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RESUMEN

“DISENO DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO DIRIGIDO A
PERSONAL OPERATIVO DE UNA PLANTA DE COSTURA.”
Por Karla Fabiola Alonzo Quixchan.

El objetivo principal de esta investigacién fue diseflar un programa de
motivacion y reconocimiento que contribuyera a la organizacion a alcanzar las metas
establecidas, tomando en cuenta que cada dia miles de personas se esfuerzan en su
trabajo, deseando alcanzar el éxito, quieren que su trabajo sea apreciado y sus
esfuerzos reconocidos. Se trata de una cuestion de necesidades basicas humanas, de
reconocimiento y aprecio. Si se logra satisfacer de este modo a los colaboradores de
las organizaciones se asegura crear un entorno agradable, motivador y enérgico para
triunfar y destacar en el mercado, por lo tanto una cultura de motivacién vy
reconocimiento genera un clima laboral positivo y productivo.

El trabajo de investigacion fue realizado en una empresa dedicada a la
confeccion de vestuario, que cuenta con una poblacién en su mayoria de nivel

operativo con escolaridad entre 6to primaria y 3ero basico.

Los indicadores que se midieron a través de diferentes técnicas fueron:

e Porcentaje de satisfaccion del personal

e Areas por las que el personal se siente motivado vrs. Areas que se motivan
actualmente.

e Porcentaje de conocimiento de los lideres en relaciéon a la motivaciéon de

colaboradores.

Seguido de la aplicacién de técnicas e instrumentos se concluye que los
colaboradores necesitan satisfacer sus necesidades basicas para poder rendir
adecuadamente dentro de la organizacidn, luego en orden de importancia esperan
recibir un trato digno por parte de los supervisores y conocer lo que se espera de

ellos.



PROLOGO

El propdsito principal de esta investigacion fue realizar una propuesta de un
programa de Motivaciéon y Reconocimiento dirigida al personal operativo de una
planta de costura, como una guia practica que permita a los lideres realizar
actividades en las que puedan reconocer de manera sistematica y espontanea a sus
colaboradores y estos se sientan motivados y satisfechos, al mismo tiempo contribuir a
generar comportamientos, actitudes y valores positivos de los lideres en funcidn del
personal que tienen a su cargo, permitiendo asi mostrar claramente a los
colaboradores las metas y objetivos que la empresa desea reconocer porque son parte

de la cultura que la misma empieza a construir.

Durante el contacto con el personal operativo de una planta de costura por
razones laborales se observé la falta de un programa de motivacion y
reconocimientos, reconociendo que la implementacién de uno podria ser de vital
importancia, ya que este conduce a mejorar la calidad de vida de los colaboradores al
sentirse satisfechos con la labor que realizan, cubriendo sus necesidades bdsicas, al
mismo tiempo la organizacidon obtiene beneficio ya que mejora su productividad y

calidad del producto.

Se considera que un programa de motivacion y reconocimiento bien
estructurado, puede dar un efecto positivo en las actitudes de los trabajadores,
ademas de crear una cultura adecuada, valores y conductas deseadas que mejoren el

clima de la organizacién.

Es importante reconocer y agradecer la apertura de la empresa para realizar el
trabajo de campo e interesarse en el disefio y desarrollo de este programa del cual se
tienen altas expectativas pues impactaran directamente en el recurso mas importante

gue hace a la organizacion y lo es el recurso humano.



CAPITULO |
INTRODUCCION

En Guatemala la industria del vestuario y la confecciéon genera mas de 140,000

empleos directos a la poblacion.

Actualmente la competencia para la industria textil es Asia ya que propone a los
clientes mejores precios, calidad y capacidad, sin embargo la principal ventaja
competitiva del sector radica precisamente en la cercania al mercado estadounidense,
que permite que las empresas puedan suplir a los compradores americanos en un ciclo
mas corto, los cuales buscan asegurar su cadena de aprovisionamiento con empresas

que puedan responder rdpidamente a la dindmica del mercado de la moda.

La mano de obra es un talento para las empresas y es la clave para el éxito de
las organizaciones mas competitivas. Existe una escasez de recurso humano calificado
y el mercado exige que se avance en soluciones que permitan atraer y retener el
talento en las organizaciones. Es importante que las organizaciones comprueben que
mediante la implementacion de programas de motivacion y reconocimiento es posible
crear un nuevo escenario laboral, en donde las personas se sientan motivadas vy

apoyadas, generando un grupo de colaboradores comprometidos y productivos.

La motivacién y el reconocimiento debe ser una fuerte cultura de empresa y
esto asegurard un clima laboral positivo y productivo, por tanto se planted la
propuesta de un programa de motivacién y reconocimiento, para ser una guia dirigida
a mandos medios de una organizacidn dedicada a la manufactura textil. La poblacidn
con la que se trabajé fueron operadores de costura que pertenecen a una planta de
produccién, y los lideres de la misma, en su mayoria personal con una escolaridad baja

gue oscila entre 6to primaria y 3ero basico.



PLANTEAMIENTO INICIAL DEL PROBLEMA

En la ciudad de Guatemala existen 188 empresas dedicadas a la confeccion,
este tipo de empresas se caracteriza por contar con un nimero elevado de mano de

obra, generando grandes oportunidades de empleo.

Una de las empresas dedicada a la confeccién en Guatemala ha pasado por
diferentes etapas en su desarrollo, iniciando con 5 lineas de costura. A lo largo de los
afios se consolidd crecid considerablemente en nimero de personal y los procesos se
adaptaron a las exigencias del negocio transformandose de una maquila a una
empresa de servicio completo y luego por las tendencias del mercado y la moda redujo

considerablemente la mano de obra.

Se detectd que por las condiciones del negocio, la reducciéon de personal, la
exigencia de produccion y calidad, los encargados de cada una de las dreas olvidaron

la motivacién a sus colaboradores, el refuerzo positivo y los reconocimientos.

Por tanto se hizo necesario disefiar un programa de motivaciéon vy
reconocimientos permanente que permita a los colaboradores sentirse satisfechos con

deseos de alcanzar las metas personales y las propuestas por la empresa.

La motivacién es la base fundamental para que todo ser humano se desarrolle
adecuadamente y se sienta satisfecho en el area que se desenvuelve, el personal

motivado es mas productivo y el clima laboral es mejor.

Este tema se abordd con el acercamiento al personal operativo de las plantas
de costura y con los lideres que tienen a su cargo la presentacion de resultados, tanto
de productividad como de clima, de tal forma se identificé las dreas que podrian

generar motivacion y reconocimiento.



Partiendo de las empresas dedicadas a la confeccion en Guatemala nos

centramos directamente en una de las mas grandes del pais.

Diariamente a cada grupo de trabajo se le asigna una meta de produccién la
cual es validada por el Gerente de la planta quien contempla el estudio de cuantas
piezas debe producir un grupo de personas dentro de una jornada normal de trabajo
diurna y de acuerdo a los estilos que los clientes solicitan, esta meta debe ser cubierta
por cada grupo de trabajo para poder ser compensados econdmicamente con un bono

por productividad.

Sin embargo los resultados revisados fueron que solamente el 50% de los
grupos de trabajo alcanzaban dichas metas. La bonificacién por productividad es un
incentivo econdmico que se ha practicado desde los inicios de la empresa, pero
después de algun tiempo los grupos entran en un periodo de acomodamiento donde
ya no se esfuerzan por mejorar su produccién o por el contrario si no alcanzan la meta
propuesta no buscan obtenerla, por lo tanto existe desercién y desmotivacién en los

puestos de trabajo.

La motivacion y reconocimientos son elementos fundamentales que influyen en
el trabajo y alcance de metas, el acercamiento de los supervisores a los operarios para

felicitar o motivar eran nulos, por falta de conocimientos.

Existia un paradigma entre el personal y es que solamente los incentivos
econdmicos motivan, pero esto es un modelo tradicional antiguo que refiere que los
trabajadores mientras mas producen mas ganan, pero la motivacién humana es mucho
mas compleja que esto pues abarca la parte intelectual y espiritual de las personas.
“La escuela de las relaciones humanas niega al hombre como un ser econémico, para
ellos la clave determinante de la productividad es la situacién social, la cual abarcaria

el grado de satisfaccidon en las relaciones internas del grupo el grado de satisfaccién en



las relaciones con el supervisor, el grado de participacidn en las decisiones y el grado

de informacidn sobre el trabajo y sus fines” (1)

Los comentarios del personal en relacién a la motivacién dentro de la empresa
se escuchaban constantemente en los pasillos, horas de almuerzo, algunas referencias

decian que solo hay exigencia por nimero a producir pero nunca se valora el esfuerzo.

Las caracteristicas generales de la poblacion investigada fueron hombres y
mujeres entre 18 y 35 afos de edad, con una escolaridad baja entre 6to primaria y

3ero basico y el nivel de permanencia dentro de la empresa es variado.

“La motivacion es en sintesis, lo que hace que un individuo actué y se comporte
de una determinada manera. Es una combinacidn de procesos intelectuales,
fisiolodgicos y psicolégicos que decide, en una situaciéon dada, con que vigor se actua y

en que direccién se encauza la energia”

Es de vital importancia que los lideres de los grupos de trabajo sean quienes
pongan en practica los programas de motivacién y reconocimiento, asesorados o
apoyados por el departamento de RRHH. “Decir que los administradores motivan a
sus subordinados, es decir que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos

impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar de determinada manera”

Las bibliografias refieren de la motivacién varias teorias que se revisaron,
proponer el programa de motivacién y reconocimiento que cubra las necesidades que
tiene el personal de sentirse identificado con una organizacion, que esté alineado con

los objetivos de la empresa y los personales.

(1) www.Monografias.com/péagina2




Una de las teorias es LA TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW, él parte de

que el hombre siempre desea mejores condiciones de vida, siempre quiere lo que no

tiene, en consecuencia, las necesidades ya atendidas no pueden seguir motivandolo y

entonces una necesidad se impone a las demds, las de nivel inferior se satisfacen

primero y solo entonces se atenderd a las de nivel superior:

Necesidades fisioldgicas, estas incluyen oxigeno, agua, suefio, sexo, o impulso
de actividad.

Necesidades de seguridad: estabilidad, seguridad, orden.

Necesidad de pertenecer al grupo y de amor: son los que suponen
interacciones con otros de afecto, afiliacidon, identificacion.

Necesidades de estimacion: son las de tipo personal, como respeto de si
mismo, autoestima, prestigio, éxito.

Necesidades de autorrealizacién: Ocupan el nivel maximo en la jerarquia e
incluyen realizacion personal, o sea hacer realidad las propias capacidades y

posibilidades.

Otra teoria de motivacién es la de Aldefer, quien presenta 3 categorias que
pueden satisfacerse con alglin aspecto del puesto o con el ambiente laboral:
Existenciales: se centran en la supervivencia fisica, el empleado las satisface
con su sueldo, las prestaciones, el ambiente de trabajo y una relativa seguridad
del puesto.

De Relacion: son las que satisface a través del apoyo emocional, respeto,
reconocimiento, sentido de pertenencia, se las atiende el trabajo mediante el
trato social con los compaiieros.

De crecimiento: se centran en el Yo e incluyen el deseo del desarrollo y
progreso personal, se atienden cuando el individuo aprovecha al maximo sus

capacidades.

Esta teoria es muy similar a la de Maslow a diferencia que Alderfer jerarquiza

pues puede ser que se den simultaneas.



Hezberg tiene una teoria en la que presenta necesidades motivadoras que son
las que procuran satisfaccion en el trabajo, pues motivan al empleado a dar su maximo
rendimiento. Forman parte del trabajo propiamente dicho, el sentido de logro
personal, grado de responsabilidad, desarrollo y progreso. Estas necesidades
motivadoras quedaran frustradas si el trabajo no es estimulante, atractivo vy
absorbente. Los factores que ocasionan insatisfaccion en el trabajo son las
necesidades de higiene, estas se refieren al ambiente laboral, politicas de la empresa,
métodos administrativos, tipo de supervisiéon. Conviene puntualizar que al quedar
cubiertas las necesidades higiénicas no se producen la satisfaccién con el trabajo sino

que tan solo se evita la frustracion.

Atkinson propone en su teoria que las personas motivadas tienen 3 impulsos:

e La necesidad de logro: Esta se refiere al grado de motivacién que tienen las
personas para ejecutar sus labores.

e La necesidad de poder: Se refiere al grado de control que la persona quiere
tener sobre su situacién y se refiere también a como las personas manejan su
éxito y su fracaso.

e Lanecesidad de afiliacion.

Partiendo entonces de que la planta de costura no se contaba con ningln
programa de motivacion y reconocimiento, sistematico o instantaneo se disefio una
propuesta:

1. Basado en las teorias anteriores un programa de motivacion y
reconocimiento integral en el que las personas puedan sentirse
satisfechas en todas las areas de su vida (laboral, personal, familiar) y de
esta forma poder contribuir a la productividad, mejorando los
estandares de la produccién y el clima laboral.

2. Se considerd una muestra representativa del 20% de la poblacién para

evaluar los resultados con respecto al resto de la poblacién.



MARCO TEORICO

Para iniciar se presentan a continuacidon los conceptos principales de los

términos que se utilizaran durante la investigacion.

1. CONCEPTOS BASICOS:
1.1. Motivacion:

Se compone de la palabra motivo que es aquello que impulsa a una persona a
actuar de determinada manera o por lo menos, que origina una propension hacia un
comportamiento especifico. Este estimulo puede ser provocado por un estimulo
externo que proviene del ambiente, o puede ser generado internamente en los

procesos mentales de cada individuo.

1.2. Reconocimiento:
Es una herramienta de gestién que refuerza la relacién de la empresa con los
empleados, es una manera eficaz de reforzar las acciones y comportamientos que las

organizaciones desean ver repetidas por los empleados.

1.3. Programa:

Proyecto ordenado de actividades. Serie ordenada de operaciones necesarias
para llevar a cabo un proyecto.

1.4. Personal Operativo:

Conjunto de las personas que trabajan en un mismo organismo, dependencia,
fabrica, taller, etc.



2. TEORIAS DE MOTIVACION
2.1. Abraham Maslow

El psicélogo Abraham Maslow, desarrollo dentro su la Teoria de la Motivacion,

una jerarquia de las necesidades que los hombres buscan satisfacer.

Estas necesidades se representan en forma de piramide:

Piramide de

La interpretacidon de la pirdmide proporciona la clave de su teoria: Un ser
humano tiende a satisfacer sus necesidades primarias (mas bajas en la pirdmide), antes

de buscar las de mas alto nivel.

Por ejemplo, una persona no busca tener satisfechas las necesidades de
seguridad (por ejemplo, evitar los peligros del ambiente) si no tiene cubiertas sus

necesidades fisioldgicas, como comida, bebida, aire, etc.

e Necesidades fisioldgicas, estas incluyen oxigeno, agua, suefio, sexo, o impulso
de actividad.

e Necesidades de seguridad: estabilidad, seguridad, orden.
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e Necesidades Sociales o de pertenecer al grupo y de amor: son los que suponen
interacciones con otros de afecto, afiliacion, identificacion.

e Necesidades de ego: son las de tipo personal, como respeto de si mismo,
autoestima, prestigio, éxito.

e Necesidades de autorrealizacién: Ocupan el nivel maximo en la jerarquia e
incluyen realizacion personal, o sea hacer realidad las propias capacidades y

posibilidades.

Maslow ofrece varias claves en el ambito de la motivacidn. Si se quiere motivar
a las personas se debe buscar que necesidades tienen satisfechas e intentar facilitar la

del escalén inmediato superior

2.2. Teoria de Motivacion — Higiene de Herzberg

El psicdlogo Frederick Herzberg propuso la teoria motivacidn - higiene. Al creer
que la relacidon que un individuo tiene con su trabajo es basica, y que su actitud hacia
el mismo bien puede determinar su éxito o fracaso, Herzbreg investigd la pregunta,
"éQué desea la gente de sus puestos?" Le pidid a las personas que describieran con
todo detalle aquellas situaciones en que se sintieron muy bien o mal en relacién a sus

puestos. Luego se tabularon y categorizaron estas respuestas.

Por el analisis de las contestaciones, Herzberg llegé a la conclusién de que las
respuestas que la gente daba cuando se sentia mal eran factores intrinsecos, como
logros, reconocimiento y responsabilidad y se relacionaron con la satisfaccion con el

puesto.

Herzberg dijo que la eliminacidon de las caracteristicas insatisfactorias de un

puesto no necesariamente hace que el puesto sea satisfactorio.

Herzberg caracterizé a los factores que crean la insatisfaccion con el puesto
como factores de higiene. Cuando estos factores son adecuados, la gente no estara

insatisfecha; sin embargo, tampoco estara satisfecha. Para motivar a las personas en
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sus puestos, Herzberg sugirié la enfatizacidon de motivadores, aquellos factores que

aumentan la satisfaccion con el puesto.

2.3. Teoria de Mc Gregor
Defiende la jerarquia de la importancia de las necesidades y sus aportaciones
son mas de tipo empresarial.
Segln McGregor las empresas tienen que proporcionar empleo estable y

seguridad laboral.

Fue uno de los mds destacados promotores de la direccidn cientifica del
trabajo, fijando las reglas que permitian aumentar el rendimiento de las mdaquinas y
herramientas. Se trata del primer autor que propone una organizacién del trabajo y

que habla sobre la motivacion.

Taylor propone una serie de acciones para incrementar la productividad:
e Crear recompensas econdmicas
e Contratacion de trabajadores habiles y diestros.

e Realizacion de un analisis cientifico; estudiar las tareas detalladamente, su

tiempo de ejecucidn, etc.

2.4. Teoria de la valencia expectativa de Vroom
Vroom propone que la motivacidon es producto de la valencia o el valor que el
individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que sus
metas se cumplan. La importancia de esta teoria es la insistencia que hace en la
individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de las

generalizaciones implicitas en las teorias de Maslow y Herzberg.

2.5. Teoria del hombre complejo de Shein

La teoria de Shein se fundamenta en los siguientes puntos:
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e por naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de
necesidades, algunas bdsicas y otras de grado superior

e las necesidades, una vez satisfechas, pueden reaparecer (por ejemplo, las
necesidades bdsicas), otras (por ejemplo, las necesidades superiores) cambian
constantemente y se reemplazan por necesidades nuevas.

e las necesidades varian, por tanto no sélo de una persona a otra, sino también
en una misma persona segun las diferencias de tiempo y circunstancias

¢ los administradores efectivos estan conscientes de esta complejidad y son mas

flexibles en el trato con su personal.

Las teorias de motivacién de alguna manera coinciden en ver al empleado
como el ser que busca el reconocimiento dentro de la organizacién y la satisfaccién de
sus necesidades, al alcanzar estos dos objetivos, su motivacion se convertira en el
impulsador para asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral a lograr
metas que permitirdn a la organizacidn lograr su razén de ser, con altos niveles de

eficacia.

Los directivos de las organizaciones tienen una gran responsabilidad en
determinar el clima psicolégico y social que impere en ella. Las actividades y el
comportamiento de la alta gerencia tiene un efecto determinante sobre los niveles de
motivacion de los individuos en todos los niveles de la organizacién, por lo que
cualquier intento para mejorar el desempefio del empleado debe empezar con un
estudio de la naturaleza de la organizacién y de quienes crean y ejercen el principal
control sobre ella. Los factores de esta relacién que tienen una influencia directa sobre
la motivacion de los empleados, incluyen la eficiencia y eficacia de la organizacién y de
su operacién, la delegacidon de autoridad y la forma en la cual se controlan las

actividades de trabajadores.
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3. ANTECEDENTES DE LA MOTIVACION LABORAL

La Motivacidon Laboral surge por el afio de 1700, en el viejo mundo europeo,
cuando los antiguos talleres de artesanos se transformaron en fabricas donde decenas
y centenares de personas producian operando madquinas; los contactos simples y
faciles entre el artesano y sus auxiliares se complicaron. Habia que coordinar
innumerables tareas ejecutadas por un gran numero de personas y cada una de ellas
pensaba de manera distinta, empezaron los problemas de baja productividad y

desinterés en el trabajo.

Surge como alternativa ante los conflictos, la falta de entendimiento entre las
personas, la desmotivacién, la baja productividad y el desinterés, por mencionar
algunos; es una alternativa que logré la mediacidn entre los intereses patronales y las
necesidades o expectativas de los trabajadores, porque en donde existen varias
personas laborando, las relaciones se complican y hay que emplear la cabeza para
reflexionar, decidir y comunicar. El Psicélogo F: Dorsch, menciona que la motivacion es
"el trasfondo psiquico e impulsor que sostiene la fuerza de la accidn y sefiala la
direccion a seguir". Los seres humanos actuamos siguiendo determinados maviles y
buscando fines; siempre obedeciendo a motivaciones de diversos géneros. Podemos
decir que la motivacidn es considerada como "el conjunto de las razones que explican
los actos de un individuo" o "la explicaciéon del motivo o motivos por los que se hace

una accion".

Desde 1920 la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), ha luchado por el
bienestar del trabajador ya que es una agencia especializada de la Organizacién de las
Naciones Unidas (ONU), Prevista por el Tratado de Versalles en 1919. Tiene como
objetivos principales mejorar las condiciones de trabajo; promover empleos
productivos para el necesario desarrollo social asi como mejorar el nivel de vida de las

personas en todo el mundo.
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3.1. Motivacidén y conducta:

Con el objeto de explicar la relacién motivacidn-conducta, es importante partir
de algunas posiciones tedricas que presuponen la existencia de ciertas leyes o
principios basados en la acumulacién de observaciones empiricas. Existen tres

premisas que explican la naturaleza de la conducta humana. Estas son:

a) El comportamiento es causado. Es decir, existe una causa interna o externa que
origina el comportamiento humano, producto de la influencia de la herencia y del

medio ambiente.

b) El comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades o tendencias,

son los motivos del comportamiento.

c) El comportamiento estd orientado hacia objetivos. Existe una finalidad en todo
comportamiento humano, dado que hay una causa que lo genera. La conducta

siempre esta dirigida hacia algun objetivo.

3.2. Ciclo motivacional:

Si enfocamos la motivacidn como un proceso para satisfacer necesidades, surge

lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son las siguientes:

a) Homeostasis. Es decir, cuando el organismo permanece en estado de equilibrio.
b) Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

c) Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha alin), provoca un estado de tension.

d) Estado de tension. La tensidon produce un impulso que da lugar a un

comportamiento.
e) Comportamiento. Al activarse, se dirige a satisfacer una necesidad.

f) Satisfaccidn. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de
equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccién es basicamente una

liberacidn de tensién que permite el retorno al equilibrio homeostatico anterior.
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El ser humano se encuentra inmerso en un medio circundante que impone
ciertas restricciones o ciertos estimulos que influyen decididamente en la conducta
humana. Es indudable también que el organismo tiene una serie de necesidades que
van a condicionar una parte el comportamiento humano. Asi, por ejemplo, cuando
tenemos hambre nos dirigimos hacia el alimento. Alli tenemos una conducta. Cuando
tenemos hambre, en nuestro organismo se ha roto un equilibrio; existe, por tanto, un
desequilibrio que buscamos remediar; entonces el organismo actia en busca de su
estado homeostdtico. El estado "ideal" seria el de tener el estémago lleno; pero
cuando este equilibrio se rompe, inmediatamente nuestros receptores comunican al
sistema nervioso central que el estémago esta vacio y que urge volver a llenarlo para
mantener la vida. Entonces ese equilibrio, ese estado hemostatico, se rompe vy el
organismo busca restaurarlo nuevamente. Sin embargo, recuérdese que la

homeostasis no es absoluta sino dindmica, en el sentido de permitir el progreso.

El organismo al accionar la conducta, no siempre obtiene la satisfaccién de la
necesidad, ya que puede existir alguna barrera u obstidculo que impida lograrla,
produciéndose de esta manera la denominada frustracién, continuando el estado de
tensidon debido a la barrera que impide la satisfaccion. La tensidn existente o no
liberada, al acumularse en el individuo lo mantiene en estado de desequilibrio. Sin
embargo, para redondear el concepto basico, cabe sefialar que cuando una necesidad
no es satisfecha dentro de un tiempo razonable, puede llevar a ciertas reacciones

como las siguientes:

a) Desorganizacién del comportamiento (conducta ilégica y sin explicacién aparente).
b) Agresividad (fisica, verbal, etc.)

c) Reacciones emocionales (ansiedad, afliccidn, nerviosismo, insomnio, etc.)

d) Alineacidn, apatia y desinterés

Lo que se encuentra con mas frecuencia en la industria es que, cuando las rutas
que conducen al objetivo de los trabajadores estan bloqueadas, ellos normalmente "se

rinden". La moral decae, se relinen con sus amigos para quejarse y, en algunos casos,
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toman venganza arrojando la herramienta (en ocasiones deliberadamente) contra la
magquinaria, u optan por conductas impropias, como forma de reaccionar ante la

frustracion.

3.3. Aprendizaje de la motivacion:

Algunas conductas son totalmente aprendidas; precisamente, la sociedad va
moldeando en parte la personalidad. Nacemos con un bagaje instintivo, con un equipo
orgdnico; pero, la cultura va moldeando nuestro comportamiento y creando nuestras
necesidades. Por ejemplo, mientras en una ciudad occidental, cuando sentimos
hambre vamos a comer un bistec o un pescado, o algo semejante, en China satisfacen
el hambre comiendo perros. Alli el perro constituye un manjar exquisito. En nuestra
cultura esa situacion no estd permitida. Asimismo, en nuestra cultura es importante
usar el cuchillo, el tenedor, las servilletas, hay que sentarse de cierta manera, etcétera
para satisfacer la urgencia de alimento. De ninguna manera nos sentamos a comer con

los dedos cuando vamos a un restaurante.

Las normas morales, las leyes, las costumbres, las ideologias y la religidn,
influyen también sobre la conducta humana y esas influencias quedan expresadas de
distintas maneras. Tal vez se les acepte e interiorice como deberes, responsabilidades
o se las incorpore en el auto concepto propio; pero también se las puede rechazar. En
cualgquiera de tales casos, esas influencias sociales externas se combinan con las
capacidades internas de la persona y contribuyen a que se integre la personalidad del
individuo aunque, en algunos casos y en condiciones especiales, también puede causar

la desintegracion.

Sucede que lo que una persona considera como una recompensa importante,
otra persona podria considerarlo como inudtil. Por ejemplo, un vaso con agua
probablemente seria mas motivador para una persona que ha estado muchas horas
caminando en un desierto con mucho calor, que para alguien que tomé tres bebidas

frias en el mismo desierto. E inclusive tener una recompensa que sea importante para
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los individuos no es garantia de que los vaya a motivar. La razén es que la recompensa
en si no motivara a la persona a menos que sienta que el esfuerzo desplegado le
llevard a obtener esa recompensa. Las personas difieren en la forma en que
aprovechan sus oportunidades para tener éxito en diferentes trabajos. Por ello se
podrd ver que una tarea que una persona podria considerar que le producird

recompensas, quiza sea vista por otra como imposible.

El mecanismo por el cual la sociedad moldea a las personas a comportarse de

una determinada manera, se da de la siguiente manera:
1) El estimulo se activa.
2) La persona responde ante el estimulo.

3) La sociedad, por intermedio de un miembro con mayor jerarquia (padre, jefe,
sacerdote, etc.), trata de ensefiar, juzga el comportamiento y decide si éste es

adecuado o no.

4) La recompensa (incentivo o premio) se otorga de ser positivo. Si se juzga

inadecuado, proporciona una sancion (castigo).

5) La recompensa aumenta la probabilidad de que en el futuro, ante estimulos
semejantes, se repita la respuesta prefijada. Cada vez que esto sucede ocurre un
refuerzo y, por tanto, aumentan las probabilidades de la ocurrencia de la conducta

deseada. Una vez instaurada esa conducta se dice que ha habido aprendizaje.

6) El castigo es menos efectivo; disminuye la probabilidad de que se repita ese

comportamiento ante estimulos semejantes.

7) El aprendizaje consiste en adquirir nuevos tipos actuales o potenciales de conducta.
Esto no sélo es valido para ensefiar normas sociales sino, ademas, cualquier tipo de
materia. Una vez que se ha aprendido algo, esto pasa a formar parte de nuestro

repertorio conductual.
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3.4. Motivacion en gestiéon empresarial:

Para la mejor comprension de los recursos humanos en el ambito laboral, es
importante conocer las causas que originan la conducta humana. El comportamiento
es causado, motivado y orientado hacia objetivos. En tal sentido, mediante el manejo
de la motivaciéon, el administrador puede operar estos elementos a fin de que su
organizacién funcione mas adecuadamente y los miembros de ésta se sientan mas
satisfechos; en tanto se controlen las otras variables de la produccién. Al respecto,
James A. F. Stonner, R. Eduard Freeman y Daniel A. Gilbert Jr. (1996) sefialan que "los
gerentes y los investigadores de la administracién llevan mucho tiempo suponiendo
gue las metas de la organizacién son inalcanzables, a menos que exista el compromiso
permanente de los miembros de la organizacion. La motivacion es una caracteristica
de la psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la persona." En
ese mismo contexto, Judith Gorddn sefiala que: "todos los administradores enfrentan
un reto enorme: motivar a los empleados para que produzcan los resultados deseados,

con eficiencia, calidad e innovacion".

La motivaciéon se convierte en un elemento importante, entre otros, que
permitiran canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador

hacia el logro de objetivos que interesan a las organizaciones y a la misma persona.

Entonces, ahora, la gran preocupacion es: ¢Qué induce a las personas a
comportarse, pensar o sentir de una determinada manera?; éicomo identificar los
factores que motivan a los trabajadores para producir mas y mejor?. Las teorias y las
investigaciones en el campo de la motivacidn proporcionan un medio sistemdtico de

diagnosticar el grado de motivacion y de recomendar maneras de mejorarla.

Conocer los méviles de la motivacién es tan complejo como compleja es la
naturaleza humana. Si analizamos los motivos por los cuales una persona trabaja o
aporta su esfuerzo a una organizacién, encontraremos que existen muchos factores.
Desde querer tener dinero que le permita por lo menos cubrir sus necesidades bdsicas,
hasta aspiraciones superiores como la autorrealizacién. Dada esta complejidad, existen

diversas teorias que tratan de explicar las causas, acciones y consecuencias de la
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motivacion. Esta situacidon necesariamente conlleva, por un lado, tener en
consideracion los aspectos socio-culturales de la sociedad donde se desenvuelve el

trabajador y por otro lado la individualidad de éste.

4. EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El comportamiento organizacional ha estudiado la motivacién con la finalidad
de dar respuesta a la pregunta: épor qué trabaja la gente? Y para responderla, la teoria

de las necesidades concluye en lo siguiente:

. Un trabajador motivado serd un trabajador en estado de tension.
. Para aliviar la tensién, el trabajador desarrolla un esfuerzo que se convierte en
comportamiento.

. A mayor motivacidn, mayor tensién y, consecuentemente, mayor esfuerzo.

Si ese esfuerzo lleva a la satisfaccion de la necesidad, se reducira la tension. Sin
embargo, no todas las motivaciones parten de necesidades congruentes con las metas
organizacionales. Por lo tanto, para considerar que a un trabajador le motiva su
trabajo, las necesidades del individuo deberan ser compatibles con las metas de Ia
organizacién. Muchos trabajadores realizan grandes esfuerzos para satisfacer

necesidades que no son compatibles con las metas de la organizacién.

Indudablemente, las diferentes teorias sobre motivacién no siempre son
aplicables a todas las realidades y en todos los paises. Dependera de la cultura, las
costumbres, los valores, las situaciones sociales o econdmicas y otros factores, que

condicionaran el modo de pensar y actuar de los trabajadores.

La teoria de Maslow no se puede aplicar de manera general a las
organizaciones y sus trabajadores. Los trabajadores japoneses tal vez concedan mas
valor a la seguridad que a la realizacién personal. Los trabajadores de los paises
escandinavos destacan la calidad de la vida laboral y sus necesidades sociales como la

influencia central para la motivacién. David McClelland atribuyd el éxito de los Estados
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Unidos y de otros paises industrializados a que entre sus administradores predomina la

necesidad de logro.

El orden de la clasificacién de las necesidades también varia en diferentes
culturas. Las diferencias entre los paises son reales. Aquellos administradores que
comprenden esto deben ajustar adecuadamente sus estilos cuando trabajan con
personal de otros paises. Es evidente, pues, que el contexto socio-cultural de una

sociedad tiene mucho que ver cuando se realizan estudios sobre motivacion laboral.

En una economia global, los administradores necesitan comprender las
diferencias culturales entre organizaciones para poder aplicar su propio estilo de
administracion. Comprender las caracteristicas comunes de la gente dentro de un pais,

es importante si se desea tener éxito en el desempefio gerencial.

En consecuencia, en toda investigacion relacionada con la motivacién laboral,
no se deberian aplicar genéricamente los conceptos tedricos existentes; sino que éstos
deben ser analizados en funcién a cada sociedad o cultura, antes de su aplicacién. Al
respecto, es probable que existan variaciones culturales que requieran que se
diagnostiquen cuidadosamente las necesidades de los trabajadores antes de preparar

e implementar un plan de motivacion.

4.1. Motivacion e individualidad

Considerando la individualidad de las personas, cada uno valora o
conceptualiza a su manera las circunstancias que le rodean. Las personas tienen
mucho en comun, pero cada persona es individualmente distinta. Ademas, estas
diferencias son casi siempre sustanciales mas que superficiales. Sucede que lo que una
persona considera recompensa importante, otra persona podria considerarlo como
inutil; pues las personas difieren enormemente en el concepto y la forma de percibir
las oportunidades de tener éxito en el trabajo. Las diferencia individuales significan
que la gerencia logrard la motivacion mas notable entre los empleados tratdndolos

también en forma distinta.
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Muchos empresarios hablan de la "motivacién hacia el trabajo" como si el
trabajo fuera el factor orientador de la conducta y como si la labor fuese capaz de
incitar, mantener y dirigir la conducta. En otras palabras, se trata de convertir al
trabajo en un fin; sin embargo, resulta evidente que para la mayoria de las personas el
trabajo no es sino un medio. Todas las personas, siempre que actuan lo hacen primero
para satisfacer una necesidad personal; éste es un postulado en la administracién de

persona.

En lo que ataiie a la motivacién, es obvio pensar que las personas son
diferentes: como las necesidades varian de individuo a individuo, producen diversos
patrones de comportamiento. Los valores sociales y la capacidad individual para
alcanzar los objetivos también son diferentes. Ademas, las necesidades, los valores

sociales y las capacidades en el individuo varian con el tiempo.

Un ejemplo que explica lo manifestado es el caso de la organizaciéon que
emplea medios de recompensa o sancidn para tratar de influir sobre la conducta de
sus miembros; trata de que aprendan cudles son los tipos de actuacidon adecuados
dentro de la organizaciéon. Desde luego, los que consideran adecuados dichos
parametros contribuyen con su esfuerzo decisivo a lograr los objetivos de la
organizacién, mientras que otros tendrdn una actitud negativa, y otros de indiferencia.
La conclusion es logica: para que se realice un aprendizaje efectivo, los incentivos o
premios deben estar constituidos de manera que sirvan para lograr los objetivos
personales de los trabajadores. Ahora bien, écudles son esos objetivos personales?
Evidentemente, como su nombre lo indica, los estrictamente individuales; sin
embargo, ya sea tomando como base una "naturaleza humana" comun a todos los
hombres, o bien recurriendo al concepto de cultura, se podrd encontrar objetivos o
motivaciones generales que pueden reducirse a unas pocas categorias, sin dejar de
tener en cuenta que esas motivaciones generales estan matizadas por |la

individualidad.
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Conforme las poblaciones de trabajadores de las organizaciones se van
diversificando cada vez mas, se va volviendo importantisimo reconocer la singularidad

de las necesidades.

Identificar y responder a la singularidad del personal se convierte en un tema
critico para la buena administracidon. Diagnosticar las necesidades y a partir de alli
encontrar el camino para cumplir las necesidades insatisfechas, puede aumentar la

motivacion.

Las teorias y las investigaciones en el campo de la motivacion proporcionan un
medio sistematico de diagnosticar el grado de motivacion y de recomendar maneras

de mejorarla.

La motivacién es un factor que debe interesar a todo administrador: sin ella
seria imposible tratar de alcanzar el funcionamiento correcto de su organizacién, por

ende el cumplimiento de los objetivos.

Los sistemas tedricos que existen son intentos de entender el por qué del
comportamiento humano. No se debera tomar la teoria sin antes hacer una revisiéon
exhaustiva de la investigacion preliminar que se haya realizado y sobre todo su
aplicaciéon dentro de la organizacion de trabajo. El administrador debera estar
consciente de la necesidad de establecer sistemas de acuerdo a la realidad de su pais y
al hacer esto debera tomar en cuenta que la motivacidn es un factor determinante en

el establecimiento de dichos sistemas.

Todo individuo, toda empresa y todo pais paseé una personalidad propia asi
como ciertas caracteristicas sociales y culturales singulares. Para poder entender las
motivaciones en todos estos casos, es importante desarrollar una investigacién del

campo motivacional, de acuerdo con la cultura propia de la organizacidon o empresa.

Cientificos dedicados al estudio del comportamiento humano y al andlisis de lo
que las organizaciones deben hacer para conseguir que las personas se sientan

motivadas para realizar de manera eficiente y eficaz un trabajo, nos ponen de relieve
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que en el mundo de la empresa, hablar de motivacién no sélo significa dinero sino

también de otras cosas que van mas alla del dinero.

4.2. Efectividad motivacional:
4.2.1. La Motivacion Efectiva

La efectividad de la motivacidon descansa en el modo en que se estructuran las
relaciones entre las unidades psiquicas motivacionales. Es decir la regulacién del
subsistema motivacional es efectiva cuando existe una tendencia positiva hacia la
actuacién en las unidades motivacionales; esto es; cuando estas unidades psiquicas
motivacionales coinciden plenamente como tendencia positiva. Esto quiere decir que
la motivacion es efectiva cuando es elevada la OM, cuando es alta la EM y lo es

también el ES.
4.2.2. La direccion educacional

El dirigente educacional tiene que saber vincular los planes generales con los
individuales y estos con las verdaderas necesidades y aspiraciones de los
subordinados, tratando de lograr un estado de satisfaccion positivo como
consecuencia de la satisfaccion de las necesidades del subordinado a través del
cumplimiento de los planes individuales. Y aqui resurge nuevamente la necesidad del
diagndstico; la necesidad de que el directivo conozca cudles son las necesidades de los

subordinados y las tendencias orientadoras de su Personalidad.

Claro que esta tarea no resulta nada facil, porque la motivacién como toda
formacién psicoldgica presenta una naturaleza contradictoria y como tal ella
constituye una mediacién entre lo interno y lo externo; constituye la resultante de la

interaccion de estos dos factores.

De manera que casi hunca podemos estar seguros al ciento por ciento, de que
podemos lograr un elevado nivel de efectividad motivacional; no obstante si podemos
asegurar que conociendo la OM, la EM y logrando ejercer una influencia adecuada con

los llamados motivadores externos de la conducta, sobre la base de ese conocimiento
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es posible garantizar un estado de satisfaccidn positivo que incide directamente y de
manera considerable en la obtencidén de una motivacidn efectiva que garantiza en un
elevado porcentaje en el logro de las metas propuestas, en relacion a lo cual se pueden

destacar los siguientes:
4.2.3. Motivadores de la conducta:

Motivar la conducta implica estimular de manera positiva con la finalidad de que
aumente su probabilidad de ocurrencia. El reforzamiento no sélo debe ser positivo,
sino que ademds debe ser intermitente, pues tanto la saciedad como el no
reforzamiento extinguen una conducta y con ello anulan la posibilidad de que ocurra.
El reforzamiento ademds debe ser diferenciado en funcién del desempefiio. Se trata

de recompensar diferenciadamente.

4.2.3.1. Reforzamiento.

Es uno de los motivadores de mayor efectividad si se combina con un profundo
conocimiento de la esfera motivacional aqui se trata de generar sentimientos de

utilidad y sentido de pertenencia.

4.2.3.2. Brindar responsabilidad

Van dirigidos a la creacién de sentimientos de logro y de capacidad en el
desempeiio. Es un fuerte reforzador de la autoestima y el auto concepto, por ello
no debe ser ni muy dificil que parezcan inalcanzables, ni muy faciles que no

impliquen esfuerzo alguno por parte del sujeto.

4.2.3.3. Creacion de retos y desafios

Para cualquier persona resulta un motivador de la conducta el recibir el
reconocimiento de su colectivo. Cuando esto ocurre la Personalidad se implica
como un todo en la tarea por el compromiso social y la imagen publica que trata
de mantenerse a la altura de lo socialmente establecido, por ello se trata de
reforzar en todo momento los logros de los subordinados por pequefios que sean

y propiciar continuamente retroalimentacién sobre su desempefio.
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4.2.3.4. Reconocimiento social

Este implica la importancia de reconocer publicamente los logros alcanzados, lo
cual es importante para el individuo y para el resto de la sociedad en la que se
desenvuelve de manera que se refuerza las conductas que la organizacion espera

recibir.

4.2.3.5. Enriquecimiento del puesto laboral

Aqui se ubican toda una serie de motivadores destinados a enriquecer el trabajo

a través de propiciar sentimientos de responsabilidad individual e implicacion

personal.

. Variedad

o Promover participacién

o Fomentar mayor libertad para tomar decisiones.

o Implicacion en la renovacion y decoracién del puesto de trabajo.

5. RECONOCIMIENTO
El reconocimiento es una herramienta estratégica que produce cambios

positivos dentro de una organizacién.

De acuerdo a informacién revisada, una prestigiosa consultora informa que los

lugares de trabajo mds eficientes y eficaces, poseen una cultura de reconocimiento.

Reconocer el comportamiento y desempefio de los empleados se traduce en:

e resultados positivos

e niveles de satisfaccion elevados
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e retencion del personal

e mejora la rentabilidad y productividad de la organizacion a todos los niveles y a

un bajo costo.

La gente que se siente apreciada posee una actitud positiva, mayor confianza
en si mismos y habilidad por contribuir y colaborar. La gente con suficiente autoestima

es potencialmente la mejor.

5.1. Reconocimiento es tocar el corazon de los colaboradores

Una de las quejas mas frecuentes de los empleados es 'Nadie se entera de lo

4
[

que hacemos aqui” y dentro de una cultura de reconocimiento, se refuerzan los
valores de la empresa por el comportamiento que reflejan al reconocer a sus y
colaboradores. Los grandes lideres utilizan el reconocimiento para comunicar la visién
y valores de la organizacién. Reconocen a los colaboradores de manera frecuente y son

sinceros en sus elogios hacia ellos.

Para destacar y triunfar en el mercado se debe contar con el mayor potencial y
talento de los colaboradores, la mejor forma de lograrlo es ofreciendo un eficaz,
sincero, publico y frecuente reconocimiento al colaborador para que el mensaje llegue

directo a su corazon.

Las necesidades bdsicas personales son las mismas, en todos los paises, en

todas las culturas y son compartidas tanto por hombres como por mujeres.

¢Pero cuantos directivos consideran el apreciar a otros como parte

fundamental de su trabajo?

Cuando los colaboradores ven a sus superiores que dedican parte de su tiempo
en preparar un buen reconocimiento, la moral de éstos sube. Se desarrolla una

conexidn que vincula al empleado con la empresa de forma especial, lo que fortalece

27



la cultura corporativa y permite a los directivos ofrecer mas a la organizacidn a través

del esfuerzo de su gente.

Algunos aspectos sobre reconocimiento

El reconocimiento requiere tiempo y dedicacidn.
e Lagente no sabe realmente como darlo eficazmente

e Es necesario inculcar la cultura del reconocimiento a través de una buena
formacion y preparacion de los mandos medios y directivos.

e Definir lo que se quiere reconocer de acuerdo a los objetivos de la organizacién

e El reconocimiento es mas efectivo cuando provienen del jefe inmediato.

5.2. Reconocimiento informal

Es de un sistema que de una forma simple, inmediata y con un bajo costo
refuerza el comportamiento de los empleados. Se puede poner en practica por

cualquier directivo, con un minimo de planificacién y esfuerzo.

éA quien no le gusta que le reconozcan y agradezcan sinceramente por su
trabajo?, ademas, cuando es inesperado y espontaneo, posee un efecto emocional

que, alcanza de lleno al corazén de quien lo recibe.

5.3. Reconocimiento formal

Es fundamental para construir una cultura de reconocimiento, cuando se
realiza eficazmente, es muy visible en cuanto a resultados y rentabilidad. Se utiliza
para felicitar a un empleado por sus afios en la empresa, celebrar los objetivos de la
organizacién, reconocer a la gente extraordinaria, reforzar actividades y aportaciones,
afianzar conductas deseadas y demostradas, premiar un buen servicio o reconocer un

trabajo bien hecho.
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El reconocimiento formal es la base de una estrategia de reconocimiento que

conduce a la retencidn del personal.

Combinacion de Ambos Reconocimientos

De acuerdo a las caracteristicas de la organizacién se puede utilizar el
reconocimiento formal e informal conjuntamente y alineados con los objetivos
definidos por la empresa, para asi implantar una cultura de reconocimiento, que
reduzca costos laborales como el ausentismo y la baja productividad, aumente el

compromiso del personal y se convierta en una sélida y sostenible ventaja competitiva.

Todas las personas necesitan ser apreciadas y reconocidas, pero no
necesariamente de la misma forma o con los mismos regalos. Cada persona es Unica y
la empresa puede averiguar cual es la mejor forma para valorar la labor de una

persona en especifico.

Regularmente las empresas tienden a actuar sobre los aspectos negativos del
desempeiio, manejando un pensamiento equivocado mediante el cual al trabajador se
le paga por hacer una tarea y no se deberia hacer ningln reconocimiento por tareas
gue son su obligacion. Esta actitud es totalmente equivocada y en vez de ayudar a que
los trabajadores mejoren y se empefien por hacer bien sus tareas ocasiona una
desmotivacion y el trabajador siente que su trabajo no es valorado, por lo tanto se

acomoda y pierde el interés en hacer su trabajo de una mejor manera.

¢Qué factores hacen que no exista cultura de dar reconocimiento?

La cultura que tienen las empresas es una cultura del castigo y de la represion,
donde se interactta con el nifio cuando se porta mal, pero no se premia de manera
espontanea cuando se porta bien. Este modelo se va repitiendo en todos los ambitos
de la vida y afecta la formacidn de los hijos, las relaciones de familia y también las

relaciones del trabajo.
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Crear una cultura del reconocimiento no sélo es beneficioso para el desempefio
laboral y para la mejora del clima organizacional sino también para el empleado se
motive, se enorgullezca de que lo premien y le reconozcan y en consecuencia se

7

mejora aun mas su desempeiio.

¢Como hacer para crear una cultura de reconocimiento en la empresa?

En primer lugar se puede hacer de forma verbal, simplemente decirle al
trabajador que su trabajo fue de calidad y que lo felicita. Unos aspectos importantes o
reglas que deben seguirse son: el reconocimiento debe ser dado inmediatamente
después de haberse hecho la tarea o la actividad, no sirve darle reconocimiento luego

de semanas de haberse realizado la tarea.

Los reconocimientos deben darse de acuerdo a la tarea o el trabajo asignado.
Una gran tarea debe tener un buen reconocimiento, debe darsele importancia y puede
ser monetario, viajes, premios, etc. Tareas sencillas, deben tener una felicitacion

verbal, o simplemente una carta.

Otra regla importante es que el reconocimiento sea sincero y no parezca falso,
en ese sentido no es algo que la empresa debe decretar y todos los supervisores deben
ejecutar, mas bien es una herramienta para que todos los que dirigen personal la usen

ya que motiva al colaborador y mejora el clima organizacional.

La ultima regla es que el reconocimiento debe ser especifico por una tarea y no
general, es decir: “te felicito por el informe de auditoria ya que lo hiciste en sélo 3 dias
y tiene muchos detalles importantes, también incorporaste varios graficos y fue de

gran utilidad” (En éste ejemplo se felicita por lo rapido y por la calidad).
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CAPITULO Il
DELIMITACION
TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO

En la primera etapa del proceso, se evalud directamente el contexto laboral,
tomando como base el diagndstico inicial de la empresa a través de la observacion
institucional hacia el personal operativo directamente y mandos medios para conocer

la satisfaccidon laboral en la dimension de reconocimiento.

En la segunda fase se realizaron entrevistas estructuradas con la gerencia, el
responsable de Recursos Humanos, personal operativo, supervisor, con lo que se logré
reunir la informacién basica para disefiar la propuesta del programa de
reconocimiento. Estas entrevistas buscaban conocer cuales eran los principales medios
de reconocimiento, si existian o no, asi como conocer las areas que hacian sentir al
personal operativo motivado y reconocido. Las entrevistas realizadas a los mandos
medios, tenian como propdsito conocer lo que ellos sabian acerca de la importancia

del tema de motivacién y reconocimiento.
Se trabajé también con los resultados de la ultima evaluacién de clima
organizacional que la empresa habia realizado buscando la dimensién de

reconocimiento.

La realizacion del presente trabajo se fundamenté en las premisas del Método

Cientifico en sus fases de investigacidn, sistematizacion y exposicidn.
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CAPITULO Il
ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

La investigacion se realizé en un a planta de costura, las personas entrevistadas
fueron un 75% de operarios, es decir personas con conocimientos técnicos de costura
y el otro 25% fueron ayudantes de costura, es decir personas que no tienen
conocimientos técnicos y brindan ayuda como por ejemplo: mover material de un
lugar a otro, quitar hilo que esta en las prendas, etc.

Grafica No. 1

Puesto de Trabajo

25%

75%

||:| Ayudantes O Operarios |

Fuente: Obtenida de los datos generales de la guia de entrevista dirigida a personal operativo.

La antigiedad de la poblacién fue variada, aunque el 26% de poblaciéon
entrevistada eran de reciente ingreso entre 0 y 6 meses de antigliedad.
Grafica No. 2
Antigiiedad

12%

26%

24%

18%

O0a6meses B7al2meses M@1laZ2afos
B 3a4afios O Mas de 5 afios

Fuente: Datos generales de la entrevista aplicada a personal operativo
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Grafica No. 3

Género

32%
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Fuente: Obtenido de los datos generales de la guia entrevista dirigida a personal operativo

La poblacidon entrevistada fue el 68% mujeres y el 32% a hombres, que se
relaciona con la forma como se compone la poblacién en general de este tipo de

negocio especificamente en el area de costura.

Durante las entrevistas se pregunté a los colaboradores los objetivos o metas
del puesto de trabajo, teniendo como resultado que el 83% de la poblacién indicé que
el objetivo principal era alcanzar las metas de produccion, el 19% de poblacidn
menciond que su meta principal era hacer producto de calidad y el 1% de la poblacion

hacia referencia a que otra meta era tener su lugar de trabajo limpio y ordenado.

Grafica No. 4

Objetivos del puesto de trabajo

90%-
80%-
70%-
60%+1
50%- B Metas
40%- O Calidad
30%71 O Limpieza
20%-
10%-+
0%+

Metas Calidad Limpieza
Fuente: Datos obtenidos de las respuestas a la pregunta No. 1 de la guia de entrevista dirigida al

personal operativo

33



Luego de conocer lo que las personas sabian acerca de sus objetivos de trabajo,
se les preguntd que aspectos se reconocen, indicando el 54% que el alcance de metas
es reconocido por medio de pago de una bonificacién adicional al salario cuando estas
se alcanzan, el 24% indicé que cuando se produce con calidad se reconoce, de manera
verbal, y el 22% de la poblacién indicé que no en la organizacion no se reciben
reconocimientos, esto se comentdé debido a que las areas donde estas personas
laboran no alcanzan las metas de produccién ya que la empresa tiene dentro de sus

politicas el pago de la bonificacidn por alcance de metas de produccion.

Grafica No. 5

Aspectos que se reconocen en el trabajo
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Fuente: Respuesta a pregunta nimero 2 de la entrevista dirigida a personal operativo

Al preguntar a los colaboradores que aspectos les gustaria que se reconocieran
en su trabajo, el 38% comentod que la calidad del producto era importante ya que no
importaba solamente la produccién, sino la calidad con que esta se trabajara,
siguiendo en orden de prioridad para los colaboradores el orden y limpieza ocupa el
segundo lugar con el 24%, alcance de metas ocupa el 20%, las habilidades técnicas lo
menciona un 13% de la poblacidon que en su mayoria son de mayor antigiiedad ya que
ellos dominan varias operaciones e indican que pueden apoyar en diferentes
estaciones de trabajo dentro de la linea de produccion, un 5% indica que les gustaria

gue se reconociera la puntualidad



Grafica No. 6

Aspectos que le gustarian se reconocieran en la empresa.
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OLimpieza

O Metas

O Habilidades
® Puntualidad

Fuente: Respuesta a la pregunta nimero 6 de la guia de entrevista dirigida a personal operativo.

La forma de reconocimiento que la poblacion comentd que le gustaria con
mayor representatividad fue, el 34% producto de la canasta bdsica, lo que se relaciona
directamente con suplir las necesidades basicas, que también se relaciona con que la
poblacién en su mayoria es femenina con responsabilidades familiares, el 14%
menciond almuerzo gratis por una semana que también se relaciona con necesidades
basica y tiene que ver con mejorar la economia personal, siguiendo en orden de
prioridad con un 12% una medalla o pin y también con un 12% la felicitacién de su jefe
inmediato que tiene que ver con las necesidades sociales y de ego que refiere Maslow
en su teoria de motivacion, teniendo de esta forma las interacciones con otros, la

autoestima, prestigio y éxito.
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Grafica No. 7

Formas de reconocimiento que le gustaria al personal
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Fuente: Respuesta a pregunta nimero 7 de la guia de entrevista a personal operativo.

El grado de satisfaccion que refirié el personal durante las entrevistas estd
entre 5y 9 en una escala de 0 a 10 puntos, siendo el mas representativo el nivel 5y 6

de satisfaccion.

Cuadro No. 1

Nivel de satisfaccidon del personal operativo

Nivel de satisfaccion Cantidad %

10 0%

9 3 3%

8 16 16%

7 19 19%

6 33 33%

5 29 29%

4 0 0%

3 0 0%

2 0 0%

1 0 0%

Total 100 100%

Fuente: Respuesta a pregunta 11 de la guia de entrevista a personal operativo.
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Durante la investigacidon se observd y validé que el personal operativo de la
planta de costura conoce algunos de los objetivos de su posicidn, reconoce que son
importantes y refiere de que forma le gustaria que fueran reconocidos. Asi también el

nivel de satisfaccion es promedio de acuerdo a las entrevistas realizadas.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1. Para los colaboradores de la organizacién es importante contar con un
programa de incentivos monetarios y no monetarios que refuercen los

indicadores de desempefio y conductas de los colaboradores.

2. Los indicadores mas importantes para los colaboradores son la calidad del

producto, metas de produccion, el orden y la limpieza.

3. Los incentivos que valoran mas los colaboradores estan basados en los que
llenan algunas de las necesidades basicas como las canastas bdasicas vy

almuerzos.

4. El personal de mayor antigliedad valora el reconocimiento de los

conocimientos técnicos adquiridos, de manera no monetaria.

5. Es importante incluir a la posicion de ayudante dentro del programa de
reconocimiento, debido a que actualmente no perciben beneficio econémico
por alcance de metas de produccion y del cual el resto de las posiciones si

percibe beneficio econémico.
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RECOMENDACIONES

Es importante que la organizacién implemente la propuesta realizada de
incentivos, ya que de esta manera se lograra mejorar el nivel de satisfaccion de
los colaboradores, al mismo tiempo que se mejoraran los indicadores de

desempefio de la planta de costura.

Si la organizacion implementa a futuro la propuesta realizada, es importante
realizar la comunicacidon a los colaboradores sobre los indicadores que se

consideraran, las normas y elementos que lo integran.

Realizar una encuesta de clima organizacional después de 4 meses de la
implementacién del programa para comparar la dimensién de satisfaccion en el

trabajo.

Considerar dentro de los reconocimientos productos que ayuden a la economia
de los colaboradores por ejemplo productos de la canasta bdsica que son

considerados los que mas motivan al personal.

Incluir a todos los puestos dentro del programa de motivacion vy

reconocimiento para integrar a los equipo y unificar las metas que como grupo

deben alcanzar.
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GLOSARIO

1. Calidad
Es un conjunto de propiedades inherentes a un objeto que le confieren
capacidad para satisfacer necesidades implicitas o explicitas. La calidad de un
producto o servicio es la percepcion que el cliente tiene del mismo, es una
fijacion mental del consumidor que asume conformidad con dicho producto o

servicio y la capacidad del mismo para satisfacer sus necesidades.

2. Clima Organizacional
Es el nombre dado al ambiente generado por las emociones de los miembros de
un grupo u organizacion, el cual estd relacionado con la motivacién de los

empleados.

3. Conducta
Es el conjunto de actos, comportamientos exteriores de un ser humano y que
por esta caracteristica exterior, resultan plausibles y visibles de ser observados

por otros.

4. Cultura Organizacional

La cultura organizacional es el conjunto de percepciones, sentimientos,
actitudes, habitos, creencias, valores, tradiciones y formas de interaccion

dentro y entre los grupos existentes en todas las organizaciones.



10.

Eficiencia

La palabra eficiencia proviene del latin efficientia que en espafol quiere decir,
accion, fuerza, produccidn. Se define como la capacidad de disponer de alguien
o de algo para conseguir un efecto determinado. No debe confundirse con
eficacia que se define como la capacidad de lograr el efecto que se desea o se

espera.

Guia
Es aquello que tiene como objeto y fin dirigir, conducir, encaminar, algo a un

buen punto, de lo que se trate.

Habilidades técnicas
Es el conocimiento y la pericia para realizar actividades que incluyen: -métodos
-proceso - procedimientos. Por lo tanto, representa trabajar con determinadas

herramientas y especificaciones.

Indicadores
El instrumento que sirve para mostrar o indicar algo por ejemplo, una senal de
tréfico en la circulacidn vial, una aguja en un reloj o en un cuadro de mandos, o

una flecha que indica una direccion en cualquier otro contexto.

Industria
Es el conjunto de procesos y actividades que tienen como finalidad transformar
las materias primas en productos elaborados. Existen diferentes tipos de

industrias, segln sean los productos que fabrican.

Lider

Persona a la que un grupo sigue, considerdndola como jefe u orientador.



11.

12.

13.

14.

15.

16.

Meta

Fin al que se dirige una accién u operacion

Metas de produccién
Expresidn cuantitativa de los objetivos de produccién de bienes y servicios que
se espera obtener con una técnica y escala dada de la planta industrial en un

periodo determinado.

Motivacién
La motivacién es la fuerza que mueve a las personas a realizar ciertas

actividades e influye en la manera en que la realizan, es decir en la conducta.

Necesidades basicas

Las necesidades fundamentales son: subsistencia (salud, alimentacion, etc.),
proteccion (sistemas de seguridad y prevencion, vivienda, etc.), afecto (familia,
amistades, privacidad, etc.) entendimiento (educacién, comunicacién, etc.),
participacién (derechos, responsabilidades, trabajo, etc.), ocio (juegos,
espectaculos) creacion (habilidades, destrezas), identidad (grupos de

referencia, sexualidad, valores), libertad (igualdad de derechos

Personal operativo

Comprende Unicamente al personal cuyo trabajo estd relacionado
directamente con los procesos de abastecimiento, produccién y distribucion,
excepto aquél cuyas labores son de direccién o supervisién técnica vy

administrativa.

Planta de costura
Es el conjunto de maquinaria, insumos, donde se transforma la materia prima
(tela, hilos, etc.) en producto terminado (pantalones) con el esfuerzo de

personas que realizan diferentes trabajos.
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18.

19.

20.

21.

Produccion

La produccién es la actividad econdmica que aporta valor agregado por
creacion y suministro de bienes y servicios, es decir, consiste en la creacion de

productos o servicios y al mismo tiempo la creacién de valor.

Productividad

Es la relacidon entre la produccién obtenida por un sistema productivo y los
recursos utilizados para obtener dicha produccién. También puede ser definida
como la relacién entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos:
cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas
productivo es el sistema. En realidad la productividad debe ser definida como el
indicador de eficiencia que relaciona la cantidad de producto utilizado con la

cantidad de produccién obtenida

Programa

Es la declaraciéon de lo que se piensa hacer en alguna materia u ocasion.

Reconocimiento

La accidon de distinguir a una cosa, una persona o una institucion entre las
demds como consecuencia de sus caracteristicas y rasgos. También sirve para
expresar la gratitud que se experimenta como consecuencia de algun favor o

beneficio.

Reconocimiento monetario
Es la accion de distinguir a una persona entre las demads, brindando un

beneficio econémico.



22.

23.

24.

25.

Reconocimiento no monetario
Es la accién de distinguir a una persona entre las demas, con acciones no
econdmicas, utilizando medios que le hagan sentir diferente a los demas de

manera positiva.

Refuerzo positivo

Es el reforzador que aumenta la conducta porque al hacer esta conducta se

recibe algo que le gusta

Satisfaccién
Es un estado de la mente producido por una mayor o menor optimizacion de la
retroalimentacion cerebral, en donde las diferentes regiones compensan su

potencial energético, dando la sensacién de plenitud e inapetencia extrema.

Teoria
Se refiere a algo provisional o que no es completamente real, puede ser una

suposicién que surge de la observacion.



Programa de Reconocimiento

Planta de Costura



Objetivos

o General:
Reforzar los resultados positivos que alcancen
los colaboradores dentro de la planta.

o Especifico:

Mejorar los indicadores de desempeno de la
planta de costura y lineas de produccion.

Reconocer a los colaboradores por alcance de
iIndicadores y buenas actitudes.




Alcance

o Personal operativo

Por alcance de indicadores de manera
grupal.

Por actitudes, comportamientos
destacados de manera individual.

O Supervisores de linea

Por logros obtenidos en su linea a
cargo.



Justificacion

o Actualmente se realizan reconocimientos
economicos a las lineas por alcance de metas de
produccion, pero surge la necesidad de elaborar
distintas formas de reconocimiento y
comunicacion de las mismas ya que una accion no
necesariamente motiva a todos los colaboradores
por igual, sin embargo la empresa busca impactos
colectivos por el tipo de negocio y estructura de la

misma.



Reconocimiento

O Son sistemas de apoyo que generalmente
se asocian a premios orientados a
provocar una modificacion de conducta.

o Cambiar las actuaciones de los
colaboradores alentando
sistematicamente acciones deseables
para el alcance de metas y objetivos que
mejoren el desempeno individual y de la
organizacion.




Esta demostrado que el
reconocimiento, las recompensas
y el refuerzo positivo, dan
SIEMPRE, buenos resultados.




Componentes de un sistema de
recompensa

o Requisitos para ganar cada premio
(criterios de recompensa)

o El proceso para seleccionar a los
ganadores.

o El periodo de tiempo para cada
recompensa.

o ldentificar a la gente que seleccionara a
los ganadores.

o El proceso de comunicacion de resultados.



Indicadores a reconocer

ndicador Descripcion Operativa Meta
roduccion Cumplimiento de la meta asignada por la 100%
gerencia de planta en cantidad de unidades al
dia y semanal.
Eficiencia Relaciéon entre la produccion realizada, las 80%
horas hombre y cantidad de personal, diaria y
semanal.
Calidad Cantidad de piezas de acuerdo a estandar vrs. | 98%
Piezas rechazadas.
Orden y Limpieza Check list de cumplimiento con programa de 95%
57s
Habilidades técnicas Cantidad de operaciones que domina el 2 por linea
operario con eficiencia de 80% mensual

Apadrinamiento

Personas que se capacitan y certifica el

departamento de capacitacibn como operarios.

2 operaciones
en 2 meses

Aniversario

5, 10 y 15 afios de laborar dentro de la
organizacion

Cumplearnos

Festejo del cumpleainos del colaborador




Produccion

o Cartelera:

Semanalmente se publican las lineas que han alcanzado
las metas de produccion en el area de reconocimientos.

o Radio:

Semanalmente se felicita por el sistema de sonido interno
las lineas con alcance de metas de produccion.

El Gerente de Planta felicita por medio de la radio a las
mejores lineas.

o Incentivo Monetario:

Quincenalmente la empresa paga a cada colaborador la
cantidad Q100.00 por alcance de metas (esta es una
practica actual dentro de la empresa.)



Eficiencia
o Cartelera:

Semanalmente se publican las lineas que han alcanzado
eficiencia arriba del 80%.

o Radio:

Semanalmente se felicita por el sistema de sonido interno
las lineas con alcance de metas de produccidon con
eficiencia arriba del 80%.

o Incentivo Monetario:

Quincenalmente la empresa paga a cada colaborador la
cantidad Q100.00 por alcance de metas con una eficiencia
del 80%, de acuerdo al incremento de eficiencia el valor
monetario subira, por debajo del 80% de eficiencia la linea

pierde el incentivo monetario (esta es una practica actual
dentro de la empresa.)



Calidad

o Cartelera:

Semanalmente se publican las lineas que han
alcanzado las metas de calidad.

o Radio:

Semanalmente se felicita por el sistema de sonido
Interno las lineas con alcance de metas de calidad.

o Incentivo Monetario:

Quincenalmente la empresa paga a cada
colaborador la cantidad Q100.00 por alcance de
metas de produccion, este no sera cancelado si el
% de producto fuera de estandar supera el 10%
(esta es una practica actual dentro de la empresa.)



Orden y Limpieza

o Semanalmente el encargado de Seguridad Industrial
realiza check list de cumplimiento del programa 5°s a
las lineas de produccion.

o Al tener el 95% de cumplimiento en el check list
mensual, la linea tiene la oportunidad de participar en
el sorteo de canastas basicas de fin de mes.

o Las lineas que tengan por debajo del 95% de
cumplimiento en el chek list, obtienen una tarjeta
amarilla.

o Las lineas que acumulen 3 tarjetas amarillas, se
publican en cartelera como lineas con area de
oportunidad.



Habilidades Técnicas

o Mural de destacados:

Mensualmente el departamento de
capacitacion evalua y certifica operarios que
aprenden nuevas operaciones y las dominan
con eficiencia de 80%.

Cada operario que es certificado es publicado
en el Mural de destacados.

Los operarios que tengan certificadas 10
operaciones obtienen un bono de Q100.00



Apadrinamiento

o Semanalmente ingresa personal de nuevo
ingreso a las lineas de produccion, a
quien se le asigna un padrino.

o Cada padrino que logra que su ahijado se
certifigue en 2 operaciones en 2 meses
con una eficiencia de 70% obtiene un vale
canjeable por producto de la canasta
basica con un valor de Q50.00



Cumpleaneros

o Diariamente los colaboradores recibiran
una tarjeta de felicitacidon y la decoracion
de su lugar de trabajo.

o Los colaboradores seran mencionados y
felicitados en la programacion radial
iInterna de la planta en la seccidon de
cumpleaneros del dia.



Antiguedad

o Anualmente la empresa organizara una
actividad de reconocimiento a
colaboradores que cumplan 5, 10y 15
anos dentro de la organizacion.

o Se les entregara un pin indicando los afos
de antiguedad.

o Los colaboradores podran acompanarse a
la actividad con 1 persona de su familia.



Otros reconocimientos

NO monetarios



El empleado del mes

o Mensualmente el departamento de Recursos
humanos solicitara la nominacion de 1
colaborador por area.

o La nominacion debe contener el motivo,
describiendo las actitudes, comportamientos o
esfuerzos del colaborador.

o Recursos Humanos valida la nominacion y verifica
en su sistema interno que el colaborador no tenga
llamadas de atencion, ausencias injustificadas y
llegadas tarde durante el mes.

o Los nominados participaran en la reunion de
reconocimientos que se realizara mensualmente.

o Los ganadores recibiran un diploma de
reconocimiento.




Carta de felicitacion

o Recursos Humanos podra entregar cartas
de felicitacion a los supervisores que lo
soliciten cuando:

Un colaborador aporto una idea de mejora y
se logro realizar.

Un colaborador ha mostrado mejoras en su
rendimiento o habitos de trabajo.

El objetivo de las mismas es recompensar el
buen desempeno del colaborador o logros.
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