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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo definir en qué medida el disefio
un programa de motivacion laboral incrementard la productividad de los
trabajadores del area de ventas de la empresa distribuciones Casther &
Asociados S.A.C.

Para esta tesis se contd con un numero limitado de trabajo ya que la
poblacién esta conformada por los 12 trabajadores del area de ventas, siendo
nuestra muestra 12 trabajadores y constituyendo una investigacion tipo
aplicativo Pre- Experimental ya que se realiz6 para identificar la influencia de la
variable independiente sobre la variable dependiente permitiéndonos conocer
motivos por el cual los trabajadores del area de venta pueden aumentar,
mantener o disminuir su productividad de los trabajadores del area de ventas,
en base a las teorias y estudios de investigacién previos que se han realizado.
Con base a los resultados se establecidé que la empresa Casther y Asociados
S.A.C. no cuenta con un plan de motivacion para el personal del area de
ventas, conociendo estos resultados se procedié ha establecer un plan
motivacién para los dicha area, se consider6 que la motivacion extrinseca
influiria mas en los trabajadores ya que los trabajadores manifestaron que
los incentivos econdmicos son mas necesarios para ello, la implementacion
de este plan se realizé los primeros quince dias del mes de mayo obteniendo
resultados positivos ya las ventas obtenidas en este periodo superan en un
20% a las ventas de meses anteriores, por ello podemos afirmar que la
relacion que existe entre la motivaciéon y la productividad es muy importante y
destacar que el plan de motivacion presentado es influyente para la

productividad y rentabilidad de la empresa.

Se concluye que existe influencia entre la motivacién laboral y productividad.
Se recomienda efectuar mediciones de satisfaccion laboral periédicamente
para mantener informacion actualizada de la misma, asi como también medir
la rentabilidad de los trabajadores de manera continua y se propone
implementar el plan de motivaciéon ya que los resultados obtenidos son

positivos para la empresa.

PALABRAS CLAVES: Motivacion, Productividad, ventas.
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Abstract

This research aimed to determine to what extent the design a program of
work motivation will increase productivity of workers in the area of company
sales distributions Casther & Asociados S.A.C.

For this thesis he had a limited number of work since the population is made
up of the 12 workers on the sales area, being our sample 12 workers and
constituting an application type research Pre - Experimental as it was
performed to identify the influence of independent variable on the dependent
variable allowing us to know reasons why workers in the sales area may
increase, maintain or decrease productivity of workers in the sales area,

based on theories and previous research studies that have been conducted.

Based on the results it was established that the company Casther y
Asociados S.A.C. does not have a plan of motivation for staff on the sales
area, knowing these results proceeded has set a motivation for that area plan,
it was considered that extrinsic motivation influence more workers as workers
stated that the economic incentives they are most needed for this, the
implementation of this plan was made the first fifteen days of May positive
results and sales reported in this period exceed 20% sales of months earlier,
SO we can say that the relationship between motivation and productivity it is
very important and noted that the plan presented is influential motivation for
productivity and profitability.

It is concluded that there is influence between work motivation and
productivity. It is recommended that job satisfaction measurements updated
periodically to keep the same information, as well as measure the profitability
of workers continuously and intends to implement the plan of motivation

because the results are positive for the company.

KEY WORDS: motivation, productivity, sales.
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. INTRODUCCION.



CAPITULO I :

1.1

Formulacion del problema

1.1.1. Realidad Problemaéatica

Actualmente las empresas e instituciones ya sean publicas o
privadas, sufren una serie de problemas relacionados con el
Desempefio laboral, con el acondicionamiento de sus necesidades y
unidas a los mecanismos que éstas proporcionan para lograr un
grado de motivacién adecuada a un desempefio laboral exitoso y
productivo, acorde con los objetivos y metas presupuestado de

acuerdo a su plan financiero.

La creciente importancia de la productividady la competitividad
laboral, ha obligado a las empresas asumir el compromiso de
mejorar continuamente sus recursos humanos, haciendo énfasis en
la formacion y desarrollo dirigido al personal, en relacion a éste;

13

Salinas (2002) sefala que nuestra sociedad progresa
economicamente y tecnolégicamente, se vuelve mas critica, por ello
la necesidad del desempefio eficiente de las labores asignadas, no
solamente para lograr mayor eficiencia en las organizaciones, sino

también para lograr mayor auto-satisfaccion de los empleados.

Al hablar de motivacion, se debe entender que ésta busca o se
orienta a la satisfaccion en el trabajo, aumentar la produccion, a
recompensar sus logros, ya que el potencial humano en las
organizaciones es lo mas valioso, que tiene multiples necesidades,
busca la seguridad en el trabajo, y arrastra consigo multiples

problemas.

Asi mismo, la motivaciéon se convierte en un factor importante, ya

gue permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en


http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/trainsti/trainsti.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-serv/calidad-serv.shtml#PLANT
http://www.monografias.com/trabajos28/saber-motivar/saber-motivar.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/prod/prod.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml
http://www.monografias.com/trabajos901/praxis-critica-tesis-doctoral-marx/praxis-critica-tesis-doctoral-marx.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml

general del trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a las

organizaciones y a las mismas personas.

La empresa Ditribuciones Casther y Asociados S.A.C. ha venido
sosteniendo un crecimiento econdmico y un posicionamiento en el
mercado, lo cual no se ve reflejado en la mejora de las condiciones
laborales tanto en lo técnico como en lo econ6mico. Hace
aproximadamente tres afios la empresa ha elevado sus ventas 25%
en promedio, esto a consecuencia de la activa labor de la fuerza de
ventas con la que cuenta la empresa y los incentivos que en ese
entonces se reconocian a los colaboradores quienes son personal
antiguo de la empresa; y el cual este ultimo afio 2016 no se ha visto
beneficiado especificamente en la parte remunerativa, lo cual ha
generado un descontento y un desinterés en colaborar activa y
agresivamente en la promocién de ventas, ya que segun la
modalidad empleada actualmente de recortar los incentivos, resulta
igual la remuneracion para el que vende mas como para el que
vende menos comparandolas en un mismo horizonte de tiempo. La
desmotivacion por parte de los empleados se ha visto reflejado en la
generacion de un clima laboral negativo, una baja produccion de la
fuerza de ventas y una disminucion en la rentabilidad y el
crecimiento sostenido que se venia obteniendo, por ello se esta
demostrando tedricamente mediante un estudio, la relacion y
repercusion que guarda el programa de compensacion e incentivos
con la motivacién de los empleados, estos resultados sirven de eje
de acciébn a la actual administracion para adoptar medidas

correctivas de considerarlo pertinente.

La desmotivacion por parte de los empleados se ha visto reflejado
en la generacion de un clima laboral Negativo , una baja produccién
de la fuerza de ventas y una disminucion en la rentabilidad y el
crecimiento sostenido que se venia obteniendo, por ello se esta

demostrando tedéricamente mediante un estudio, la relacion y
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repercusion que guarda el programa de compensacion e incentivos
con la motivacion de los empleados, estos resultados sirven de eje
de accibn a la actual administracion para adoptar medidas

correctivas de considerarlo pertinente.

En ello es esencial la implementacibn de un programa de
motivacion que se debe considerar como una inversion de la
empresa para obtener mejores resultados futuros, ya que estas
personas son el factor fundamental de llevar a la organizacion al
éxito y a las metas deseadas, es importante darle el primer lugar al
recurso humano, elegir estrategias que le permitan sentirse

satisfechos, valorados y reconocidos por el trabajo que realizan.

La motivacion laboral es una factor muy importante dentro de la
empresa, el desarrollo profesional del personal, la identificacion de
su potencial tanto internos como externos en la organizacion, por
ello es de vital importancia velar por la motivacion de los
colaboradores, ya que esto reflejard resultados positivos en la

productividad.

El programa de motivacion que buscamos implementar busca una
mayor satisfaccion en la fuerza de ventas asi como una impacto

positivo en la productividad de dicha area.

1.1.2. Enunciado del problema

¢La aplicacion de un programa de motivacién, permitira incrementar el
nivel de productividad de los trabajadores del area de ventas de la

empresa Distribuciones Casther y Asociados S.A.C en el afio 20167



1.1.3. Antecedentes del problema

ANTECEDENTES INTERNACIONALES

De Bedodo Y Giglio (2007), en su tesis “Motivacion Laboral y
Compensaciones: Una investigacion de Orientacion Teorica”

Universidad De Chile (2007), los autores concluyeron lo siguiente:

La presente investigacion es de orientacion teorica respecto a la
relacion entre la motivacién laboral y compensaciones en el marco de
las organizaciones actuales, en la cual se intentara comprender de
gué manera se establece la relacion entre dichos conceptos, desde la

psicologia laboral-organizacional.

Ademas, se plantea una reflexion acerca de la responsabilidad de la
organizacion en la motivacion de sus empleados, respecto al rol del
psicologo en esta relacion persona/organizacion y una mirada
ampliada acerca del tema, que considera una serie de aspectos

asociados en el contexto de la gestion de recursos humanos.

Asi, es posible reconocerla existencia de una tendencia que permite
plantear que las compensaciones, entendidas en su concepcion
integral, se relacionan con la motivacién en el trabajo, de manera que,
correctamente disefladas, logran influir en la motivacion de los
empleados a mostrar mejores desemperfios. La compensacion influira
en la motivacion en tanto combina estimulo tanto extrinseco como
intrinsecos; extrinsecos en el caso del componente monetario, e
intrinseco en su componente intangible asociado a la actividad misma

y su contexto laboral.



ANTECEDENTES NACIONALES

De Véasquez (2007), en su tesis “Nivel de motivacion y su relacién con la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el hospital Nacional
arzobispo Loayza”, Universidad Nacional Mayor De San Marcos (2007)

concluyo lo siguiente:

Las/os profesionales de Enfermeria (48%); tienen un nivel medio de
motivacion siendo las dimensiones identidad y autonomia las mas
significativas, mientras que las dimensiones retroalimentacion,
importancia y variedad de la tarea, caracterizan el nivel de motivacion
baja.

Las dimensiones que generan una motivacion media en los

profesionales de Enfermeria se caracterizaron por:

Identidad, esta relacionada con la importancia de los resultados que
logran del trabajo y las oportunidades que éste les ofrece para su

realizacion personal.

Autonomia, consideran que la responsabilidad con la que asumen su
trabajo les facilita tomar decisiones con grados de libertad generados

por sus competencias.

Diagnostico del clima organizacional en wuna empresa de
telecomunicaciones del salvado: punto de partida para la propuesta

de una programa de motivacién para el personal.

De Egusquiza (2003), en su tesis “Motivacion y Nivel de Satisfaccion
laboral de las enfermeras en el servicio de Infectologia y Neumologia

del Instituto de Salud del Lima”
Los datos arrojaron la siguiente conclusion:

“El mayor numero de enfermeras tiene motivaciéon laboral de tipo
intrinseca, destacandose el factor de reconocimiento y en menor se
encuentra la responsabilidad inherente al trabajo. En el desarrollo
profesional se observd que el mayor porcentaje tuvo un desarrollo no

adecuado siendo el mas significado el factor de desarrollo
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cognoscitivo. El mayor porcentaje de enfermeras con desarrollo
profesional adecuado se encuentra entre las menores de 35 afos y

las solteras sin hijos”.

“El mayor porcentaje de la enfermeras se sienten poco motivadas
(50%) mientras que el (30%) no esta motivado y un (20%) motivadas.
En relacion a satisfaccion laboral el 40% no esta satisfecho, 35%

ligeramente satisfecho, 15% satisfecho y un 10% muy satisfecho.”

ANTECEDENTES LOCALES

De Alvitez, Felix Y Ramirez (2013), en su tesis “Relacion entre el
programa de compensacion e incentivos y la motivacion en los
empleados de la empresa del grupo Almer, Trujilo — 2013”,
Universidad Privada Antenor Orrego, los autores concluyeron lo

siguiente:

Se determino el nivel de satisfaccion de los empleados de la Empresa
del Grupo Almer; 28% de los empleados se siente muy satisfecho,
mientras que 12% se siente satisfecho, 38% no siente ni satisfaccion,
ni insatisfaccion, 9% siente insatisfaccion y 13% siente mucha

insatisfaccion con la motivacion que la empresa les genera.

Se propone para el Programa de Incentivos y Compensaciones;
primero, mejorar la remuneracion evaluando previamente las
responsabilidades del puesto; segundo, se debe incorporar
actividades de capacitacion dirigidas a los empleados y relacionadas
con las actividades del area donde se desempefian; por ultimo, se
propone brindar incentivos econdmicos metas logradas a fin de
estimular y recompensar los logros; a medida estos deberan ir
disminuyéndolos con reconocimientos no pecuniarios que hagan del
empleado un profesional mas empleable sin dejar de lado el factor
motivacion. Se propone para el Programa de Incentivos vy
Compensaciones; primero, mejorar la remuneracién evaluando
previamente las responsabilidades del puesto; segundo, se debe
Incorporar Actividades De Capacitacion Dirigidas A Los Empleados Y

relacionadas con las actividades del area donde se desempefian; por
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ultimo, se propone brindar incentivos econémicos metas logradas a fin
de estimular y recompensar los logros; a medida estos deberan ir
disminuyéndolos con reconocimientos no pecuniarios que hagan del
empleado un profesional mas empleable sin dejar de lado el factor

motivacion.

De Gonzalo Y Sanchez (2013), en su Tesis “Plan de capacitacién
para mejorar el desempefio de los trabajadores operativos del

gimnasio “sport club” de la ciudad de Trujillo — 2013

Universidad Privada Antenor Orrego, los Autores concluyeron lo

siguiente:

Al diagnosticar la situacion del desempefio laboral de los trabajadores
operativos del gimnasio Sport Club antes de la implementacién del
plan de capacitacion, encontramos que este era calificado por los
clientes con un puntaje promedio de 3.39 en una escala de 0 a 10
donde O representaba lo mas cercano al pésimo desempefio y 10 el
optimo desempefio, concluyendo que el enunciado del problema
planteado para la presente investigacion tuvo fundamento real, ya que
el desempefio laboral no estaba bien visto por los clientes y tuvo que
plantearse una medida para revertir la situacion, que en este caso fue

la implementacién de un plan de capacitacion.

Al analizar los principales beneficios de la implementacion del plan de
capacitacion concluimos en que no solo impactan en el ambito
econdmico, al mejorar la satisfaccion del cliente con el desempefio de
los trabajadores y fidelizarlos con la empresa, sino que también tienen
impacto en el desarrollo personal de cada trabajador quiénes notan la
diferencia en sus capacidades para afrontar diversos problemas, para

ejecutar su trabajo y relacionarse con los clientes.

Mediante el analisis comparativo de los resultados del diagnéstico del
desemperio laboral de los trabajadores operativos del gimnasio Sport
Club de la ciudad de Trujillo obtenido antes y después de la
implementacion del plan de capacitacion y gracias al analisis

estadistico descriptivo, podemos concluir que se ha demostrado que
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la implementacién de un plan de capacitacion mejora el desempefio
laboral de los trabajadores operativos del gimnasio Sport Club de la
ciudad de Truijillo, lo cual se demuestra incluso con la aplicacion de la
prueba estadistica Z al tener un estadistico de valor 29 que considera
nuestra hipotesis en la zona de aceptacion.

1.1.4. Justificacion

1.1.4.1. Justificacion Tedrica

Levy-Leboyer,C (2000) en su libro "La Motivacion en la empresa”
sefala, nos menciona que el objetivo es ayudar a los gestores de
recursos humanos a comprender cOmo se construye la motivacion.
Escoger estrategias motivacionales adaptadas. En una época en la
gue ha cambiado el sentido del trabajo y se ha reorganizado, en que
la competencia ha pasado a ser mundial, la motivacion del personal, a
todos los niveles de la empresa, ha pasado a ser un problema
prioritario. La eficacia de las estrategias motivacionales aplicadas por
la empresa depende de caracteristicas complejas que conciernen a
los individuos, los organizadores, asi como también del entorno
economico, tecnologico y cultural. Lo que significa que no existe una
receta universal para la motivacién, sino indicaciones especificas que
el analisis tedrico de cada una de las etapas del proceso motivacional
permite definir y validar tales como: Qué necesidades satisface la
motivacion. CoOmo recompensar segun los méritos. Como cambiar el

trabajo para que sea motivador. Como adoptar un estilo carismatico.

1.1.4.2. Justificacion Practica

La justificacion practica esta contenida con los resultados del estudio,
ya que se parte de esta informacion para la realizacion de una
propuesta de aumento en la Motivacion Laboral, en la cual se incluyen
todas aquellas actividades en las cuales los trabajadores del area de
ventas puedan participar dinAmicamente para el progreso de su

motivacion personal y profesional con la finalidad de que desempefien
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satisfactoriamente su trabajo reflejandose en el servicio que se brinda

a los clientes.

1.1.4.3. Justificacién Metoédologica
Mediante técnicas e instrumentos de aplicacion, como la entrevista y
la encuesta se identifico los factores motivacionales que dificultan el
logro de las metas personales en el desempeiio de los vendedores
con relacion al trabajo, es necesario investigar cuales son sus
actitudes, aptitudes y aspiraciones que desean con la finalidad de
incrementar su desempefio laboral para su propio beneficio y el de

la empresa.

1.2. Hipotesis
La aplicacion de un Programa de Motivacion Laboral incrementara la

productividad de los trabajadores del area de ventas de la empresa

distribuciones Casther y asociados S.A.C. para el afio 2016.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar en qué medida el programa de motivacion laboral
incrementara la productividad de los trabajadores del area de ventas

de la empresa distribuciones Casther & Asociados S.A.C.

1.3.2. Objetivos especificos

— Identificar tipos de motivacion (intrinseca, extrinseca o falta de

motivacion) que se presentan.
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1.4

— Detectar los mecanismos motivacionales que utiliza la empresa

para mejorar el desempefio 2016.
— Determinar el tipo de incentivo mas adecuado para motivar.
— Disefiar programa de motivacion laboral para los empleados.

— Evaluar el aumento de la productividad a través del disefio de

programa de motivacion laboral.

Marco Tedrico

Este capitulo permite una comprension de los conceptos basicos y de la
terminologia necesaria para poder llevar a cabo un plan motivacion laboral,
los mismos que permitieron el monitoreo de las metas y objetivos
establecidos por medio de los resultados patentes en sus estados
economicos, ayudando la visualizacion del desempefio de los mismos y
facilitando un reporte de indicadores para el proceso de motivacio de el
area de ventas la distribuidora Casther & Asociados S.A.C de la ciudad de

Cajamarca.

1.4.1. La Motivacion

El deseo de conocer, predecir o influir la conducta laboral de los
individuos, ha llevado a muchos cientificos a estudiar las causas y
consecuencias de la motivacion y satisfaccion en el trabajo, estudios
gue se han realizado bajo diferentes enfoques en el intento de
explicar los factores que determinan las actitudes de los trabajadores.
Para la Escuela Clasica de Administracion la motivacion laboral era un
problema de facil resolucion, debido a que suponian que un hombre
racional estaba orientado por el deseo de escapar al hambre y de
aumentar sus ganancias. Por lo que se conseguiria un mecanismo
motivacional altamente eficiente si se lograba establecer un medio

que conectara las ganancias con el rendimiento. La Escuela de
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Relaciones Humanas introduce mayores distinciones en este tema, al
comprender la complejidad del ser humano, su sociabilidad y la
amplitud de sus necesidades, en esta Escuela se ha elaborado parte
importante de las principales teorias acerca de la motivacion humana.
Como indica Rodriguez, D. (2004)

Segun lo anteriormente dicho, el problema de la motivacion no es solo
el incentivar a las personas que pertenecen al sistema, aceptando sus
condiciones. Si éste fuera el Unico problema, se correria el riesgo de
contar con un personal poco interesado en el trabajo y que hace lo
minimo para no ser despedido. Como los resultados no son muy
satisfactorios, hay que motivar adicionalmente a las personas que ya
han ingresado, para que cumplan en la mejor manera posible, en

cantidad y calidad, su rol.

Segun describen Whittaker y Whittaker (1991) la motivacion "Es una
palabra utilizada para comprender las condiciones o estados que
activan o dan energia al organismo, que llevan una conducta dirigida
hacia determinados objetivos" esto se refiere a la fuerza impulsora
gue hace que nosotros queramos hacer determinada accion para
lograr un objetivo especifico, por ejemplo para sentir el deseo de
superacién personal es necesario estar motivado ya que es una

fuerza interna que nos impulsa a hacer algo.

= Esfuerzo: Una persona motivada se dedica con empefio a su
objetivo. El esfuerzo que se dirige hacia las metas de la
organizacion y que es consistente con éstas, es el que deben

buscar los gerentes.

= Necesidad: Se refiere a algun estado interno que hace que
determinados productos parezcan atrayentes. Una necesidad
gue no se satisface crea una tension, que estimula un impulso
en el individuo, los cuales originan un comportamiento de
busqueda para encontrar metas individuales que de lograrse,

satisfaran la necesidad y provocaran que la tensién disminuya.
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Metas organizacionales: es decir los objetivos que la

organizacion busca.

Lo anteriormente sefialado podria no reflejarse en la Empresa en

cuestion, debido a que en la entrevista preliminar se obtuvo una

inestabilidad en la permanencia de los empleados en un cargo

especifico, esto evidentemente sefiala tal como lo expone la Escuela

Clasica de Administracion, que los empleados trabajan so6lo por la

remuneracion y no por satisfacciéon personal e identificacion con la

empresa.

141.1.

Tipos de motivacion:

Motivacion por logro:

Lahey (1999) describio "la motivacion por logro como la
necesidad Psicolégica de alcanzar el éxito en los
estudios”, un ejemplo es lograr graduarse, la persona
pone todo su esfuerzo, empefio y dedicacion para lograr
su objetivo que es lograr ser un profesional, su

motivacion es obtener ese titulo.

Motivacion social:

"Las normas morales, las leyes, las costumbres, las
ideologias y la religion, influyen también sobre la
conducta humana"(Davidoff, 1979) el autor describe que
los seres humanos estamos regidos por un conjunto de
sentimientos que rigen nuestras actitudes frente a las
situaciones; las cuales fueron cultivadas por el
transcurso del tiempo por nuestros familiares, nuestro
entorno como los amigos, maestros y en general
personas a nuestro alrededor que han ayudado en la
formacion de nuestro ser actual, estas costumbres y la
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cultura aprendida condicionan nuestra conducta frente a

las circunstancias que nos encontramos.

Motivacién por competencia:

Segun Mora (1999) "la motivacién es el producto de la
ambicion”, mientras una persona espera mas el alcanzar
un objetivo se demuestra que es una persona ambiciosa
gue espera mucho mas que lo que podria obtener. Esto
a los seres humanos les hace querer ser siempre mas
gue los deméas y obtener todavia mas de lo logrado
hasta ese momento. También lo motiva a querer siempre
sobresalir ser mejor que los demas tomando en cuenta

en el medio que se maneje.

Motivacion por afiliacion:

El ser humano estd hecho para relacionarse con los
demas seres asi como expresa Lahey (1999) Ia
"Motivacion por afiliacion es: la necesidad de estar con
otras personas y tener relaciones personales", es querer
pertenecer a un grupo y ser aceptado, como lo menciona
en su publicacion. Las personas tienden a pertenecer en
un grupo donde los integrantes tienen algo en comun
gue los hace afiliarse, por ejemplo puede haber interés
en comdn que comparten el gusto por el football, el
gusto por la musica y esos mismos intereses los hace

comprenderse en algunos casos.

Motivacion por autorrealizacion:

Maslow (1943,1970, citado en Cohen y Swerdlik, 2000),
ha establecido una jerarquia tedrica de las necesidades
humanas la cual estd formada por escalones

constituidos en forma jerarquica; en la que demuestra
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gue los seres humanos tenemos prioridades a atender
por ejemplo ante toda necesidad lo primero que
satisfacemos son las necesidades fisiologicas luego el
sentirme seguro que no estemos en peligro y asi una

necesidad conduce a otra necesidad en la jerarquia.

Figura 1: Jerarquia de Maslow

Ejemplos:

Plenitud +
Reconodmiento 5

laboral =

m— : 3
Pertenencia: Ocio (=]
grupo, amor 3
(=]

Seguros

Al conocer la jerarquia nos podemos dar cuenta que una
persona para sentirse motivada a triunfar necesita tratar
primero aspectos tan indispensables como lo son las
necesidades fisiol6gicas que en algunos casos no se le
da la importancia requerida, un ejemplo claro de
desmotivacion por la no satisfaccion de una necesidad
fisiolégica es un caso ocurrido en Korea en donde los
bafios eran cerrados con llave en algunas fabricas, para
gue las operarias no perdieran tiempo en estar yendo a
hacer sus necesidades ocasionando incomodidad y
molestias a los empleados; lo cual les hacia sentirse
desmotivados para que trabajaran bien ya que su
prioridad en ese momento era satisfacer su necesidad
fisiolégica y no realizar adecuadamente su trabajo como

lo requerian sus superiores.
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1.4.1.2.

= Motivacion por poder:
¢A quién no le gusta mandar a los demas y tener la
autoridad para hacerlo? Muchos de nosotros en mas de
alguna ocasién hemos tratado de hacer bien las cosas
en el trabajo para lograr ser el lider y no organizar todo
sino que otro lo haga por uno. "Estar en posicion de
autoridad respecto a otros" (Gonzélez, 2000). Esto nos
hace sentir importantes y nos sube el ego asi como nos
da la comodidad de hacer que otros hagan lo que

tendriamos que hacer nosotros.

La teoria ERG de Alderfer (1969)

Clayton Alderfer, (1969) propone ciertos cambios a la Piramide
de Maslow, referidos a los niveles de necesidades de las
personas, que deben tenerse en cuenta en el ambito de la
motivacion. El mismo considera que los trabajadores deben de

cubrir:

— Necesidades de Existencia (E), que incluyen junto a
las necesidades fisiolégicas y de seguridad de Maslow

las condiciones de trabajo y las retribuciones.

— Necesidades de Relacién (R), agrupan las necesidades
sociales y de consideraciéon de Maslow. Segun Alderfer,
estas necesidades se satisfacen mas con una
interaccidn abierta, correcta y honesta que por mantener

relaciones agradables eludiendo la critica.

— Necesidades de Desarrollo (D), que se refieren al
deseo de autoestima y autorrealizacion, a través de una

fuerte implicacibn en la dinamica laboral y por la
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completa utilizacion de las habilidades, capacidades y

creatividad.

Quirés, P. y Cabestrero, R. (2008), comentan que el
modelo de Alderfer es més flexible al plantear un doble
proceso: por una parte no es necesario que estén
cubiertas las necesidades inferiores para que el
individuo pueda sentir necesidades superiores, junto a
ello si no se lograsen satisfacer estas necesidades
superiores (frustracion), se activaria y potenciaria la
necesidad inmediatamente inferior, que serviria asi de
elemento motivador sustitutorio de las necesidades no

satisfechas todavia.

Necesidades de

Relacion —

A ™

Necesidades de Necesidades de
Existencia Desarrollo

—l Satistheconde! puesto

< Frustracion

u Intensidnd del deseo

Figura 2: Modelo de ERG. Alderfer(1969).

Los mismos autores afirman que esta teoria facilita la

investigacion de las necesidades de los trabajadores, al

plantear que la conducta laboral no depende exclusivamente de

la satisfaccion de necesidades superiores, ya que puede

centrarse en la satisfaccion de las necesidades inferiores. Este

fenbmeno es conocido como el proceso de frustracion-

regresion.

Esta teoria se relaciona con la investigacién ya que como se

explica anteriormente la satisfaccion laboral de los empleados
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puede ser afectada por multiples factores independientes entre
si y cada uno de estos factores puede tener mas importancia

gue los demas segun los intereses del individuo.

En este contexto, McClelland también propone tres niveles en

su teoria de la motivacion:

1.4.1.2.1. Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland
(1961)

McClelland (1961) considera que los impulsos motivacionales
estan en relacion con necesidades de Logro, Afiliacion y Poder.
Las caracteristicas que definen a los que se orientan hacia el
logro son la busqueda de responsabilidad personal y la
superacion de retos a fin de alcanzar metas alcanzables. El
logro es importante en si mismo y no por las recompensas que
lo acompafien. En el ambito laboral, las personas motivadas
por el logro siempre quieren mejorar todo en su medio
ambiente, tratan de encontrar maneras mas eficaces para
hacer una tarea, de dominar su actividad desarrollando

habilidades e innovaciones para la solucion de problemas.

Para Quirds, P. y Cabestrero, R. (2008), de acuerdo con esta
teoria, el interés monetario es distinto de la necesidad de logro,
de forma que las personas motivadas por el logro no trabajan
anicamente por dinero, sino que se esfuerzan en su trabajo
para satisfacer una fuerza interior del individuo para mejorar,

ser reconocido en su trabajo y alcanzar las metas propuestas.

McClelland, (1961) también afirma que ademas del motivo de
logro, las necesidades de poder y afiliacion son importantes,
pero deben de estar subordinadas a la de logro, las personas
con alta necesidad de poder desean poseerlo en su trabajo, e
influir en las personas y en las situaciones, para lo que estan

dispuestos a correr riesgos. Suelen realizar acciones que
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afectan a la conducta de otros y despiertan en ellas fuertes

emociones.

Si un directivo esta motivado principalmente por el poder, su
deseo de controlar y dirigir todo le puede imposibilitar el
discernir en qué momento debe dar su brazo a torcer, entrando
en una lucha de poderes que puede incluso impedir la
consecucion de metas. McClelland definié el "Sindrome de
necesidad de liderazgo" como la conjuncién en un individuo de
una alta necesidad de controlar e influir en los demas
(motivacion por el poder) y una alta capacidad de autocontrol
que evita agresividades inutiles y luchas estériles. Quirés, P.y
C

Teoria de McClelfand

MO TIVAC ION DE LOGRO: ueua\\r’_m@ b ™
imponerse elevadas metas que TR 5

alcanzar. Tienen una gran necesidad *Trabgjo bien realizado.

de ejecucion, pero muy poca de ~4capta reapomea bilidades

afiliarse con ofras personas. \-_Ne-cea'rlafeedback -

’f-Le guata qua kb comaidaren imporants Sk

MOTIVACION DE PODER:

Necesidad de influir ¥ controlar a *Quiers prestigio y Sahem.

otras personas vy grupos vy a obtener *Le gusta qus predo minenaws deas
el reconocimiento por parte de ell \\-Susla tenar mentalidad poftica %

/:Leguataserpopular. A
MO TIVACION DE AFILIACION: *Leguata el contacto con s demés.
Necesidad de formar parte de un -Ledizguataestarack, 9o sients bien
grupo en equipo

-Legumta ayudar aotm gente
\Z g ay g /

Figura 3. Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland (1961

R
. (2008)

La teoria de McClelland se adapta a la investigacién porque los
individuos muchas veces no necesitan factores que los inclinen
a estar motivados en sus acciones, simplemente sienten una
motivacion por lograr algo y su motivacibn se centra

Unicamente en alcanzarlo.
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El concepto de motivacion por el logro se ha relacionado con la

teoria de la motivacion de Herzberg en cuanto que las
personas con alto sentido de logro tienden a estar interesados
en los factores motivadores (el trabajo por si mismo).

1.4.1.2.2. La teoria de la motivacién - higiene de Herzberg
(1959)

Para explicar detenidamente la Motivacién, se utilizara como
propuesto a Frederick Herzberg y la Teoria de la Motivacion —
Higiene. (1959). Existe una relacion entre los factores
intrinsecos y la satisfaccion laboral, y entre los factores
extrinsecos y la insatisfaccion. Algunos factores intrinsecos o
motivadores son: la realizacién, el reconocimiento, el trabajo
mismo, la responsabilidad, el progreso y el desarrollo. Estos
aspectos estan relacionados con la satisfaccion. Los factores
extrinsecos o higiénicos, como el salario, la administracion, la
supervision, las relaciones interpersonales, las politicas y la
estructura administrativa de la compafia y las condiciones
laborales si estan presentes no originan motivacion, pero evitan

la insatisfaccion. Amorés, E. (2007).

Herzberg, investigo la pregunta ¢ Qué quieren las personas de
su trabajo?, de las respuestas obtenidas acumulé informacion
sobre diversos factores que afectaban los sentimientos de los
trabajadores sobre sus empleos. Surgieron dos tipos de

factores:

= Factores motivadores: Que incluye el trabajo en si mismo,
el reconocimiento, la responsabilidad y los ascensos. Todos
ellos se relacionan con los sentimientos positivos de los

empleados acerca de su trabajo, los que a su vez se

20



relacionan con las experiencias de logros, reconocimiento y

responsabilidad del individuo.

Llevando esto al &mbito laboral, serian trabajo estimulante,
sentimiento de autorrealizacion, reconocimiento de una

labor bien realizada, cumplimiento de metas, y objetivos.

Factores de higiene: Incluye las politicas de administracion
de la organizacién, la supervision técnica, el sueldo o
salario, las prestaciones, las condiciones de trabajo y las
relaciones interpersonales. Todos estos se relacionan con
los sentimientos negativos de las personas hacia su trabajo

y con el ambiente en el cual éste se realiza.

Llevando esto al ambito laboral, serian factores econdémicos
(sueldos, salarios, prestaciones sociales), condiciones
laborales (entorno fisico seguro), seguridad (privilegios de
antigiiedad), factores sociales (clima organizacional,

relaciones personales).

Satisfaccidon Laboral
=+ Personal Motivado

FACTORES
MOTIVACIONALES

0 Ausencia de Satisfaccion
Laboral

FACTORES
HIGIENICOS

o Insatisfaccion Laboral
Personal Desrmotivado

Figura 4. La teoria de la motivacién - higiene de Herzberg
(1959).
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En conclusion los motivadores son factores intrinsecos,
vinculados directamente con la satisfaccion en el trabajo y
que pertenecen en gran parte al mundo interno de la
persona. Los factores de higiene son extrinsecos, es decir
externos al trabajo, actian como recompensas a causa del
alto desempefio si la organizacion lo reconoce. Cuando son
adecuados en el trabajo, calman a los empleados haciendo
asi que no estén insatisfechos y se desenvuelvan en un

adecuado ambiente de trabajo.

1.4.1.3. La satisfaccion laboral

» La Satisfaccion en el trabajo:

Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un
motivo en si mismo, es decir, el trabajador mantiene una
actitud positiva en la organizacion laboral para lograr
ésta. Para otros, es una expresion de una necesidad que

puede o no ser satisfecha.

Mediante el estudio de la satisfaccion, los directivos de
la empresa podran saber los efectos que producen las
politicas, normas, procedimientos Yy disposiciones
generales de la organizacidon en el personal. Asi se
podrdn mantener, suprimir, corregir o reforzar las
politicas de la empresa, segun sean los resultados que

ellos estan obteniendo.
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1.4.1.3.1.

Caracteristicas personales relacionadas con la

satisfaccion en el empleo

Nada de sorprendente tiene el que ciertas caracteristicas

personales tales como el sexo, la edad, la inteligencia y la

salud mental guarden relacion con la satisfaccion en el empleo.

El trabajo es uno de los aspectos que componen la experiencia

total de la vida. En cierto modo, nuestra actitud hacia el trabajo

refleja nuestra historia personal.

El Sexo

Segun Morse (1953) se ha reportado un nivel general
mas elevado de satisfaccion con el empleo entre las
mujeres que entre los hombres. De acuerdo a su
estudio, por lo general el trabajo es un elemento menos
absorbente en la vida de la mujer y, por lo tanto, tiene
una importancia relativamente menor para su posicion

dentro de la comunidad.

De acuerdo a un estudio realizado por Blum (1942), a
trabajadores (hombres y mujeres), se obtuvo que los
hombres les concedieron una importancia mucho mayor
gue las mujeres a las posibilidades de promocién y un
poco mayor al salario. También se encontré que las
respuestas de las mujeres solteras, en ciertos aspectos,
fueron mas estrechamente relacionadas a las de
hombres que a las de las mujeres casadas. Sefialando
asi, algunas diferencias fundamentales en las
satisfacciones que los empleados persiguen en sus
empleos y en el papel que el trabajo juega en la
adaptacion general en la vida como funcién del sexo y

del estado civil.
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La Inteligencia

El nivel de la inteligencia que un empleado posea, en si
mismo, no es un factor determinante de satisfaccién o
descontento en el empleo. Sin embargo, la inteligencia
de un empleado si tiene una importancia considerable en
relacion con la naturaleza del trabajo que ejecuta. Los
empleados para quienes el trabajo no representa un
desafio suficiente, o que desempefian actividades que
son demasiado exigentes para sus capacidades
intelectuales, se sienten a menudo descontentos con su

labor.

Adaptaciéon Personal

No hay duda que los individuos bien adaptados se
conforman en efecto, con frecuencia, a las presiones de
la sociedad y de algun grupo. Sin embargo, su
conformidad debe considerarse como evidencia a favor
de la adaptacion personal, pero no idéntica a ella. La
persona bien adaptada es la que, después de examinar
el pro y el contra, puede considerarse en libertad de ser
disidente si dicho comportamiento es el que mejor
satisface a sus necesidades fundamentales y no priva a

los deméas de su derecho a satisfacer las suyas.

Podria darse por sentado que un trabajador, mal
adaptado en lo personal y desdichado en lo que se
refiere a las circunstancias prevalecientes fuera de la
planta, habra de generalizar dicha actitud de manera que

comprenda el descontento con su empresa y su trabajo;
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sin embargo, esa relacion también puede actuar en

sentido contrario.

1.4.1.3.2. Factores de situacion relacionados con la

satisfaccion en el empleo

De acuerdo a Gruenfield (1962), uno de los procedimientos
tipicos que se utilizan para esta clase de estudios requiere
gue los empleados estudien una lista de caracteristicas de
empleos y que les adjudiquen rango o clasificacion de
acuerdo con la importancia que tengan para ellos. Una de las
conclusiones mas importantes de dichos estudios es que con
frecuencia ni los funcionarios ejecutivos ni los lideres
gremiales comprenden bien las necesidades de los

empleados.

= Factores de situacion especificos

Esto se encuentra referido a las actitudes de los empleados
con respecto a aspectos del ambiente del empleo y del

trabajo:

— Pago: Suele existir una tendencia de concederle demasiada
importancia al pago como factor determinante de satisfaccion
en el empleo. La importancia que le dan los empleados suele
estar relacionada con lo que pueden adquirir con lo que
ganan, comparacion del salario que reciben con respecto a

otros que desempefian la misma labor, etc.

— Seguridad del Empleo: La importancia relativa de la
seguridad en comparacidon con otros aspectos intrinsecos del
empleo, tales como el pago o el reconocimiento de los méritos

personales varia en funcién de la clasificacion del empleo y

25



del grado efectivo de seguridad que los trabajadores sienten
en su empleo, lo cual ha sido confirmado por investigaciones

como las de Hersey.

Participacion y reconocimiento personal: La sensacion de
satisfaccion y de orgullo personal que le produce al artesano
de su capacidad de transformar la materia prima en un
producto acabado, muy pocas veces se experimenta dentro
de la estructura fabril actual. El empleado del presente tiene la
misma necesidad que su predecesor de experimentar una
sensacion de realizacion, orgullo y valia personal. Cuando a
menudo es imposible dara a cada empleado la oportunidad de
experimentar el orgullo del artesano, es posible y necesario
proporcional la clase de instruccion que le permita a cada
trabajador comprender el lugar que su labor ocupa en la

manufactura del producto total.

Posicion profesional: De acuerdo a estudios de Robinson,
aun cuando la mayoria de los empleados estan satisfechos
con sus empleos o mantienen una actitud de relativa
neutralidad al respecto, el grado de satisfaccion que reportan
varia de acuerdo con la posicion profesional del empleado.
Cuanta mas alta sea su posicion dentro de la jerarquia
profesional, tanto mas probable es que informe sentirse

satisfecho con su empleo.

Supervision: Uno de los descubrimientos significativos del
estudio de Hawthorne fue que es posible modificar las
actitudes de los empleados mediante el desarrollo de un
espiritu de cooperacién entre trabajadores y supervisores.
Una relacion amistosa entre supervisores y subordinados

parecia generalizarse en un clima favorable de trabajo.
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Aumento de la satisfaccion en el empleo

Para acrecentar la satisfaccion en el empleo y facilitar la
adaptacion personal, se requiere que se reconozca
personalmente al empleado y se le acepte como individuo con
su patron propio de necesidades, fortalezas y debilidades.

Uno de los enfoques tradicionales, consiste en atender los
descontentos de los trabajadores hasta que ellos se quejan,
suponiendo que antes de eso ellos se sienten satisfechos.
Este enfoque es inconveniente bajo dos aspectos. En primer
lugar, desde el punto de vista administrativo, es
probablemente menos eficaz hacerles frente a las quejas que
evitar que se presenten. En segundo lugar, es posible que las
guejas que se presenten a la administracion no reflejen en

realidad las causas reales que originan el descontento.

Comunicacién y Participacion

Muchas de las causas potenciales de queja se pueden evitar
mediante un sistema eficaz de comunicaciones a través de
toda la estructura de la compaiiia, en la cual se les transmitan
a los empleados las razones en las cuales se fundan cambios,

disefios, politicas, etc.

Algo que va mas alla de la comunicacion, es la participacion
efectva de los empleados en los programas de
modificaciones industriales, esta comprobado que a los
empleados no les basta con enterarse de una proyectada
modificacion y de sus razones; sino que les es mas
gratificante participar en la resolucién de algunos de los
detalles del programa, produciendo al mismo tiempo actitudes
de solidaridad con el grupo y de identificacion personal con el

programa.
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Soluciones Diversas

Existen por lo menos otras tres practicas que influyen sobre la
satisfaccion en el empleo: la seleccion y colocacion inicial de
los empleados, hacerles comprender a los empleados que la
administracién reconoce y aprecia su contribucidon para la
compafiia; y la prevision de oportunidades de obtener
asesoramiento industrial. EI asesoramiento en la industria no
esta preparado para el tratamiento de disturbios Psicol6gicos
serios. Esté destinado, mas bien, a ayudar a los empleados a
resolver las clases mas sencillas de problemas emocionales
gue puedan intervenir con la eficacia de su comportamiento

dentro de la compaifiia, la familia y la comunidad.

La satisfaccion del trabajador en el desempefio de sus
funciones es considerada por diferentes tedricos e
investigadores en ciencias sociales como un factor
determinante de la calidad de la atencién, esta aportacion se
aplica en los modelos de evaluacién de los servicios de salud.
(Salinas, Laguna & Mendoza, 1994).

Maslow afirma que la satisfaccion de las necesidades da
como resultado una actitud positiva de los trabajadores, por lo
tanto se establece que éste es uno de los factores prevalentes

relacionados con su motivacion.

Herzberg por su parte, seflala que existen factores de
motivacion intrinsecos del trabajo, vinculados directamente
con la satisfaccion laboral, tales como el trabajo mismo, los
logros, el reconocimiento recibido por el desempefio, la

responsabilidad y los ascensos.
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Otras investigaciones sefalan, la existencia de un comin denominador en

los siguientes factores:

v' Existe una relacion negativa entre la satisfaccion laboral y las
probabilidades de abandono del empleo.

v' Existe una relaciébn negativa, aunque menos firme, entre la
satisfaccion laboral y el ausentismo.

v La satisfaccién laboral presenta una correlacion significativa, aunque

inestable, con el desempefio del trabajador.

Se han realizado otras investigaciones destinadas a establecer la relacion
entre la edad y las distintas formas de satisfaccion laboral; Clark, A., Oswald,
A. & Warr, P. (1996) que los empleados mas viejos tienden a reportar mas
satisfaccion que los jovenes y esta relacion es mas fuerte que la asociada al

género, educacion, etnia o ingresos.

Algunas de las variables que se considerarian en el aumento de la

satisfaccion de los empleados en este estudio son:

— Muchas personas mayores se han movido a trabajos con
caracteristicas mas deseables de aquellos iniciales, lo que aumenta la
satisfaccion.

— Los empleados mayores poseen ciertos valores hacia el trabajo
(disminucion de la importancia de las oportunidades de promocién y
de aumentos de sueldo) que hacen mas atractivas las caracteristicas
de su empleo que los de los empleados menores.

— Es més probable que los trabajadores mas viejos tengan menos
expectativas con respecto a su trabajo, por lo que la distancia entre su
trabajo real y el ideal es menor, generando actitudes mas positivas
hacia el trabajo.

— Es posible que la més alta satisfaccion laboral en los empleados mas

viejos esté con relacion a variables no relacionadas con el trabajo,
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tales como los niveles de satisfaccion general y de salud mental;
estas diferencias estdn probablemente asociadas a variaciones en la
composicion familiar, auto-concepto, expectativas personales y
normativas y roles sociales en diferentes afos, variables cuyos
efectos pueden ser controlados a través de estudios de regresion.
Con este estudio, se ha concluido que la relacion entre edad y
satisfaccion laboral se da en forma de U, declinando la satisfaccion
moderadamente en los primeros afos de empleo para incrementarse
hasta el retiro. Se realizé una investigacién en una gran muestra de
empleados britanicos; se encontrd una significativa forma de U en los
niveles de satisfaccién laboral, satisfaccion con el pago y con el

trabajo en si.

1.4.1.4. Modelo de motivacion del empleado y desempeiio del

trabajo.

Segun Ardouin, J., Bustos, C., Gayo, R. & Jarpa, M. (2000) el nivel
de desempefio de un empleado esta determinado por el nivel de
esfuerzo ejercido y este ultimo esta en funcidon de la motivacion.
Luego del desempefio, ciertos resultados del trabajo pueden ocurrir
(aumento de sueldo o un ascenso). Estos resultados del trabajo,
pueden servir para satisfacer las necesidades de los empleados.
Finalmente, el nivel de satisfaccion de la necesidad influye en la

motivacion.

Ardouin, J., Bustos, C., Gayo, R. & Jarpa, M. (2000) sostienen que
para aumentar la motivacion del empleado el gerente deberia
incrementar el vinculo entre esfuerzo y desempefio (expectativas);
la serie de resultados que el empleado puede esperar como
satisfactorios (valencias) y las asociaciones entre desempefio y
resultado (instrumentalidad). Este modelo ha sido llamado teoria de

la expectativa o instrumentalidad de la motivacién del empleado.
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Los investigadores han descrito dos tipos de motivacion de
acuerdo a la fuente del refuerzo para el trabajo: motivacion
extrinseca e intrinseca. En la motivacion extrinseca, el empleado
muestra conductas de trabajo atribuibles a resultados derivados de
fuentes diferentes del trabajo mismo como los compaferos de

trabajo, supervisor del empleado o la organizacién misma.

En un estado de motivacion intrinseca, el empleado muestra
comportamientos de trabajo atribuibles a resultados derivados del
trabajo mismo. En general, se asocia a la necesidad de completar
las propias potencialidades, el deseo de las personas por
investigar, explorar y dominar su entorno y la importancia para el
individuo de triunfar en tareas desafiantes y en asumir
responsabilidades. Ademas, las teorias de la motivacion intrinseca
asumen que las personas atribuyen la causa de sus acciones a
fuentes internas o externas. Las personas dicen estar mas
intrinsecamente motivadas cuando se perciben a si mismas como

la fuente de su comportamiento.

Diaz, (2009) afirma:

Todos los temas sefialados antes, como subrayados
negativamente por los empleados de diversas empresas, son
claramente desmotivadores. Es evidente que, cuando un trabajador
manifiesta su insatisfaccion hacia determinados aspectos como los
seflalados, su grado de motivacion decae pudiendo llegar a
extremos limite. En esos casos, 0 bien reacciona tomando la
determinacién de cambiar de empresa o, por el contrario, se
convierte en un trabajador pasivo, que hace lo minimo y no siente

en absoluto la empresa como una organizacion colectiva.

En definitiva que, todas esas situaciones descritas que se dan en la

practica, llevan al personal a mostrar su insatisfaccion en los
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cuestionarios y encuestas de medida del grado de satisfaccién en
el trabajo o de clima y ambiente laboral. Y, también, llevan al
abandono de la empresa en busqueda de otra mejor o que les
satisfaga mas, aunque consideren a la suya como buena dentro

de su sector.

Segun Amorés, E. (2007), existen factores determinantes de la
satisfaccion en el trabajo y entre ellas se pueden encontrar:

Trabajo mentalmente desafiante, es decir aquel trabajo que
le exija al empleado la realizacion de un esfuerzo mental por
realizarlo, sera preferido por este, ya que podra poner en
practica todas sus habilidades.

= Recompensas justas, cuando un empleado percibe que
recibe, que en la organizacién en la que trabaja existen
politicas de ascensos justas, y que ademas su sueldo es el

justo por la labor que desempefia.

= Condiciones favorables de trabajo, cuando los empleados
trabajan en condiciones seguras y comodas de trabajo, se

sentiran mas satisfechos.

= Colegas que brinden apoyo, tener colegas amigables que
brinden apoyo, va a tener como consecuencia una mayor

satisfaccion del empleado.

= Compatibilidad entre personalidad y puesto.
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14.15.

Remuneracién Laboral

En las distintas actividades que se llevan a cabo en una
organizacion, se obtiene siempre una  remuneracion
economica. El empleado utiliza su talento y habilidades
propias, ya sean fisicas o mentales para llevarla a caboy

esto genera un retorno econémico que se denomina salario.

Segun el Boletin emitido por la Universidad de la Escuela de
Administraciéon, Finanzas e Instituto Tecnologico de Medellin
(EAFIT, 2003), el salario es el precio pagado por la
realizacion de un trabajo y puede variar dependiendo del

lugar, la region, el pais, la ocupacion, etc.

La Ley Organica del Trabajo (LOT) en el Titulo Ill, Capitulo I,

Articulo 133 define salario de la siguiente manera:

Se entiende por salario la remuneracion, provecho o ventaja,
cualquiera fuere su denominacion o método de calculo, siempre
gue pueda evaluarse en efectivo, que corresponda al trabajador
por la prestacion de su servicio y, entre otros, comprende las
comisiones, primas, gratificaciones, participacion en los
beneficios o utlidades, sobresueldos, bono vacacional, asi
como recargos por dias feriados, horas extras o trabajo

nocturno, alimentacion y vivienda.

Esto quiere decir, que la remuneracion laboral es el pago que
recibe de forma periédica un trabajador de mano de su
empleador por las habilidades que este tenga durante un
tiempo determinado para que se produzca una determinada

tarea organizacional.
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En este contexto, Lépez, C. (2001) aflade que las recompensas
en dinero parecen ser un factor que realmente genera
incrementos de productividad. Un estudio de The Economist
Intelligence Unit (EIU),"Motivating and Rewarding Managers",
acerca de las formas en que las empresas motivan y
compensan a sus directivos muestra resultados en esta
direccién. Las organizaciones lideres que buscan crecer a
través de la innovacién y de practicas gerenciales de punta
ponen mucha atencion a la motivacion de su talento humano y
de la forma en que se le puede compensar por el trabajo
desarrollado, convirtiéndose esta area en un factor clave para
generar altos desempefios. Todos los empleados realizan su
trabajo por la percepcion de un salario, salario que aparte de su
papel en la satisfaccion de necesidades, tiene también un alto
contenido de logro social en cuanto es un simbolo de estatus.
Un salario con incentivos plantea que al salario establecido se
le pueden afiadir una serie de complementos monetarios o no,
gue varian en razon de determinados logros obtenidos por el

trabajador basandose en un mayor rendimiento.

Lawler, (1986), citado por Quirds, P. y Cabestrero, R. (2008),
plantea que: El salario satisface en funcion de cuanto se ha
recibido y de la cantidad que el individuo considera que

deberia recibir.

» Los sentimientos de satisfaccion estan influenciados por
comparaciones con los recibidos por los demas.

» Se tiende a sobreestimar la remuneracion de los que
realizan trabajos similares, por una valoracién superior
del rendimiento propio, merecedor por tanto de mayores
retribuciones.

= EI papel principal de la remuneracion es mantener

vinculado al individuo con la empresa, da seguridad en
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1.4.1.6.

el puesto, con lo que reduce las posibilidades de
abandono de la organizacion. Los autores citados
anteriormente indican que ‘la remuneracion es un
reforzador secundario, debido a que se asocia con
reforzadores basicos (satisfactores de necesidades),
actuando en el sentido de factor higiénico segun
Herzberg, si no se posee ocasiona insatisfaccion, pero

su posesion aumenta poco la satisfacciéon.”

Productividad

Koontz y Weihrich (2004), Explicaron que la productividad es la
relacion insumosproductos en cierto periodo con especial

consideracion a la calidad.

Productividad la definen como la relacion entre la cantidad de
bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos
utilizados. En la fabricacién, la productividad sirve para evaluar
el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de

trabajo y los empleados.

Productividad en términos de empleados es sinonimo de
rendimiento, en un enfoque sistematico, se dice que algo o
alguien es productivo con una cantidad de recursos (Insumos)
en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de
productos. La productividad en las maquinas y equipos esta
dada como parte de sus caracteristicas técnicas, no asi con el
recurso humano o los trabajadores, se debe considerar factores

gue influyen en ella.

Robbins y Coulter (2000), la definen como el volumen total de
bienes producidos, dividido entre la cantidad de recursos
utilizados para generar esa produccion. Se puede agregar que
en la produccion sirve para evaluar el rendimiento de los
talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y la mano de
obra, pero se debe tomar en cuenta, que la productividad esta

condicionada por el avance de los medios de produccion y todo
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1.4.1.7.

tipo de adelanto, ademéas del mejoramiento de las habilidades

del recurso humano,

Fietman (1994), sefala que los factores mas importantes que

afectan la productividad en la empresa se determinan por.

Recursos Humanos. Se considera como el factor determinante
de la productividad, ya que es de gran influencia y éste dirige a
los demas factores.

Maquinaria y Equipo. Es fundamental tomar en cuenta el
estado de la maquinaria, la calidad y la correcta utilizacion del
equipo.

Organizacion del Trabajo. En este factor intervienen la
estructuracion y redisefio de los puestos de trabajo, que se

determinan de acuerdo a la maquinaria, equipo y trabajo.

Beneficios de la productividad.

Bain (2003), indica que la importancia radica en que es un
instrumento comparativo para gerentes y directores de
empresas, ingenieros industriales, economistas y politicos;
pues compara la produccién en diferentes niveles del sistema
econdmico (organizacion, sector o pais) con los recursos

consumidos.

Por otro lado se reconoce que los cambios de la productividad
tienen una gran influencia en numerosos fenébmenos sociales y
econdmicos, tales como el rapido crecimiento econdémico, el
aumento de los niveles de vida, las mejoras de la balanza de
pagos de la nacion, el control de la inflacion e incluso el

volumen y la calidad de las actividades recreativas.

El dnico camino para que un negocio pueda crecer y aumentar
su rentabilidad o sus utilidades es aumentar su productividad.

El instrumento fundamental que origihna una mayor
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1.4.1.8.

1.4.1.9.

productividad es la utilizacibon de métodos, el estudio de

tiempos y un sistema de pago de salarios.

Anélisis de la Demanda:

Segun Pereira (1998), tiene por objeto demostrar y cuantificar
la existencia, en ubicaciones geograficamente definidas, de
individuos o entidades organizadas que son consumidores o
usuarios actuales o potenciales del bien o servicio que se
piensa ofrecer. Este andlisis esta intimamente ligado a la
capacidad de pago de los consumidores. Cualquiera que sea el
tipo, bienes o servicios que se analicen, el estudio de la
demanda contenido en el proyecto debe abarcar tres temas: el
volumen de la demanda prevista para el periodo de vida util del
proyecto, la parte de esa demanda que se espera sea atendida
por el proyecto, teniendo en cuenta la oferta de otros
proveedores, y los supuestos que se han utilizado para

fundamentar las conclusiones del estudio.

Indicadores de Productividad:

D Koontz y Weihrich (2004), sefialan que existen tres criterios
comunmente utilizados en la evaluacion del desempefio de un

sistema, los cuales estan relacionados con la productividad.
Eficiencia.

Es la relacion con los recursos o cumplimiento de actividades,
como la relacion entre la cantidad de recursos utilizados y la
cantidad de recursos estimados o programados y el grado en el
gue se aprovechan los recursos utilizados transformandose en

productos.

La eficiencia esta vinculada en la productividad; pero si sélo se

utilizara este indicador como medicién de la productividad
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Unicamente se asociaria la productividad al uso de los
recursos, solo se tomaria en cuenta la cantidad y no la calidad
de lo producido, se pone un énfasis mayor hacia adentro de la
organizacion buscar a toda costa ser méas eficiente y obtener
un estilo eficientista para toda la organizaciéon que se
materializaria en un andlisis y control riguroso del cumplimiento
de los presupuestos de gastos, el uso de las horas disponibles

y otros.

Efectividad.

Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados
propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los
objetivos planificados. Se considera la cantidad como unico
criterio, se cae en estilos efectivistas, aquellos donde lo
importante es el resultado, no importa a qué costo. La
efectividad se vincula con la productividad a través de impactar

en el logro de mayores y mejores productos.
Eficacia.

Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio
gue se presta. No basta con producir con 100% de efectividad
el servicio o producto que se fija, tanto en cantidad y calidad,
sino que es necesario que el mismo sea el adecuado; aquel
gue lograra realmente satisfacer al cliente o impactar en el

mercado.

Del analisis de estos tres indicadores se desprende que no
pueden ser considerados ninguno de ellos de forma
independiente, ya que cada uno brinda una medicion parcial de
los resultados. Es por ello que deben ser considerados como
indicadores que sirven para medir de forma integral la

productividad.
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Factores que Influyen en la Productividad

La Schroeder (2002), indica que los factores que influyen en la
productividad fundamentalmente son; la inversion de capital, la
investigacion y desarrollo, la tecnologia, los valores, actitudes
sociales y las politicas gubernamentales.

Segun las teorias mas aceptadas, existen cuatro factores
determinantes primarios en la productividad en las organizaciones;
el entorno, las caracteristicas de la organizacion, las
caracteristicas del trabajo, las aptitudes y actitudes de los

individuos.

El entorno.

La mayoria de las variables producidas por el entorno son
incontrolables. Entre otras, se encuentran las leyes y normativas
dictadas por el Estado, los cambiantes valores y actitudes sociales
gue influyen en los individuos, los cambios en la tecnologia, los

precios de la materia prima, la energia y el capital.
Caracteristicas del trabajo.

La cultura organizacional, influye a los individuos, su conducta en
el trabajo, su desempefio laboral y la efectividad de la
organizacion. La manera en que las personas se tratan entre si, e
incluso, la manera en que se tratan a si mismas, tiene una gran
influencia en la forma cdmo se realizan las actividades dentro de

las organizaciones.

Para que la organizacion sea productiva, es necesario desarrollar

una estructura capaz de ejecutar la estrategia con éxito;
Desarrollar las habilidades y capacidades necesarias.
Seleccionar a las personas para las posiciones claves.
Establecer un presupuesto que apoye a la estrategia.

Instalar un sistema administrativo interno.
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Diseflar un sistema de incentivo y recompensas relacionados

estrechamente con los objetivos y la estrategia.

Ejercer el liderazgo estratégico, moldear valores, espiritu

innovador, reforzar normas y conducta ética.

Factores para mejorar la productividad.

Bain (2003), sefiala que existen dos factores que pueden contribuir
al mejoramiento de la productividad.

Factores internos.

Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas
facilmente que otros, por lo que se les clasifica en dos grupos,
duros y blandos. Los factores duros incluyen los productos, la
tecnologia, el equipo y las materias primas; mientras que los
factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y
procedimiento de organizacion, los estilos de direccion y los

métodos de trabajo.
Factores duros Producto.

La productividad de este factor significa el grado en el que el
producto satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar
mediante un perfeccionamiento del disefio y de las

especificaciones.
Planta y equipo.

La productividad de este factor se puede mejorar el prestar
atencion a la utilizacion, la antigiiedad, la modernizacion, el costo,
la inversidn, el equipo producido internamente, el mantenimiento y
la expansion de la capacidad, el control de los inventarios, la

planificacién y control de la produccion, entre otros.
Tecnologia.

La innovacion tecnoldgica constituye una fuente importante de
aumento de la productividad, ya que se puede lograr un mayor
volumen de bienes y servicios, un perfeccionamiento de la calidad,

la introduccién de nuevos métodos de comercializacién, entre
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otros, mediante una mayor automatizacion y una mejor tecnologia

de la informacion.
Materiales y energia.

En este rubro, hasta un pequefio esfuerzo por reducir el consumo
de materiales y energia puede producir notables resultados.
Ademés se pone énfasis en las materias primas y los materiales

indirectos.

Factores blandos. Persona. Se puede mejorar la productividad de
este factor para obtener la cooperacion y participacion de los
trabajadores, a través de una buena motivacion, de la constitucién
de un conjunto de valores favorables al aumento de la
productividad, de un adecuado programa de sueldos y salarios, de

una buena formacion y educacion, y de programas de seguridad.

Organizacion y sistemas. Para mejorar su productividad se debe
volver mas flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de
responder a ellos, estar pendientes de las nuevas capacidades de
la mano de obra, de las innovaciones tecnoldgicas, asi como

poseer una buena comunicacion en todos los niveles.

Métodos de trabajo. Se debe realizar un analisis sistematico de los
métodos actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y la
realizacion del trabajo necesario con mas eficacia, a través de un

estudio del trabajo y de la formacion profesional.

Estilos de direccion. Es el responsable del uso eficaz de todos los
recursos sometidos al control de la empresa, debido a que influye
en el disefio organizativo, las politicas de personal, la descripcion
del puesto de trabajo, la planificacion y control operativos, las
politicas de mantenimiento y compras, los costos de capital, las
fuentes de capital, los sistemas de elaboracion del presupuesto,

las técnicas de control de costos y otros.
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Factores externos.

La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la
inflacion, la competitividad y el bienestar de la poblacién, razén por
la cual las organizaciones se esfuerzan por descubrir las razones

reales del crecimiento o de la disminucion de la productividad.
Dentro de estos factores, se tienen los siguientes.

Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de la sociedad
influyen a menudo en la productividad nacional y de la empresa
independientemente de la direccion adoptada por las compafias.
Sin embargo a largo plazo los cambios en la productividad tienden

a modificar a esta estructura.

Cambios economicos. El traslado de empleo de la agricultura a la
industria manufacturera; el paso del sector manufacturero a las
industrias de servicio; y por otro lado las variaciones en la
composicion del capital, el impacto estructural de las actividades
de investigacion, desarrollo y tecnologia, las economias de escala,

y la competitividad industrial.

Cambios demograficos y sociales. Dentro de este aspecto
destacan las tasas de natalidad y las de mortalidad, ya que a largo
plazo tienden a repercutir en el mercado de trabajo, la
incorporacion de las mujeres a la fuerza de trabajo y los ingresos
gue perciben, la edad de jubilacion, y los valores y actitudes

culturales.

Recursos naturales. Comprenden la mano de obra, capacidad
técnica, educacién, formacion profesional, salud, actitudes,
motivaciones, y perfeccionamiento profesional; la tierra y el grado
de erosion que tiene, la contaminacion del suelo, la disponibilidad
de tierras, la energia y su oferta, las materias primas y sus precios,

asi como su abundancia.

Administracion publica e infraestructura. Comprende las leyes,
reglamentos o practicas institucionales que se llevan a cabo y que

repercuten directamente en la productividad.
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Robbins y Coulter (2005), indican que la productividad es una
combinacién de las variables de persona y operaciones. Sefialan
gue W. Edward Deming, consultor en administracion y experto en
calidad, sefial6 14 puntos para mejorar la productividad de la

gerencia.

Crear constancia en los propositos.

Adoptar una nueva filosofia.

Terminar con la practica de comprar a los mas bajos precios.
Establecer liderazgo.

Eliminar slogans vacios.

Eliminar cuotas numeéricas.

Establecer entrenamiento dentro del trabajo.
Desechar temores.

Romper barreras entre departamentos.
Tomar acciones para lograr la transformacion.

Mejorar constantemente y siempre el proceso de produccion y

servicio.

Desistir de la dependencia en la inspeccion en masa.
Remover barreras para apreciar la mano de obra.

Reeducar vigorosamente.

Asi mismo sefalan las reglas para el éxito de la productividad;
Tratar a las personas con respeto y confianza.

Ser innovador y no un imitador, ser un lider y no un seguidor, en
todos los productos y servicios. Aplicar sistematicamente la regla
de las 3 P, por la cual el éxito depende de la planeacién, la
preparacion y la paciencia. Implementar un programa de
participacion en las ganancias en funcion a los resultados en

materia de productividad total.
Ser plenamente optimista al gestionar el cambio.

Administrar la tecnologia con un sentido total e integrador.
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1.5.

Enfocarse y pensar en términos sistémicos e interdisciplinarios, y

no en pensamientos y actitudes funcionales.

Hacer prevalecer el trabajo en equipo por sobre las actitudes

individualistas.
Practicar la administracion con el ejemplo.
Imponerse objetivos altos.

Buscar permanentemente el salto cuantitativo y cualitativo.

Marco Conceptual

La motivacion

Es una palabra utilizada para comprender las condiciones o estados que
activan o dan energia al organismo, que llevan una conducta dirigida
hacia determinados objetivos” esto se refiere a la fuerza impulsora que
hace que nosotros queramos hacer determinada accion para lograr un
objetivo especifico, por ejemplo para sentir el deseo de superacion
personal es necesario estar motivado ya que es una fuerza interna que

nos impulsa a hacer algo. Whittaker y Whittaker (1991).

Productividad.

Koontz y Weihrich (2004), la definen como la relacién insumos-productos
en cierto periodo con especial consideracion a la calidad. Es la relacion
entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de
recursos utilizados. En la fabricacion la productividad sirve para evaluar
el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los

empleados.

Trabajador operativo.

Estrato que generalmente ocupan aquellos que conforman la base de la
estructura organizacional y requieren el empleo de esfuerzo fisico,
destreza muscular, coordinacién motora, entre otras condiciones. Zelaya
(2006).
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Satisfaccion Laboral

Es la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta
basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su
propio trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que tiene
el trabajador de lo que "deberian ser". Robbins(.1998).

Programa

En sentido amplio hace referencia al programa como un conjunto
organizado, coherente e integrado de actividades, servicios 0 procesos
expresados en un conjunto de proyectos relacionados o coordinados
entre si y que son de similar naturaleza. Un plan esta constituido por un
conjunto de programas; un programa operacionaliza un plan mediante la
realizacion de acciones orientadas a alcanzar las metas y objetivos

propuestos dentro de un periodo determinado. Arder (2002)

Comunicacion

La comunicacién ocurre cuando hay "interaccion reciproca entre los dos
polos de la estructura relacional (Transmisor-Receptor)" realizando la
"ley de bivalencia”, en la que todo transmisor puede ser receptor, todo
receptor puede ser transmisor. "Es la correspondencia de mensajes con
posibilidad de retorno mecanico entre polos igualmente dotados del

maximo coeficiente de comunicabilidad”. Pasquali (1980).

Programa reconocimiento laboral.

Es un conjunto de practicas disefladas para premiar y felicitar
publicamente a sus colaboradores con la finalidad de reforzar
comportamientos y conductas positivas que se encuentren alineadas con
la estrategia de su empresa y orientadas a incrementar la productividad.
El reconocimiento provoca fidelidad, atraccion y lealtad en el cliente
interno, que es esa piramide humana que hace parte de la empresa y es

la clave del éxito, de acuerdo con (Karld Albrecht ,1998).
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La condicion de trabajo

Est4 vinculada al estado del entorno laboral. EI concepto refiere a la
calidad, la seguridady la limpieza de la infraestructura, entre otros
factores que inciden en el bienestary la salud del trabajador. Las
condiciones de trabajo que enfrentan tanto hombres como mujeres tanto
en los paises europeos como en México, condiciones laborales que
muestran discriminacion y falta de proteccion a la mujer. La mujer sigue
siendo vulnerable en el campo. Condiciones de trabajo y seguridad social
(2012).

Productividad

Productividad en términos de empleados es sinobnimo de rendimiento, en
un enfoque sistematico, se dice que algo o alguien es productivo con una
cantidad de recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene
el maximo de productos. La productividad en las maquinas y equipos
estd dada como parte de sus caracteristicas técnicas, no asi con el
recurso humano o los trabajadores, se debe considerar factores que

influyen en ella.
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II: MATERIAL Y PROCEDIMIENTO

2.1. Material

2.1.1. Poblaciéon

La poblacion estuvo compuesta por 12 trabajadores del area de
ventas de la distribuidora Casther & Asociados S.A.C. de la ciudad de

Cajamarca.
Tabla 1. Universo poblacional
ORIGEN HABITANTES %
Trabajadores 12 100.%
TOTAL 12 100%

Fuente: Elaboracion propia

2.1.2. Marco de muestreo

Esta constituido por 12 trabajadores de la de la distribuidora Casther

& Asociados S.A.C. de la ciudad de Cajamarca.

2.1.3. Muestra

Constituida por 12 trabajadores de la de la distribuidora Casther &

Asociados S.A.C. de la ciudad de Cajamarca.

48



Tabla 2. Muestra de proyecto

EMPRESA TRABAJADORES %
Distribuciones Casther & 12 100%
Asociados S.A.C

TOTAL 12 100%

Fuente: Elaboracion propia

2.1.4. Unidad de analisis

Al aplicar criterios de exclusion como:

Trabajadores de otras areas de la empresa que no se encuentran en

el estudio.

2.1.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La Encuesta:

En el que se buscOd recaudar datos por medio de un
cuestionario previamente disefiado, éstos datos se obtienen
realizando un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas al
conjunto total de la poblacién estadistica en estudio, es decir,
los trabajadores del area de ventas de la empresa, con el fin de
conocer estados de opinidn, caracteristicas o0 hechos

especificos.

La Entrevista:

Es ésta conversacion, con el gerente general se le planteo
unas serie de preguntas sobre el tema de estudio, en esta
oportunidad sobre la aplicacion del programa de motivacion,
para lograr incrementar el nivel de productividad laboral en los

trabajadores de la fuerza de ventas para el afio 2016, para
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obtener datos o testimonios verbales por medio de

intervencion directa del investigador y persona entrevistada.

Tabla 3: Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

plan motivaion de la empresa.

Técnicas Instrumentos Informante
Encuesta drigida de preguntas _
Encuesta Trabajadores
cerradas
Entrevista sobre las ventas y )
Entrevista Gerente general

Fuente: Elaboracion propia

2.2. Procedimientos

2.2.1. Disefio de contrastacion

Se trata de un estudio de tipo aplicativo Pre - Experimental ya que se

realizard para identificar la influencia de la variable independiente

sobre la variable dependiente permitiéndonos conocer motivos por el

cual los trabajadores del area de venta pueden aumentar, mantener o

disminuir su productividad dentro de la empresa Casther y Asociados

S.A.C. de la ciudad de Cajamarca.

O: X O

Dé6nde:

O1 = Nivel de motivacién laboral de los trabajadores antes de la

aplicacion del programa de motivacion laboral.
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O2= Nivel de motivacion laboral de los trabajadores después de la

aplicacion del programa de motivacion laboral.

X = Programa de motivacion laboral.

2.2.2. Anélisis y operacionalizacién de variables

Tabla : Operacionalizacion de las variables plan de
motivacion laboral para el area de ventas de la
distribuidora Casther y Asociados S.A.C. de la

ciudad de Cajamarca.

Variable Independiente:

Aplicacion de un programa de motivacion
Variable Dependiente:

Nivel de productividad laboral
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Tabla 4: Operacionalizacion de las variables plan de motivacion laboral para el area de ventas de la distribuidora Casther y Asociados S.A.C. de la ciudad de Cajamarca

RECOLECCION DE

TEMA PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES INDICADORES ITEMS ESCALA DATOS
Aplicacion de un | ¢El programa de | La aplicacion de un Objetivo General ¢ Como considera usted la
programa de motivacion, programa de Determinar en qué medidz organizacion en el trabajo?
motivacion permitira motivacion, permitird | el programa de motivacion Variable ¢, Como considera la relacion entre
laboral para incrementar el incrementar el nivel de| laboral incrementara le Independiente Usted y su Jefe inmediato? Entrevista a Jefe de
mejorar la nivel de productividad de los | productividad de log ¢ Como considera la relacion entre Recursos Humanos
productividad del| productividad trabajadores de la trabajadores del area de¢ Programade Usted y sus comparfieros de trabajo?
area de ventas | laboral de los empresa distribuidora | ventas de la empresg motivacion ¢,Como califica Usted la capacitacién | Ordinal
de la empresa | trabajadores de la | Casther & Asociados | distribuciones Casther & Percepcion recibida por su institucion en el mes
distribuidora empresa S.A.C. de la ciudad de| Asociados S.A.C. General de mayo para mejorar el desempefio
Casther & distribuidora Cajamarca durante el Objetivos Especificos laboral actual? Encuesta a los
Asociados S.A.C| Casther & periodo 2016 1. Determinar el nivel de Variable ¢ Como califica usted su nivel de vendedores de la
de la ciudad de | Asociados S.A.C. satisfaccion actual de los Dependiente productividad actual en la empresa? Empresa
Cajamarca de la ciudad de trabajadores de la ¢ Como califica usted su nivel de
Cajamarca Empresa distribuidora Productividad estrés por la carga de trabajo?

Casther & Asociados laboral ¢ Como califica usted la capacitacion

S.A.C. de la ciudad de actual brinda mejorar el desempefio

Cajamarca de su trabajo?

2. Elaborar un programa ¢ Como califica usted el nivel de

de motivacion para los motivacion actual en la organizacion?

trabajadores de la ¢ Como califica Usted los incentivos

empresa distribuidora y/o reconocimientos actuales

Casther & Asociados o (resolucidn, carta de felicitacion o

S.A.C. delaciudad de Motivacion y beca de capacitacion), durante el

Cajamarca.

3. Aplicar el programa de
motivacion para el afio
2016.

4. Mostrar los resultados
obtenidos en la aplicacion
del programa de
motivacion para el afio
2016

Reconocimiento

Area y Ambiente
de Trabajo

altimo mes?
¢, Como califica Usted los beneficios
econodmicos actuales que recibe en
su empleo?

¢ Como califica Usted que las
condiciones del ambiente fisico de su
trabajo, le ayudan a desempeniar bien
sus funciones?

¢ Como califica Usted la disposicion
actual de equipos y recursos
materiales que emplea su institucion
para la atencion general?

¢, Como califica usted su nivel de
estrés por la carga de trabajo?

¢, Coémo califica en la actualidad lo
gue hace en su trabajo?
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II:
SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA
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3.1 Reseiia Histoérica

La empresa distribuciones CASTHER y asociados S.A.C inicio sus operaciones en
el aflo 2010 gracias la adquisicidon de una empresa que se encontraba en proceso
de traspaso, basado en esto se realiza la reunion de 10 socios los cuales para la
participacibn  aportar un capital para empezar a operar en la ciudad de
Cajamarca, la empresa en sus inicios tenia lineas de baja rotacion las cuales
fueron dificiles de introducir en el mercado, entre ellas tenian: mermelada compas,
filetes, drokasa, entre otros. Inicid sus operaciones en un pequefio local el cual
era alquilado, con el transcurso de los afios la empresa llegd a consolidarse en el
mercado y adquirieron nuevas lineas como quimica suiza, intradevco, kimberly,
esto influencio en que los accionistas aportaran un mayor capital para la
adquisicion de transporte para la mercaderia y también la contratacion de mayor
personal para el area de logistica, en el afio 2012 la empresa adquiere un terreno
de 600m2 el cual se construyd Yy en la actualidad se encuentra operativo, gracias
a las politicas impuestas por parte de los socios la empresa se logré consolidar
en el mercado cajamarquino y en la actualidad es muy solicitada dentro de la
ciudad de Cajamarca logrando en tan corto tiempo ser unas de las principales

distribuidoras de la ciudad de Cajamarca.

3.2 Aspectos organizacionales
= MISION

Brindar al cliente un servicio de primera calidad, siendo la atencion personalizada
nuestra base para obtener resultados 6ptimos, diferenciandonos al incluir servicio

post venta.

= VISION

Ser lideres a nivel regional en los rubros de negocios a los cuales pertenecemos.

= RECURSOS MATERIALES

v Infraestructura adecuada y capacidad instalada que cubre nuestros
requerimientos.

v" 600 m2 de area construida.
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v" 3 unidades moviles para el reparto de la mercaderia.

= UBICACION DE NEGOCIO

Cajamarca: Almacenes y oficinas administrativas ubicadas en Jr. SAN ANDRES
Mz A Lte 10 barrio Mollepampa Bajo de la Ciudad de Cajamarca, con un area total
de 600 m2.

3.3 Recursos Humanos

— Soélido grupo humano con objetivos comunes y amplia experiencia en el manejo
de negocios, capacitado adecuadamente para lograr la eficiencia operativa y
financiera.

— Nuestra consigna; Fe, Responsabilidad y trabajo, nos convierten en un grupo
humano ideal en donde el trabajo en equipo nos permite dia a dia lograr los

objetivos trazados.

= AREA DE VENTA CAJAMARCA

El grupo cuenta con 10 vendedores, 01 supervisor y 01 jefe de ventas en las
lineas de: KIMBERLY CLARK, Intradevco, Quimica Suiza, Yichang, Drokasa

entre otras.

Adicionalmente atendemos provincias del departamento de Cajamarca como
Celendin, Cajabamba, Bambamarca, San Marcos, San Pablo, San Miguel y

Hualgayoc.

= MERCADOS COMERCIALES - CAJAMARCA
Mercados Central, San Sebastian, San Martin, Chontapaccha y otros.
Autoservicios, mayoristas.
Zonas:

Barrio Sta. Apolonia, San Pedro, Barrio La Merced, Centro Monumental, Barrio
Santa Elena, Miraflores, El Jardin, José Galvez, Villa Universitaria, Barrio
Cumbe Mayo, San Vicente, San Pedro, Barrio La Colmena, Dos de Mayo, Barrio
La Florida, Barrio Chontapaccha, Las Margaritas, Cahuide, Bafios del Inca,

Barrio San Sebastian, Pueblo Libre, Barrio Aranjuez, entre otros.
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TRANSPORTE VEHICULAR:
03 Unidades de Reparto y 2 de Cobranza.

SOPORTE INFORMATICO

Contamos con un sistema informatico (DIGITAL BUSINESS) que nos permite
obtener las herramientas suficientes de gestion y control.

PROVEEEDORES PRINCIPALES
— KIMBERLY CLARK
DROKASA S.A.
INTRADEVCO INDUSTRIAL S.A.
QUIMICA SUIZA S.A.
YICHANG

FACTURACION MENSUAL

El promedio mensual de venta es de S/. 600 000 a S/. 700 000 nuevos soles.
La organizacion en la empresa esta concidera como buena por los
trabajadores.

Los niveles de motivacion dentro de la organizacion son bajos al no
contar con un plan motivacional que ayude a mejorar los resultados del
area de ventas.

Los incentivos que la empresa son calificados como bajos por los
trabajadores y no se encuentran contentos en este aspecto solo un
pequefio grupo opina que son buenos.

Los beneficios economicos dentro de la empresa en su mayoria son
calificados como regulares y malos solo un grupo del area de ventas los
califica como buenos los cuales pueden ser los jefes de area.

En cuanto a las condiciones fisicas que la empresa brinda a alos
trabajadores ellos las califican como buenas ya que las instalaciones son
relativamente nuevas y se les brinda catalogos, lista de precios

actualizada para su desempeno laboral.

56



La disposicion por parte del equipo es calificada como buena ya que el
ambiente laboral es bueno solo un pequefio grupo lo califica como malo
los materiales que se les brinda para su labores diarias.

Los trabajadores califican la relacion con su jefe inmediato como
buena ya que pueden comunicarse de forma libre, brindar sus opinione,
asi como manifiestan un apoyo cosntante por parte de su jefe.

La relacion entre los miembros del area de ventas es muy buena ya que
en su mayoria manifestaron que se apoyan mutuamente y mantienen

una buen aamistad laboral.

Los trabajadores califican las capacitaciones de la empresa como
buenas solo un pequefio grupo las califica como malas, cabe resaltar
gue las capacitaciones son brindadas por las empresas de las cuales se
distribuye sus productos mas no por parte de la empres algo que los

trabajadores no tienen conocimiento.

Todo trabajadores siempre resalta su productividad en este caso en
especifico y 67% resalto que su productividad es buena y solo un 33%

menciono que es regular.

La carga de estrés dentro de los trabjadores siempre es importante ya
gue de ella dependera su productividad dentro de la empresa, los
trabajadores en su mayoria calificaron que no se sienten estresados en
el trabajo y solo 1 de ellos tiene un nivel de estrés por problemas

ajenos a la empresa.
En este punto la calificacion fueron bajas desde muy malas ha malas ya
gue la empres no brinda capacitaciones con el proposito de mejorar el

trabajo he alli la importancia de plantear un plan motivacional.

Por ultimo punto la mayoria de los trabjadores califico como buen y muy

bueno lo que realiza en su trabajo y manifesto que se sienten muy bien
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en su trabajo pero que sienten la falta de motivacion por parte de la
empresa he alli lo que plantemos la aplicacién de un plan motivacionla
para mejorar la productividad de los trabajadores y evitar la rotacion del
personal, buscandoo cumplir metas tanto personales,grupales vy
empresariales ya que la empresa se beneficiara al realizarse mayores
ventas, obteniendo mayor rotacion de productos, mayores ingresos ya
gue las ventas se realizarian al contado por ende habra mayor
recaudacion de dinero asi la ampresa podra crecer y royectando su

expansion en otra region.

3.4 Organigrama de la empresa

Figura 5: Organigrama de la Empresa

JUNTA GENERAL DE
ACCIONISTAS

GERENTE GENERAL

ASISTENTE DE GERENCIA

SECRETARIA

| |

JEFE DE VENTAS JEFE DE LOGISTICA

SUPERVISOR
ALMACEN Y REPARTO

PERSONAL DE VENTAS

Fuente: Elaboracién propia
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Descripcion del organigrama de la empresa La empresa distribuciones
Casther y asociados S.A.C.

Junta general de accionistas: 6rgano de administracién y fiscalizacion dentro de
La empresa distribuciones CASTHER y asociados S.A.C, donde se toman las
decisiones clave para la marcha y funcionamiento de la sociedad. Los acuerdos

adoptados en el curso de la reunién seran incluidos en el acta de la reunion.

Gerente general: El encargado de la responsabilidad general de administrar los
elementos de ingresos y costos de una compafiia. Esto significa que usualmente
vela por todas las funciones de mercado y ventas de la empresa distribuciones
CASTHER vy asociados S.A.C, asi como las operaciones del dia a dia.
Frecuentemente, el es también responsable de liderar y coordinar las funciones de

la planificacion estratégica.

Asistencia de gerencia: desarrolla distintas tareas desde justamente, la palabra
gue hace honor a su nombre, la asistencia a distintos cargos de un organismo, o
bien supervisar o coordinar a un equipo de trabajo e incluso intervenir en el caso

de que sea necesario en cuestiones que comprometan su ambito laboral.

Secretaria: realizar el servicio de atencion, recepcion y orientacion de los clientes
internos y externos; gestionando el flujo de informacion del despacho y la oficina,
con la capacidad de identificar necesidades, de seleccionar y proponer alternativas
de solucion y promover la armonia, enfocado en el servicio y brindando buen trato
personal para enfrentar los problemas no previstos, especialmente en el entorno
empresarial; complementado con las competencias de ser una buena
comunicadora ejercer alto liderazgo y una vision prospectivista que le asegura

autodominio y seguridad para desenvolverse en todo ambito laboral y profesional.

Jefe de ventas: planifican y organizan el trabajo de un equipo de vendedores, sin
salirse de un presupuesto acordado. Establecen los objetivos de ventas para el
equipo y evaluan los logros de los agentes comerciales. Los jefes de ventas suelen

trabajar mas horas que el resto del personal de ventas.

Se encarga de los equipos de ventas y/o vendedores de las empresas que venden
productos o servicios. Dividen el trabajo por region o tipo, asignandolos a los
agentes comerciales o al personal de ventas, por ejemplo a los operadores de

venta telefénica.
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Supervisor:

Planifica los objetivos y estrategias de su equipo.

Desarrolla una estructura de organizacién capaz de alcanzar los objetivos.
Recluta y selecciona personal de ventas.

Forma al equipo de ventas.

Motiva al equipo para que desarrolle el trabajo lo mejor posible.

o o M w DhoPRF

. Evalta y controla para cerciorarse de que cumplen los objetivos.

Presonal de ventas: describe el conjunto de rasgos y cualidades que debe tener el
vendedor para lograr buenos resultados en la zona o sector de ventas que le ha
sido asignado para vender los productos o servicios que la empresa comercializa.
Para lograr buenos resultados en la mayoria de mercados, el vendedor debe
poseer un conjunto de cualidades que vistos desde una perspectiva integral se

dividen en tres grandes grupos: 1) Actitudes, 2) habilidades y 3) conocimientos

Jefe de logistica: Coordinar, supervisar, controlar y asegurar las actividades de
recepcion, despacho, almacenamiento y distribucion de materias primas, productos
terminados, empaques, suministros diversos para los clientes externos e internos

de la compaiiia.

Supervisar los despachos de productos para clientes externos locales y/o a nivel
nacional, gestionando la contratacion del transporte para cada caso.
Emitir y remitir en forma oportuna los reportes requeridos por la gerencia.
Realizar inventarios, preparar informes y reportes sobre movimientos, estado e

incidencias relacionadas al almacén.

Manejo de Costos y Presupuestos.

— Manejo del Area Logistico sobre sus requerimientos manejando Costos sin
alterar la calidad.

— Coordinaciéon con Proveedores.
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— Programacion de los Pedidos.

— Coordinar con operadores logisticos de transporte el envio de la carga.
Emitir y recibir guias, facturas, Notas de Crédito, Notas de Débito y Letras de
los clientes.

— Supervisar la preparacion de mercaderia, programacion de los despachos
por zonas y destinar la carga a los vehiculos.

— Dar solucion rapida y oportuna a los clientes en casos de inconvenientes con
los tiempos de despacho y condiciones de entrega.

— Emitir informes diarios, semanales y/o mensuales de acuerdo a la necesidad
de la gerencia de tienda.

— Revisar mensualmente los traslados de mercaderia realizados por los

vehiculos, a fin de calcular el pago a favor de los transportistas.

Almacen de reparto:El area espacio, recinto, edificio, o instalacion donde se
suele guardar la mercancia, pero al mismo tiempo puede hacer otras funciones,
como por ejemplo el acondicionamiento de productos determinados, hacer

recambios (tanto para el mantenimiento como para la existencia técnica), etc.

Antes aplicacion

VENTAS QUINCENALES

S/.400,000.00
S$/.350,000.00
S$/.300,000.00
S$/.250,000.00
S$/.200,000.00
S$/.150,000.00
S$/.100,000.00

S/.50,000.00

S/.-
ENERO ENERO FEBRERO FEBRERO MARZO MARZO  ABRIL ABRIL

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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IV. PLAN MOTIVACIONAL PARA LA EMPRESA
DISTRIBUCIONES CASTHER Y ASOCIADOS SAC
DE LA CIUDAD DE CAJAMARCA
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4.1.PLAN MOTIVACIONAL PARA LA EMPRESA DISTRIBUCIONES
CASTHER Y ASOCIADOS S.A.C. DE LA CIUDAD DE CAJAMARCA.

El Programa o plan motivacional como plan piloto que se planted, busca ser
una herramienta util a las empresas y que al mismo tiempo beneficie a los
trabajadores; los resultados pueden generar un giro sustancial en las

relaciones laborales.

Segun las investigaciones realizadas en las empresas de distribuciones
CASTHER y Asociados S.A.C., se ha constatado que no cuentan con un

Programa de Motivacion para los empleados del area de ventas.

Considerando que los incentivos que actualmente proporciona la empresa al
empleado no son lo suficientes, para cumplir con las cuotas o niveles de ventas
gque se solicita a los trabajadores, surge la necesidad de crear un programa de
motivacion, que permita que el recurso humano encargado de actividades
productivas se sienta motivado hacia su trabajo y pueda perdurar mas tiempo
desempeiiando tal tarea, esto trae como consecuencia que Sse genere
experiencia en el desarrollo de la tarea influyendo en el aumento de la

produccion o un crecimiento constante de ella.

4.1.1. Importancia para el Pais

La puesta en marcha de este disefio de Programa de Motivacion
contribuira en la economia del pais, ya que los empleados tendran un
incentivo para continuar trabajando en las empresas, por lo que se
disminuira el desempleo, se incrementara los niveles de produccion,
generando mayores ventas, las que ayudan en gran parte al aumento
del Producto Interno Bruto (PIB).

4.1.2. Parala Empresa

Para las empresas Distribuidoras la implementacion de un Programa
de Motivacién permitird que se conviertan en empresas mas

productivas y competitivas.

Los beneficios que el programa de motivacion pretende alcanzar son
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los siguientes:

- Minimizar los gastos de contratacion, ya que se estara evitando
la rotacion de personal.

- Que las empresas cuenten con el personal apto en cada
puesto de trabajo, pues la permanencia permite mayor
especializacion por parte del personal que labora en la
organizacion.

- Mantener al personal motivado hacia su trabajo, para lograr

una mayor eficiencia.

4.1.3. Paralos Empleados

Con este programa de motivacion se pretende, que el empleado tenga

una actitud positiva hacia la empresa y su trabajo, logrando tener

empleados motivados y productivos. Esto concierne directamente con

la satisfaccion laboral, es un hecho que empleados mas satisfechos

rinden mas, y el rendimiento no significa necesariamente explotacion,

sino por lo contrario, al generarse un aumento en la productividad, se

logra beneficiar al empleado mejorando sus condiciones laborales.

En cuanto a los beneficios que generara el programa de motivacion a

los empleados, se puede mencionar lo siguiente:

El empleado tendra la oportunidad de progresar y desarrollarse
mediante la adquisicion de nuevos conocimientos, que le serviran
para optar a mejores puestos dentro de la organizacion, logrando
de esta forma mejores condiciones, tanto laborales como
personales.

Permitira que el empleado se sienta orientado a los resultados, asi
como practico con respecto a como y cuando deben terminarse
ciertas tareas. Ademas, la necesaria auto evaluacion de las
habilidades de la persona ayuda a ésta a darse cuenta de dénde
se encuentran sus puntos débiles y fuertes y a comportarse en

consecuencia.
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— El trabajador se sienta satisfecho, en cuanto a sus necesidades
personales y familiares, logrando identificarse con su empresa.
— El empleado se sentirhd motivado, ya que tendrd mejores incentivos

tanto financieros como no financieros.

4.2. ALCANCE DE LA PROPUESTA.

La presente propuesta tiene como finalidad proporcionar al administrador de
la empresa Distribuciones CASTHER y Asociados S.A.C. de la ciudad de
Cajamarca, Departamento de Cajamarca, una herramienta que les permita
anticiparse a los problemas de rotacién, desempefio, etc. de lo trabajadores

gue pueden surgir en el futuro.

Generalmente detrds de una excesiva rotacion laboral se oculta la
desmotivacion, el descontento, la insatisfaccion laboral, por lo que se puede
afirmar que la motivacion constituye un arma poderosa para lograr
importantes resultados que satisfagan a cada persona en patrticular, a la
organizacion a que pertenecen y a su pais en general. Es conocido que las
personas constituyen el recurso mas valioso que tiene un pais por lo que
hay que saber potenciarlo al maximo por ello un reto para cualquier
organizacion es conocer cuan motivada y satisfecha estan las personas
vinculadas a la misma, lo que se refleja en el nivel de estabilidad de la
fuerza de trabajo y en el grado de compromiso que tienen los trabajadores

con los resultados de la organizacién a la cuél pertenecen.

4.2.1. CONTENIDO DE LA PROPUESTA

= Disefio de un Programa de Motivacion
El Programa de Motivacion esta disefiado en tres etapas que
comprenden: Estrategias Motivacionales, Ejecucion de las
Estrategias Motivacionales y Evaluacion y control, cada etapa

estd conformada con su respectivo seguimiento segun se detalla
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a continuacion.

Estrategias Motivacionales.

En esta etapa se desarrollan en dos estrategias Formacién e
Incentivos vy, las cuales influyen positivamente en la motivacion
de los empleados hacia su trabajo con el fin de lograr un cambio
de actitud que permita el logro de los objetivos de las Industria
Textil.

La Estrategia de Formaciéon se desarrolla por medio de
capacitaciones que seran impartidas de la siguiente manera:
seminarios y cursos libres de caracter formativo a los cuales los
empleados y su grupo familiar pueden tener acceso como medio
educativo; En la Estrategia de Incentivos, se establecen

Incentivos Financieros y no Financieros.

Ejecucion de las Estrategias Motivacionales
En esta etapa se detallan los responsables de la ejecucion de las
estrategias motivacionales, asi como también el area involucrada

y recursos a utilizar en el desarrollo del Programa de Motivacion.

Evaluacion y control.

En esta etapa se disefiaran las herramientas de evaluacién que
permitan verificar el cumplimiento de los objetivos de las
estrategias motivacionales, asi como también el analisis de

resultados de la implementacion del Programa de motivacion.
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4.3.APLICACION DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION

Objetivo General:

Proponer las estrategias motivacionales necesarias para aumentar el
nivel de productividad en ventas de los empleados de la distribuidora
CASTHER y asociados SAC de la ciudad de Cajamarca.

Se propone iniciar el disefio de la solucion al problema por medio de
dos estrategias que se consideran basicas para el logro de los
objetivos que se busca alcanzar.

Basicamente se proponen dos estrategias, 1. Formacion, 2.
Incentivos.

La finalidad basica es aumentar el nivel funcional de los trabajadores
en la organizacion, por esa razon, estas estrategias procuran dirigirse
a lo que se considera acciones que daran como resultado crear
condiciones de vinculacion entre el empleador y el empleado. Eso

explica por qué estas estrategias y no otras, se orientan a este logro.

4.3.1. Formacién

= Objetivo General:
Crear un vinculo entre los trabajadores y la organizacion por
medio de la participacion de aquellos en programas formativos

gue sean mutuamente beneficiosos.

La primera de ellas se refiere a la formacion, parte del supuesto
gque al proporcionar la oportunidad de mejorar en el
adiestramiento operativo no solo va a tener los medios para
ascender en la organizacion, sino para incrementar sus
condiciones de vida, se pretende que los lazos que unen al

trabajador con la empresa se vean fortalecidos, dado que no
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solo debera reconocer el aporte y la oportunidad que se le
brinda, sino también que esto le abre nuevas oportunidades
dentro de la misma organizacion.

Las oportunidades de formacion se cumplen por medio de la
capacitacion, que en este caso toma dos formas claramente
definidas, que son, por medio de cursos y seminarios; los
cursos se pretenden que sean libres, pero disefiados de tal
forma que le sirvan a los trabajadores para mejorar su posicion
dentro de la organizacién, y las capacitaciones se busca
orientarlas a las areas que den como resultado un
mejoramiento en aquellos aspectos intimamente ligados al
trabajo en equipo, entendiéndose esta como una actitud de los
trabajadores que equipo para el logro de los objetivos
propuestos por el area donde laboran, asi como metas

comunes y la conveniencia de estas metas.

Politicas

Dar oportunidades de crecimiento profesional a toda persona
gue forme parte de la empresa para que ejerza un eficiente
desempeiio dentro de la misma.

Brindar apoyo y oportunidades, a todo aquel empleado que
desee superarse profesionalmente en las distintas areas de la
empresa y en la vida diaria.

Dar reconocimiento a todo empleado que muestre un alto

desemperio en el area de su trabajo

Acciones:
El Departamento de Recursos Humanos sera el encargado de
coordinar el horario, el lugar de los seminarios y cursos libres

de capacitacion.

El Departamento de recursos Humanos serd el encargado de
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contratar al facilitador de cada uno de los seminarios y cursos.
El Departamento de Recursos Humanos, se encargara de
proporcionar al Jefe del &rea de Produccion los horarios en los

gue se impartiran los cursos y seminarios de capacitacion.

A través del jefe del Departamento de Produccion seré el
encargado de proporcionar al Departamento de Recursos
Humanos el listado de los empleados que asistiran a cada uno

de los cursos y seminarios.

Responsables:

El jefe del Departamento de Produccion y encargados de las

areas del Departamento de Recursos Humanos.

Recursos Involucrados:

Se presenta a continuacion los siguientes recursos que se

involucran en el desarrollo de los incentivos financieros:

Recursos Financieros: el dinero que se encuentra disponible

para la aplicacién de dicho programa.

Recursos Humanos: Los empleados seran los receptores. Es el
medio principal encargado de ejecutar directamente el

programa y ser favorecido con él.

4.3.2. CAPACITACIONES

Objetivo General:

Brindar a los empleados la oportunidad de mejorar su
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desarrollo personal, y contar con un personal mejor entrenado

y sobre todo en areas que sean de mutuo beneficio.

En este caso se pretende que sean impartidos seminarios y
cursos libres para que los participantes profesionalicen sus
servicios a los usuarios por medio del mejoramiento de
actitudes y se vuelvan, a través de su trabajo, en promotores
de la imagen positiva de la organizacion brindando una
eficiente productividad y mejor calidad a la hora de realizar sus
actividades.

ACTIVIDADES
A continuacion, se detallan las actividades que se llevaran a
cabo para el desarrollo de la estrategia de formacién, con sus

objetivos y politicas

4.3.3. SEMINARIOS

Objetivo General:

Lograr crear al empleado una actitud positiva hacia el trabajo y
a la empresa, logrando de esta manera que se desarrolle un
ambiente de comparfierismo y respeto entre empleados, asi
mismo recordarles a los empleados o necesario que es
practicar los valores para lograr un ambiente de trabajo mas

sano y productivo.

SEMINARIO DE RELACIONES HUMANAS

Se pretenden impartir tres seminarios, el primero de ellos trata
sobre Relaciones

Humanas con el objetivo que el empleado, pueda reconocer lo
importante que es interrelacionar con los demas compafieros y

buscar la manera de lograr una armonia agradable dentro de la
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organizacion, logrando crear los valores como el respeto,

honestidad, comunicacién y cortesia.

SEMINARIO DE TRABAJO EN EQUIPO

El segundo de ellos es el trabajo en equipo con el cual se
pretende lograr que el empleado se integre a su grupo de
trabajo para lograr las metas colectivas del departamento,
evitando asi individualismo que atrasan los procesos, ya que el
trabajo en equipo implica un grupo de personas trabajando de
manera coordinada en la ejecucién de un proyecto, buscando
gue el equipo responda del resultado final y no cada uno de

sus miembros de forma independiente.

SEMINARIO DE MOTIVACION

Como tercer y dltimo se pretende impartir un seminario de
motivacion de personal que contribuya a mejorar la motivacion
del empleado en relacion a su trabajo y a la empresa. Se
considera que este tipo de seminarios contribuyen a mantener
al personal motivado seguro de que tiene trabajo, lo vuelve
responsable y colaborador, y a la vez proveerle de ciertos
estimulos para que adopte un determinado comportamiento

deseado.

4.3.4. INCENTIVOS

Objetivo General:
Mejorar la motivacion de los trabajadores por medio de
estimulos, tanto financieros como no financieros, que

favorezcan la identificacion de ellos con la organizacion.

Considerando que es muy importante para el Recurso Humano

el recibir incentivos que lo motiven a continuar dentro de una
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instituciéon, se ha incluido dentro del programa de motivacion
incentivos financiero y no financieros; los incentivos financieros
se pretenden basar en la produccion individual del trabajador y
la produccién total del grupo, asi como también en el tiempo de
laborar del empleado dentro de la institucion, entregandole
bonos segun meta alcanzada individualmente y en grupo, como

también otorgdndole bonos por cierto tiempo de servicio.

= También se proponen incentivos no financieros que no se
basan en aspectos econdmicos, se considera que estos son de
mayor utilidad que los anteriores, pues van encaminados a
proporcionar ayuda adicional a los empleados. Dentro de los
incentivos no financieros, se pretenden hacer sentir al

empleado parte importante de la empresa.

a) INCENTIVOS FINANCIEROS

Objetivo General:

Motivar al empleado a trabajar en el desempefio de sus labores
a corto plazo, logrando asi mas produccion y un empleado

satisfecho por su retribucion recibida.

Objetivos Especificos:

Desarrollar actitudes de trabajo en equipo entre los miembros de
la organizacion. Beneficiar al empleado como a la empresa con el

logro de los objetivos.

Alcanzar mas eficiencia y productividad en el area de ventas.

Dentro de los incentivos financieros se pretenden incluir bonos
por meta individual y bono por meta en equipo, bono por tiempo

de servicio, con esto se pretende persuadir al empleado que
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entre mas produzca obtendra mayor retribucion y al mismo
tiempo logrando que se integren en equipo para el logro de las
metas de la unidad de produccion, beneficiando a la empresa,
ya que tendra la produccién necesaria para cubrir la demanda
del producto con efectividad y eficiencia.

Como incentivos financieros se ha incluido dentro del programa
tres clases de bonos que le entregaran al personal; si logran los
objetivos individuales como colectivos que les sean asignados.
Asi como también se les hard entrega de un bono por
reconocimiento de cierto tiempo laborado dentro la empresa,
logrando de esta manera incentivar al personal a permanecer

mas tiempo dentro de la empresa.

Politicas:

A continuacion, se presentan las siguientes politicas para la
aplicacion de los incentivos financieros en el area de ventas de
la distribuidora CASTHER y asociados SAC.

Se premiard al personal por el logro de metas, con una

gratificacion extra su salario base en forma trimestral.

Se brindard la oportunidad al empleado de mejorar sus

ingresos a base de su dedicacién y esfuerzo.

Las metas seran designadas por el encargado del area segun

necesidades del departamento.

El encargado del area debera informar al empleado la meta a

alcanzar en su tiempo oportuno.

El encargado del area debe ser el responsable de informar al
empleado el resultado de cumplimiento de metas al finalizar

cada trimestre.

Acciones:

El jefe del departamento sera el encargado de verificar los
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resultados de las metas alcanzadas por su personal.

A través del jefe del departamento se obtendra la
comprobacién del cumplimiento de las metas del personal a su

cargo.

El jefe el departamento sera el encargado de informar al
Departamento de Recursos Humanos las metas alcanzadas
para su respectiva gratificacion.

Responsables:

El jefe del departamento ventas y encargados del area del
Departamento de Recursos Humanos, seran los responsables de

cumplir con los incentivos financieros.

Recursos Involucrados:

Se presenta a continuacion los siguientes recursos que se

involucran en el desarrollo de los incentivos financieros:

Recursos Financieros; el dinero que se encuentra disponible

para la aplicacién de dicho programa.

Recurso Humano: Es el medio principal encargado de ejecutar

directamente el programa y ser favorecido con él.

BONOS POR META INDIVIDUAL:

Objetivo General:

Incentivar el mejoramiento individual y premiar el incremento en la

produccion.

Con este sistema de retribucion, al trabajador se le impondra una

meta alcanzar de acuerdo a la necesidad de produccién del area,

al final de cada trimestre si el
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trabajador se alcanza la meta propuesta se le entregara un bono
equivalente al 15% sobre su salario base aproximado de 150

soles, de lo contrario no recibira ninguna retribucion.

Politicas:

El bono por meta individual ser4 exclusivamente para personal que

desemperie el puesto de vetas directo al cliente.

El empleado recibira oportunamente el informe de sus metas a

alcanzar.

Se debera informar al empleado al final de cada trimestre los

resultados de sus metas.

Este bono sera otorgado de forma individual.

BONOS POR META EN GRUPO

Objetivo General:
Motivar el logro de metas de produccién en grupo.

Se compensara en base a los resultados del grupo; se impondra
una meta a todo el grupo la cual deberan alcanzar cada trimestre,
0 sobrepasar, el bono otorgado al grupo, sera segun porcentaje de

meta alcanzado sobre su sueldo base.

Politicas:

Para tener derecho a bono el equipo debe cumplir la meta

propuesta.

De este bono participara todo el personal del area involucradas.

El bono sera entregado al personal segin meta alcanzada en

forma grupal.

El bono sera el 15% sobre el sueldo basico con este bono se
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pretende gratificar el tiempo y la fidelidad por parte de los
empleados hacia la empresa. Se les otorgard bono a los
empleados que hayan alcanzado una antigiedad laboral de 5,
10,15 y 20 afios de servicio dentro de la empresa, la cantidad que
se propone que cada empleado reciba es de sera S/.150 por el

tiempo estipulado de otorgamiento de bono.

4.4.EJECUCION DE LAS ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES

Objetivo General

Determinar los aspectos logisticos necesarios para la implantacion del

Programa de Motivacion para la reduccion del indice de rotacion laboral.

Como objetivo de esta etapa es presentar los responsables de la ejecucion,

areas involucradas y tiempo de ejecucion de las estrategias motivacionales.

Responsables

Gerencia General: Son quienes deben apoyar y aprobar el programa de

motivacion.

Departamento de recursos Humanos: Se encargara de llevar acabo el

control de los pagos de empleados, capacitaciones.

Jefe del Departamento de Produccion: El encargado de esta area sera el
responsable de llevar el control de las metas alcanzas, por los empleados

individualmente o en grupo.

Tiempo de ejecucion:

A continuacion, se detalla el tiempo de ejecucion de cada una de las

estrategias de Motivacion:
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4.4.1. Estrategia de formacion:

4.4.2.

Seminarios:

Los seminarios tendran un periodo de duracién de tres horas, lo que

significa que se podran desarrollar en un dia, y deberan ser

programados en horarios que los empleados puedan asistir.

Estrategia de incentivos

Incentivos financieros:

Los incentivos estan divido en bonos y reconocimientos a los

empleados del area de ventas, que deberan tener un periodo de

duracion constante, ya que seran aplicados, con base al logro del

empleado en desemperio de su trabajo, el cual es constante.

AREAS INVOLUCRADAS

Gerencia General: Son quienes deben apoyar y aprobar el
programa de motivacion.

Departamento de Recursos Humanos: Encargado del
desarrollo de cada una de las estrategias motivacionales.
Departamento de Produccion: Son quienes seran
beneficiados con la implementacion del programa de

motivacion.

4.5.EVALUACION Y CONTROL

Objetivo General:

Verificar por medio de herramientas especializadas el cumplimiento
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de los objetivos del programa, principalmente la disminucién del

indice de rotacion laboral.

4.5.1. Disefio De Herramientas De Evaluacion Y Control
Cuestionario de evaluacion de capacitaciones:

Como herramienta de evaluacion de capacitaciones se ha elaborado
una guia de cuestionario, que se entregard al final del curso o
seminario impartido a las participantes, para conocer como les parecié
el curso o seminario impartido, esto con el fin de hacer una evaluacién
de cémo los participantes percibieron la capacitacion y hacer las

mejoras pertinentes.

Cuestionario de evaluacion del clima laboral:

Con el objetivo de determinar la forma como el individuo percibe su
trabajo, su desempefio, productividad y satisfaccion, se ha creado un
modelo de cuestionario del clima laboral dirigido a al personal del area

de ventas de la empresa distribuciones CASTHER y asociados SAC.

RESPONSABLES:

Departamento de Recursos Humanos: seran los responsables de

cumplir con la etapa de evaluacion y control.

Jefe del Departamento de produccién: Quienes proveeran la
informacion necesaria para identificar los resultados y sera el
encargado de verificar el cumplimiento de objetivos de las metas

propuestas en el area de produccion.

4.6.ANALISIS DE RESULTADOS:

Con el objetivo de conocer los resultados de la implementacion del

programa de motivacion, a continuacion, se detallan los siguientes medios:
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Comparacion de los niveles de ventas anteriores con el tiempo del

programa piloto actual:

La comparacion de los niveles de venta anterior con el actual permitira a las
empresas conocer si la implementacion del programa de motivacion es
efectiva para aumentar el nivel de productividad de los trabajadores de
dicha area.

Informe de resultado del Clima Laboral:

El resultado del clima laboral permitird conocer la satisfaccion del empleado
hacia su trabajo y la empresa, mostrando si la implementacion del programa
de motivacion ha sido efectivo, para motivar al empleado a permanecer mas

tiempo en la empresa.

Reporte de metas alcanzadas:

Este reporte permitird conocer los resultados de las metas alcanzadas por
los empleados, durante y después de la implementacion del programa de

motivacion, y

mostrar que tan efectivo ha sido la implementacién del programa para

alcanzar los objetivos del area de produccion.

4.7.RETROALIMENTACION

A partir de los resultados de la implementacion del programa de motivacion
se podra ir mejorando sus imperfecciones, conociendo las interrogantes de
las diferentes etapas, e ir poniendo soluciones o alternativas que permitan

cumplir con el objetivo propuesto.

4.7.1. Plan De Implementacién Del Programa De Motivacion

En este apartado desarrollamos brevemente aspectos cruciales que

hacen al programa de motivacién. Esta seccion vendria a ser una
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sintieses de aspectos a desarrollar.

Objetivo de la Implementacion

Establecer un programa de motivacion para que los empleados se
sientan consientes y motivados al trabajo y consideren que la
empresa se preocupara por su bienestar y superacion personal.

Responsabilidad e identificacion de los involucrados

Gerencia General: Son quienes deben apoyar y aprobar el programa

de motivacion.

Personal del RRHH: Encargado de capacitacion, organizacion de

reuniones grupales y evaluacion de personal.

Jefe del area de Produccion: Colaborar en el clima en la generacion

de un clima de trabajo participativo y motivador.

Empleados del éarea de produccion: Son quienes seran
beneficiados con la implementacion del programa de motivacion. Ya

este vendra a contribuir a mejorar su desarrollo humano en el trabajo.

4.8.ACEPTACION Y APROBACION DE LA PROPUESTA.

La propuesta del programa de motivacion sera presentada a la Gerencia
General de las empresas. Se les plantea el problema que es necesario
resolver a través del programa de motivacion (el bajo nivel de satisfaccion
de los empleados y como ello puede influir en la productividad funcional del
area de ventas) ya la vez se presenta los beneficios de dicho programa para

la empresa.
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V: Presentacion y Discusion de Resultados
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5.1

ENCUESTAS POST APLICACION DE PLAN MOTIVACIONAL.

Se aplicé encuestas para medir el resultado del plan motivacional aplicado y
conocer en cuento ayudo a los trabajadores del &rea de ventas en su
productividad laboral.

Resultados los presentamos a continuacion en las siguientes graficas:

Cuadro N° 1

¢, Como considera usted la organizacién en el trabajo?

Calificacion fi %

Regular 3 25%
Bueno 6 50%
Muy bueno 3 25%
Total 12 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2015
Elaborado por: Los autores

Grafico N° 1

Nivel de cultura Organizacional

Muy Malo Malo Regular M Bueno Muy Bueno

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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Interpretacién:

e De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 6
colaboradores de la organizaciobn, que representan el 50%,

contestaron que el nivel de cultura organizacional es bueno.

e 3 colaboradores, que representan el 25%, contestaron que el nivel

de cultura organizacional es regular.

e Y 3 colaboradores que representan el 25%, indican que el nivel de

cultura organizacional es deficiente.

e Concluimos que la empresa Casther, tiene un nivel de cultura
organizacional bueno conforme a los resultados obtenidos en la
encuesta. Segun Chiavenato indica que para tener una cultura
organizacional efectiva, es necesarios que los trabajadores se

comprometan y se adapten a las politicas de la organizacion.

83



Cuadro N° 2

¢, Como califica usted el nivel de motivacion actual en la organizacion?

Calificacion fi %

Regular 4 33%
Bueno 8 67%
Total 12 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores

Grafico N° 2

Nivel de motivacion actual

Muy Malo Malo Regular ® Bueno Muy Bueno

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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Interpretacién:

De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 8
colaboradores de la organizaciobn, que representan el 67%,

contestaron que el nivel de motivacién actual es bueno.

4 colaboradores, que representan el 33%, contestaron que el nivel

de motivacién actual es regular.

Concluimos que el nivel de motivacion actual en la empresa Casther
es bueno, conforme a los resultados obtenidos de la encuesta.
Segun Chiavenato indica que para tener un buen nivel de
motivacion, se debe ejercer el motivo participativo, escuchando y

analizando las ideas de sus colaboradores.
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Cuadro N°3

¢, Como califica Usted los incentivos y/o reconocimientos actuales
(resolucidn, carta de felicitacion o beca de capacitacion), durante el

altimo mes?
CALIFICACION fi %
Bueno 7 58%
Muy Bueno 5 42%
Total 12 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores

Gréafico N° 3

Nivel de Incentivos

B Muy Malo BMalo BERegular BBueno 0O Muy Bueno

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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Interpretacion:

De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 7
colaboradores de la organizaciobn, que representan el 58%,

contestaron que el nivel de actual de incentivos es bueno.

5 colaboradores, que representan el 42%, contestaron que el nivel

actual de incentivos es muy bueno.

Concluimos que la empresa Casther, tiene un plan de incentivos
bueno a muy bueno conforme a los resultados obtenidos en la
encuesta. Segun: Fleishman & Blas (1970) argumentan que “la
satisfaccion en el trabajo se ve afectada estrechamente por la
cantidad de recompensa que las personas reciben de sus puestos y
el nivel de desempefio se ve afectado por la base que sustenta el

alcance de recompensas”.
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Cuadro N° 4

¢ Como califica Usted los beneficios econémicos actuales que recibe en

su empleo?
CALIFICACION fi %
regular 1 8%
bueno 9 75%
Muy bueno 2 17%
Total 12 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores

Grafico N° 4

Nivel de beneficios Econdmicos

BOMuy Malo BMalo BRegular @Bueno O MuyBueno

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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Interpretacion:

De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 9
colaboradores de la organizaciobn, que representan el 75%,

contestaron que los beneficios econémicos actuales son buenos.

2 colaboradores, que representan el 17%, contestaron que los

beneficios econdmicos actuales son muy buenos.

Y 1 colaborador que representan el 8%, indico que el beneficio

actual es regular.

Concluimos que beneficio econdmico actuales en la empresa
Casther es bueno, conforme a los resultados obtenidos de la

encuesta.

Segun Chiavenato (2000) indica que “el salario puede considerarse
de diferentes maneras: pago de un trabajo, una medida del valor de
un individuo en una organizacion, medida de estatus jerarquico en

las organizaciones”.
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Cuadro 5

¢, Como califica Usted que las condiciones del ambiente fisico de su
trabajo, le ayudan a desempefar bien sus funciones?

CALIFICACION fi %
regular 1 8%
bueno 9 75%
Muy bueno 2 17%
Total 12 100%

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores

Grafico N° 5

Nivel de Condiciones del Ambiente Fisico

B Muy Malo
@ Malo
@ Regular

@ Bueno
0O Muy Bueno

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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Interpretacion:

e De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 9
colaboradores de la organizaciobn, que representan el 75%,

contestaron que la condicion del ambiente fisico es bueno.

e 2 colaboradores, que representan el 17%, contestaron que la

condicién del ambiente fisico es muy bueno

e Y 1 colaborador que representa el 8%, indica que la condicién del

ambiente fisico es regular.

e Concluimos que la empresa Casther, que las condiciones del
ambiente fisico de su trabajo ayudan a desempeiiar bien sus
funciones segun Chiavenato (1999) Los programas de seguridad y
de salud constituyen algunas de estas actividades paralelas
importantes para el mantenimiento de las condiciones fisicas y

psicologicas del personal.
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Cuadro 6

¢, Como califica Usted la disposicion actual de equipos y recursos
materiales que emplea su institucion para la atenciéon general?

CALIFICACION fi %
Bueno 8 67%
Muy bueno 4 33%
Total 12 100%

F
uente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores

Grafico N° 6

Disposicion De Equipos Y Recursos Materiales

BMuy Malo BMalo BRegular @Bueno O MuyBueno TOTAL

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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Interpretacion:

De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 8
colaboradores de la organizaciobn, que representan el 67%,
contestaron que la disposicibn actual de equipos y recursos

materiales es bueno.

4 colaboradores, que representan el 33%, contestaron que la

disposicién actual de equipos y recursos materiales es muy bueno.

Concluimos que la empresa Casther, en su disposicion actual de
equipos y recursos materiales de su trabajo ayudan a desempenfar
bien sus funciones. Segun Chiavenato (1999) las organizaciones
reclutan y seleccionan sus recursos humanos para alcanzar en
ellos, y mediante ellos, objetivos organizacionales. Una vez
reclutados y seleccionados, los individuos tienen objetivos
personales que luchan por alcanzar, y muchas veces se valen de la

organizacion para lograrlo.
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Cuadro 7

¢, Como considera la relacion entre Usted y su Jefe inmediato?

CALIFICACION fi %

Bueno 5 42%
Muy Bueno 7 58%
Total 12 100%

Fuente: Aplicacion de encuestas, Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores.

Grafico N° 7

Relacion Entre Jefe Y Trabajador

BMuy Malo BMalo BRegular @Bueno O MuyBueno TOTAL

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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Interpretacion:

De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 7
colaboradores de la organizaciobn, que representan el 58%,
contestaron que la relacion entre ellos y su jefe es bueno.

5 colaboradores, que representan el 42%, contestaron que la

relacion entre usted y su jefe es regular.

Concluimos que la empresa Casther, que la relacion entre los
trabajadores y su jefe es buena pero a la vez regular ya que
siempre se tiene un respeto. Segun: la consultoria de Otto Walter en
el diario “el pais semanal. La mayoria de trabajadores que afrontan
este problema dimiten con la esperanza de que en el nuevo trabajo
disfruten de una mejor atmodsfera. Y asi, una mala relacion se
traduce en la busqueda de un nuevo empleo. EI 70% de las
personas que cambian de trabajo lo hacen por su mala relacion con

su jefe inmediato.
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Cuadro N° 8

¢, Como considera la relacion entre Usted y sus compafieros de trabajo?

CALIFICACION fi %

Bueno 3 25%
Muy Bueno 9 75%
Total 12 100%

Fuente: Aplicacion de encuestas, Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores

Grafico N° 8

Relacion entre usted y sus comparferos de trabajo

OMuy Malo BMalo BERegular @ Bueno O MuyBueno TOTAL

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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Interpretacion:

De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 9
colaboradores de la organizaciobn, que representan el 75%,

contestaron que la relacion entre ellos y su jefe es bueno.

3 colaboradores, que representan el 25%, contestaron que la

relacion entre usted y su jefe es regular.

Concluimos que la empresa Casther, que la relacion entre los
trabajadores y su jefe es buena pero a la vez regular ya que
siempre se tiene un respeto. Segun: Chiavenato (2002) La relacion
con los empleados es una parte importante de la vida diaria en
cualquier organizacion, bien sea de pocas o muchas personas se
tiene que considerar cOmo interactuar con el personal y como le

gustaria que interactuaran entre ellos.
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Cuadro N°9

¢ Como califica Usted la capacitacion recibida por su institucién en el mes de
mayo para mejorar el desempefio laboral actual?

CALIFICACION fi %

regular 2 17%
Bueno 10 83%
Total 12 100%

Fuente: Aplicacion de encuestas, Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores

Grafico N° 9

Capacitacioén recibida

BOMuy Malo BMalo BRegular @Bueno O MuyBueno TOTAL

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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Interpretacion:

De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 10
colaboradores de la organizaciobn, que representan el 83%,
contestaron que la capacitacion recibida en mayo por su institucion

para mejorar el desempefio de sus funciones es bueno.

2 colaboradores, que representan el 17%, contestaron que la
capacitacion recibida en el mes de mayo por su institucion para el

desempefio de sus funciones es regular.

Concluimos que la empresa Casther, que la capacitacion brindada
por la institucion para mejorar el desempefio de sus funciones
buena. En este sentido Chiavenato |. (2002) sostiene que: el
adiestramiento es el proceso de desarrollo de cualidades en los
recursos humanos para habilitarlos, con el fin de que sean mas
productivos y contribuyan mejor a la consecucion de los objetivos
organizacionales. El propésito del entrenamiento es aumentar la
productividad de los individuos en sus cargos, influyendo en sus

comportamientos. (p 386)
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Cuadro 10

¢, Como califica usted su nivel de productividad actual en la empresa ?

CALIFICACION Fi %

Bueno 9 75%

Muy Bueno 3 25%

Total 12 100%

Fuente: Aplicacion de encuestas, Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores

Grafico N° 10

Nivel De Productividad De La Empresa

BMuy Malo BMalo BRegular @Bueno O MuyBueno TOTAL

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores

100



Interpretacién:

De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 9
colaboradores de la organizacion, que representan el 75%,
contestaron que su nivel de productividad en la empresa ha mejora

por lo califican como bueno.

3 colaboradores, que representan el 25%, contestaron que el nivel
de productividad actual en la empresa es muy bueno.

Concluimos que la empresa Casther, que el nivel de productividad
actual de la empresa por parte de los trabajadores es bueno Segun:
Chiavenato (1999) La productividad es una relacion entre el producto
obtenido y los recursos empleados en la produccion. Depende no
s6lo del esfuerzo realizado y del método racional, sino, sobre todo,

del interés y de la motivacion de las personas.
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Cuadro N° 11

¢ Como califica usted su nivel de estrés por la carga de trabajo?

CALIFICACION fi %

Muy Malo 1 8%
Malo 7 58%
Regular 3 25%
Bueno 1 8%

Total 12 100%

Fuente: Aplicacion de encuestas, Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores

Gréfico 11

Nivel De Estrés Por La Carga De Trabajo

O Muy Malo BMalo BRegular @EBueno 0O MuyBueno

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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Interpretacion:

De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 7
colaboradores de la organizaciobn, que representan el 58%,
contestaron que nivel de estrés por la carga de trabajo es malo.

1 colaborador, que representan el 8%, contestaron que nivel de
estrés por la carga de trabajo es muy malo.

3 colaborador, que representan el 25%, contestaron que nivel de

estrés por la carga de trabajo es regular.

Y 1 colaborador que representa el 8%, indica que nivel de estrés por

la carga de trabajo es bueno.

Concluimos que la empresa Casther, que nivel de estrés por la carga
de trabajo es mala genera estrés en los trabajadores y afecta en sus
funciones segun Chiavenato (1999) tienen que ver con la cantidad y
continuidad de energia y esfuerzos fisicos y mentales requeridos, y
la fatiga provocada, y también con la complexion fisica que necesita
el ocupante para desempenfiar el cargo adecuadamente. 1- Esfuerzo
fisico necesario. 2- Capacidad visual. 3- Destreza o habilidades. 4-

Complexidn fisica necesaria.
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Cuadro 12

¢, Como califica usted la capacitacion actual brindad mejorar el desempefio de su

trabajo?
CALIFICACION fi %
Regular 4 33%
Bueno 8 67%
Total 12 100%

Fuente: Aplicacion de encuestas, Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores

Grafico N° 12

Capacitaciéon con el propésito de mejorar el desempeiio

OMuy Malo B Malo BRegular BEBueno 0O MuyBueno TOTAL

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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Interpretacion:

De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 8
colaboradores de la organizaciobn, que representan el 67%,
contestaron que la capacitacion con el propésito de mejorar el
desempeiio de su trabajo es bueno.

4 colaboradores, que representan el 33%, contestaron que la
capacitacion con el propdsito de mejorar el desempefio de su trabajo

es regular.

Concluimos que la empresa Casther, en cuanto a las capacitaciones
con el propésito de mejorar el desempefio en los trabajadores
califican como bueno. Segun Chiavenato (1999) las organizaciones
reclutan y seleccionan sus recursos humanos para alcanzar en ellos,
y mediante ellos, objetivos organizacionales. Una vez reclutados y
seleccionados, los individuos tienen objetivos personales que luchan
por alcanzar, y muchas veces se valen de la organizacion para

lograrlo.
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Cuadro 13

¢ Como califica en la actualidad lo que hace en su trabajo?

CALIFICACION fi %

Bueno 9 75%
Muy Bueno 3 25%
Total 12 100%

Fuente: Aplicacion de encuestas, Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores

Grafico 13

Calificaciones del trabajo

OMuy Malo B Malo BRegular BEBueno 0O MuyBueno TOTAL

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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Interpretacion:

De los 12 encuestados que es el 100%, podemos decir que, 9
colaboradores de la organizaciobn, que representan el 75%,
calificaron como bueno y estadn contentos de lo que hacen en la

actulidad en el trabajo

3 colaboradores, que representan el 25%, contestaron que les

parece muy bueno su desempefio actual en el trabajo

Concluimos que la empresa Casther, que los trabajadores califican
como bueno a muy bueno su trabajo actual que realizan en la
empresa. Segun: Chiavenato (1999) La productividad es una
relacion entre el producto obtenido y los recursos empleados en la
produccion. Depende no solo del esfuerzo realizado y del método
racional, sino, sobre todo, del interés y de la motivacion de las

personas.
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DISCUSION DE RESULTADOS

Discusion de Resultados

Del andlisis situacional de la empresa Distribuciones Casther y Asociados
S.A.C, se puede apreciar que la empresa enfrenta un panorama de
conformismo por parte de los trabajadores del &rea de ventas en el afio
2016, ya que en la empresa las ventas se mantienen por de sus ventas que
no llegan a superar los S/. 400 000.00 soles cayendo en un estancamiento
de los S/. 350 000.00 soles mensuales. La situacion recesiva del mercado,
de la propia economia peruanay la pérdida de proyecto mineros a la luz de
la situacion socio-econOmica vigente hace prever que el presente afo sera

dificil para la organizacion.

En la presente investigacion se ha observado que los procesos de venta se
encuentran bien estructurados ya que la venta es personalizada y directa,
por otra parte, encontramos que los trabajadores de dicha area tienen un
descontento hacia la empresa ya que esta no les brinda reconocimientos p

ni los motiva a superar las metas que presenta la empresa.

Los trabajadores consideran que los sueldos son aceptables estan dentro
de lo que el merado plantea en la actualidad, pero manifiestan que desean
obtener bonos por el cumplimento de metas estos bonos se daran de forma
grupal como individual. En la investigacion podemos apreciar que hay una
considerable aceptacion del plan motivacion que se aplic6 como plan piloto

en los primeros quince dias del mes de mayo diagrama #02.

El estudio nos permitié conocer la relacion que existe en la empresa tanto
entre compaferos de trabajo y con sus jefes de area obteniendo resultados
mas que satisfactorios ya que nos arroja que la recién es de buena ha muy
buena y se encuentra un ambiente propicio para desarrollar las actividades

planteadas en el plan motivacional.
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Otro punto importante es que en la actualidad los trabajadores se
encuentran conformes con su desarrollo dentro de la organizacion, creen
que estan cumpliendo con las metas exigidas por el plan motivacional y
gue estas metas estan acorde a su produccion que pueden alcanzar.

La motivacion personal en esta empresa es muy importante ya que como
podemos apreciar en la grafica que se presenta a continuacién haciendo
un analisis de los primeros mese podemos observar que la empresa
mantiene sus ventas en las quincenas y no logran pasar la barrera de los
S/.380 000.soles, pero como podemos apreciar en la gréfica en la quincena
en la cual se aplico el plan motivacional se obtuvo resultados positivos ya
qgue las ventas crecieron de manera considerable arrojando resultados
masque Optimos para mantener el plan motivacion activo en la empresa
ya que gracias a €l se obtendr4a mayor rotacion de productos, mayor
rentabilidad en las ventas, mayor ingreso de dinero y los trabajadores con
el cumplimiento de sus metas obtendran mejores sueldos gracias a los
bonos obtenidos y su productividad laboral ira cada vez en aumento.

Post aplicacion

VENTAS QUINCENALES

S$/.500,000.00
S/.450,000.00
S$/.400,000.00
S$/.350,000.00
S/.300,000.00
S$/.250,000.00
S$/.200,000.00
S$/.150,000.00
$/.100,000.00

S$/.50,000.00

Fuente: Aplicacion de encuesta: Mayo — 2016
Elaborado por: Los autores
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CONCLUSIONES

Durante el desarrollo de la tesis se pudo evidenciar y determinar la situacion
actual y el analisis de los resultados de los intrumentos utilizados, se puede
concluir que entre las causas principales que afectan el desempefio laboral de los
trabajadores del area de ventas de la distribuidora Casther y Asociados S.A.C. de
la ciudad de cajamarca son los siguientes:

— Nos encontramos que la empresa no brinda ningun tipo de motivacion ya
sea de forma intrinseca o extrinseca al no contar con un plan de motivacién
laboral para sus trabajadores lo que se pudo apreciar es que los
proveedores de las cuales se distribuye los productos tienen algunos

bonos para los trabajadores de dicha area.

— Los mecanismos que utiliza la empresa son nulos ya que no cuenta con un

plan motivacion.

— Segun el gerente y previa conversacion con los trabajadores el incentivo
gue mayor desean seria uno de forma extrinseca, es decir unos pequefos
bonos extras por el cumplimiento de metas, ya que un mayor ingreso

econdmico en el trabajo les ayudara a mejorar su canasta familiar.

— El disefio de motivacion laboral se trabajé acorde a las facilidades de la
empresa y las necesidades de esta ya que con este disefio se capacitara a
los trabajadores y a los jefes de area de esta manera también se les
asignara cuotas tanto personales como grupales para al logro de estas

recibir un bono econémico.

— Evaluar el aumento de la productividad a través del disefio de programa de
motivacion laboral. Se aplicé el plan piloto del programa en un periodo de 15
del 1 de mayo al 15 de mayo obteniendo resultados muy positivos ya que

las ventas se incrementaron en un 25% en tan solo 15 dias.
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Recomendaciones

1. Tener en cuenta la motivacion del personal si se quiere obtener un
desempefio laboral eficiente, ya que es una de las pocas vias que ayudaran
a mejorar la productividad, la satisfaccion del trabajador y el logro de los
objetivos.

2. Establecer un ambiente de trabajo que propicie mayor participacion y
cooperacion en todos los miembros de la empresa ya que un trabajo en

equipo siempre sera mejor que un trabajo individual.

3. Reconocer en publico a los trabajadores por su buen desempefio dentro de
la empresa, y crear en ella la motivacion necesaria para que puedan realizar
sus labores de la mejor forma y sientan que son tomados en cuenta por |

organizacion.

4. Darles oportunidad a los trabajadores de expresar sus opiniones en cuanto a
la forma de realizar su trabajo, estimulando con esto confianza y seguridad,
a través de la puesta en practica de acciones que impliquen sus

conocimientos, habilidades y destrezas.

5. Mantener un plan de motivacién contante que le permita a los trabajadores
sentir que la empresa se preocupa por que logren conseguir las metas
planteadas y asi obtener los reconocimientos que se plantean en el plan de

motivacion, permitiendo esto desarrollar tanto individual y grupo del area.

6. Se recomienda a la empresa Distribuciones Casther y Asociados S.A.C de

la ciudad de Cajamarca la implementacion de la propuesta.
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ANEXO:
CUESTIONARIO

Coloque puntuacion que crea oportuna sobre los siguientes enunciados:

0= MUY MALO(A)

1.= MALO(A)
2.= REGULAR(A)
3.= BUENO(A)

4.= MUY BUENO(A)

1 | ¢Cbmo considera usted la organizacion en el trabajo?

2 | ¢Cbomo califica usted el nivel de motivacion actual en la organizacion?

3 | ¢Como califica Usted los incentivos y/o reconocimientos actuales
(resolucion, carta de felicitacion o beca de capacitacion), durante el
ultimo mes?

4 | ¢Como califica Usted los beneficios econdmicos actuales que recibe
en su empleo?

5 | ¢Como califica Usted que las condiciones del ambiente fisico de su
trabajo, le ayudan a desempeniar bien sus funciones?

6 | ¢Como califica Usted la disposicion actual de equipos y recursos
materiales que emplea su institucion para la atencién general?

7 | ¢Como considera la relacion entre Usted y su Jefe inmediato?

8 | ¢Como considera la relacion entre Usted y sus compafieros de
trabajo?

9 | ¢Cbmo califica Usted la capacitacion recibida por su institucion en el
mes de mayo para mejorar el desempefio laboral actual?

10 | ¢ Como califica usted su nivel de productividad actual en la empresa?

11 | ¢ Como califica usted su nivel de estrés por la carga de trabajo?

12 | ¢ Como califica usted la capacitacion actual brinda mejorar el
desempefio de su trabajo?

13 | ¢ Coémo califica en la actualidad lo que hace en su trabajo?
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