorecer maa su responsabilidad
individual en las actividades gue realiza, éeto lo hard sentirse
mejor; le mée importante es que lags personas gque laboran para la
ocrganizacidn, ee sientan libres vy con autorided en sus tareas.
Es necesaric que =& les proporcicne a loz trabsjadores v a los
jefes ciertos informees periddicos sobre la produccion  para gue
ellos se sientan tomados en cuenta ¥ puedan superarse cada vez
mas por e¢llos mismos v por la organizacidn para la cual  isboran.
La estimuliacion que se¢ les brinde a los empleados hara que
emprendan tareas y actividades més complejas de laz que realizan
¥ & la vez log incentivard a eer mae creatives dentro de su Area.
Otra cosa importante, para <] enriguecimientsc del trabajo es
asignaries trebajos mie eppecislizsados pera que vayen adquiriendo

dominio de determinado puesto uw cperacidn.
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4.—- BOTACION DE PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD

Se entiendes por Rotacién de Perscnal. al fendmeno gue ocurre
en uns empreps donde existe un intercamblo constante de personss
entre &1 ambisnte v la organizacidén, el cuwal también ee lliamado
turnovar; ea normal gue exista un pequefio porceniaje de entradas
y salidas del recurso humanc., 1o gue da por rvesultado el
equilibrio del sistema; ea decir que puede darse para aumentar ila
calidad de los irebajsdores lo cusl es controlado por 1a
organizacidn y también se da cuando se disminuyen los resultados,
algunas vecea este segundo caso, ez iniclativa de los emplesdos ¥
cuando la administracién pierds el control, s torna sesn un
problema bésico.

Es necepario tomar en cuenta el indice de rotecidén existente
por medio de la formula E X 100/FEMM {egrezos por 100 dividide el
efective medic en el mes), lo que nos dard el dato obietiveo para
tratsr el problema. “L& rotacién., es el efecto de fendmencs
externos e internos, de 1o gue resultan costce primarios ¥
secundarios”3,

Coatos Primarios gue implican la Rotacion de Personal

Serédn ias erogaciones que =e realizan antess e inmediatamente
despuée de contratar al personal nusvo. eB declr gue loe costod
primarios de la rotacién de personal, se observan en los  pages
que se realizan cuando Be ejecutaz el reclutamiente ¥y aeleccldn,
es decir cuando me hacen 1los anuncics de periddicos, el costo

que &stos tienen v el tiempo aue =e requiere rpara ello, los

2, Chiavenato, Idalberto. 16
Humano=. México, 1988. Editorial McGraw-Hill. P. 154
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formularios de solicitud para las peraonas gue se seleccionan,
los oalarios de les seleccionadores o de los  encergados del
reclutamiento; la inversién en el tiempo gue S8 invierts al
realizar las operaclones salariales o las plenilles. pusato gque
para alle también se <tienen a las personsas encargedas ¥ a ellaa
se les tiene gue dar su salario: ls eragacidin psra el
entrenamients del personal gque ingress, en los uniformes; el
censume del proceso cunando el ewmpleado dejs  de leborer. squl ee
heblsa tembisn de ese gastc de energis humans que se hace &n todo
egte largd procepd.
Coatos Secundarioe que implican la Rotaclon de Personal

Son todoe loe gastos gue se observan luego de la partida del
individuc gue ingresa, e decir en le pérdide de produceitn
euandn se deja un vacic, actitud del personal cuando observa que
otras personas se retiran, tanto compafieros de trabsjo como los
de mayor Jersrguis v a la vez en los proveedores v loe clientes,
puestc gque &i existe constante camblo de perEOnal en  una
orgenizecion, la empresa misma va coresando una imagen con  Sus
clientes v provesdores, puede Que Bes ung  imagen de
inestabilided; gasto de energia del personal que gueda para
cubrir lae actividades &sunaue se lez pagus horasd extrae, tliempo
de rroducclén: sumento de errores ror ls inexperiencis, aumento
del volumen de salarios, pérdidse en ice negocicd por la imagen
que pueda sufrir.

5i bien es oclierte como lo dicen en la teoris gue es normal
que existam una rotacién de perscnal o el famoso llamado turncver
para que exista eguilibrio, también eg importante no dejar qQque ae
convierta en algo que no se pusda controlsar. Para esto  1a
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administracicén detlers crear estrategias para Lener éste control
de rotacidén y nc dejarlc en manos de loeg emnpleados porquse afecta
a savellas personas gue aan permanecen dentro de la empresa y se
ve no solamente en &éas microsistema, tambien aiecta el
macrosistema como lo es la orgenizacidn en si, puesto gque geatara
en la pérdida de produccidn corn  la partids de su  personal y
pérdida de desenpefic por ese doble e=zfuerzc de los que se guedan.

"Cuando ions emplesndoe tiene unse buensa setiefacoldén en su trabmjo,

existe menos rotacidén de personal. pusstc gque sz guadardn por méa
tiempoc; por el contrario, los que no se sisnten satisfechos
tendréan niveles mas altos de rotacidn. 8i eate fendmeno tiene un
nivel alto. tras consecuencise negatives (rogtos directoe =
indirectos, reputacién de la empreasa, desmoralizacidén de los gque
aan no se retiran). Por otro lado exleten efectos pogitivoe como
promocinnes para loa qQue estdn"?. De tal manera gque Si la
rotacitn tiene gus rro y susa conbras, se dice gue entonces tiene
un  efecto de funcionalidad, se van unos, pero con los gue no ge
hen ido, =28 puede trabajar un programna e  desarrollo PaArs que
rermancszcan; £8to seria entonces que =i el indice no e= muy alto,
lo® administradores podrian dejar pasar le frecuencie de rotacidn
¥ analizar un poco mAs detenidamente la funcionalidad de cada

asalida =i se quedan las personas adecuadas.

4, Keith, Daviz. John W. Newstrom EL £ i i
: - i j i . México, 1989
Editorial McGraw-Hill. p. 208
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PRODUCTIVIDAD

S5¢ observa que en una organlzacicn. la pérdide de eélementos
da trabajdc o ses del recursc humano, dafia al personal interno,
puesto gque se gasta energia ea &1 entrenamlentc, s8e plerde el
tiempo en la productividad ¥ eservicio al <liente externc. la
calidad del trabajo disminuve. En el sectocr sduoloistrativa,
existe una erogacidn de gastos que se invierten en las personas
que ingressn. En las enpresas que tlenen =ervicio de  &tencidn al
pablice, exlasten emplsadocs &adiestradcocs para tratar bien a loe
clientes externos, pero &l perscnal interno, deblera tivstarsele
come si fuera un cliente interno, ésto garantiza un mejor
ambiente de <trabajo ¥y una alta productividad gque motiva &l
trebajo en eguipo.

Ez importante hacer notar gue en un gran porcentaje de
organizacionea en las gue se trabajsa con clientes externcs, se
les brinda mayor importancla por perte de las politices de laa
empreas a este tipc de clientesa, perc  es deber de  1a
sdministraciin de recurecs humanoa., brindar tods la stencion a
los clientes internos, puestce gue sin €stos, la empresa no
tendria un Bvance en su desarrolls. "De tal menera., due COomC 8€
menciand anteriormente., ae debe de orear un ambiente armonioso
con el cliente interno, por 1o que se debe educar e las perscnes
gque ingressan a las organizacionss a gue aprendan a aer clientes
con sug compafierce de trabajce” [(Scott, Do 1822), Be heblsa de una
sducacién en tal sentido, porgque por las mismae condiciones
sociales, no se eptimula 1 buen trato del trebajador. Eata

tares corveseponde s la administracidn del recurso humanc.




Algunos elementos negativos gue influyen en la productiwvidad

En una organizacién donde existse rotacitn de personal, la
productivided puede verse afectada enormemente por diferentes
causas, entre ellas, algunos elementoa gue pueden estar
contaminando &1 embiente o &1 clima en el que se desenvuelven los
trabajadores, como wor elemplo: La fatige ¥ el mburrimiento son
factores de una consecusncia considerable en las organizacionses

industrinles: lap evidenciss de sstee condlclones 200. &N PEimer

iugar la disminucién del rendimiento y ®1 incrementc del
desperdicio ¥ en sSegundo lugar el alto indice de rotacidn del
personal y la proporcifm de los accidantes. Estpa fendémenos son
similapes pero de naturalerma diferentes. La fatiga implicza més
gasto de energia fisioldgics y menos gasto de energia psicoldgica
que la persana pueda Lener en sus sctividades. Se dice por otro
ladc gque el aburrimiento es una fatiga mental, aungue 38e ha
comprobado que implica mds desgaste de energia peicolégica gque
figlolégice, puesto que “Las clases de actividades que nos
interesan, son determinadas, e&n parte por mieetra capscidad
intelectual ¥ en una gran proporcidn, por nueatras experiencias
pasadas’ . (Sisgel, 1380}

Para dieminuir iz fatlge. es neceseric que ae introduzcan
pausas programadse  de descanso puesto  que proporcionan la
oportunidad para quitarse la fatiga vpor un nembio de ritmo ¥ de
alguna manera disminuyen un poco £1 aburrimlento; el horaric de
descansc puede ssr de 10 o 19 minutos = medlis mafiens ¥ & medis
tarde 81 el trabajo Que se realiza ez muy pesado; por otro lado
un alivio vpara el aburrimiento, es incrementar el interés del
empleado en =us actividedes diarias, en ia abstraccién en su
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trabaio, ea decir permitir a los empleadoa a que planeen sus
actividades ¥ gque las organicen para gue ellos mismcs vayan
creands  su responsahilidad  individual y se les acraciente s=u
interés en el trabajo. Tants el aburrimiento como e fatiga,
son  elementos gue  incrementan de algune medida la rotacidn de
perscnal, vy afectan enormemente la eficacla =0 ls  producclén
empresarial, por lo que &5 necesarioc <que en las organizacionas

existan técnicas de sstimulacidn pars gue el desenpefic de  ioE

empleados sea satisfactorio de forma individual ¥ colectiva.

Hey also muy importente pare cada perscna ¥ es dque el
trebajo es uno de los aspectos qQue compone la experlensisa total
de la vida, en cisrtc modo, nuestra actitud hacia el trabajo
refleja nuestra historia perscnal, pero 10 gue de &l podemos
recibir puede ser satisfactorio y motivante parsa mejorar muchos
aspectos de nuestra existencla. Por esto es necesaric que los
trabsjadores estén disvuestos a camblar ¥ darse cuenta gue forman
parte de uns organizacién y que sl no fuera por ellos. la empresa
no funcionaria como hasta ahora, 21 apunto &8 hacerles ver gue
ellos valen mucho, como pare gue 8e ryetiren de ls organizacidn:
&l miemo tiempo &3 lmportante aue comprendan gque al trabajar,
ellos eetén haciendo parte de su historia.

Es necesaric gue &e ‘agreguen motivadoree adicloneles & un
enmpleo para hacerlo mis gratificante. PEYR Que exista
enriguecimiento en el trabajo, este se encemina & satisfacer
necesidades de wmds alte orden; se eaplica & ca&sl cualguier
eafuerzo relecionado con la humanizacidn del trahajo. Eato es
mucho mée smplic que la llamada Expansidn del trabejo, 1la cual
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pusca dar a los trabajadores una mayor variedad de coupaciones
con e} Tin de reducir la monctonia, =8e concentra en agregar
targas sl trabajo del empleado, con el fin de gue tenga uns MEYLE
wariedad. "HEstos dos enfogues también pusden mezclarse entre a1,
para agdregsr Larsas ¥y dar  mas motivadores para aude  todos los
enpleados trabejien en equipo’.®

¥1 resultado gue 8e espera en un puesto no dependes de la
formacisn profeeionsl. depende bésicemente de la disposicidn que
ae tiene para el trabajo. BEes disposiciin, 2 cbesrvars en &1
desempefino ¥y en la productividad del empleade, la cual sera de
penaeficic para la empresa y para el emplesdo miemc, FJIEBTO Que
crecerd v ae desarrollard dentro de la organizacidn.

E]1 ser humano forma una parte emsencizl en une instituclén,
el trabajador debs sentirse bien en el puesto gue desempefia, para
tener un ambiente de trabeje sgradsble v de este forme reallzara
sus lakores ocon voluntad, sus relacionea interpersonalss serdn
satisfactorias pars é1 mismo ¥ pars los dém&a, de forme
contraria. si el perscnal noe tiene buena voluntad en eu trabajo.
lc més probable e3 gue lo deje ¥ aumente uno més en le rotacitn
de persdinal. El principic del trabajo, ademds obedece a un
motivo gque e8 €l motor afsctivo del ocusl ae deriva 1la accibn, de
tal maners, gue tawbién existe un motivo de orden afectivo que
inhiba toda accién en el trabajo, ee declr que ae puede ocbgervar
en el desempefo, en el ausentismo o inclusc en el retiro de la
empresa (lo que en nuestrs investigesolisdn se  denomina  como

rotacidén del pergonal). De esta manera observamos que el factor

3 Davis Keith, John W. Newstrom, Calidad de la wida laboral
y loe pistemas anciotécniccs, pag. 449.
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afectivo © emocional desempefia un papel ipportantisime en la
conducta de los empleados dentro de le organizecléan. Fara snpllar
ica c¢onceptos, existe dentro de la empresa  los incentivos para
los empleados que son log estimulos objetivos que estédn  en las
cosas materiales., en los salarios, ern la atmdsfera laboral, en la
temperatura, en les ilnstrumentos de trabajc v octres condiciones
extarnas que hacen mencs rpesada la labor; y las motivaciones que
tienen una raiz subletiva gue deprendean de ls constiiuvoldn fislcs
y peigquica. de sus aptitudes, de sus capacidades, aspiraciones y
anheloa, de pus esperanzas ¥y  emblcliones, de sus  ldeas §
conviceioneas vy de su actitud ante la vida, asiendo éstos los que
condicionan la armeonia ¥ la paz, que repercuten en su rendimiento
v estabilidad en su trabsajo.

Los asBpectos gque se Lomerchn en cuenta en la realizaclon de
eats investigacidn, fueron los siguientes:
El trabajo o labor en #i: La posibilidad gue d4 el cargs para
cresr. paPA eXpresarse, para innovar, es8to eatd udnicamente en
manos de la Administracion.
Recopocimiento: Que la Administrecién., a través de pus actos,
le reconozca al trabajador que realmente sues actividedes las
reallze blen.
Deparrollo o crecimiento: La posibilidad gque loe esplesdos
pueden tener v ssntir dentro de le organizecidén. que pueden hacer
un plen de carrera dentro de ella, &s decir ascensc o promocidn
Reslizacidn o logro: Cuando las tareas 28 ven traducidas a la
vida organizacional v se cbservan loe resultaedos del trabsjc en
cuanto & o que ha obtenido el empleado comoe perscna.
Responasbilidad: Responder & algo, ante alguisn, o sea, tener ls
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capacidad de hacer ciertas actividades, pars lograr determinados
resultados. La responsabilided gue implica el deaempefio  del
cargo, no se pueden pedir resultados sino se he dado llhertad
pars actuar o no se han propiciado los medios adecusdes para
ello.

Seguridad Equilibric que el individuo ailente por medic de su
desarrolln laboral.

Afilincidn El desea de 1ia gente de eateblecer vy  mantener

contactos interpersonalsa, ¥ la identificacidn con =u puesteo de
trabajo v la organizacidén.

Se hace necesarioc gque el empresario, le brinde al
trabajador aspectos higiénicos propiamente dichos dentro de la
teoria motivacjonal de Frederick Herzberg, para incentivarlo =
formar parte dentro de la organizacidn.

6. FORMULACION DE HIPOTRSIS
PEEMISAS ¥ POSTULADOS

* En general, en empresas de Guatemsla. no exiesten politicas
establecidas sobre lo gue es el menejo de personal.

*® En la mayoris de las empresas,. B2 Ve & iop trabajadores COBRO
ingtrumentos de trabsjo ¥ no CcOmd personas vy por
consiguiente, no se les vonderan sue ValoTes individualee.

% La TRoteclén de perscnal, se debe a carencia de politicasa
motivacionales en algunas empresas.

* La detecolén de log motivos de bajas definitiveas del
perscnal eh lar empresas, puede lnsidir en la diminuvcidn de

éstas.
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PLANTEAMIENTC DE HIPOTESIS
Un Programa higiénico-motivacional. es efectivo para  la

disminucitn de rotacidn de personal, de una empressa comercial de

alimentos del Ares capltalina.

Se entiende coma Programe higiénico—motivacional, agquel
acnjunto d& técnicas, instruccicnes o lineamientos gue han gido
preparadog para realizar wna secuencis ds actividedes dentro de
1s empresa U organizacién. desde el punte de viste pesicolégico;
por un lado,_se entenderd como higlénico, al aspecto del ambiente
laboral, como politicas de la empresa, condiciones de trabajo,
calarios, prestacionss; por octro lade, 1o guoe corresponde a
mwotivacional. se rafiere a aspectos que estimulen & loa
trabajadores a mentirse realizadoe &n sv trebajo parse brinder uns

mejor dieposicidn en el clima de la empressa.

Indicadoree
Los indicrdores de una accidn higlénice-motivacional son los
slguientes
£1 trabajo o labor en si (eentiree reallizsdo en su labor}
El reconocimiento {felicitaciones, incentives)
Desarrollo o crecimiento {(promociocnes ¥/0 BBCENBOS)

Salarios ¥ Prestaciones (planillas, licencias, permisocs)
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VARIABLE DEPENDIENTE
Cusndn s habla de una dismivuclén de Jla rotacidn de
personal, se eatid refiriendc a una reduccidn o acortamiento el
movimiento, cambio o retiro constante o seguldo del perscasl de
une empresa u organizacidn.
Indicadores
Loa indicadores de la disminucidn de rotacién de personal
2on 108 sigulenies:
regponsabilidad {puntualidad, productividad)
seguridad (estabilidad laboral, eguilibrio personal }
Afiliacidn (identificacidn oOnT PUesto, organizecion,
compafieriemo )
Realizacion o Logre (desenvolvimiento expontanec en sy

trabajol.




2.1. TECHICAS E INSTRUMENTOS
2.1.]1 SELRCCION DE I.A MURGTRA

ot

3e tomd el universc del pereonAal operAtivo v de  serviclioc sl
cliente o sea 100% de los laborantes en tiendas v bodegas, va gue
por la misma rotacidn gue existis &n esas &ress, el punTtoc de

vipta podia depender del tiempo de trabajc gue tuviera cada uno

de elice, siendc spréximadamente un

Z.2_INGTRUMENTOS DE TRABAJQ

Aplicaclon del Programe higiénico-motivacionel:

Téonicas ¥ rprocedimientos que se  detallan abejo, para
majorar el clima de la organizacitn v eviter la inestabilidad
laboral del rersonal existente, para Lo que & arlicd un programa

gue contribuvd a controlar el problema.

Evaluacidén inicial:
Se realizd uns encuesta  inlciel pearsa diagnoaticar loa
criterice de los trabajsdores operativee de la empresa en cuanto

a sus intere=zes laborales, ¥ la identificacidn con sus puestos.

Entreviatss: Eetes entrevistes se realilzaren a las personss que
tenian personal bajo su cargo, =8 decir, a 1os Jjefes o
supervisores gque podian brindar ciertos conocimientos de su
personal. Para poder recopilar teda le informecitn necesaris se
procedid a entrevistar al personal existente de la empresa, v se
solicitd a la Administracién la informacidm de laa persconas gque
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ge habian retirado en el Gltimo afic Per deternlnar log motlvos
expuestos cuando existian, s8to fue complemento & lo deducible de

las respuestas de los entrevistados.

Las entrevietas gue 8e reallzaron, sipvieron para Tpoder
sacar conceptualizsciones y compararlo  oon la teorisa recoplladsa,
=ze realizaron en forma de entreviata abvierta. Junte con las

entrevigtas ee procedid a  pedir mtorlzecicn de la Gerencia

Administrativa de estz empress para administrar cuestionarios a
ioa empleados. sin que el antrevistador puada tener ingerencis en

ls reapuesta del entrevistado.

Evaluacidn final: Se hizo por medlo de un cuestionarico final.
pers indsger &1 a&rado de mejoramisnte del grupo de trabajo, el
cambio del comportamiento de las personss laborantes dentro de la

organlizacidn.

El procedimiento a seguir en gicho programs fue,
geguidamente del primer diagnostice medianie las entrevistas y
encuAstas iniciales, la evaluacidn de lne procedimientcs
sdministrativos estsblecidos esn ls smpress, 8 decir, la forma en
que estaban establecidss las escalas © renges saleriales, la
forme de gozar vacaclones, ¥ que otras prestaciones tenia la
empresa, para mejorsrlas posteriorments, entre otras la
alimentacién. los horarios rotativoa,. uniformes, convivies,

anticipos de sueldo, loa préstamos.
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2.3 TECRICAS D¥ _AMALISIS ESTADISTICOS, DRSCRIPCIGH K.
INTERPRETACION DE DATOG

Para la tebulacidén de los datos recabedcs. =2 utilizaron
porcentajes, en relaciin s los indicadores utilizados, haciendo
su prasentaclsin grafics a trevés de disgrome  de barras parse dar
una mejor demostracidén del ndmero de personas identificadas en su
trabaje ¥ su organizacisn. S8 reallzd un ARAllels comparativo
de los reaultadces recopllados antes vy después de la aplicacidn

del prcgrama higiénico motivacicnsl.
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CAPETOLO 1711

PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Como resulitado de leg medicidén del Clima orgenizacional gue
se realizd  por medico de entrevistas ¥ encuestas administradas s
lca empleades, se elabord =1 Progrems Higiénico Motivaclional, gue
eatuvo de acuerde con las necesidadea gque se manifestaron en la
medicidn indicads.

Los resultados obtenidos con 21 fin de  legrsr la motivaclion
de 1ios empleados v con elle diaminuir la rotacidn de personal

dentro de la empresa investigada, se vpueden clasificar de la

pigulente forma:

Se resallzsron una gerie de talleres gque se impartieron al
ion0% de los laborantee de la empresa, con €1 fin de que se
indentificaran mejor con la organizacidn como ente patronal, con
su puesto de trabejo y sobre todo con sus cowmpafieros de labores.
lo que dié comao resultadoe una rotaria mejora en  las relaciones
interperscnales y una existencis de ccheasidn de grupo.

Eotos talleres se impartisron durante un mes ¥ medio por
grupc, con reuniones de dos horas, tres dias a la  8emana de
scusrdo con las diferentes 4reas de trabajo, dividiendoee en dos
grupos para que todos pudiersn asietir sin tener gque paralizar

las laborea.
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CONTENDIOS DEL PROGRAMA

1.- Atencion_al cliepte externo; con seistencia de Gerentee.
Subgerentes ¥y Asistentes de Gerencia de Tiends, Cajercs,
Motoristas ¥ Personal Administrativo. Log subtemas a tretar
fueron:

* Relaciones Humenas. * Atencifn v servicio &l cliente,
* La vents un cconcepto de la empresa.

Se hicieron carlas, e inicialmente técaices rompe hislio,
hukbo expogicidn - conferencia v lo mas relevante fue la

discucién de grupos.

Z.— Manejo de Existencias: Con orientacién a Gerentee de
Tiends, Peraonal de Contabilldead, Jefes de Cocina, Jefes de
Bodega ¥ sus Colahoradores. Lo puntos tradados Tueront

* Qué son los inventarios *Existencins Minimaa ¥ Maximas
* Manejo y almacenaje de inventarios

¥ Productos perecederos *Bedsgng ssces ¥y humedas

Se realizé una conferencis para gue peoeteriormente  hublera
una discucion de grupos ¥y postericr a eso, 8e realizaran
ejercicloe practicas, para finalizar, s& lee llevd s un

recorrido s la bodega gsneral.

3.- Atencidn al Cliente Interno: en el aue perticiparon
todoz lea Gerentes, Subgerentes vy Jefea de Departamento y
Saccicnes. Loa items gque ee trataron fuercon:

* Relaciones humanae ¥ Como tratar a loa colsboradores

* El perscnel como el activo mds valioveso de la smpress

* 3u personal, su manejo, su depsriamento
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Iniriaimente se les did uvna conferencia, pars que de ella
hicieran una discucién de grupo, 8e les hizc wver una

pelicnia relacionade con &1 tema ¥ Se hicieron ajenplos

practicos.
4.- Relaciones Interpersonales En este taller se did
énfasis & log motoristas, asistentes ¥ ayudantes de

cocina, ayudentes de bodegs, ayudantes de produccidn vy
cejerog. Bl contenido de este tallier, se dividid en:

% Hmplaciones Humanas * Convivencia dentro de URs CWMpresa
Ze hizo una charla expositiva, y dindmicas participativas,
estas dindmicas se realizarcon pars  que posterior & ellas
hubiera uns. discucidn de ErUupos ¥ con ello se
retroalimentaren loa aspectos més  importentes de la
Relaclionee Humanas.

5.- La importancia  de la comonicacidén Hubc asistencie de
personal adminiatrativo, de contabilidad, Gerentes de
tienda, personal de cocina {coclusrces ¥  ayudantes), de
bodega v de produccidn. agi come los motoristas. El
contenido prgramitico de este taller fue:

* La pomunicacidén "Bastén del desarrclle”

* La estructura de la empress

% La comunicacidn formal v la Informal

* Canales de comunicacidn interns en unea empress

Este taller lonicié con una conferencim, de la cual, los
participantes tuvieron 4que sachr coonclusiones ¥ & la ves,
brindar ejemploe vivenciales. Se utilizaron transparencias
para exponer el asegundo item ¥ se les transmitid una
pelicula.
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.- Administracifn de Cocina En eate se contd con los Jefes
de Cocina, ei personsl de prodeecldn, loe asiptentes de
cocine v los ayudantes de cocina. El conetendide fue:

* Existenciaz que debe mansjarse &n 1s cocing

¥ Procedimmientes z utilizarse

* Mantenimiento de emsrgencia de estufas

* Loz extractores, Como funcionan

% Higiéne del &rea de Cocina

* Maquinaris ¥ equipo necesario

¥ Instrimentos ¥y accesorios

* Loz, Ventilzacidén v Temeperatura

La metodologia gue se utllizé, incid con una comferencia
participativa parse enriquecerla, ae reallzaron dindmlcas ¥

ejercicios practicos.

7.- El __Manipuleo de Allmentoe Se invitd B todo &€l personal
de cocine. a todo 21 personal de produccidn, a loe Gerentes
de tienda, al Jefe de Bodega ¥ Personzl de despacho. Loa
temes fueron:

¥ Manipulec de los alimentos

¥ Puntn 8e cocclén de loa Aliementos

*x Como Qesinfectar los alimentos

¥

Durebiiidad de los productoB a Lemperaturs smbiente y en
congelaclién

* Mezcles v condimentaclones

* Color, Sabor ¥ Aroma

Se hicieron series de conferenciag v ejercicics précticos

39




8 .- Mantenimiento de motos En especial fue orientado a ics
motorigtas, perc as  contd  también con  asistencla de los
Subgerentes de tienda. El1 contendio preEramAtico fue:

* La moto, un vehiculc gue deve culdarse

#* Partes v reSpussios mMAS CONUNES

% Mantenimiento preventiveo

* Problemss mae frecuentes

Se dié une charls v =& hicieron discuclonse en grubs, entes

de hacer ejercicios prédcticos se hizo gua todos participaran

con sjemplos vivenciales.

9.- _ Presupuestos FPor la naturaleza de este tema, asistieron
Perscnal de Administracién, Coatabilidad, Gerentes de
Tienda, Jefe da Bodsega, Jofe de Froduccion, Jefes ¥
Aeistentes de Cocina. Los subtemas fueron los sigulentes:

* Qué ea un presupuesto

* Sus principics y objetlves

% K] presupuesto, una herramientsa muay uktlil en la

planificacidn

¥ Ze presupuestan unldades y valores

La metodologia utlilzada fue por wedic de conferencia

expositiva, ejercicics précticos en grupos para discutir los

resultados.

Para el desarrcllo de eatog tallieres, == invitd &
crofesionales en cada uno de los campos, el Como la ponente de
eate trabajo quien desarrolld loa temes orientados & ls
motivacion, como lo son le atencidn al cliente externo e internc,
las relaciones interpersonales 14 la importancia de la
comunicacidn.
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A ceda empleade gue amistia a los tallerss, se le entregaba
un reconocimiento por eu participacisn. con €1 fin d4de que
participaran =& todos leos  talleres & los gque ae les habian
invitadc.

Como resultado de las necepsidades que tenTs PRLIONS COMG
trabajador necesitaba, se logrd que se inscribiera a perschal de
corina en el INTECAP, psra =u capeciiscion en el manejc ¥
prepracién de aiimentos, con  esto los trabajadores sintieron que

las empresa les eatsbe ayudando m crecer ¥ la empress misms meJora

enn &lgunos aspectos.

Pars poder estpucturar algunos sspectos higiénicos de la
orgenizacifn, se realizaron andlisis sdmninistrativos, por medio
de 1los controies gque la organlzacidn posee, en relacidn a las
respueatsas obtenidss por los trabajadores en  la  evaluscidn
diagntaiica, bapandose en leos siguientes puntos:

1.- Jornadag de Trabaio: En las entrevistas al personal ee

estshlecis que la Jornada de trabajo eran de 5.50 horas

diarias pare todos log operativos. como Ppolitica de 1ms
emprasa, por lo Que se hizo conciencia & nivel de 1la

Gerencia Vv Se logrd la disminucidn a B horas disriss en ia

jornada diurne ¥ 7 hores en la jornadas mixta.

2.- Salarios: Para esle runto, antes de cuslguler

modificacidn, se realizd una investigaclén salarial a nivel

de Recurscs Humanos de empresas & fionee & la misma con el
fin de evaluar pesibilidades de mejora econtmica para log
trabajadores.
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En este aapectao se logrd un incrementc en 108 salarioa de
todo el personsl, siende  las mejoras del perecnel operativo
de tiendaa y de servicic sl cliente 1lc¢s indicados en el
cuadye nuimero 1. No ohetante €l aumento neto demostrado en
el cuadro numerc 1, en los cuadros numercos 2 v 2, =e muestra
el zumento real obtenido con la disminucion de la jornada de

trabajo.

CLIENTE
PUESTO SALARIC | SALARIO | AUMENTO | %
ANTERTOR |  ACTUAL
CAJERO Q.860.00 19.1100.00 {Q.250.00 | 29.41 |
MOTORTSTA @.950.00 {@.1200.00 [@.300.00 | 33.33

AYUDANTEE DE COCINA Q.528.00 j@. 8§70.00 |Q.142.00 26.89

ASISTENTES DH COCINA | Q.600.00 1Q. 770.00 jQ.170.00 28.33

PERSONAL DE LIMPIEZA Q@.528.00 {Q. B70.00 |k.142.00 26.89

Teal como e ve en el cuadro anterior, el aumento neto en el
sueldo de loe puestos indicadoe es en todos los casos mayor del
25% del sueldo anterior, por lo que cada uno de los empleados
sumentd sus ingresos en  forme significante en relacién & loB

ingresos anterilorses.
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PURSTO SALARID SALARIC AUMENTO S
ANTERIOR ACTUAL
HORA--MES HORA-MES | HORA/MES
J CAJERD Q. BE.7C |Q. 137.50 |Q. 48.03 53.68
j MOTORISTA Q. 94.73 |4. 150.0C [Q. 65.70 58.60
AYUDANTES DE COCINA Q. 55,68 Q. B3.75 (4. 2ZB.1Y 50.65
ASISTENTES DE COCINA Q. 63.16 {Q. 86.25 |Q@. 33.08 52.39
PERSONAL DE LIMPIEZA Q. 55.28 Q. B83.75 (4. 2B.17 50.68

No obstante gque log sueldes se incrementaron entre un 26% v
un 33% en forma neta, debido a la reducelén en l= Jorneda de
tyabsjo, parsa el personal que lasboraba en la jornada diurna, el
incremento real representd sntre un H0% ¥ un 9%, tal como lo

vemog =n &1 cuadro de arriba.
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PUESTO SALARTO SALARIC AUMENTO | X
ANTERIOR ACTUAL
HORA-MES HORA-MES HORA /MES

CAJERO - Q. 89.70 !Q. 157.14 Q. 67.87 75.ssj

MOTORISTA ]
AYUDANTES DE COCINA Q. 55.98 j@. 95.7T1 |Q. 40.13
@

94.73 {Q. 171.43 tQ. 76.70 } 80.97 |
1 72.20
|

ASISTENTES DE COCINA

63.16 |@. 110.00 jQ. 46.84 } 74.16

Tal como sucedid con ia Jornada diurnsa, en la jornada mixta,
el efectoe real fue anperior. pues al bajer 2.50 horas de trabajo,
algnificd un sumento salarial de 26.3%, lo que aunado con lo
monetario proplsmente dicho, pera esta jornaga, el incremento
resl pe ubica dentro de un 72% y un 81% tal como se aprecia en el

cusdro namerc 3.
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a3.- Uniformes Enh este caso todo el personsl dekia de
cancelar el valor de los wniformes & wtilizsr (aungue fuera
obligatorio su uso). &l bien es cierto gque a maners de
facilidad se le habian 2 descuentos (1 cade  med) eato
mermaba los ingresos de los trabajadores.

Tentro de las cherleg con 1A Gerencia enersl, 22 les hizo
ver que el uniforme identifica a la empresa, y =i el
trabajador se siente satisfechc ¥ gobre bodo que & ublca ¥
define como persona importante dentro de la empresa, al
portar diche uniforme, lo hard sentires crguliosc A=l mieno.
por congiguiente si todos estan debidamente uniformados 1la
presentacidn de la empress mejorsra notorismente., por lo que
estce coatos deben ser absorvidos por diche organizecidn. v
no por su personal, logrando que 51 ingresar un trabejador
se le entregue un uniforme nuevo ¥ cuandc este se encuentre
deteriorado se proceds & SuU reposgiciin sin ningln CcOBLC DEIA
el empleado.

4, Alimentacién Manifestaron ios trabajadores que no
cbetante la empress les proporcinnaba alimentacién, &1 que
se coma todos lee dias lo miamo. CAUSA ghurrimniento ¥
disminuye el desec de comer, por 1o que en reuniomes con ls
Gerencia general ¥ con loe Gerentes de todas lus tiendae, &=
1iegd a establecer un mend mensual pars  veariar a disric la
alimentacion que lm empress les proporcionsa.

5. Premios Se estableciercn varlos premics como incentivo a
los laborantes, tomandese come bage el alcanzar ing metas de
ventas. el no Ltener errores para  con 1os elientes, la
limpieza del ares y de sus instrumentos ¥ meguinaris de
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trabajo, la puntualidad, la culakoracicn a nivel de grupo,
asi como el oborgar reconerlmientos al pereonal con A1gUNos
afioe de trabajic. '

6. Agtividades Deportivas Se crgsnizd un =quipce de Foot
Ball ¥y &= inscribid en unse de 1as8 liges gue exieten en la

cindad de Guatemsala, siende petrocinado en un 10D0% por la

emprega.

Para poder resalizsr este programa higiénico-motivacional, me
contactd con la empresa o mediados de 1986, en este alic =e
eatablecid aue la rotacidn de personal que zxistia era de del
G0%, este destoc pudo cbtenerse, realizando la fHraula gue aparece
en la pagina 22 de esta investigacifn, &8 decir que 8e tomd en
cuenta el total de egresos, por 100, siendo este una conetante v
se dividid el resultado dentro del total efsctivo del mes, es
decir, el personal gue efectlvamente debia estar; era un sntrar y
#nlir de personal.

Como 2e puede obgervar en =1 cdlculo realizado posterior a
eate parrafo, las personas operatives que egresaban de  la
orgsnizacion eran 81 de las 90 que deblen de existir:

Bl x 100 / 9C = 90% 1Indice de rotacidn

La mavor parte de veces ne tenian motoristas para repartir
1o pedidoe gue habian y por 1o regular casi  todo el personal
sdministretivo, tenia que estar en horas de movimiento, en
funeciones operativaes (realizando taress de cocina ¥ empagua}, los
duefios de le orgeanizacidén, teniasn que utilizar sus vehiculcs pera
ir a repartir loe pedidos; tocdos los dias habian trabajadores
nuevos, la produccidn no caminebs, los costos eran enormes.
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Psra wpoder preparar algunas autorizaciones del Pproceso
adminigtrative de esa organizacidén y realizar &sis trabajo de
investligacidn, se iniclaron a hacer 108 iramites s principlos de
1997, para poder conofeér por gué las personads ae retiraban de la
empresa. Para esto la ponente de la investigecidn  tehils que
resalizar su préctica profesional del ultimo afic de la carrera de
Peicologia Gensral., dentro de lo gue en €88 entonces se llamaba
Plan Piloto @= Paicologia Industrial.

Come se menciona en 1a introduccidn en la pagina nimsrc =,
aro de loe problemas principales por in «gue exiastia rotacidn de
personal era el heche de no peosesr un ares oefinids de seleccildn
de perasonal., pero en el afic de 1997, cuando 8¢ manifestd este
heche no lo &aceptaron, Ppordue no quisieron iavertir en ia
apertura de sSAS funciones.

Como parte de las précticas realizadas, las cusles abrieromn
7 breshs & este programa. se iniciaron a eatudliar aspectos de la
adminigtracién de persconal ¥ loE métodns gue tenian en  eB&
momento, v s8e sugirieron algunes aiternativas de cambic en la
delegacion de funclones, por ejemplo la persone que selsccionaba
pergcnel, =€ le dio a conoQer un sistema diferente que incidid en
ia disminuvclén de rotecidn de personal, inicispron las
investigaciones salariales =» nivel de 1a competencia, vy 8e
presentaron informes que hicieron conclencls en el andlisise de
los sueldos hajos que 8¢ pagsban, cnando se ocbtuvieron las
primeras respuestas  en la pruehs pilotn de los instrumentos &
utilizar, solamente s& esperd a compararlos con los generales an
jas evaluaciomes diagndeticas ¥ Ppor medio de esto se mejoraron
sueldos v horarios de trabejo por pjemplo: también se ingtruyd ¥
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ae pidié la colaboracion de lag personas de confianza de la
organizacién para que trataran wajor al parscnal cperativno,
puestc Que No eran madduines sinc PETECNAs.

A& mediadoz de Julio de 1897 se propuso realizar este
programa, puesto que ya ee habian estodiado aigunos  ASpectoB
administratives v e hizo los tramites ante la Gerencia General
de la emnpresa para poder ponerlo en marcha. para este entonces.
aquincenalmente se retiraban de la organizacidn altrededor de 34
perscnas, dando un promedic de BA peracnas mensuelies, lc gue
hacia un indice de rotaciom del 75%

68 x 100 s 90 = 75% Indice de rotacisn

En ege momento 0o se conoclan las coinlones los
trabajedores en relacidén & que ers 1o qQue no  les sgradabe de la
empress, cuando s& tuvo la oportunidad de proponer este programa
mediante el proyecto de investigacifn, avtorizaron reallizar unas
pruebss plleoto de los materialeas a utilizar, le cual dio inicio &
finales de septiembre - principics de octubre de 1897, Fue
entonces cuendo se obtuvieron dates inicieles ¥y relevantes gque
principiaron a dar ides de las necesidades del personal.

Cusndo se presentaron los informes de esa prueba piloto ¥
algunas modificaciones gue pudieron hacerse, sautorizaron a hacer
varias actividadea deportivas é mzdiados del mes de noviembre,
sutorizando uniformes para ics equipts particlipantes ¥
ctorgéndoles premics a los primeros tres lugarea, consaisteates en
medallas y copasz eegin el puestoe obtenido, a loe equipoce
reatantes ae les dio premios de coneclacidn.

En noviembre se obtuve un indice de rotacidn de 42%:

38 x 100 / 90 = 42%
48




Apravechando  las époces del mesz de diciembre. come Ve e
habian reallzado propusestas  pars orgenizar slguncos festejos que
nunca Se hacian, e&e puaieron en marcha algunss. puesto gque aoc
todas fueron autorizadas: Premiar» &l wmejor adorno nevideic
realizade por el personal de diferentes Areas, Pinep de Felisz
Navidad, Desayuno infantil (psrs lcs hijos de los trabadadores),
Canastas navidefies. Ese mes el ‘ndice de rotacién estaba en el
23% de rotacidn:

21 x 10¢ 7 90 = 23%

En enero de 1998, con los primeros cambiocs qﬁe #e habian
realizads, la empress dip =autorizacién pera poder iniciar a
trabajar en €l programa.

4 meses después de haber finalizado 1las saciividades
descritas en el mismo, es decir gue cvando se  terminaron laa
actividades del programa, se dejarcn pasar 4 mese ¥y en junio de
1998, ee= reslizd una nueva medicidn de clima organizacional,
egtableciende que 1l rotacidn de personal estaba en 21 15%:

id x 100 7 90 = 15% indice de ERotacifn
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EVALUAC. | EVALUAC. | EVALUAC. | BVALUAC.
DIAGNOS } FINAL ] DIAGNOS. FINAL
INDICADOR ] st % ) 81 X ) NO | % | NO| %
Creatividad, ex- ]
presién e ingva-| Z4 26.66 Ti 79.6B8; €6 (73,33 192 [21.11
citn en el tra- ]

baja.

Las capacidades
en =l rendimlen-| 22
to son reconoci-—
das.

24.44 70

TT.78; B8 (7H.BE} 20 (22-22

SIS, A R

Satiafaccldn en .
el trakajo con 23 25.95
el fin de hacer
CRrTers

72 80.00

i
o0

0.20

4.44$

Cumplimiento de
ohietivos ¥y al- 15 1687
cance de mebtas

T1 Ta.3g9| 75 |83.33| 18 (21.11

Libertad en la
toma de decisio-| 38 42 .22 a4 93.33] 52 |57.78; B 5.687
ned

Sentimiento de :
seguridad en su =] 6.67 T 85.55| B84 193.331 13 14.44
trabsajo

Tdentificacidn |
con Bu puesto y 20 22.22 81 go.0a) TG ??.751 g 10.00
con la empresa { % ‘

Tal como se obeerva en el cusdro anterior, la =zituacidn con

respecta a los indicadores cambid en la siguiente forma:
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- Con relacién & la liberiad de creacién, sxpresién ¥ mobre
todo en lo referente a la innovacidn =&n el trabajo, se dio un
incremento del 5 _23% del total, en las personae que regpondleron
afirmativamente. ya gque en la evalunacion inicial, 1o hicieron
dnicamente 24 personas, mientres gue en  la final fuercn 71 aue

representan el 195.83% dentro de ia actividad.

- Con relacién sl reconccimiento de lass  capacldades sn 82
rendimiento del trabajo, en la primera svaluacidén que as realizb,
Z2 peracnas gue representen un 24.44% del total indiceron heberls
recibido, mientras gue después de realizado el programe, aumentd
a 70 +trabajadores gue respondieron sfirmetivamente. loa que
representan un  77.78 del +total. Esto significd un aumento del

25.18% dentro de este indicador.

- Al inguirir scbre le esatisfacclfn del trabajo que resliza &n
1a evaluacién final 72 trabajedores gue representean el 38% del
conglomerado dijo estarlo, gue 81 lo comparamos  con las 23
afirmacicones de le evaluacifn inlelal, noe indice un sumento del
213.04% que lograron esta satisfaccidn despurés de asistir al los

talleres ¥ & las charlas.

- Dantro de todos los contenidos programéticos que constd el
programa, se hablarcn sobre log objetivos vy metas de cada unc de
loe pusstos de ls empressa, habiéndese obtenido en 1a evaluacidn
final que 7l personas que son el 78.89% del total de empleados,
cumplieron sus cbjetivos ¥ alcanzaron sus metas, 1o gue significd
un incremento del 3753.33% del datc obtenido en la evaluaclion
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disgndsticc, €1 cusl Tue de 15 werzonas gus representan el 18.87%

de log trabsjadores.

- Uno de  loa indicadores muy importente,. &8 1a  capacidad de
poder tomar decigiones v la libertad gue se tenda para hacerio,
en este caso  se tuvo un aumento del  121.05% de los trabajadores
que expusieron lo podian hacer al realizar la evaluacidn final,
ya que B84 de ellos que aignifican el 93.33% del gran total
respondieron afirmativamente, mientras que en la evaluacién
disgnéatico, dnicamente 38 travajadores o ses &1 42.22% lo

hicieron.

- L seguridad gque pueda sentirse en el trebsjo ee bédsica para
desarrollar una buena labor, v este fue &l indicedor aque mds
aumento reglstrd entre las 2 eveluacionge realizadem, ya gue en
ia de diagndstico fuercen 6 personas (6.687%) las gue dijercn
sentirse megures ¥ en la final fueron 77 persones (B5.55%) lo que
significa gque 71 persunaes, e sintleron eseguras después del
programa, lo aue eguivale a 1,183.33% del date inlciaml.

- Otro indiceder de mucha importencia es la identificacidn gue
pueda tener =l trabajador. no aole con sa puesto., sine con la
empreea,. v este siguid la ruta de 1lea anteriecres, pues en  la
evaluacidén diagndstica 1 22.22% de los trabajedores. o sea 20
personss, lo estaban, mientras que en la evaluacidén finsl el dato
afirmativo fue de 81 personag o ses el S0%; esto quiere decir que
deppués de rveallzar el programe, hube 61 personss mnés gue
zintieron esa identificacién, lo gue &5 eguivalente al 30% de la
cantidad intcial.
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Bn relacién ceon los aspectns moetivadores en el trakajo, los
reguitados obtznlidoe en las dos mediclones realizsadaa (1a inlcisl
v 1lm Tinel, ver boleta de encuests, anexe N, 13, 1cs regultadog

acn los sigulentaa:

Mo, | INDICADGR { EVALUACION BVALUACION
J INICIAL FINAL
1. ] El trabajo o labor en si ! 26.68 78.B9
!
Z. I Reconocimiento 24 .44 } TT.T78
_ } 1
3. ) Deparrclilo o crecimientc 25 .95 } 30.00
4. ] Realizacién o logro 16.67 78.89
5. ] Responsabilidad 2222 93.33
B, Seguridad 6.87 B5.55
7. Afiliacién 53,322 80.00

No cabe duda 4de gue el programa realizado, llend su cometido
pues como se puede ver en el cuadro No. 4, lps indlcadores de los
agpectos motivaclonales de trabajo, subieron notablemsnte,
chaervandose el mayor crecimiento en lo referente a la segurided,
¥y & que de un B.30% llega a un B5.685%, seguido de la realizacién
o logro con un incremente del TZ.60% ¥ el indlcador de Afiliacién
gue =& €levd en un £8.55% del persconal encuestado.

En el anexo No. 2 se pueden observar las gridficas del

crecimiente de los mismos indicadores.
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PORCIENTOS

INDICADORES DE LA ROTACION DE PERSONAL

INDICADORES

B ED.St MEEF.S

§ E.D.NO [EF E.F.NO

<4 1 REALIZACION 2 RESPONSABILIDAD
3 SEGURIDAD 4 AFITLIACION

ED = EVALUACION DIAGNOSTICA
EF = EVATLUACION FINAL
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AMALISTS FINAL CUALITATIVO

En Blgunag emprebasg  Que 56 dedican al comerclo de comide
rédplda o alimentos, &N ACLGE 1a rotacidn Ge personsl es Duy alta.
no existen ineamientos sistepatizados, estandayisados ¥
genersalizados DAra regclver la problemédtics existentes dekido &
que  por  diversos motivos, los propletarics O empresnrios Be
olvidan que el elemento humanc &2 el activo mds importante da
cuelguier organlzacidn, ¥ ie presten mA2 atencidn al mercedec del
producto.  Por tal motivo se ared un programa de esta naturalesa,
con 1 f£in de probar la eficecis pars deminuvir la rotacién de
perscnal, de una empresa comeroial de slimentos del 4rea
capitalina.

7 Soguidamente del anflisis cuantitative de loa resultados
obtenidos, después de haber realizadorel Programs Higiénico-
Motivacional, =e llega & Iinferir que ia HIPOTESIS DE LA
INVESTIGACION es aceptads, pues posterior a ia aplicacisn del
mencionadec progrems, se observd un cambio 2n forma eolective (el
clima de is orgesnizacién) ¥ en forma individual {rendimiento ¥
productividad de los trebajadores;.

Para que Pudiersn evidenclarae los camblos  que BE
ohtuviaron, Be necesitd el apoyoe total de la Alte Gerencla de 1s
empresa en donde ge realizd el estudio v s la vez que brindars
una serie de autorizaciones para &l mizmo.

Como 82 puede observar}desde 1a pégina 48 hasta la 49 de
esta investigacién, se brindan una serie de generalidades del
trabajo que Be tuve gque realizar anteg de poder llevar a cabo
este programa; 1o  gue significa gue no sélamente parsa Que éﬁte
fuers aprobado Ppor la  empresa, sino también lograra satisfacer
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la= expectativas del empresario, 3e inicid una ardua iabor al
hacer conciencia de gue sin la estabilidad v la fuerza de trabajso
de los empleados (asy. aungue se tuvieran altas metas de
produccidén, la calidad del productc no era satisfactcria para el
cliente externo, por la coastante fugs d& personsl ¥ las
consecuencias que esto trae para la misma organizacidn.

Para lograr estabilidad y disminuir la rotacion de perscnal,
se aprovecharon las fiestas de fin de afic, para manifestar por
parte de la empresa el interés de ella hacia sua trabslsdores, en
donde se cbeervs un  cambio notoric  en cuanto a8l clima gue ae
regpiraba entre ellos mismos.

Con informesg comparativos de& los salavlics & nivel de 1la
competencis, los diferentes tipos de presteciones que se manejan,‘
juntc con la menifestacidn de inconformided de los trabaejedorss A
nivel monetaric, se conbribuyd a que ae cambisran positivamente
las condicliones salarisiss. Esog campics fueron tratados ¥
analizadoa culdadosements bDor la administracidn de ia empresa ¥
sutorizados por 1m Gerencia, en &l momento de haber obtenido la
evaluacidn disgnéstica del programa. Sin embarge. estos aspectos
sdministrativos, fueron estudiadoe con snterioridad por parte de
ia ponente de la investigaciodn. Las actividadea del programa
contribuveron & Que el truhbajador se ointlera motivado ¥
conoclers mejor 18 ewmpresa en donds laborabs. .

Todas las actividades realizadas contribuyeron & gue el
programa fuers efectivo ¥ satisfactorio para la organizacidn,
puesto gue la rotacidn de personsl Sisminuyd  en gran parte, por
tal motive e les sugirié empresa, darle continuidad & programas
de esta neturaleza pars evidenciarle veslor &l elemento humenc.
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CAPITULO IV

4.1 CONCIASTONES

*x Ls reslizacién del programa higiénico-motivacionsl, tuvo un
resultads positivo, pues @e logro reducir le rotacidn de
pergonal del un S0% a un 15%. 1o aquve damuestra  1a

efectividad del mismo.

# For medio de controles administrativoz ¥ después  de haber
realizeds €1 programa  higiénico-motivacional, existiéd una
mejora en la satiefaccldén en el frsbejo, en reliaclon a loa
indicadores utilizados, 3in embarge, es un procese gue falta

comsclidarlo, puesto gue zin existe un 15% de rotacldin.

* Al ser modificedos en heneficio del trabajador los factores
motivacionales © no monetarios (por edemplo el trabsejo ©
labor en 2i, =1 reconocimiento), €1 rendimiento ¥y la calldad

del trebajo fue superior.

¥ En relecidpn a los factores higiénicos dentro de los cudles
ae encuentra el sueldo que tuvo aumentoz ¥y les Jornadas de
trabejo, en 1as gque hube disminucidn, brindarcon una mayor
eatebilidad a los trabajadorea, sl sentliree apoysdos por la

Direccidn de la Empresa.

* Los Aspectosz de  alimentacién, wuniforwes vy loe deportes,
hacen gque los colaboradores. se sientan cade vez mas
tdentificados con la emprecsa.
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Darle seguimiento al programs higiénico-motivacional,

realizado para que se constituya en forma permansnte.

Hacer hincapié en la Direcclén de la Empresa, de gue ¢l
perecnel es el active mds valicsc gque posee v por lo

conziguiente hay ave cuidarle para consServarlo .

Hacer noter a la empresa gue la inducecldn vy capacitacldn que
recibe el empleado, es fundamental rars aue é&gte ae

identifigue ¥y sienta eatabilidad laboral.

Que 1a Escuela de Clenclas Psicoléglzas  apove loB trabejos

jo

e teais o EPS del programsa de Paicclogia Industrisl, para

realizar este tipo de inveptigaciones en obras eUpPresas.
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ANEXO HNo. 1

BOLETA DE ERCUESTA

El trabajo o labor en si
01. Ziente gque las actividades gque realizs son de su agrado?

51 . Nc

0Z2. Ze miente libre para crear su propia forma de trabajc en lo
que usted realiza?

31 N

3. 21 au Jefe inmediato no se encuentra, se siente capez de
comar alguna decizidn?

Si No

Reconocimiento

4. Sus Jefes lz manifiestesn de alguna meners su satisfaccidn por
el trabajo que realiza¥?

51 Mo

05, Le han felicitedo alguna vez por su labor?

3i No

GE. Su jefe wvalora el trabajc gue usted hace?

b= No

Desarrollo o Crecimiento

Q7. Cree uated gue tiene aslguna pesibilided de ascender dentro de
la empress.

533 No

08. Se siente capecitado para vealizar eua trabajo?

Si__—_ No
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Realizacidn 0 logro
09. ®1 trabajoc que realiza es el gue le gusta¥

Si Ho

10. En lse actividades gue resliza. da todo 1o gue usted ruede

dar? =51 RV N

Regponsabilidad
11. Usted cumple con las expectativas que otroe eppereant

g4 No

12. Cumple & cabalidad todas las ocbligaciones qoe le han

asignado? Si Mo

Seguridad
13. S oiente estable dentro de la empresa?

21 No

14. Se siente sestiefecho con lo que uated hace?

54 No

Afiliacibu
15. Conoce usted los objetivos trazadeos por la organizhcidn?

G Na

18. Sehe usted cusl es ia filosofis de la efpresa?

a1 No

17. Tiene clers ls visidn o metas de l1a aempresh?

51 o

1B. Se plente & gusto con aue compafieros de trabaloe?

ei_ . N

6
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AHEXQ Ho. 2

El programs fue =sjscutado pegin 1o Drevisio en 1la

programacion, siends los  eventos realizados en

fechas=:

GRUPC 1
1. Atencién al Cliente Externoc

12 de enero de 19898

tiempo: Z horas

14 de enero de 1898

tiempo: Z heras
2. Manejo de existenciaa

18 de eneroc de 1998

tismpe: 2 horas

18 de eneroc de 1398 tiempo: 2 horas

3. Atencidn al cliente internco

51 de enerco de 1898 - tiempo: 2 horas
23 de enerc de 18B3 -~ tiempo: 2 horas
26 de enerc de 1988 -~ tiempo: 2 horas

4. Relsciones Interpersonales

28 de enero de 1398 - tiempo: Z horas
40 de enero de 19898 - tiempo: 2 horas
2 de febrerp de 1998 — tiempo: 2 horas

5. Importencis de la comunicacidi
4 de febrerc de 1898 - tiempo: 2 horas
6 de febrero de 1998 - tiempo: Z horas
9 de febrervo de 1988 - tiempo: Z horas
6. Administracidn de cocina

11 de febrero de 1988

1

tiempo: 2 horas
13 de febrero de 1998 - tiempo: 2 horae
63
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7. Manipuleo de alimentos
18 de febrero de 1588 - ‘itiempc: 2 horas
id de febrero de 1858 - tiempo: 2 horas
B. Mantenimiento de motos
20 de febrerc de 1888 - tiempo: 2 horas
23 de febrerc de 1998 - tiempo: 2 horas
9. Presupuestas
25 de febreroc de 1988 -~ tiempo: 2 hotas
27 de febrero de 1998 - tiempo: 2 horas
GHRUPG 11
1. Atencidn =l Cliente Externo

2 de marzo de 1998

tiempo: Z horas

4 de marzo de 1995

tiempco: 2 horas
2. Manejo de exiatencias

5 de marzo de 1998 - tiempo: 2 horas

9 de marzo de 1993 tiempo: 2 horan

3. Atencidn al cliente interno

11 de marzo de 1998 tiempo: 2 horas
13 de marzo de 1938 - tiempo: 2 horae
16 de marzo de 1998 - tiempo: 2 horae

4. Relacionee Interpersconszles

18 de marzo de 1998 - tiempo: 2 horaes
20 de merzo de 1938 - tiempo: Z horas
23 de marzo de 19985 - +tiempo: 2 horas

5. Importancia de la comunicacicdn

28 de marzo de 1298 - tiempo: 2 horas
27 de marzo de 1998 - tiempo: 2 horas
30 de marzo de 1998 - tiempo: 2 horas
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&. Administracidén de cucina

1 de abril de 1938

3 de abril de 1998
7. HManipuleo de alimentos

5 de abril de 1898

B de abril de 1358
8. Mantenimiento de motos

10 de abril de 18998

15 de abril de 1938
9. Prepupuestos

15 de abril de 1998

17 de abril de 1998

Después de haber realizado

Programa

tiempo: 2 horas
tiempc: 2 horas
tiempo: Z horeas
tiempo: 2 horas
tiempo: 2 horas
tlempo: 2 horas
tiempo: 2 horas
tiempo: 2 horas
al
de mayo

entericormente, =e procedid a finales

evaluaclédn final para probar la eficecia del mismo.

detrllade

la



ANEXO No. 3

TABULACION DE RESULTADOS

EVALUACION EVALUACTON
DIAGNOSTICA FIRAL
INDICADOR Pregunta s1 HO g1 {NO
l— SATISFACCION BN z2 &8 30 10
EL TRAEAJO |
£L TRABAJO LIBERTAD EN Ei
BN ST TRABAJO 30 6C 75 15
f LIBERTAD EN TO- ; ?
MAR DECISIONES 20 70 ] SE a2
JEFES SATISFE-
CHOS PQR TRAEAJO | 29 51 78 12
ﬂ LE HAN FELICI-
RECONOCIMIENTO| TADG ALGUNA VEZ | 18 72 60 {30
VALORAN SU
TRABAJD 19 71 72 18
POSIBILIDADES
DE CRECER j 20 70 70 20
DPESARROLLO
SENTTMIENTO DE ]
CAPACIDAD 26 64 74 16
TRABAJO
AGRADABLE 12 78 &R 22
REALIZACICON O
LOGRS DA LO MEJOR
DE SI MISMO 18 72 74 16

€6




CONTINUACION

EVALUACTON EVALXACTON
DIAGNOSTICA FINAL
I T 3
TNDLCADOR Pregunta i a1 | 6 s1  |NO
1
CUMPLE CON LG [
OTROS ESPERAN 38 54 a0 1 o
RESPONSABILI -
DAD CUMPLE CON SUS
OBLIGACIONES 40 50 A3 z
‘ { ESTABILIDAD 4 t a6 74 16
SEGURIDAD ]
LE SATISFACE
SU TRARAJO a 82 80 10
OBJETIVOS DE
LA EMPRESA 5 a5 85 | 4
AFILIACTON FILOSOFICA DE (
LA EMPRESA 11 0 76 | 14
YISION DE LA
EMPRESA 14 78 a0 | 10
COMPARERI SMO 50 40 8 B
L.
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