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Resumen

El administrador no sélo se conforma con dirigir a las personas, y en asignar tareas
sino que también se interesa en saber como llevar el potencial de sus colaboradores
a un nivel mucho mayor, de ahi la importancia del presente proyecto de investigacion
Uno de los temas que se han estado investigando son las nuevas maneras de motivar
a los colaboradores, los cuales aportan valor a la empresa por medio del trabajo que
estos desempefan, por este motivo, como estudiante de la Licenciatura en
Administracion, debo involucrarme y conocer las teorias motivacionales asi como las
nuevas maneras de motivar a los colaboradores, para saber detectar y aplicarlas, para
un mejor rendimiento organizacional y armonioso clima organizacional y mayor
productividad optima en la empresa. y como aprendizaje para estar mejor dentro y
fuera de la organizacion adoptando un enfoque descriptivo.

“Las personas son nuestro activo mas importante”, es una frase que constantemente
se escucha en administracion.

Palabras clave: motivacion, productividad, recursos humanos, incentivos, cambios.
Abstract

The administrator is not only satisfied with directing people and assigning tasks, but is
also interested in knowing how to take the potential of his collaborators to a much
higher level, hence the importance of this research project.

One of the topics that has been investigated is the new ways of motivating employees,
who add value to the company through the work they perform, for this reason, as a
student of the Bachelor of Administration, | must get involved and know motivational
theories as well as new ways to motivate employees, to know how to detect and apply
them, for better organizational performance and harmonious organizational climate
and greater optimal productivity in the company. And as learning to be better inside
and outside the organization by adopting a descriptive approach.

“People are our most important asset”, is a phrase that is constantly heard in
administration.

Keywords: motivation, productivity, human resources, incentives, changes.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como propdsito determinar la gran importancia que es
para las organizaciones la motivacion, si se aplica de una buena forma puede ayudar
a que los trabajadores tengan una mayor productividad, es importante para el

desemperio laboral de los individuos, y asi obtener mayores y mejores resultados.

No se debe olvidar que la motivacion es de gran relevancia si se desea tener un buen
desempeiio de los colaboradores, ya que es la misma la que lleva a que el individuo
actué de cierta manera, en una organizacion se pretende alcanzar los objetivos

establecidos y el cumplimiento de las metas y asi traera grandes beneficios.

El desempefio de los colaboradores se ve reflejado en las actividades que ellos
realizan en su area de trabajo, todo esto depende también de la forma y la manera
gue los colaboradores de una organizacion estén motivados. La motivacion también
ayuda a describir la conducta de los colaboradores en el trabajo, el ser humano
necesita de diferentes formas para que tengan un buen rendimiento y llegue alcanzar

sus objetivos y metas.

El tiempo que dedicamos al trabajo supone una gran parte de nuestra vida por eso es
fundamental que el mismo genere cierto grado de motivacion, es asi que esta no se
convierta en una actividad que genere opresion o malestar; estar motivado hacia el
trabajo trae consigo consecuencias psicologicas positivas como la autor realizacion,
el sentirse competente y Gtil, mantiene alta la autoestima ademas de retribuciones

econdmicas

Es de mayor importancia para las organizaciones cuidar y procurar que sus
colaboradores se encuentren motivados dentro de la organizacion ya que con eso
conlleva a un mejor futuro para la misma, como para el mismo colaborador ya que si
la organizacidén se preocupa por el bienestar mental y fisico de sus colaboradores
ellos se sentirdn importantes y motivados de seguir formando parte de ese equipo de

trabajo.



El capital humano es el recurso mas importante y valioso para una organizacion y
mientras los colaboradores estén motivados ellos daran mejor resultados vy
productividad a la empresa, por eso es necesario que las organizaciones se den el
espacio para escuchar las necesidades que tienen sus colaboradores y buscar la
manera de que ambos, empresa — colaborador consigan ese equilibrio para que

ambos tengan los resultados que desean.

Este tema es de mucha relevancia ya que aporta informacion necesaria e importante
hacia las organizaciones, para que mantengan a sus colaboradores a gusto, en
armonia sintiendo la empresa como parte de su familia, como detectar a tiempo la
des motivacion de sus colaboradores y buscar alternativas, para que sus
colaboradores, vuelvan a trasmitir ese compromiso ese entusiasmo por ser parte de

esa organizacion que en algunas ocasiones no siempre son monetarias.



MARCO METODOLOGICO

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En México a nivel empresarial quiere llegar al proceso de adaptacién de los cambios
gue exige el mundo actual, se conocen muchas teorias motivacionales, cada una de
estas teorias pretende describir qué son los seres humanos, pero sobre todo qué
podrian llegar a ser una vez que se les inyecte algun tipo de “impulso” y/o “estimulo”.
La motivacion es uno de los topicos mas estudiados de la psicologia administrativa y
del comportamiento humano organizacional empresarial, los hallazgos en ambos
campos contribuyen al desarrollo y mejor entendimiento de las organizaciones, asi
como el comportamiento de los individuos. Por tanto, se han desarrollado teorias con
multiples enfoques, sin embargo, parten de supuestos y condiciones que no

necesariamente coinciden con las caracteristicas organizacionales.

Mejorar el desempefio del trabajador de base de la empresa AUTOCOM ALFA SAPI
DE C.V. por medio de la motivacion para conocer y establecer mejoras para los

procesos y tener desarrollo y plan de vida de carrera dentro y fuera de la organizacion.

JUSTIFICACION

Bien es conocido, que en una organizacion empresarial el activo mas importante con
el que esta cuenta es el recurso humano. Del personal que alli labora depende en
gran medida la prosperidad de toda organizacibn empresarial, es sumamente
importante que los trabajadores se encuentren motivados al momento de efectuar su
labor, puesto que de esta manera se vera reflejado en la productividad que genera a
la empresa. Por ello, la alta direccion empresarial debe enfocarse en que su mejor

activo esté en condiciones Optimas a cada momento.

Es requerido que la parte directiva, genere formas de adaptabilidad, donde su gestion
utilice todas las fuentes de produccién de la manera mas éptima posible. Ahora bien,
¢, Como se puede lograr esto?, la respuesta salta a la vista, el logro de este objetivo
se consigue cuando todos los miembros de la empresa, trabajan en conjunto;

cooperando para conseguir dicha meta. Es altamente necesario la realizacion de
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esfuerzos, en pro de lograr motivar a los empleados. Aqui, los esfuerzos de gestion
no daran fruto si no se anima a los empleados a trabajar en equipo, sino se les hace
sentir miembros de una familia empresaria, si no se les inculcan valores de
pertenencia, que les lleve a cuidar de la organizacion empresarial que en este caso,

es de todos y para todos.

Esto, (consideramos desde una perspectiva muy personal), que es un principio
fuertemente relevante, cuando el personal bajo nuestra direccion siente que la
empresa no es del jefe o del gerente general, sino mas bien son conscientes, que a
pesar que la misma cuenta con socios capitalistas, la empresa es de quienes laboran
en ella, es de todos y para todos , pues de alli se benefician no solamente
directamente los empleados y sus familias, sino también sus amigos y la sociedad en
general, una generacion venidera, una estirpe que va creciendo en una sociedad que

anhela el progreso y desarrollo de todo un pais.

Este alto rendimiento, es generado por empleados motivados a poner el maximo
esfuerzo para lograr las metas organizacionales. Los depdsitos sin explotar, las
capacidades fisicas y mentales estan intervenidos al maximo. Mejor rendimiento
también daréa lugar a una mayor productividad. El costo de produccion también puede
reducirse si la productividad se eleva, en consecuencia, a los empleados se les deben
ofrecer mas incentivos para aumentar su rendimiento. La motivacion actuara como un
estimulante para mejorar el rendimiento de los trabajadores en toda organizacion
empresarial, en base a lo aqui expuesto, se provocara la transmision del ambiente

laboral a todos.

Me intereso hablar de este tema para poder crecer como persona, en el ambito laboral
y social, porgque la motivacion es un tema de estudio importante, extenso y completo
dentro y fuera de la organizacién, ya que podemos mejorar, crecer en areas donde
se necesita, se pude reforzar los conocimientos y adquirir nuevos, aumentar los
estandares de productividad para la empresa, empezar a fomentar el espiritu de
competitividad con los trabajadores de base y mantenerlos motivados, para que sigan

subiendo en el escalafén y no quedarse estancados en un puesto.



Para poder tener motivados a los trabajadores al sentirse actualizados y asi poder
competir y estar preparados en todos los entornos cambiantes y cada vez mas

complejos dentro y fuera de la organizacion.

La necesidad de todas las organizaciones y en particular de AUTOCOM ALFA SAPI
DE C.V es buscar ser mas efectivas y mejorar su desempefio tanto educativo como
administrativo, la motivacién, es una inversion que la empresa realiza en el recurso
humano, si la empresa invierte en los recursos de conocimiento porque no hacerlo en
lo humano, consideremos que sin el factor humano ninguna empresa podria llevar

su produccion, sea cual sea.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Crear un ambiente laboral acorde con una direccion enfocada al logro de un mismo
fin, generando en cada uno de los empleados el principio de trabajo en equipo,
mantenerles motivados, teniendo en mente siempre; que es requerido un dialogo
constante entre todos y cada uno de los miembros que conforman la familia
empresarial, en pro de obtener un desarrollo mas eficaz en cada labor encomendada,
dado que la comunicacion es un elemento esencial para mantener a los empleados

motivados en una empresa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

% Entender cuéles son las principales barreras que impiden una adecuada
comunicacion en las empresas lo que a su vez genera una falta de motivacion
en el personal que labora en las mismas.

% Conocer los principales inconvenientes que se presentan en cada
departamento empresarial para de esta manera encontrar las mejores
soluciones que mantengan un excelente ambienta laboral.

% Plantear claramente la mision, vision y la politica empresarial en aras de

vislumbrar los procesos organizacionales que se llevan a cabo en toda
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organizacion empresarial con el firme proposito de mantener una direccion
estratégica con un personal enfocado y con animos de laborar.

% Entender que la socializacion de los resultados individuales y/o empresariales,
forman parte esencial de una muy buena estrategia para el avance de la
compafila y que esta estrategia debe llevar implicito el elemento de la
comunicacion para generar la motivacion.

% Generar en cada uno de los empleados la chispa de la creatividad para que de
esta manera se sientan mas comprometidos en el desarrollo de ideas

empresariales.

Mejorar el desempefio del trabajador de base de la empresa AUTOCOM ALFA SAPI
DE C.V. por medio de la motivacion para conocer y establecer mejoras para los

procesos y tener desarrollo y plan de vida de carrera dentro y fuera de la organizacion.

MARCO TEORICO

Antes de dar paso a profundidad al tema que nos atafie, nos es requerido dejar sobre
el escritorio de nuestro analisis, una definicion clara sobre el concepto de motivacion
empresarial, para de esta manera enfocar nuestros esfuerzos en fijar una postura
propia al respecto, basados en la experiencia por las que han atravesado diferentes
compafias y aparte de ello; teniendo presente las diversas teorias y enfoque que han
elaborado con el pasar de los afios; académicos entregados al campo investigativo.
No sin antes dejar claro, que el objeto aqui, no es exponer viejas teorias sino mas
bien, entender como estas teorias son aplicables en el mundo empresarial teniendo
en mente como la comunicacion juega un papel importante en toda organizacion
empresarial y como esta es inherente a la motivacion, al ser usada como una

herramienta de la misma.

MOTIVACION

Segun Rabey “La motivacion se ha definido como la unidad interiorizada que es mas
dominante en un individuo en un momento dado” Las empresas pueden motivar a los

empleados a hacer un mejor trabajo de lo que lo harian. Los incentivos que se pueden
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ofrecer al personal incluyen pago, aumentar o mejorar las condiciones de trabajo.
Teorias motivacionales sugieren formas de alentar a los empleados a trabajar mas
duro. Asi las cosas, “El concepto de motivacion empresarial surge a partir de la
busqueda de motivos en el &mbito de la empresa que nos inspiran a generar acciones
para lograr un resultado. A través de este mecanismo (motivo, accion y resultado)
encontraremos el flujo necesario para alcanzar cualquier meta en el ambito
empresarial” (Andrea Méndez Molla, 17 de septiembre de 2013) 1 En este orden

argumentativo, tenemos como el

Diccionario de la Real Academia de la Lengua espafiola en su Vigésima segunda
edicion define motivar como: “Disponer del animo de alguien para que proceda de un

determinado modo” o en su efecto, el Diccionario de Psicologia de Oxford

Study Genie Plus expresa al respecto que: “(...) son los impulsos que orientan y

determinan nuestra conducta”.

Entrados un poco mas en nuestro tema, puedo expresar que: la motivacion se refiere
a las maneras en que una empresa puede alentar al personal a dar lo mejor de si. Un
personal motivado, se preocupan por el éxito del negocio y funcionan mejor, donde la
fuerza del trabajador motivado genera: 1) un aumento de la produccion causada por
el esfuerzo extra de los trabajadores. 2) una Mejora de la calidad ya que los
empleados toman con mayor orgullo su trabajo. Y 3) Un mayor nivel de retencion del
personal, puesto que los trabajadores estan dispuestos a quedarse con la empresa y
se tornan reacios a tomar dias innecesarias fuera del trabajo. Asi las cosas, “La
motivacion no es un fendmeno directamente observable. Se infiere a partir de
conductas especificas. Por lo tanto, su definicion debe sugerir una sucesion de
eventos que van desde la necesidad inicial hasta la conducta satisfactoria de esa

necesidad” (Romero Pernalete Daniel. 2005, noviembre 1). 2

A estas alturas de esta exposicion, y es en este punto, donde entra en juego las
habilidades gerenciales que como futuros administradores de empresas debemos
tener, puesto que: Los gerentes pueden influir en la motivacion de los empleados en
una variedad de maneras, por ejemplo: por medio de Factores monetarios, las
personas suelen realizar un poco de trabajo personal mas dificil si se ofrece un salario
mas alto. Pero... aqui llega a nuestra mente un interrogante Qué tan saludable

puede ser para una organizacion que para mantener a los empleados motivados se
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les deba subir el salario a cada momento?, la respuesta es obvia, no es muy rentable
para la economia empresarial. Por ello, sustentamos nuestro analisis en este punto
sobre la necesidad de motivas sin manipular; motivar, no es solamente incentivar, va
mas alla, y es necesario que los gerentes tengan un sentido humano, conozca al

personal bajo su direccién, compartan con ellos y en general se vuelvan sus amigos

En otras palabras, quien mejor para hacer un excelente trabajo en tu compafia que
un amigo que estimas y aprecias, o0, dicho de otra manera, ¢no trabajarian ustedes
con mas ganas y con mucho gusto si la persona para que trabajan son sus amigos?...
Dejaremos en sus pensamientos a expensa de la sinopsis neuronal las respuestas a
los anteriores planteamientos. Por consiguiente, mejores condiciones de trabajo u
oportunidades de ganar la promocidén son alicientes a una motivacion empresarial
mas eficaz, no obstante, lo anterior, cabe destacar que el salario debe ser justo y
adecuado. En este sentido, es de menester decir que el descontento entre los
empleados también aumenta la desercion. En donde la formacion para el empleo de
los nuevos trabajadores cuesta muy caro a la organizacion. Cuando los empleados
estan satisfechos con su trabajo y estan bien motivados, ofreciéndoles incentivos
financieros y no financieros, entonces no van a dejar el trabajo, la tasa de perdida

también sera baja porque van a tratar de aumentar su produccion.

Otro punto a favor al mantener a los empleados de una empresa motivados es que
ello mejora la Imagen Organizacional. Aquellas empresas que ofrecen mayores
facilidades monetarias y no monetarias a sus empleados tienden a tener una mejor
imagen entre ellos. Esta actitud, conlleva a la atraccion de mejores personas
calificadas y experimentadas. De igual forma, cabe destacar que se mejoran las
relaciones Industriales, un buen sistema motivacional creara la satisfaccion laboral
entre los empleados, generando un clima de confianza entre los empleadores y los
empleados. No habrd ninguna razon para los conflictos y las relaciones cordiales
entre ambas partes creardan un ambiente de salud. Asi, que la motivacion de los
empleados dara lugar a la mejora de las relaciones industriales; que, a su vez, nos
genera aceptacion de cambio, puesto que las situaciones sociales e industriales
cambiantes requeriran cambios y mejoras en las empresas en que laboran los

empleados motivados, habiendo entonces una necesidad de introducir nuevos y
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mejores métodos de trabajo de vez en cuando. Mas aun teniendo presente que en
general, los empleados se resisten a los cambios, por temor a un efecto adverso en
su empleo. Pero cuando los empleados se sienten motivados con sentido de
pertenecia y con oportunidad de desarrollo, entonces pueden adaptarse facilmente a

nuevas situaciones,

dando un viraje de inmediato a la situacién hacia el lado positivo de los nuevos

cambios y cooperaran con la direccion.

MOTIVACION

DEFINICION

(Lourdes Miinch) La motivacion es uno de los factores que requiere mayor atencion

para la gestion de capital humano y para la gestion de las relaciones laborales.

Sin un minimo conocimiento de la motivacion, es imposible comprender el

comportamiento de las personas y efectuar una adecuada administracion.

(Stephen P. Robbins) Se de fine motivaciéon como los procesos que inciden en la
intensidad, direccidén y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la
consecucion de un obijetivo. Si bien la motivacién en general se refiere al esfuerzo

para lograr cualquier obijetivo.

La motivacion es el conjunto de factores que influyen en el individuo y que estimulan

y dirigen sus acciones y su conducta.

Todas las personas son diferentes, las necesidades cambian de acuerdo con cada
individuo y producen diversos patrones de comportamiento, los valores sociales y la
capacidad para alcanzar los objetivos también varian, asi como las necesidades, los
valores y las capacidades del personal. No obstante, esas diferencias, el proceso de

motivacion es mas o menos semejante a todas las personas.
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Aunque varien los patrones de comportamiento, en esencia el proceso que los origina

es el mismo existen dos factores que influyen en el comportamiento humano y que

consecuentemente deben tomarse en cuenta en la motivacion

Causalidad. Existe una causalidad en el comportamiento, tanto la herencia

como el ambiente influyen de manera decisiva en el comportamiento de las

personas, que normalmente se origina en estimulos internos o externo.

Finalidad. En todo comportamiento humano existe una finalidad, el

comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre esta dirigido u orientado
hacia algun objetivo. La productividad y calidad en el trabajo dependen no
solamente de los colaboradores, sino de que la cultura y clima
organizacionales promueven la motivacion. Existen diferentes teorias acerca
de la motivacion, lo importante es conocerlas y aplicar la que mejor se adapte
a las necesidades de la organizacion.

TEORIAS DE MOTIVACION

e Teorias de contenido. Describen los factores internos de las personas que
orientan y estimulan su actuacion. Entre estas destacan las teorias de
las necesidades; de Maslow, jerarquia de necesidades; la de McClelland
o teoria del logro, poder y afiliacion; y la de Herzberg, la teoria de la
motivacion e higiene.

e Teorias de proceso. También conocidas como conductistas, explican y
analizan como se estimula, orienta y mantiene la conducta. Entre estas
destacan: Vroom, teoria de expectativas; Skinner, teoria del refuerzo del

aprendizaje; Locke, teoria de fijacion de objetivos.

TEORIA DE CONTENIDO.

Las teorias de las necesidades o de contenido parten del principio de que los motivos

del comportamiento humano residen en el propio individuo: su motivacién para actuar

y comportarse se deriva de fuerzas que existen en su interior. Entre las teorias mas

importantes destacan las de los siguientes autores:
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Abraham Maslow. La teoria motivacional mas conocida es la de Maslow,
basada en la llamada jerarquia de necesidades humanas. Para este autor, la
motivacion surge de las necesidades, que originan el comportamiento. Parte
del principio de que los motivos del comportamiento humano residen en el
propio individuo y su motivacion para actuar y comportarse se deriva de las
necesidades. Maslow postula la motivacion de las personas depende de
la satisfaccién de cinco tipos de necesidades fisiolégicas, de seguridad,
de afecto, de estimay de autorrealizacion.

Autorrealizacion

Reconocimiento

Necesidades sociales

Seguridad/proteccion

Necesidades fisiolégicas

Fisioldgicas. Constituyen el nivel primario de las necesidades humanas, son

imprescindibles para la sobrevivencia, como la alimentacion, el suefio y el
vestido. Estas necesidades se satisfacen en el trabajo a través de las
funciones de administracion de sueldos y salarios, mediante sueldos,
incentivos y bonos.

Sequridad. Surgen de la necesidad de que la persona se sienta segura y

protegida. Las necesidades de seguridad se resuelven mediante las funciones
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de: servicios y prestaciones, fondo de vivienda, cajas de ahorro, etc.; la
de higiene y seguridad, mediante el desarrollo de condiciones para preservar
la salud y seguridad en el trabajo; capacitacion y desarrollo y administracion
de sueldos y salarios, a través del establecimiento de contratos de planta o
indefinidos, el disefio de politicas ascensos y promociones y los planes de
carrera, todas tenientes a garantizar la seguridad y estabilidad en el empleo
los trabajadores.

Sociales. Estan relacionadas con el desarrollo efectivo del individuo, son las
necesidades de asociacion participacion y aceptacién en el grupo de trabajo,
entre estas se encuentran la amistad, el afecto y el amor. Se satisfacen
mediante las funciones de: servicios y prestaciones que incluyen actividades
deportivas, culturales y recreativas; y relaciones laborales que
comprenden formacion de equipos de trabajo y relaciones con el
sindicato.

Reconocimiento. Se refieren a la manera en que se reconoce y evallta el

trabajo del personal, se relacionan con la autoestima. Surgen de la necesidad
de que el trabajo sea reconocido, estas pueden satisfacerse a través de las
funciones de: administracion de sueldos y salarios con sistemas
ascensos, promociones, incentivos y premios; relaciones laborales con
reconocimientos y diplomas; y planeacién de recursos humanos, con planes
de carrera y planes de vida.

Autorrealizacidén. Son las mas elevadas se hallan en la cima de la jerarquia a

través de su satisfaccion las personas encuentran un sentido de vida en el
trabajo mediante el desarrollo de su potencial. Esta necesidad se manifiesta
mediante el impulso de superarse cada vez mas mediante el desarrollo de

todas las potencialidades; es la culminacion de todas las necesidades.
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moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacién de hechos,

Autorrealizacién / resolucion de problemas \

autorreconocimiento,
Y 2 i b e v e b confianza, respeto, éxito
Reconocimiento

/ amistad, afecto, intimidad sexual \

/ seguridad fisica, de empleo, de recursos,

moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiolog ia /respiracién, alimentacién, descanso, sexo, humtm

FACTORES DE LA MOTIVACION DE HERZBERG

Factores higiénicos. Incluyen, sueldos y condiciones de trabajo, politicas de
la organizacion y la administracion, capacidad del jefe y relaciones con el jefe,
estabilidad en el puesto y relaciones con los compafieros de trabajo. Este autor
denomina a estos factores como higiénicos o de mantenimiento, porque son
los basicos para poder desempefiar una labor los factores higiénicos no
motivan a los trabajadores, pero su ausencia produce insatisfaccion.

Factores Motivacionales. Estos factores son los que inciden en la motivacion
del empleado. Entre estos destacan: delegacion de la responsabilidad, libertad
de decidir como realizar el trabajo, ascensos, utilizacién de las habilidades
personales, formulacion de objetivos y evaluacién, y enriquecimiento del
puesto. La existencia de estos factores provoca elevados niveles de motivacion

y de productividad.
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El puesto en si

Motivadores Libertad de accion
Factores de motivacion
De Herzberg
Sueldo
Higiénicos o de
Mantenimiento — Condiciones de trabajo
Estabilidad

—

FACTORES DE MOTIVACION DE MCCLELLAND

Poder. Las personas guiadas por la necesidad de poder o de influir sobre otros
se sienten realmente satisfechas con el ejercicio de la autoridad; esta
necesidad puede ser considerada como una variedad de la necesidad de
estima. La motivacion se fundamenta en el interés por obtener prestigio,
reputacion y tener influencia sobre los demas, asi como la capacidad de
decision.

Pertenencia. Las personas motivadas por este factor poseen la necesidad de
asociacién, de formar parte de un grupo o un equipo y de sentirse integrados
a la organizacion. La pertenencia o afiliacion se refiere al grado por tener
buenas relaciones con los demas y disfrutar de la compafia de otros, la

afiliacion representa en gran medida lo que Maslow denomino necesidad de

afecto.

Logro. Las personas se orientan a los resultados, su motivacion es el logro y
la posibilidad de mejoras mediante el desempefio, les agrada la
responsabilidad y la posibilidad de desarrollar su creatividad. Cuando esta

necesidad predomina, se manifiesta por una preocupaciéon por fijar metas en
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ocasiones riesgosas y dificiles y por la satisfaccion que se obtiene al

conseguirlas. El individuo que es motivado por el logro realiza grandes

esfuerzos para obtener siempre sus objetivos y encuentra una gran

satisfaccion en estos. Una fuerte necesidad de logro va acompafada de una

gran insatisfaccion cuando el trabajo carece de desafios y reconocimiento.
TEORIA X Y TEORIA Y DE MC GREGOR

Una de las teorias méas conocidas relacionada con el comportamiento humano en las
organizaciones empresariales es la conocida como Teoria X y Teoria Y. Creada por
el economista estadounidense Douglas McGregor, representa dos actitudes que
agrupan distintas concepciones y practicas con relacion a la gestion de los recursos
humanos. Segun esta teoria, la concepcion que los responsables de equipos tengan

sobre las personas seran las que condicionen su estilo de direccion.

Asi, frente al taylorismo, que era el enfoque de la época que consideraba que los
trabajadores tienen aversion al trabajo e intentan evitarlo y, por tanto, el lider debe
dirigirlos, controlarlos y motivarlos a través del dinero, McGregor propuso una vision
alternativa. Segun este autor son dos enfoques basicos los que puede presentar una
persona frente al trabajo: la teoria X y la teoria Y. Estas dos teorias representan la

formulacion de dos puntos de vista extremos sobre la conducta humana en el trabajo.

La teoria X. Que representa el punto de vista tradicional sobre la direccién y el control

de los recursos humanos:

El ser humano ordinario siente una desgana intrinseca hacia el trabajo y lo evitara

siempre que pueda.

Debido a la tendencia humana a rehuir el trabajo, la mayor parte de las personas
tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, dirigidas, controladas y amenazadas
con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacién de los

objetivos de la entidad.

El ser humano comun prefiere que lo dirijan, quiere esquivar responsabilidades, tiene

pocas ambiciones y desea, mas que nada, seguridad.
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El eje de la motivacion de la teoria X es el binomio recompensa-penalizacion. Los
lideres tienen comportamientos autoritarios y son los responsables de dictar la

manera en la que se trabaja y los tiempos para el cumplimiento de los objetivos.

La teoria Y. Propuesta que parte de la idea de que los empleados quieren y también
necesitan trabajar y, por tanto, las metas de empleados y empresa no estdn en

conflicto se basa en:

El desarrollo del esfuerzo en el trabajo (mental o fisico) es tan natural como el

descanso. Al ser humano general no le disgusta trabajar.

El control y el castigo no son los Unicos medios para lograr una adhesion del
trabajador hacia los objetivos de la empresa y asi, el compromiso de los trabajadores
con los objetivos de la empresa se asocia a compensaciones por su logro: satisfaccion

de las necesidades personales y realizacion personal.

El ser humano se habitla, en las debidas circunstancias, a aceptar responsabilidades

e incluso a buscar nuevas responsabilidades.

La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto la imaginacioén, el ingenio y
la capacidad creadora para resolver los problemas de la organizacion es

caracteristica de grandes, no pequefios, sectores de la poblacion.

Actualmente, en la mayoria de las empresas y ambitos laborales, las potencialidades

intelectuales del ser humanos estan siendo utilizadas solo en parte.

Desde la teoria Y se entiende que es responsabilidad y tarea de la direccion el crear
las condiciones adecuadas para que las personas puedan ejercitar todas sus
cualidades, alcanzando sus necesidades personales al tiempo que contribuyen a los
objetivos de la organizacion, satisfaciendo asi a ambas partes. Los lideres promueven
una direccion mas participativa y ofrecen medios para que los empleados se sientan

parte de la organizacion.
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TEORIAS CONTEMPORANEAS DE LA MOTIVACION

Las llamamos “teorias con temporaneas” no porque se hayan desarrollado hace poco
tiempo, sino porque representan el pensamiento actual que trata de explicar la

motivacion de los empleados.

TEORIA DE LA EVALUACION COGNITIVA

Establece que dar recompensas extrinsecas por un comportamiento que ya se

premio en forma intrinseca, tiende a abatir el nivel general de motivacion.

Si la teoria de la evaluacién cognitiva es valida, debe tener implicaciones de peso
para las practicas administrativas. Por aflos ha sido un lugar comun entre los
especialistas en compensacion que, si el pago u otras recompensas extrinsecas han
de ser motivadores eficaces, deben hacerse contingentes en el desempefio de un
individuo. Pero los tedricos de la evaluacion cognitiva dirian que esto sélo tendera a
disminuir la satisfaccion interna que el individuo recibe por hacer el trabajo. En
realidad, si la teoria de la evaluacion cognitiva esta en lo correcto, tendria sentido
hacer que el pago de alguien fuera no contingente al desempefio, a fin de evitar
disminuir la motivacién intrinseca. Ya dijimos que la teoria de la evaluacion cognitiva
se apoya en cierto numero de estudios. También ha recibido ataques, en especifico

por la metodologia que se usa.

TEORIA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS EDWIN LOCKE

Afirma que las metas especificas, dificiles y con retroalimentacion, conducen a un

rendimiento elevado.

por una meta eran una fuente importante de la motivacion para el trabajo, Es decir,
las metas dicen al empleado lo que debe hacerse y cuanto esfuerzo necesita dedicar.
Las evidencias dan mucho apoyo al valor que tiene el establecimiento de metas. Mas
aun, es posible afirmar que las metas especificas incrementan el desempefio; que las
metas dificiles, cuando se aceptan, dan como resultado un desempefio mas alto que
las metas faciles; y que la retroalimentacion genera un desempefio mejor que la

ausencia de ella.

Las metas especificas producen un nivel mas alto de esfuerzo que la meta general

de “hazlo lo mejor que puedas.
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Si factores como la aceptacion de las metas permanecen constantes, también se
puede afirmar que entre mas dificil sea el meta mas elevado sera el nivel de
desempefio. Por supuesto, es logico suponer que entre mas faciles sean, mas
probable serd que se acepten. Pero una vez que acepta una tarea dificil, es de esperar

gue el empleado desarrolle un esfuerzo mas intenso para tratar de conseguirla.

Pero, ¢ por qué a las personas las motivan mas las metas dificiles? En primer lugar,
porgue dirigen nuestra atencion a la tarea en cuestion y la retiran de distracciones
irrelevantes. Las metas dificiles capturan nuestra atencion y con ello suelen ayudar a
centrarnos. En segundo lugar, las metas dificiles nos energizan debido a que tenemos

que trabajar mas duro para alcanzarlas.

La teoria del establecimiento de metas presupone que un individuo esta
comprometido con la meta; es decir, el que un individuo esté determinado a no
reducirla o abandonarla. En lo que toca al comportamiento, esto significa que un
individuo piensa que puede lograr la meta y que quiere alcanzarla. Es mas probable
gue el compromiso con la meta ocurra cuando ésta se hace publica, cuando el
individuo tiene un locus interno de control y cuando las metas las establecié el propio

individuo en vez de que hayan sido asignadas por otro.

TEORIA DE LA EFICACIA PERSONAL DE ALBERT BANDURA

La eficacia personal (también conocida como “teoria cognitiva social” o “teoria
del aprendizaje social”) se refiere a la conviccién que tiene un individuo de que es
capaz de llevar a cabo una tarea. Entre mayor sea la eficacia personal, mas confianza
se tiene en la propia capacidad para tener éxito en una tarea. Por tanto, en las
situaciones dificiles cabe la posibilidad de que las personas con baja eficacia personal
disminuyan su esfuerzo o se rindan, mientras que aquellas con mucha eficacia
personal trataran con mas ahinco de vencer al desafio. Ademas, los individuos con
eficacia personal alta parecen responder a la retroalimentacion negativa con mas
esfuerzo y motivacién, mientras que aquellos con poca eficacia tal vez reduzcan su

esfuerzo cuando se les dé retroalimentacion negativa.

Las teorias del establecimiento de metas v la eficacia personal no compiten entre si,

sino que se complementan eficacia personal Creencia que tiene un individuo de que

es capaz de hacer una tarea.
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e Dominio de aprobacién. Que consiste en obtener experiencia relevante en la
tarea o trabajo. Si en el pasado he sido capaz de realizar con éxito el trabajo,
entonces tengo mas confianza en que lo podré hacer en el futuro.

e Modelado indirecto. Que consiste en tener mas confianza debido a que se
observa a alguien hacer la tarea. El modelado indirecto es mas eficaz cuando
usted se percibe como similar a la persona que observa.

e Persuasion verbal. Se refiere a lograr mas confianza debido a que alguien lo
convence de que tienen las aptitudes necesarias para triunfar. Los oradores
motivacionales utilizan mucho esta tactica

e Sacudida. incrementa la eficacia personal. La sacudida lleva a un estado de
energia que hace que la persona realice la tarea. La persona se “mentaliza” y
lo hace mejor. Pero cuando la sacudida no es relevante, entonces perjudica al
desempeiio. En otras palabras, si la tarea es algo que requiera un ambiente
tranquilo y sin presiones (digamos, la edicion cuidadosa de un manuscrito), la

sacudida en realidad perjudicara al rendimiento.

TEORIA DEL REFORZAMIENTO.

La primera es un enfoque cognitivo que propone que son los propésitos de un
individuo los que dirigen sus acciones. La teoria del reforzamiento plantea que el
reforzamiento condiciona al comportamiento, es decir, se trata de un enfoque

conductista. Esta claro que las dos teorias estan en los extremos filosoficos.

El reforzamiento es sin duda una influencia importante para el comportamiento, pero
pocos académicos afirmarian que es la Unica. Los comportamientos que usted tiene
en su trabajo y la cantidad de esfuerzo que dedica a cada tarea se ven afectados por
las consecuencias que les siguen. Por ejemplo, si se le reprime en forma consistente
por exceder la produccion de sus compafieros, es probable que reduzca su
productividad. Pero esta disminucién también se explicaria en términos de metas,

inequidad o expectativas.

TEORIA DE LA EQUIDAD DE STANCEY ADAMS.

Plantea que los individuos comparan sus aportaciones y resultados en el trabajo con

las de otros, y luego responden para eliminar cualquier desigualdad.
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La teoria de la equidad. 56 hay cuatro comparaciones de referencia que es posible

utilizar:

1.

4.

Yo interior Experiencias del empleado en un puesto diferente dentro de su
organizacion actual.

Yo exterior Experiencias del empleado en una situacién o puesto fuera de su
organizacion actual.

Otro interior Otro individuo o grupo de ellos dentro de la organizacion del
empleado.

Otro exterior Otro individuo o grupo de ellos fuera de la organizacion del

empleado.

TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS DE VICTOR VROOM.

La teoria de las expectativas afirma que la fuerza para que una tendencia actue de

cierta manera depende de la intensidad con que se espera que el acto vaya seguido

de un resultado dado y de lo atractivo que resulte éste para el individuo. En términos

mas practicos, la teoria de las expectativas plantea que a los empleados los motivara

desarrollar cierto nivel de esfuerzo cuando crean que eso los llevara a obtener una

buena evaluaciéon de su desempefio; que ésta conducira a premios organizacionales

como un bono, aumento de salario o0 ascenso; y que los premios satisfaran las metas

personales de los empleados.

Relacion esfuerzo—desemperio. La probabilidad que percibe el individuo de
gue desarrollar cierta cantidad de esfuerzo conducira al desempefio.
Relacion desempefio—recompensa. Grado en que el individuo cree que el
desempefio a un nivel particular llevara a la obtenciéon del resultado que se
desea.

Relacion recompensas—metas personales. Grado en que las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de alguien, y

el atractivo que tienen dichas recompensas potenciales para el individuo.
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Esfuerzo > Desempefio Recompensas [, Metas
individual individual organizacionales personales

La fortaleza de una tendencia para actuar de cierta manera depende de la fortaleza
de la expectativa de que el acto ir4 seguido por un resultado dado que es atractivo
para el individuo.

La teoria de las expectativas ayuda a explicar por qué muchos trabajadores no estan

motivados por sus trabajos y sélo hacen lo minimo necesario para conservarlo.

TEORIA ERC DE ALDERFER.

El modelo jerarquico ERC de Alderfer, también Ilamado teoria de la motivacion
ERC es una reformulacion de la clasica teoria de la pirdAmide de necesidades

propuesta originalmente por Abraham Maslow.

Una de las diferencias que este modelo presenta en comparacion con la de Maslow
es la de que condensa los cinco niveles originales en solamente tres, haciendo
referencia a necesidades de Existencia, de Relacion y de Crecimiento, motivo por el
cual esta teoria ha sido denominada modelo ERC. No obstante, al igual que lo hace
la pirAmide de Maslow, en el modelo jerarquico ERC de Alderfer estos niveles

representan necesidad con un grado de prioridad variable.

% Necesidades de existencia. Las necesidades de existencia (‘existence needs’
en inglés) se corresponden a lo que Maslow denominé en un principio como
necesidades fisiologicas y necesidades de seguridad. Este nivel engloba a
todas las necesidades que tiene el cuerpo humano las cuales, en caso de ser
satisfechas garantizan su correcto funcionamiento organico ademas de no
ponerse en peligro su integridad fisica. Este nivel es el mas prioritario de los
tres, dado que de no ser satisfecho puede implicar el fallecimiento del
individuo. Las personas necesitan alimentacion, suefio, vivienda y ropa para
poder seguir viviendo. Cabe decir que, si bien la mayoria de estas necesidades

aqui expuestas pueden ser facilmente satisfechas materialmente, la necesidad
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de sentirse protegido implica toda una serie de factores a tener en cuenta que,
por motivos politicos puede ser de dificil garantia. También se considera
necesidad existencial la estabilidad econémica y de salud.

% Necesidades de relacién. ElI nivel de las necesidades de relacion
(‘relatedness needs’) se correspondia con el de afiliacion del modelo de
Maslow. Las personas necesitan relacionarse con otros individuos, teniendo
relaciones de amistad, familiares e intimas. Es una necesidad considerada
universal, aunque si que es cierto que hay personas que presentan unos
rasgos de personalidad mas bien introvertidos y que prefieren mantener las
distancias y no afiliarse mucho con los demas.

% Necesidades de crecimiento. Por ultimo, se encuentran las necesidades de
crecimiento (‘growth needs’), las cuales estarian relacionadas con el deseo de
la persona por prosperar como individuo, mejorando su autoestima ademas de
guerer adquirir nuevas experiencias. Este nivel se corresponde con los dos

ultimos de la piramide de Maslow, a saber, reconocimiento y autorrealizacion.

Como se ha ido sugiriendo a lo largo de este articulo, las diferencias entre el modelo
jerarquico ERC de Alderfer y la piramide de Maslow no se limitan unicamente a que

uno tiene tres niveles mientras que el otro tiene cinco.

En el caso de la piramide de Maslow, se sostiene que no es posible satisfacer un nivel
superior sin antes haber satisfecho adecuadamente un nivel inferior. Por ejemplo, de
acuerdo con esta teoria, si no se tiene satisfecho el tercer nivel, que se corresponde

con el de afiliacion, no seria posible pasar al siguiente, que es el de reconocimiento.

Esto no es del todo asi en el caso de la propuesta de Alderfer. Aunque si que se
sugiere que primero irian las necesidades existenciales, seguidas de las relacionales
y, por ultimo, las de crecimiento, el modelo plantea la posibilidad de satisfacer varios
aspectos de varios niveles de formas simultdnea. No hay tanta rigidez en comparacion

con la pirdmide clasica de Maslow.

Ademas, otro aspecto a destacar del modelo de Alderfer es que, si bien estos tres
niveles son universales, los individuos pueden priorizar de forma muy diferente unas
determinadas necesidades. Es decir, este modelo admite diferencias individuales,
habiendo, por ejemplo, unas personas quienes optan por priorizar su crecimiento

personal y otras optan por darle mayor atencion a sus relaciones interpersonales.
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Por ultimo, pero no menos importante, cabe destacar que la propuesta de Alderfer
plantea algo nuevo con respecto a la piramide de Maslow, y es el principio de la
frustracion-regresion. De acuerdo a este, si una necesidad superior no es satisfecha,

la persona se frustra y opta por satisfacer necesidades mas bajas en la jerarquia.

FORMAS Y TIPOS DE MOTIVACION

RECLUTAMIENTO INTERNO

El reclutamiento es interno, cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa
la cubre a través de sus empleados, ya sea por medio de concurso, convocatoria o
por ascensos. Esta forma de reclutamiento es altamente motivadora y debe

mantenerse en:

e Resultados obtenidos por el candidato interno en las pruebas de
seleccidn, tanto para su ingreso como para la plaza por la que concursa.

e Resultados de las evaluaciones del desempefio

e Andlisis del puesto que ocupa el candidato en la actualidad y del puesto
gue esta considerandose.

e« Planes de carrera 0 mapas de los movimientos de personal para
conocer la trayectoria mas adecuada del ocupante al cargo
considerado.

« Condiciones de ascenso del candidato interno y de reemplazo.

o Referencias y opiniones de los jefes y empleados que trabajen con el
candidato.

VENTAJAS

e Econbmico y rapido

« Indice de validez y seguridad, ya que se conoce al candidato.
e Poderosa fuente de motivacién para los empleados.

e Aprovecha la inversién en capital humano de la empresa.

e Se desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal.
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ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

DEFINICION
La administracion de sueldos y salarios consiste en la aplicacion de técnicas cuya
finalidad es lograr una retribucion mas justa y equitativa de todos y cada uno de los

miembros de la empresa.

Salario: Es la retribucion que debe pagar el patrén al trabajador por su trabajo.

El salario puede ser nominal, real o diario integrado.

Sueldo: Es el pago a empleados de confianza y su distincion con el salario es

unicamente por la periodicidad ya que el sueldo es quincenal o decenal.

A la administracion de sueldos y salarios también se le denomina administracién de
retribuciones o de compensaciones. La administraciéon de sueldos y salarios es de
gran importancia, ya que mediante esta es posible satisfacer las necesidades basicas
del personal; a través de su adecuada aplicacion se logra una mayor estabilidad de
vida del personal de la organizacion,

A través de la administracion de sueldos y salarios se aplican principios y técnicas
paralograr que la remuneracidn que recibe el trabajador sea adecuada a la capacidad
gue se requiere para el desempefio del puesto. Las funciones béasicas de retribucién

son.

VALUACION DE PUESTOS

Es un proceso que se auxilia de un conjunto de técnicas especiales, para determinar
el valor individual de un puesto dentro de una empresa con relacion a los demas

puestos de la misma.
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OBJETIVO

e Proporcionar las bases cientificas para lograr una buena administracion de
sueldos y salarios.

« Implantar datos precisos para alcanzar una correcta planeacion y control
sobre los costos de fuerza y trabajo.

o Formar una base para negociar cuotas de trabajo con el sindicato o con otras

autoridades.

POR PUNTOS

Este método consiste en ordenar y evaluar los puestos, asignando cierto niumero de

unidades de valor, llamadas puntos, a cada uno de los factores que los forman.

PRINCIPALES VENTAJAS

o0

Es facil rapido y accesible

X4

Parte de la realidad y no de criterios preestablecidos.

L)

7
o0

Representa un promedio de apreciaciones y, por lo mismo, existe una mayor

garantia de objetividad.

/7
A X4

Puede ser util en empresa de escaso personal.

POR FACTORES

Este método, que constituye en realidad una mejora al método por alineacion,
consiste en ordenar los puestos de una empresa en funcion de sus factores
principales tales como: habilidad, esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo,

y asignar valor monetario a cada uno de los factores.
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PRINCIPALES VENTAJAS

% Se valla al puesto, ya no en su conjunto, como los métodos elementales,
sino a partir de sus elementos o factores.

% El uso de un nimero reducido de factores hace relativamente sencillo su

manejo.

% Es méas técnico que el método de alineamiento.

ALINEACION O DE VALUACION POR SERIES

Se ordenan los puestos mediante el promedio de las series de orden, formadas cada

una por los miembros de un comité de valuacion.

VENTAJAS

% Es féacil, rapido y accesible.

% Parte de larealidad y no de criterios preestablecidos.

% Representa un promedio de apreciaciones y, por lo mismo, existe una mayor
garantia de objetividad.

% Puede ser util en empresas de escaso personal.
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GRADACION PREVIA O CLASIFICACION

Consiste en clasificar los puestos en niveles, clases o grados de trabajo, previamente

establecidos.

Sencillo y rapido.

De facil comprension.

Aceptado con relativa facilidad.

Requiere un costo pequefio para su instauracion.

Se presta para hacer valuaciones en empresas cuyo personal forme grupos

claramente definidos.

ASCENSOS Y PROMOCIONES E INCREMENTOS SALARIALES

Existen varios métodos para calcular incrementos salariales:

>

Tabulador. Este es el mas usual, se concede un porcentaje anual de
incremento salarial con base en alguno de los siguientes criterios: inflacion,
indices de precio, ventas, acuerdos sindicales, normatividad laboral, entre
otros.

Antigiedad. Se incrementa el salario del personal solo sobre la base de su

tiempo de servicio, los sistemas de antigiiedad suelen ser aconsejables cuando
los puestos no requieren grandes diferencias individuales en el desempefio,
cuando por naturaleza del puesto es muy dificil evaluar o cuando los
empleados estan sindicalizados y existen fuertes presiones del sindicato.

Evaluaciéon _del desempefio. Normalmente el jefe inmediato realiza la

calificacién de méritos, los aumentos se determinan por el desempefio en el
puesto mas que por su antigiiedad, se incrementa el salario de acuerdo con
los niveles de eficiencia. Generalmente existe un formato para calificar el
desempefio e indicadores para traducir los resultados de desempefio en

incrementos salariales.
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> Obijetivos, resultados e indicadores. Uno de los sistemas mas justos es

conceder incrementos salariales de acuerdo con el logro de los objetivos y
resultados del plan anual, asi como los resultados de los indicadores.

PARA EL CASO DE LOS ASCENSOS Y PROMOCIONES LOS SISTEMAS MAS
USUALES SON

e Escalafén. Existe una escala de jerarquias de puestos predeterminados
conforme a la cual se conceden los ascensos.

e Concurso o convocatoria. Se convoca a los empleados a ocupar un puesto,

a realizar una serie de pruebas y el ascenso se concede al mas calificado.

e Plan de carrera. De acuerdo con el plan de carrera, los conocimientos,

habilidades y experiencia se determinan los ascensos y promociones.

e Evaluacion del desempefio. La consecucion de metas y resultados es uno de

los métodos mas justos para conceder ascensos.

e Recomendacion del jefe inmediato o de los directivos. Una de las formas

mas usuales es la recomendacién de los directivos o del jefe inmediato,
guienes al conocer el desempefio del personal a su cargo proponen al que
consideran mas calificado para un ascenso; tiene la desventaja de que puede

resultar poco objetivo.

DEFINICION.
La evaluacion del desempefio es el proceso a través del cual se valora el desarrollo

y la productividad del personal en su trabajo.

Es un proceso mediante el cual se valora el desarrollo laboral y el potencial del
subordinado. Es una base para otorgar ascensos, premios y también sirve para

capacitacion y desarrollo, mejora y motivacion. Su adecuada utilizacion es importante,

ya que las recompensas pueden incidir en conductas y aspectos como rotacion,

compromiso v productividad.
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Un indicador es una medida para valorar la eficiencia de los colaboradores.

La fijacion de criterios para evaluacion del desempefio es importante.

Los indicadores deben ser fiables, validos y accesibles. De acuerdo con su objeto, la
evaluacion puede orientarse a las caracteristicas del trabajo, a las conductas o a los
resultados.

METODOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

% Rasgos. Los que se basan en la calificacion de las caracteristicas del
trabajador. Se utilizan técnicas como las escalas graficas de calificacion. Se
evallan las caracteristicas y cualidades del empleado mediante una forma
de lista verificable en las que aparecen diversos grados.

% Escalas de calificacion de conductas. También conocidas como escalas
de evaluacion conductuales, se apoyan en la aplicaciéon de incidentes
criticos que son actividades observables que permiten realizar inferencias
acerca del empleado y se enfocan al desempefio de habilidades. La
utilizacion de este tipo de escalas es mas costosa y complicada.

% Evaluacion por logros o resultados obtenidos. Es el método mas justo

y facil de utilizar, con base a la administracién por objetivos, o sea los

objetivos y o resultados que el mismo empleado establece en coordinacion

con su jefe inmediato, que sirven para lograr los objetivos generales de la

organizacion.

e

*

Evolucion de 360 grados. Es una técnica de evaluacion que, a diferencia
de otros métodos de retroalimentacion, utiliza varias herramientas, ademas
de que se realiza con la participacion de un comité evaluador conformados
por jefes, subordinados, clientes externos y clientes internos, lo que permite
evaluar de una manera integral al personal. Algunos de los objetivos de la

evaluacion 360 grados son:

Evaluar el desempefio de acuerdo con las competencias requeridas
Detectar areas de oportunidad.

Desarrollar potencialidades de las personas.

=

Establecer programas de mejora.
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5. Disefar programas de capacitacion.
6. Otorgar ascensos e incentivos.

El éxito de una empresa esta directamente relacionado con el nivel de motivacién

laboral de sus trabajadores. Y es que ellos son el verdadero motor del negocio y los

que, finalmente, hardn que nuestra empresa triunfe o fracase. Raz6n de mas para

velar por que se sientan cémodos y para implantar politicas de Recursos

Humanos que apunten en esta direccion.

Motivacion extrinseca. La externa. Aquella en la que intervienen factores que
no dependen del individuo. Los empleados estan motivados como
consecuencia del beneficio que les aportara el desempefio de una determinada
tarea o bien por eludir una pérdida. Esta motivacion tiene como objetivo
premiar el rendimiento de los trabajadores mediante incentivos econdmicos u
otras ventajas profesionales. Asi, la empresa pretende obtener un resultado
satisfactorio por parte de su equipo humano.

Motivacion intrinseca. Nace del propio trabajador. Esta relacionada con su
satisfaccion personal por realizar sus funciones, mas alla del beneficio material
gue pueda conseguir. Responde a la necesidad de sentirse auto realizado y
permite mejorar el rendimiento en el trabajo. Si un empleado esta contento con
lo que hace y le gusta, eso repercute en su estado de animo y en el desarrollo
de sus funciones. En este tipo de motivaciéon influyen otros factores como
contar con las herramientas adecuadas y un buen entorno de trabajo. Como
siempre, mantener un buen clima laboral debe ser prioritario en la gestién de
recursos humanos de cualquier organizacion.

Junto a los dos anteriores existe una motivacién trascendente, aquella en la
gue la satisfaccién proviene del beneficio que obtienen terceras personas. Es
una motivacién paralos demas, por lo que aqui encajan todos aquellos trabajos
gue se realizan por propia voluntad. En el &mbito laboral, cada vez es mas
comun que las empresas colaboren con ONGS o realicen actividades

solidarias.
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MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD INSEPARABLES

Segun numerosas investigaciones, la motivacion laboral influye directamente sobre el
rendimiento de los trabajadores. Algo que, en cierto modo, resulta muy logico. Es
decir, cuando un trabajador siente que su organizacion se preocupa por su bienestar,
mejora su compromiso con ella 'y su implicacion. Esto, a su vez, favorece que quiera
Ilegar a sus objetivos y cumplir con una estrategia de la que se siente parte activa.

Las expectativas del empleado respecto de la compafiiay el cargo que desempefa
también son importantes. Si las tiene, repercutird positivamente en la entidad,
mientras que si carece de ellas, todo lo contrario.

personas
D
formacion
jornada laboral

mejorar sueldos

MOTIVACION LABORAL INTRINSECA

La motivacion intrinseca es aquella que surge gracias a la satisfaccion que aporta una
tarea en su ejecucion. Se trata de una motivacion propia que viene con la persona,
gue se auto estimula y que no requiere de una tercera fuente (por ejemplo, de que el

jefe le reconozca).
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Incluye una parte objetiva, relacionada con las habilidades de la persona. Es decir, si
es bueno realizando determinadas tareas, se sentira mas realizado porque obtendréa
buenos resultados. Mientras que, si no se le da bien, su motivacion bajara. En
definitiva: se trata de un tipo de motivacién laboral directamente relacionada con

nuestro nivel de satisfaccion personal.

MOTIVACION LABORAL EXTRINSECA

La motivacion laboral extrinseca es la que viene de fuera, es decir, la que procede
del exterior, de una tercera fuente. Habla del proceso, de los recursos, el
reconocimiento externo y de las mejores y el impacto conseguido con esa tarea que

hemos realizado.

Suele asociarse a los objetivos y a los premios, pero esta destinada a desaparecer
en el tiempo, sobre todo si la comparamos con la anterior.

Atraccion, reclutamiento y seleccion, onboarding, desarrollo, retencion, salida
y employer branding... cada fase es igual de importante para el devenir de un
profesional en la empresa y, en consecuencia, cuidarlas sera esencial para la

productividad y rentabilidad de la misma.

TECNICAS DE MOTIVACION LABORAL

El clima laboral adecuado, el reconocimiento de los logros, la flexibilidad de los
horarios o la posibilidad de ascender dentro de la empresa son factores determinantes
para mantener a la plantilla satisfecha y motivada y, consecuentemente, garantizar
el éxito de la organizacion. Sin embargo, no son las Unicas técnicas de motivacion
laboral que podemos implementar en nuestra compafia. Analicemos cada una de

ellas en profundidad.
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ADECUACION AL PUESTO DE TRABAJO

La adecuacion al puesto de trabajo es fundamental para conseguir una excelente
motivacion laboral. Es decir, los retos y requerimientos del cargo deben responder a
las necesidades del trabajador y estimularle. Por ejemplo, puede resultar muy
frustrante desempefiar unas labores repetitivas y que no requieran de la formacion

que tenemos.

Esto podria estar relacionado con errores en el proceso de reclutamientoy
seleccion, y con la falta de definicién del rol que ocupa el trabajador dentro de la

empresa segun su categoria profesional.

MEJORA DE LAS CONDICIONES LABORALES

El horario laboral de los trabajadores no tiene por qué ser completamente estricto.
Las empresas pueden implantar horarios alternativos con el fin de que se adecuen
mejor a las necesidades de sus empleados. Por ejemplo, una opcion es disminuir
el tiempo parala comida para asi adelantar la hora de conclusion de la jornada laboral.
También muchos empleados ven con buenos ojos ampliar el horario de trabajo de
lunes a jueves para tener a cambio el viernes por la tarde libre.

Son simples variaciones horarias que mejoran la calidad de vida de los
empleados y permiten la conciliacion laboral, personal y familiar. Ademas, durante la
temporada estival, lo mas recomendable es implantar la jornada intensiva, ya que,
ademas de incrementar la productividad, los trabajadores pueden disfrutar de méas

tiempo con sus familias.

RECONOCIMIENTO DE LOS LOGROS

Que los jefes reconozcan y feliciten a los trabajadores por un trabajo bien hecho tiene
un impacto muy positivo en la motivacién de los mismos. De hecho, si los
encargados se implican lo suficiente en los resultados, y reconocen los logros de
forma personalizada a sus empleados, fomentaran el buen clima laboral y la

motivacion de los trabajadores.
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PLANES DE CARRERA COMO MOTIVACION LABORAL

Uno de los mayores incentivos para un trabajador es que disponga de la oportunidad

de escalar posiciones en el organigrama de una empresa. En este sentido, la

posibilidad de formarse dentro de la propia empresa a través de cursos y actividades
facilita el crecimiento laboral de los trabajadores, ademas de permitirles trazar un plan
de carrera dentro de laempresa. De hecho, esta es una de las técnicas de motivacion

laboral mas eficaces.

METAS CLARAS Y VIABLES INCENTIVOS

Los empleados desempefian su labor de manera mas eficiente cuando saben que sus
metas son reales. Comunicar los objetivos a los trabajadores de forma conjunta y
personalizada resulta esencial para aumentar su implicacion y compromiso. Es aqui
donde entran en juego las gratificaciones y los incentivos, ya sean a nivel econémico

0 a modo de concesion de tiempo libre.

MEDICION Y EVLUACION DE CLIMA

Queda claro que un clima laboral 6ptimo ayuda en gran medida a alcanzar los
objetivos marcados por una empresa. Asi que implementar encuestas y analisis
periddicos que permitan comprobar cuales son los puntos criticos que afectan a la
plantila es fundamental para poder corregirlos a tiempo en pos de favorecer la
motivacion y el desempefio del equipo humano de una empresa.

En la actualidad, las empresas tienen a su alcance herramientas informaticas bien
disefiadas que permiten analizar e identificar las necesidades de los trabajadores.
Estos recursos tecnoldgicos permiten evaluar de forma répida y sencilla el clima
laboral, ademas de adaptarse a las necesidades especificas de cada negocio. De ese
modo, podremos saber cdmo motivar a los empleados y mejorar la productividad de

nuestro negocio.
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IMPLANTACION DE POLITICAS SOCIALES

Implantar politicas sociales repercute positivamente sobre la motivacion laboral.
Ahora bien, su adopcion dependera de los valores de la empresa y de su
responsabilidad social. Las méas habituales tienen que ver con planes para fomentar
habitos de alimentacion saludables y deporte entre los empleados, e incluso con

la incorporacién de las mascotas a la oficina.

Las politicas de integracion y diversidad, asi como aquellas que destacan el
compromiso de la empresa con el medio ambiente también resultan muy beneficiosas.
Lo que consiguen es que el trabajador se sienta orgulloso de pertenecer a una

compafiia comprometida y, por tanto, acuda a la oficina mas motivado.

TAMBUILDING PARA MEJORAR LA MOTIVACION LABORAL

Fomentar las actividades en equipo con iniciativas como el Teambuildingy las
convivencias resultan muy interesantes no solo para ver cmo se comporta el
equipo en otra situacion, sino para que se estrechen los lazos entre los compafieros
de trabajo. Esto es clave para mejorar el clima laboral.

Si no queremos invertir en este tipo de iniciativas o carecemos de la posibilidad de
hacerlo, podemos fomentar otra clase de actividades como, sencillamente, salir a

tomar algo juntos una vez al mes.

PARTICIPACION

Lo mismo ocurre con la participacion. Al trabajador hay que permitirle formar parte de
la empresa activamente, comunicarse, dar feedback, informar de sus necesidades,
etcétera. Hacerlo fomenta el nacimiento de nuevas estrategias y favorece la
comunicacion en el sentido mas amplio de la palabra. Es en estos entornos

donde surgen las ideas mas creativas.
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Para conseguirlo debemos contar con los canales y medios necesarios que
favorezcan una comunicacién horizontal. También serd necesario que los

empleados conozcan que tienen a su disposicién estos mecanismos.

PRESENCIA EN MEDIOS

Dejando a un lado como repercute sobre la imagen de marca de cara a los clientes y
al exterior en general, la presencia en medios (aparecer en periodicos, radios y
similares) también es motivo de orgullo para los trabajadores. Sobre todo, si lo
hacemos de manera orgénica, es decir, sin invertir en publicidad.

Los informes y encuestas, por ejemplo, suelen ser fuente de informacién para los
medios; y constituyen una excelente manera de posicionarse como referente en el

sector.

TRANSPARENCIA

La compafia también debera ser clara y transparente con sus trabajadores. Lo ideal,
incluso, es que vaya mas alla de los tramites administrativos y financieros. Nos
estamos refiriendo a comunicar los resultados de negocio, los objetivos que se
vayan consiguiendo, etcétera. También es importante que los trabajadores sean

conscientes de los sistemas de financiacién de la organizacion.

OTROS TIPOS DE COMUNICACION

Que no deberiamos obviar son aquellas referidas a las problematicas internas de la

empresa, a la implantacion de nuevas estrategias que afecten a diferentes
departamentos, etcétera. Ademas, debera plantearse de un modo horizontal y permitir
al empleado dar un feedback al respecto. Nunca se sabe de dénde vienen las mejores
ideas.

Algunas empresas incluso apuestan por compartir el sueldo de sus trabajadores,
una cuestidon muy polémica en el area de Recursos Humanos que conlleva tanto

ventajas como inconvenientes y que abordaremos en otro momento.
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Conocer el propio rendimiento es otro aspecto que ayuda. En ocasiones, la falta de
informacion sobre el rendimiento conseguido puede afectar negativamente a la

motivacion futura.

ENEMIGOS DE LA MOTIVACION LABORAL

También es necesario hablar de las técnicas mas recomendables para mejorar la
motivacion laboral, sino que debemos recordar aquellos pequefios errores y sesgos
inconscientes que pueden acabar pasandonos una mala pasada en este terreno.

Porque, ¢ cuales son los enemigos de la motivacién en el trabajo?

Falta de direccion

Con falta de direccion nos estamos refiriendo a falta de organizacion, es decir, no
solo que no existan unos objetivos claros y definidos implantados desde la parte
directiva de la compafia, sino que, aunque los haya, estos no se encuentren
correctamente organizados o que no se transmitan de la manera adecuada a los

empleados.

FALTA DE CONFIANZA EN LA DIRECCION

También puede ocurrir que el empleado no confie en los parametros que se le estan
dictando y que carezca de la oportunidad de comentar esta situacion. La falta de
confianza puede afectar, asimismo, a las competencias del responsable de equipo,
de la parte directiva de la entidad, etcétera. Lo ideal es que el empleado sintiera
siempre que puede aprender de sus lideres y no a la inversa. En caso contrario

perdera su motivacion laboral.

JEFES CONTROLADORES

Desgraciadamente, todavia hoy nos encontramos con jefes y empresarios que creen
gue el trabajador solo es capaz de rendir bajo presién y cuando trabaja durante

muchas horas. Pero nada mas lejos. De hecho, Espafia es el pais de la Union Europa
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con la jornada laboral més larga y, paraddjicamente, la que menor rendimiento obtiene
por hora trabajada.

Ademas, ese exceso de control tiene otra consecuencia: que el empleado siente que
no se confia en él. De hecho hasta pueden ralentizarse los procesos. Algo que termina

en frustracion y en falta de motivacién; y que acaba con la iniciativa propia.

RETRIBUCION INADECUADA

Aunque el salario tiene una parte muy emocional —directamente ligada a los
beneficios sociales de la empresa— percibir una retribucién poco acorde o inadecuada
al puesto, responsabilidad o empresa afecta negativamente a la motivacion laboral
del trabajador, que aprovechara la primera oportunidad para marcharse.

Ademas, los salarios deben revisarse anualmente pues se trata de la manera mas

evidente de valorar el trabajo, y de la recompensa mas obvia.

FALTA DE FLEXIBILIDAD

La falta de flexibilidad atafie a varios aspectos del trabajo. Por ejemplo, la compaiiia
puede ser inflexible con los horarios de los empleados, pero también en la concesion
de vacaciones, la conciliacion familiar y hasta las ideas que puede proponer. ¢ COmo

va a estar motivado entonces?

INSEGURIDAD LABORAL

La inseguridad laboral tiene mucho que ver con la transparencia de la organizacion.
Si los trabajadores ignoran en qué situacion financiera se encuentra la empresa y
carecen de los recursos para averiguarlo, pueden sentir que su puesto peligra. Lo
mismo ocurre si tienen un jefe autoritario. Razones de sobra para no querer seguir

apostando por la entidad y para desmotivarse.
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TRABAJADORES QUEMADOS

Recientemente la OMS comenzé a considerar el sindrome de Burnout como
enfermedad laboral. Un sindrome que se caracteriza por un empleado harto,
guemado, capaz de enturbiar el ambiente y que puede transmitir este sentimiento al
resto de trabajadores. Es muy importante detectar este tipo de trabajadores e
implementar politicas especificas para evitar estos problemas.

MAL AMBIENTE LABORAL

Como sabemos, un clima laboral negativo puede derivar en conflictos y malos
resultados de negocio. Por eso precisamente sera importantisimo medirlo con, por

ejemplo, una encuesta de clima laboral como la de Bizneo HR. Hacerlo permitira

reducir los sesgos y tomar mejores decisiones. Ademas, sabremos cual es la fuente

de descontento y los trabajadores se sentiran escuchados.

EL ESTRES EL MAYOR ENEMIGO DE LA MOTIVACION LABORAL

El estrés es otro de los grandes enemigos de la motivacion laboral. Hasta tal punto
gue puede conllevar problemas tanto fisicos como psicologicos a largo plazo. Esto
atenta directamente contra el bienestar del trabajador, que puede acabar
desarrollando desde el sindrome de burnout, hasta enfermedades cardiovasculares,
ansiedad, trastornos del suefio, etcétera.

Para evitarlo —y a pesar de que este tiene mucho que ver también con como se toma
el empleado el trabajo— la empresa debe garantizar que se cumple con el control
horario y los protocolos establecidos, e incluso que la persona ha disfrutado de sus
vacaciones en los tiempos reglamentarios.

Tan importante resulta descansar, que hacerlo incrementa la productividad entre un
10% y un 15%. Por desgracia y segun un estudio elaborado por Bizneo HR, hasta 2

de cada 5 trabajadores tienen dificultades para desconectar en vacaciones.
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PERSONALIZAR LOS PROBLEMAS

En el ambiente laboral —igual que en casi cualquier ambito de las relaciones
humanas— van a surgir problemas. El quid de la cuestion es no hacerlos personales.
Si una empresa tiene una politica muy personalista porque, por ejemplo, cree que de
esta manera implica mas a sus empleados, puede acabar generando otro tipo de
conflictos.

AUSENCIA DE FUTURO LABORAL

La ausencia de futuro laboral no solo tiene que ver con la prospeccion profesional,
sino con la posibilidad de crecer dentro de la compafia. Algunas empresas no
permiten ni una cosa ni la otra. Algo que puede repercutir en que el empleado no
guiera seguir esforzandose porque no puede escalar. Para acabar con esto podemos

introducir planes de carrera 'y de formacion.

ABURRIMIENTO

Aburrirse en el trabajo es lo peor que puede ocurrirle a un empleado —sobre todo
si tenemos en cuenta la duracion de la jornada laboral-. De hecho, es un indicador de
gue hallegado la hora de dar el siguiente salto profesional. El trabajo debe constituir
un reto, incentivarnos y generarnos satisfaccion personal, y no todo lo contrario.

No estamos hablando de abandonar el puesto, pero en estos casos es
imprescindible que el empleado hable con su responsable y le informe de que esta
preparado para asumir nuevas metas. Como empresa, el exceso de personal puede

acabar derivando en este tipo de problemas.
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OPINION PERSONAL

La motivacién es un tema relevantemente importante tanto para la organizacion como
para el trabajador, por eso es importante aplicar test motivacionales a los trabajadores
para detectar a tiempo si algo no han da del todo bien, y tomar cartas en el asunto,
platicar con el trabajador si algo le preocupa si tiene algun detalle que este afectando
su interés o alguna dificultad que le esté impidiendo dar su mayor productividad.

El recurso méas importante y dificil es el capital humano, ya que hoy puede estar bien
y mafana puede que sea todo lo contrario. Pero si se escucha al personal y la
organizacion entiende y comprende su situacion y le brinda su apoyo, sabe la
empresa que ese trabajador le estara agradecido por saber que si le importa a la
organizacion y dara su mayor productividad en su trabajo.

Un personal motivado siempre dara resultados favorables en sus labores ahora
imaginense todos o quizas la mayoria motivados, llevara a la organizacion a la sima,
si asi se puede decir.

A veces es necesario modificar algunas politicas, que quizas en algun tiempo fueron

Utiles, pero las personas van cambiando como sus necesidades al igual.

Ejemplo La sefiora de la limpieza es madre soltera le preocupan sus hijos que no
tiene con quien dejarlos y la empresa no lo sabe y pues opta por renunciar y la
empresa la escucha y le comenta si la empresa pusiera una guarderia para las
trabajadoras mujeres ya que son varias con el horario que se maneja aqui. La sefiora
dira sile importo a la empresa y ustedes creen que esa trabajadora no se va a motivar
en hacer su trabajo mejor, sabiendo que sus hijos estan bien cuidados y el horario
gue ella esta trabajando. Claro que si y no solo se beneficiaria ella si no también las

demas trabajadoras.

Ejemplo Un vendedor solo tiene prepa terminada, pero él quisiera estudiar una
carrera universitaria, pero por el horario de trabajo no puede y eso esta repercutiendo
en su trabajo, ya no vende como lo venia haciendo, y el de capital humano se acerca
y le pregunta que te pasa hay algo que te preocupa es que el jefe me comento que
tus ventas Ultimamente estan bajando, y él le cometa es que yo quisiera estudiar una
carrera, pero pues el horario no me es favorable. Pero sabe la organizacion que

siempre es mejor contar con personas cada vez mas preparadas y le dice que horarios
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son los que se manejan en la carrera que quieres estudiar y son los sabados y la
organizacion le da permiso de que los sabados no asista a su trabajo para que pueda
estudiar esa carrera que quiere. El trabajador se motivara del saber que esta en una
empresa que apoya Yy escucha a sus trabajadores y se motiva y empieza a vender

como lo venia haciendo hasta un poco mas.

Los veneficios son mutuos tanto para el trabajador como para la empresa, el trabador
se motivara y a la empresa eso le favorecera en los resultados ya que dard mayor
productividad el trabajador y se sentira agradecido con la empresa y vendera mas y

eso le generara méas rendimientos econdmicos a la empresa.

IMPORTANCIA DE UNA COMUNICACION EFECTIVA EN EL LUGAR DE
TRABAJO PARA LA MOTIVACION.

Se puede afirmar que la comunicacion en el lugar de trabajo puede ser nuestra mejor
aliada o convertirse en nuestra peor detractora. Asi las cosas, una buena
comunicacion organizacional, eliminan barreras, a la vez nos ayuda a la construccion
de relaciones de trabajo mas fuertes para una mayor productividad. En este sentido,
hay muchos problemas potenciales que pueden ser causados por falta de una
adecuada comunicacion, lo que conlleva a la disminucién de la productividad y la falta
de concentracion. Entonces, ¢ por qué la falta de comunicacion en el lugar de trabajo

causa estos problemas?...

En este sentido, tenemos como la comunicacién efectiva en el lugar de trabajo
desemperfia un papel destacado en el desarrollo de la motivacion de los empleados
de larga duracion. Uno de los muchos beneficios positivos obtenidos de la
comunicacion organizacional bien establecida es la mejora notable de las relaciones
interpersonales, asi como, el florecimiento de las relaciones entre la direccién y el
personal, donde, los gerentes deben entender y ser capaz de reconocer las barreras
gue perjudican el proceso de comunicacion. Pero, ¢Cuales son estas barreras?
Podemos describir a grandes rasgos que algunas de estas barrearas que impiden

una comunicacién eficaz al interior de las organizaciones empresariales son:

47



No Escuchar: Una de las barreras mas comunes de la comunicacion es la falta de

capacidad de escucha a los empleados. Entonces ¢por qué no se escucha
adecuadamente a los empleados? Bueno, hay un par de razones: si tenemos ninguna
participacion o interés por el tema, a continuacién, tendremos ningun deseo de tomar
parte en la conversacion. También puede haber distracciones, por ejemplo, trabajar
en un area de alto ruido. Aqui hay un par de razones para la falta de escucha; en
primer lugar, podria haber diferencias de opinion en el tema a tratar, y segundo, se

toma una escucha pasiva, en vez de tomar un papel activo en la conversacion.

Supuestos: ¢ Cuantas veces han hecho una decision basada en el supuesto de algo
gue va a suceder, solo para descubrir que no salen segun lo planeado? Todos
sabemos que no debemos hacer suposiciones, pero todavia lo hacemos de todos
modos. Los supuestos suelen hacerse para acelerar un proceso o una tarea. En otras
palabras, los supuestos estan hechos para ahorrar tiempo al ignorar el camino de la
comunicacion. El principal problema de hacer suposiciones es la probabilidad que se

pierda informacién importante.

Lenquaje corporal: Las sefiales no verbales tienen el potencial para bloquear la

comunicacion efectiva en el lugar de trabajo. Nos explicamos, un lenguaje corporal
negativo como agitar las manos, levantar los brazos, discutir e incluso mover la
cabeza enviara mensajes negativos. Se trata de interpretacion. Los impactos de estos
rasgos pueden afectar las relaciones de trabajo y su voluntad de participar en la

comunicacion.

Prequntas ineficaces: Muy a menudo la gente hace preguntas que carecen de

detalles. Expresar el tipo correcto de preguntas proporcionara una comunicacion
efectiva en el lugar de trabajo. Debemos asegurarnos de utilizar preguntas abiertas
para obtener las respuestas correctas buscadas. Este tipo de pregunta incluye
detalles como: ¢ Quién? ¢Qué?, ;Ddénde?, ¢ Cuando? y ¢ COmMo?

Sobrecarga de informacion: A menudo, la comunicacion efectiva en el lugar de

trabajo esta bloqueada por la abrumadora cantidad de informacién. ¢ Cuantas veces
hemos visto el mismo correo electrénico que cubre la misma informacién sélo que de
un remitente diferente? Lo que termina pasando es que muchos empleados

comienzan a ignorar los mensajes de correo electrénico. El problema es que algunos
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de los mensajes de correo electronico tendran detalles prominentes que no fueron
incluidos en el original. La mejor manera de evitar esto es proporcionar nuevos

mensajes de correo electronico.

Distracciones emocionales: Las emociones juegan un papel importante en la forma

de enfocar y lograr cosas. Factores externos como una muerte o enfermedad puede
mantener nuestra mente fuera de foco. A veces, un oyente puede interpretar una

comunicacion estando enojado e interpretarla mal, reaccionado de forma negativa.

Mensajes Contradictorios: Las comunicaciones pueden ser a veces contradictorias
y esto causara una ruptura en el proceso de comunicacion. Cuando el lenguaje
corporal Inconsistente cuenta la historia de una cosa, pero el mensaje hablado es
diferente. Esto creara confusion para el receptor del mensaje, en donde la confusion

resultante puede conducir a que el mensaje sea ignorado.

Barreras Fisicas: Este podria ser el tipo mas comun de barrera que bloquea el

proceso de comunicacion; cualquier cosa fisica que nos pueda distraer es parte de
esta barrera. Para dar ejemplos: temperaturas, teléfonos, o incluso el edificio en si

pueden ser una distraccion.

Percepcidon: Siempre ha sido una constante en la comunicacion en el lugar de
trabajo. Esta constante se llama barreras de percepcién. El principal problema de la
percepcion es que todos nos fijamos en el mundo de manera diferente. Una forma de
evitar las barreras de percepcion es recordar que hay otros puntos de vista y
opiniones. También hay que tener la mente abierta a nuevas ideas y enféquese a
partir de estos puntos de vista. Nunca se sabe cuando hay una buena idea en el
horizonte.

El estrés en el trabajo: Lidiar con el estrés en los tiempos que corren es una actividad

de 24 horas los 7 dias de la semana. Los resultados del estrés en los empleados

pueden ir desde el cambio de actitud, falta de concentracion, etc.

Estos problemas pueden tener raiz en plazos que faltan por cumplir, disminucion, etc.
En este orden de ideas, podemos expresar que la comunicacion en el lugar de trabajo

siempre sera un trabajo en progreso. Habrd un montén de ajustes en el proceso hasta
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llegar a la efectividad. Al eliminar las barreras que bloquean el proceso se mejorara
la motivacion del empleado. Con una avenida de dos vias de la informacion que fluye,
se encuentran soluciones mas faciles. Con un trazado abierto de comunicacion, la

opinidn de los empleados le ayudara en la determinacion de soluciones.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicién de clima organizacional. Es el conjunto de caracteristicas del ambiente
interno que influyen en la motivacién, conducta, satisfaccion y moral de los integrantes
la organizacion.

El clima organizacional adecuado es indispensable para la productividad, la armonia
y el buen funcionamiento de la organizacion. El ambiente organizacional es el
resultado de multiples interacciones y la funcion de area de relaciones laborales debe
promover y establecer las condiciones para propiciar un clima organizacional idéneo.
El clima organizacional en una empresa es el resultado de la interaccion de multiples
factores que comprenden la cultura organizacional, los estilos de liderazgo, las
relaciones interpersonales, la naturaleza y las politicas y programas de la
administracion de recursos humanos, la disposicion del trabajo, el tamafio de la
organizacion, las condiciones que afectan a la higiene y seguridad, y las relaciones

interpersonales.

Los factores que inducen en el clima organizacional son:

e Satisfaccion de las necesidades del personal
e Comunicacion

e Condiciones de trabajo

e Motivacion

e Estilos de gestion

e Estructura de la organizacién

e Equipos de trabajo

e Solucion de conflictos

e Armonia
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Un clima organizacional efectivo es aquel que facilita la relacion del personal y el éxito
de la organizacién logrando que lo empleados sientan a la organizacion como parte
de ellos y que su mundo, su historia y sus vivencias estén ligados a la organizacion.
Un clima organizacional sano, por una parte, se enfoca al crecimiento y desarrollo de
la organizacion, y por otra privilegia el crecimiento de las personas.

Establecer un clima organizacional efectivo va mas alla de las condiciones fisicas del
lugar de trabajo, abarca aspectos emocionales, espirituales e intelectuales. Implica
un trabajo implica un trabajo continuo para mejorar las relaciones interpersonales, la

comunicacion y la motivacion.

HERRAMIENTAS O METODOS DE DIAGNOSTICO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Segun Garcia y Bedoya (1997) dentro de una organizacion existen tres estrategias

para medir el clima organizacional;
La primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores.
La sequnda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores.

Tercera y mas utilizada, es realizar una encuesta a todos los trabajadores.

LEY FEDERAL DEL TRABAJO

CAPITULO 1lI
DIAS DE DESCANSO

Articulo 69.- Por cada seis dias de trabajo disfrutara el trabajador de un dia de

descanso, por lo menos, con goce de salario integro.

Articulo 73.- Los trabajadores no estan obligados a prestar servicios en sus dias de
descanso. Si se quebranta esta disposicién, el patron pagard al trabajador,
independientemente del salario que le corresponda por el descanso, un salario doble

por el servicio prestado.
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Articulo 74. Son dias de descanso obligatorio: I. El 10. de enero; Il. El primer lunes
de febrero en conmemoracién del 5 de febrero; Ill. El tercer lunes de marzo en
conmemoracion del 21 de marzo; IV. El 10. de mayo; V. El 16 de septiembre; VI. El
tercer lunes de noviembre en conmemoracion del 20 de noviembre; VII. El 1lo. de
diciembre de cada seis afios, cuando corresponda a la transmision del Poder
Ejecutivo Federal; VIII. EI 25 de diciembre, y IX. El que determinen las leyes federales
y locales electorales, en el caso de elecciones ordinarias, para efectuar la jornada
electoral.

CAPITULO IV
VACACIONES

Articulo 76.- Los trabajadores que tengan mas de un afo de servicios disfrutaran de

un periodo anual de vacaciones pagadas, que en ningun caso podra ser inferior a seis
dias laborables, y que aumentara en dos dias laborables, hasta llegar a doce, por
cada afno subsecuente de servicios. Después del cuarto afo, el periodo de vacaciones

aumentara en dos dias por cada cinco de servicios.

Articulo 77.- Los trabajadores que presten servicios discontinuos y los de temporada
tendran derecho a un periodo anual de vacaciones, en proporcion al namero de dias

de trabajos en el afo.

Articulo 78.- Los trabajadores deberan disfrutar en forma continua seis dias de

vacaciones, por lo menos.

Articulo 79.- Las vacaciones no podran compensarse con una remuneracion. Si la
relacion de trabajo termina antes de que se cumpla el afio de servicios, el trabajador

tendra derecho a una remuneracién proporcionada al tiempo de servicios prestados.

Articulo 80.- Los trabajadores tendran derecho a una prima no menor de veinticinco

por ciento sobre los salarios que les correspondan durante el periodo de vacaciones.

Articulo 81.- Las vacaciones deberan concederse a los trabajadores dentro de los

seis meses siguientes al cumplimiento del afio de servicios. Los patrones entregaran
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anualmente a sus trabajadores una constancia que contenga su antigiedad y de
acuerdo con ella el periodo de vacaciones que les corresponda y la fecha en que
deberéan disfrutarlo
CAPITULO V
SALARIO

Articulo 82.- Salario es la retribucién que debe pagar el patron al trabajador por su

trabajo.

Articulo 83.- El salario puede fijarse por unidad de tiempo, por unidad de obra, por
comisién, a precio alzado o de cualquier otra manera.

Tratandose de salario por unidad de tiempo, se establecera especificamente esa
naturaleza. El trabajador y el patrén podran convenir el monto, siempre que se trate
de un salario remunerador, asi como el pago por cada hora de prestacion de servicio,
siempre y cuando no se exceda la jornada maxima legal y se respeten los derechos
laborales y de seguridad social que correspondan a la plaza de que se trate. El ingreso
gue perciban los trabajadores por esta modalidad, en ningan caso sera inferior al que
corresponda a una jornada diaria.

Cuando el salario se fije por unidad de obra, ademas de especificarse la naturaleza
de ésta, se hara constar la cantidad y calidad del material, el estado de la herramienta
y utiles que el patrén, en su caso, proporcione para ejecutar la obra, y el tiempo por
el que los pondra a disposicion del trabajador, sin que pueda exigir cantidad alguna
por concepto del desgaste natural que sufra la herramienta como consecuencia del

trabajo.

Articulo 84.- El salario se integra con los pagos hechos en efectivo por cuota diaria,
gratificaciones, percepciones, habitacién, primas, comisiones, prestaciones en
especie y cualquiera otra cantidad o prestacion que se entregue al trabajador por su

trabajo.

Articulo 85.- El salario debe ser remunerador y nunca menor al fijado como minimo
de acuerdo con las disposiciones de esta Ley. Para fijar el importe del salario se
tomaran en consideracion la cantidad y calidad del trabajo. En el salario por unidad
de obra, la retribucion que se pague sera tal, que, para un trabajo normal, en una

jornada de ocho horas, dé por resultado el monto del salario minimo, por lo menos.
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Articulo 86.- A trabajo igual, desempefiado en puesto, jornada y condiciones de

eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual.

Articulo 87.- Los trabajadores tendran derecho a un aguinaldo anual que debera
pagarse antes del dia veinte de diciembre, equivalente a quince dias de salario, por
lo menos. Los que no hayan cumplido el afio de servicios, independientemente de
gue se encuentren laborando o no en la fecha de liquidacién del aguinaldo, tendran
derecho a que se les pague la parte proporcional del mismo, conforme al tiempo que
hubieren trabajado, cualquiera que fuere éste.

Articulo 88.- Los plazos para el pago del salario nunca podran ser mayores de una
semana para las personas que desempefian un trabajo material y de quince dias para

los demas trabajadores.

Articulo 89.- Para determinar el monto de las indemnizaciones que deban pagarse a
los trabajadores se tomara como base el salario correspondiente al dia en que nazca
el derecho a la indemnizacion, incluyendo en él la cuota diaria y la parte proporcional

de las prestaciones mencionadas en el articulo 84.

En los casos de salario por unidad de obra, y en general, cuando la retribucion sea
variable, se tomara como salario diario el promedio de las percepciones obtenidas en
los treinta dias efectivamente trabajados antes del nacimiento del derecho. Si en ese
lapso hubiese habido aumento en el salario, se tomara como base el promedio de las
percepciones obtenidas por el trabajador a partir de la fecha del aumento. Cuando el
salario se fije por semana o por mes, se dividira entre siete o entre treinta, segun el

caso, para determinar el salario diario.

Articulo 137.- El Fondo Nacional de la Vivienda tendra por objeto crear sistemas de
financiamiento que permitan a los trabajadores obtener crédito barato y suficiente
para adquirir en propiedad habitaciones comodas e higiénicas, para la construccion,
reparacion, o mejoras de sus casas habitacién y para el pago de pasivos adquiridos

por estos conceptos.
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QUE PAPEL TIENE EL DINERO EN LA MOTIVACION

A finales del siglo XIX, Frederick Taylor popularizo el uso de los incentivos
econdémicos, es decir, las retribuciones monetarias pagada a los trabajadores cuya
produccién excede un estandar predeterminado.

Taylor, encargado de la supervision de la compafiia Midvale Steel, estaba preocupado
por lo que llamo “vida militar sistematica”, es decir la tendencia de los empleados a
trabajar al ritmo mas lento posible para producir al nivel minimo aceptable. Algunos
de los obreros poseian energia suficiente para volver a casa y hacer algo en sus
viviendas, incluso después de una larga jornada de 12 horas Taylor sabia que si
encontraba la forma de central es energia durante la jornada laboral, lograria enormes

aumentos en la productividad.

Terminologia del pago por incentivos.

Los gerentes acostumbraban utilizar dos términos como sinénimos de los planes de
incentivos. Por lo general, todos los planes de incentivos son planes de pago por
desempeiio, pues remuneran a todos los trabajadores con base en su empefio. La
remuneracion variable. Es mas especifica: generalmente se refiere a un plan de
incentivos que vincula la remuneracion de un grupo o un equipo con alguna medida
de la rentabilidad general de la empresa (o de la unidad);

Un ejemplo son los planes de patrticipacion en las utilidades.

Vinculacion de la estrategia, el desempefo v el pago por incentivos.

En cualquier caso, el pago por incentivos (es decir, vincular el salario de los
trabajadores con su desempefio) es bastante popular.
Aunque parece ldgico vincular el salario con el desempefio, 83% de las compafias

gue usan este tipo de programas indican que son muy poco exitosos.

MOTIVACION E INCENTIVOS

Hay varias teorias sobre la motivacién que son importantes para el disefio de planes

de incentivos.
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MOTIVADORES Y FREDERICK HERBERG

Dijo que la mejor forma de motivar a alguien consiste en organizar el trabajo de
manera que proporcione la retroalimentacion y el desafio, que sirvan para satisfacer
las necesidades “de nivel superior’ del individuo por cuestiones como el logro y el
reconocimiento. Segun Herzberg, estos requerimientos son relativamente
insaciables, de forma que el recogimiento y un trabajo desafiante constituyen un
generador de motivacion intrinseca. El hecho de satisfacer las necesidades “de nivel
inferior” por cuestiones como un mayor salario y mejores condiciones laborales solo
evitan que la persona se sienta insatisfecha.

Herzberg plantea que los factores “de higiene” que satisfacen las necesidades de
nivel inferior difieren de los factores (motivadores), que satisfacen plena o
parcialmente las de nivel superior. Si los factores de higiene (factores externos al
trabajo, como las condiciones laborales, el salario y el pago de incentivos) son
inadecuados, los individuos se sientan insatisfechos. Sin embargo, el hecho de
agregar mas factores de higiene (como incentivos) al trabajo

Motivacion extrinseca. Motivacion que deriva del placer que se obtiene al realizar el

trabajo o una tarea.
Es aquella que surge del placer que se siente una persona al llevar a cabo el trabajo

0 una tarea; surge desde “adentro” del individuo y no de forma externa.

ELABORACION DE HIPOTESIS

Hipo6tesis La baja motivacion ocasiona un incremento en la rotacién de personal, baja

productividad y ausentismo laboral.
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CASO DE ESTUDIO NISSAN AUTOCOM EN HUETAMO
MICHOACAN

HISTORIA DE AUTOCOM.

Grupo Autocom se ha distinguido a lo largo de 56 afios por la primordial importancia
de atencion al cliente tradicion que se remota a 1966, afio en que sus fundadores
ingresan al mercado del sector automotriz y crean Autos compactos de Morelia S.A

DE C.V Con vinculos de la marca Datsun.
Sus fundadores Manuel Garrido y José Luis Avilés, quienes fueron reconocidos

en el congreso nacional de distribuidores de Automoviles, evento organizado por

Andanac, en la ciudad de México.

ORIGEN DE LA RAZON SOCIAL.

El nombre de Autos Compactos, surgio precisamente por el tipo de autos que
manejaba Datsun, pequefios y sencillos, en una época en la que los automéviles de
lujo se vendian con gran facilidad, resultaba dificil vender autos que ademas de iniciar
su introduccion al mercado nacional, traia consigo un concepto totalmente diferente
a lo acostumbrado.

Comienzan las ventas en 1966, Don Antonio Tapia y Diaz Barriga, se convierte en el
primer cliente origindndose asi, el inicio de una prospera carrera que comprenderia
etapas de bonanza asi como de crisis econdémicas en el pais, generando y forjando

el caracter sélido y confiable de la empresa.

OBJETIVO GENERAL DE VENTAS

Con una cuota mensual de 6 unidades que eran recibidas de Nissan Mexicana,

comienza un gran reto en la ciudad de Morelia, hasta convertirse en una empresa que
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vende en sus 18 agencias en el pais con un promedio de 1,300 unidades al mes en
la actualidad.

PRIMER ASESOR PROFESIONAL DE VENTA EN AUTOCOM

Con 6 colaboradores que dia a dia ponian todo su empefio para hacer crecer este
nuevo distribuidor que recibia por parte de Nissan Mexicana una cuota mensual de 6
unidades, al segundo afio de su apertura se contraté al primer asesor de ventas
llamado José Orozco, comenzando de esta manera un crecimiento paulatino que no

se detuvo y que entrego su primer auto “Datsun sedan modelo 1966”.

CAMBIO DE UBICACION

Fue precisamente la vision de los fundadores combinada con la vocacion de servicio
lo que ocasiono un concurrido crecimiento que trajo consigo un cambio de la primer
ubicacion de Autos Compactos de Morelia de un pequefio local de 1000 mts ubicado
en la Av. Madero poniente # 1489, a un nuevo domicilio en 1969, en Av. Madero

poniente # 1613, donde anteriormente se ubicaba el estadio de la ciudad.

58



DOMICILIO ACTUAL DE SUCURSAL INICIADA

APERTURA DE NUEVA SUCURSAL EN ZITACUARO

La demanda se incrementaba de manera sobresaliente lo que llevé a inaugurar en
1977 la segunda agencia en el estado de Michoacan bajo el nombre Autos
Compactos de Zitacuaro con el objetivo de mantener estrecho contacto con los
clientes.

AUTOCOM ZITACUARO
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APERTURA DE AGENCIAS EN EL ESTADO DE GUANAJUATO

La expansion de Autos Compactos no se hizo esperar, continuando con la vision de
expender operaciones y que los clientes contaran con las ventajas que ofrece un
punto de venta mas cercano, en 1986 se inauguraron la sucursal de Acambaro, en
1994 la sucursal en el oriente de la ciudad de Morelia, y en 1996 una sucursal en
Moroledn.

AUTOCOM ACAMBARO GTO

AUTOCOM CHAPULTEPEC

60



AUTOCOM URIANGATO

COMIENZA AUTOCOM RENAULT

Gracias a su compromiso y esfuerzo, se le a Grupo Autos Compactos la oportunidad
de abrir la cuarta agencia de la marca Renault en México inaugurando en 2001

Renault Morelia en una de las zonas mas importantes de la capital michoacana.
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COMIENZA AUTOCOM INFEINITI

En 2011 se le otorga al Grupo la oportunidad de abrir el primer distribuidor Infiniti en
Latinoamérica, el cual fue inaugurado en octubre de ese mismo afio en la Ciudad

México dentro de la exclusiva zona de Polanco.

CAMBIO DE NOMBRE

Con el objetivo de continuar siendo lider en el mercado, en Mayo del 2012, Autos
Compactos, evoluciono a lo que hoy en dia es AUTOCOM, un grupo automotriz con
mas de 3,000 colaboradores que dia a dia se dedican a ofrecer un servicio profesional
y de la mas alta calidad, que al dia de hoy esta presente en los estado de Michoacan,

Querétaro, Guanajuato y Estado de México.

AUTOS

) (GIQ.MUPI}C;I'OS

SERVICIO CON PASION ;

AUTOCOM HOY EN DIA

En la actualidad Autocom cuenta con 1,800 colaboradores en sus diferentes
agencias y comercializa autos nuevos de la marca NISSAN, RENAULT E INFINITI,
también comercializa autos seminuevos, llantas, refacciones, servicio de

mantenimiento, financiamientos automotrices y sistemas.
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DIRECTOR GENERAL

Lic. Manuel Garrido Pérez

AGENCIAS EN MICHOACAN

e Madero Morelia.

e Chapultepec Morelia.
e Uruapan.

e Zitacuaro.

e Zamora.

e Sahuayo.

e |osreyes.

e Huetamo

AGENCIAS EN GUANAJUATO

e Celaya
e Uriangato
e Cortazar

e Acambaro

AGENCIAS EN QUERETARO

e Constituyentes
e Bernardo quintana
e Zaragoza

e San juan del rio



AGENCIAS EN CD DE MEXICO

e Infinito Polanco
e Infiniti santa fe

e Valle de bravo.

MISION

AUTOCOM es un equipo de lideres apasionados por enriquecer la vida de sus

clientes y entregando servicios Unicos.

VISION

AUTOCOM trascendera aportando a la humanidad un ejemplo de liderazgo
supremo y reconocido, sustentado en sus valores con una vision sin limites y en

equilibrio entre productividad y calidad humana.

Para sustentar este proyecto, en algo real se realizara una investigaciéon con los
colaboradores de la empresa AUTOCOM ALFA SAPI DE CV. Esa empresa es una
empresa Michoacana la cual se dedica a la venta de unidades nuevas y a la compra
de unidades seminuevas como a la venta de la misma, también ofrece la venta de
refacciones de la marca NISSAN, como el departamento de servicio para las mismas
unidades y venta de seguros para autos, venta de garantias para los mismos autos y
Moreliana la matriz de esta empresa se encuentra en Morelia en la direccién Av.
Francisco |. Madero Pte. 1613, Gertrudis Bocanegra, 58150 Morelia, Mich. Tel. 443
322 1800

Esa empresa es una de las empresas mas grandes automotrices ya que cuenta con
varias sucursales mas dentro del estado y en otras ciudades, pero como es una

empresa de gran dimension en colaboradores, se realizara solo esta investigacion
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con los colaboradores de la sucursal de Huetamo Michoacan, que tiene direccion en
Av. Madero # 214 Col. Cutzeo Huetamo Michoacan Cp. 61940

Tel. 4355562808.
La sucursal de Huetamo cuenta con 25 colaboradores,
Y los departamentos que se tienen son:

% Gerente de sucursal

% F&Il (Financiamiento)

% Coordinador de entregas
% Encargado de Servicio
% Mecanico

% Lavador

% Caja

% Encargado de refacciones
% Limpieza

% Velador

% Vendedores

« Trasladista de unidades.

Se les realizaran algunas preguntas para saber que beneficios tiene esa empresa

hacia sus colaboradores.

BENEFICIOS QUE TIENE LA ORGANIZACION HACIA SUS
COLABORADORES

% En la compra de una unidad nueva o semi nueva se le da precio empleado.

% En compra de seguro para una unidad se le hace un descuento del 50%

% Descuento del 25% en compra de refacciones o servicio en su unidad.

% Apoyo econdmico a los hijos de los colaboradores que obtengan calificacion
honorifica a partir de la primaria hasta la universidad.

% Obsequio para las mamas colaboradoras que acaban de tener su bebe de 54
en valor de Audi.

% Obsequio de bodas.
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% Para los colaboradores que se titulen formando parte de esta empresa se le
modificara el sueldo en 1500 Audi.

% Caja de Ahorro.

La empresa siempre esta al pendiente de sus colaboradores, le preocupa mucho que
se sientan coémodos, que estén motivados en seguir formando parte de la familia
AUTOCOM, por eso la empresa el método que utilizan para mantener motivados a
sus colaboradores es la piramide de maslow, ya que la empresa, se mantienen
capacitando constantemente a los colaboradores, como también se hacen
evaluaciones emocionales preguntandole al colaborador como se siente en el puesto
gue desempefia, que le hace falta, en el sentido laboral como emocional, hacen
dinamicas constantes el departamento de capital humano para conocer las

debilidades como las fortalezas que se tienen con los trabajadores.

Acercandome con el lider de la sucursal de Autocom Huetamo le pregunte que se
hace para mantener motivados a sus colaboradores, a lo que me contesto, yo lo que
hago es acercarme a ellos escucharlos y apoyarlos siempre y cuando este en mis
manos y si no lo externo al departamento de capital humano para llegar a un mutuo
acuerdo y que se le pueda ayudar a mis colaboradores ya que ellos son lo mas
importante en una organizacion sin ellos no se mueve la empresa ellos son la vida y

lo que le da sentido a que funcione esta empresa.

Se realizan convivencias entre colaboradores, como también otras donde se integran

a la familia de los mismos.

Como ejemplo. Cada afio se hace un convivio donde se juntan todas las agencias del
grupo y se realizan sorteos de obsequios para los colaboradores, donde asiste todo
el personal como los duefios del mismo grupo y se hace con la finalidad de que se
integren todos y que se vean como una familia como un solo conjunto y también sirve
para motivarlos y que sientan que la empresa se preocupa por ellos por su bienestar

emocional.

Otra forma de motivarlos es cuando cumple afios un colaborador se le compra su
pastel se le canta las respectivas mafianitas y se le da la tarde libre para que conviva

con su familia.
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Como también el dia 10 de mayo dias de las madres se les da medio dia para que se

vayan a festejar con su familia

Y después se les lleva a comer a las mamas de la organizacion a un restaurant para
festejarles cdmo se merecen por su entrega hacia la empresa y que vean que son

importantes dentro de la misma.

Estuve observando a los colaboradores en su forma de comportarse cuando estaban
realizando cada uno sus labores, me llamo la atencién su conducta en su trabajo, la
mayoria ya tienen afios laborando ahi los que tienen mayor antigliedad ahi tienen 15

anos laborando en AUTOCOM Huetamo.

Son comprometidos en sus labores, aun que ha habido muchos cambios en los
ultimos tiempos que cuentan les a costado trabajo adaptarse, pero pues no hay de
otra dicen tenemos que aguantar y eso me intrigo en pensar que quizas les falte

motivacion para que cambien su forma de pensar.

El personal que gana mas economicamente son los vendedores ya que ellos aparte
de su sueldo también ganan por comision dependiendo las ventas que realicen
durante cada mes ya que los objetivos son mensuales y pues como es una sucursal
pequefia toca realizan varias funciones que en la agencias mas grandes tienen cada
persona para ejecutar esos trabajos, entonces también entra ahi que se les paga el
mismo sueldo y hacen mas funciones que las personas que estan en sus mismos

puestos y que solo realizan las funciones que compete a ese puesto,

Por eso es de suma importancia siempre estar al pendiente del capital humano ya
gue como puede estar hoy de un animo mafana puede tener otro, tenemos que
escucharlos y llegar a mutuos acuerdos donde ambos estemos contentos tanto
empresa como personal, Somo un equipo y mismo ser sin personal motivado la
empresa no genera los mismos rendimientos a cuando se tiene al personal contento

con lo que corresponde realizar como trabajo,

La empresa Autocom es una empresa grande y siento yo que por estar lejos esta
sucursal de la matriz no se cuenta con todo lo necesario para que el personal se

sienta a gusto al total,

Por eso escogi este tema porque en lo personal me preocupa la motivacion de las

personas y claro el bienestar de la empresa si ambos vamos hacia el mismo rumbo y
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con todas las herramientas necesarias se llega a cumplir los objetivos de ambos tanto

personales como organizaciones.

Uno de los puntos importantes para saber si el personal esta contento de pertenecer

a esa empresa serian los siguientes:

e Observar su comportamiento con los compafieros de trabajo.
e Observar como es su trato hacia los clientes.

e Conocer cudles son sus metas personales.

DISENO METODOLOGICO

TECNICAS E INTERPRETACION

En este proyecto se utilizaran, la técnica de investigacion, cuantitativa y cualitativa

La Técnica Cuantitativa. Eslas mas popular gracias a que permiten contabilizar
caracteristicas, atributos, elementos o comportamientos de los individuos, con el
objetivo de respaldar o refutar una hipotesis.

La Técnica Cualitativa. Es el método cientifico de observacién para recopilar datos
no numéricos. Se suelen determinar o considerar técnicas cualitativas todas
aquellas distintas al experimento. Es decir, entrevistas, encuestas, grupos de

discusién o técnicas de observacion y observacion participante.
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DETERMINACION DE LA MUESTRA

n= N*Zz*p*q
e2*(N_1) +ZZ*p*q

n = Tamafio de muestra
buscado.
N = Tamafio de la poblacion o universo.

z = Parametro estadistico que depende el Nivel de Confianza

(NC).

e= Error de estimacion maximo aceptado.

p = Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito).
g = Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado.

CALCULO TAMANO DE MUESTRA FINITA

Parametro| Insertar valor Tamaiio de muestra
N 29 "n" =
Z 1.96 23.52999
0.5
Q 0.5
e 0.05
24.01
1.0204

Calcular el tamafio de la muestra, para una poblacion de 25 frabajadores

de AUTOCOM ALFA SAPI DE CV, sucursal Huetamo, para conocer si estan motivados
en su trabajo. Donde el investigador asigna un nivel de confianza 95%

y un margen de error de 5% donde se desconoce la probalidad "P" del evento.

Nivel de confianza Z
99.70% 3
99% 258
98% 2.33
96% 205
95% 1.96
90% 1.645
80% 1.28
50% 0674
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Después de conocer la muestra con la que se va a trabajar para conocer si las
hipétesis son aceptables o si son rechazadas, se conocerdn mediante los
cuestionarios que se aplicaran a los colaboradores y de ahi se podra determinar qué
tan motivados estan de pertenecer a esa organizacién y tomar en consideracion las
respuestas obtenidas para aplicar un plan de accién dependiendo las necesidades

gue se arrojen en las aplicaciones que se realizaran.

Este trabajo es de suma importancia para conocer, detectar las necesidades que se
tienen por parte de los trabajadores ya que para la empresa es fundamental e
importante que sus trabajadores sigan con un nivel de motivacién adecuado para su

rendimiento y productividad de sus labores.

Para el departamento de capital humano lo mas importante y valioso de una
organizacion es sin duda su personal que labora en la organizacion por esto el tema
de motivacion es relevante mente importante ya que un colaborador motivado es una
persona fiel ala organizacion es sentir que le importa a esa empresa por eso mediante
esta metodologia de investigacion se enfoca a las personas para detectar las
necesidades y oportunidades que se tienen para los trabajadores como asensos,
cambios en los sueldos y salarios, apoyarlos para superacion personal,

modificaciones de horarios.

Todo lo necesario para que el funcionamiento de la organizacion siga igual o mejor
gue hasta el momento. Y esto se lleva a la mejora con su personal motivado ya que

asi uno rinde mucho mejor y da la maxima optimizacion en los resultados.
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ENCUESTA DE CAMPO

¢, Qué tan satisfecho estéa en su trabajo?

Muy satisfecho

Moderadamente satisfecho

Poco satisfecho

No satisfecho

4

9

7

4

¢Qué tan satisfecho esta en su trabajo?

Muy satisfecho

Moderadamente satisfecho

Poco satisfecho

No satisfecho
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¢Consideras que en la organizacion tiene lo necesario
¢Para que tu puedas desempefar tus funciones?

~

[&)]

wu

H

w

N

[EEN

¢Consideras que en la organizacion tiene lo necesario para
gue tu puedas desempeiiar tus funciones?

Muy satisfecho Moderadamente Poco satisfecho No satisfecho
satisfecho
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¢Los beneficios econdmicos que recibe
¢En su empleo satisfacen sus necesidades basicas?

éLos beneficios econdmicos que recibe en su empleo
satisfacen sus necesidades basicas?

= Muy satisfecho
= Moderadamente satisfecho
= Poco satisfecho

= No satisfecho
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¢, Se siente con animo y energia para realizar adecuadamente su trabajo?

Muy satisfecho Moderadamente satisfecho Poco satisfecho | No satisfecho

6 9 3 6

éSe siente con animo y energia para realizar
adecuadamente su trabajo?

Muy satisfecho Moderadamente Poco satisfecho No satisfecho
satisfecho
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¢,Cree que en la empresa se fomenta el compafierismo y la unién entre los
trabajadores?

éCree que en la empresa se fomenta el compaierismo y la union entre los
trabajadores?

MUY SATISFECHO MODERADAMENTE SATISFECHO POCO SATISFECHO NO SATISFECHO
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¢,Cree que su jefe tiene buena relacién laboral con usted?

¢, Cree que su jefe tiene buena relacion laboral con
usted?

B Muy satisfecho = Moderadamente satisfecho M Poco satisfecho B No satisfecho
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¢ Se siente comodo respecto a las relaciones
entre direccion y trabajadores
¢De la organizacién?

¢ Se siente comodo respecto a las relaciones entre
direccion y trabajadores de la organizacion?

MUY SATISFECHO MODERADAMENTE POCO SATISFECHO NO SATISFECHO
SATISFECHO
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¢Considera que la organizacién toma en cuenta
¢ Sus opiniones respecto a las tareas que esté realizando?

¢Considera que la organizacién toma en cuenta sus opiniones
respecto a las tareas que estarealizando?

Muy satisfecho
® Moderadamente satisfecho
M Poco satisfecho

B No satisfecho
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¢Reconocen el trabajo que usted desempeia?

Muy satisfecho Moderadamente satisfecho Poco satisfecho No satisfecho

6 5 8 5

é¢Reconocen el trabajo que usted desempeina?

Muy satisfecho Moderadamente satisfecho Poco satisfecho No satisfecho
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¢ Se siente comodo con su horario de trabajo?

Muy satisfecho

Moderadamente satisfecho

Poco satisfecho

No satisfecho

5

3

5

11

.. Se siente comodo con su horario de trabajo?

Muy satisfecho M Moderadamente satisfecho M Poco satisfecho B No satisfecho
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CONCLUSIONES

En el trabajo de investigacion realizado nos dimos cuenta de que las motivaciones de
las personas van cambiando con el pasar de los tiempos
En los ultimos afios las personas van teniendo otros tipos de motivaciones diferentes

a las que se tenia con anterioridad y lo detectamos al aplicar la encuesta en campo.

Es de gran importancia este tema ya que es dirigido al recurso mas importante y

valioso con que se cuenta, el cual es el capital humano.

En conclusion, la motivacién vista desde todas las perspectivas posibles juega un
papel muy importante para cualquier empresa sea del giro que sea, ya que sin ella el
trabajador solo cumpliria sus labores como una obligacién y no como un motivo para

estar dentro de la misma.

En mi opinidn en todas las organizaciones debe haberla ya que por minimo que sea
el nimero de personas que laboran en la misma no dejan de ser seres humanos que
tratan de hacer su mejor esfuerzo por crecer como personas y si como empleados o
empleadores tomamos esto en cuenta y vamos en un solo rumbo es mucho mas facil

el logro de todo lo que como empresa se pretenda llegar a ser.

sin un equipo de trabajo motivado, con objetivos, disciplina y un ambiente laboral

adecuado jamas son alcanzados los logros.

La motivacion se ha convertido en una de las claves del éxito mas importante en las

empresas modernas, representa una inversion productiva.

Ademas, podemos decir que los gerentes o propietarios deben analizar la situacion
del personal para poder cumplir con sus impulsos, deseos, necesidades, anhelos, etc.

Y de esta manera lograr un compromiso de los mismos con la empresa.

En conclusién, el tema de motivacion personal hoy en dia es uno de los mas
estudiados ya que el capital humano es el recurso mas valioso con el que se cuenta,

pero también es el mas vulnerable a los cambios emocionales.
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Como bien lo dice mi titulo de investigacion la motivacion es parte esencial del éxito
en las organizaciones, si en NISSAN AUTOCOM DE HUETAMO MICHOACAN se
cuenta con el personal altamente motivado eso lleva a que se cumplan los objetivos
deseados y lleve a la organizacién a ser una de las mejores dentro del Estado y por
gué no de la Republica Mexicana.

Como también se sabe La motivacién en el personal es un factor esencial en la
produccién de una empresa ya que los empleados eligen de una manera consciente
y racional la direccion en la cual orientan sus esfuerzos.

También es una realidad que la conducta del trabajador puede ser modificada cuando
se encuentra altamente motivado, a cuando no lo esta.

La produccion de la empresa se dara conforme al grado de motivacién que presenta

cada empleado y éste ofrezca a la empresa la cantidad de esfuerzo para producir.
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RECOMENDACIONES

Antes de finalizar, deseamos sugerir algunas recomendaciones en base a los
resultados y las conclusiones a que se llegé luego del presente estudio, cuya
implementacion son vitales para mejorar la motivacion dentro de la empresa NISSAN
AUTOCOM DE HUETAMO MICHOACAN.

1. Establecer bonos de puntualidad por un monto de $1,000.00 pesos

2. Modificar el horario de trabajo por uno mas flexible pudiera ser de 8am a
4pm.

3. Disfrutar de vacaciones pagadas de acuerdo a la nueva reforma vacacional
la cual se explica en la siguiente tabla. En mi opinién son muy motivadores

ya que se disfrutaran mas dias para descansar y pasar mas momentos con

la familia.
2 afos 14 dias
3 afos 16 dias
4 afios 18 dias
5 afos 20 dias
6 a 10 afos 22 dias
11 a 15 afios 24 dias
16 a 20 afios 26 dias
21 a 25 afios 28 dias
25 a 30 afios 30 dias
31 a 35 afios 32 dias

4. Convivencias informales.

5. Establecer la estrategia del empleado del mes equivalente a una despensa
de 2,000.00 pesos.

83



6. Reuniones informales donde se externes inquietudes de ambas partes.
Capacitacion constante en temas de relaciones humanas y personales
Apoyo a superacion personal de los colaboradores, es decir que se le
otorgue los sdbados para que puedan estudiar los fines de semana.

8. Dar oportunidad de ocupar vacantes de puestos primero a los
colaboradores antes de contratar a personal nuevo.

9. Revisidon y modificacion en los sueldos cada afio.

10.Condiciones adecuadas y ergonémicas en el area de trabajo.
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