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RESUMEN

El presente proyecto muestra la implementacion de un plan de incentivos para
el personal logistico en una empresa procesadora de alimentos, con el objetivo
de incrementar el nivel de satisfaccién laboral en los colaboradores; dado que
el indice de rotacion de personal contempla un aumento debido a cambios en
la nébmina operativa, ligados a los bajos rendimientos de los nuevos ingresos
y la falta de motivacion del personal fijo, lo que genera un declive en las labores

realizadas.

Para erradicar esta problematica, se consider6 las restricciones actuales de
operacion, inicialmente se aplic6 técnicas de ingenieria de métodos para
conocer el comportamiento del personal en el desarrollo de sus actividades, y
asi definir los indicadores adecuados para el plan de incentivos, mediante
evaluaciones de desempefio en ciclos cortos orientadas Unicamente por el

nivel de cumplimiento alcanzado en la ejecucion de las actividades.

Este esquema esta orientado a disminuir la rotacion del personal, optimizacion

de tiempos en la operacién y principalmente la satisfaccién en el empleo.

En conclusion, la ejecucion de un programa de incentivos sugiere una
organizacion mas efectiva y atractiva al recompensar el recurso mas
importante: el factor humano; a la vez que atrae la fuerza operativa interesada

en el desarrollo por competencias.
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INTRODUCCION

En la actualidad las empresas tienen la necesidad de enfocarse a los cambios
significativos en las ultimas décadas, al pasar de una situacion de relativa
abundancia econémica a un ambiente caracterizado por la escasez de

recursos, creciente complejidad y acentuado dinamismao.

Las empresas dependen en gran medida del capital humano que las
constituye, por lo tanto, éstos conforman un factor vital para su funcionamiento
de acuerdo a las nuevas realidades, ligadas al crecimiento acelerado y
desorganizado de las empresas, asi como la necesidad de aumentar eficiencia
y competitividad entre ellas; poco a poco se ha dejado de lado las necesidades
del colaborador lo que genera malestar, por ende, se logra el efecto contrario

al esperado.

El desarrollo del siguiente trabajo final de graduacion abarca principalmente lo

siguiente:

En el capitulo 1 se describe una breve informacién que muestra los objetivos
a alcanzar durante el avance del proyecto, asi como la causa y justificacion de
la problematica encontrada, aquel modelo basado en el interés Unico por la

produccion, por parte de la gerencia, sin considerar el elemento.



El capitulo 2 se refiere a un marco teérico en el cual se definen los conceptos
basicos de comportamiento organizacional y los tipos de incentivos asociados

al mismo, con el objetivo de familiarizarse con estos conceptos.

En el capitulo 3 se realiza un analisis de la problematica actual de cada uno
de los métodos influyentes, para posteriormente identificar las causas que

generan un bajo nivel de satisfaccion.

El capitulo 4 se concentra en las alternativas de solucion a los principales
problemas detectados, los mismos que se reflejan en el Plan de Incentivos

propuestos, y se construye el beneficio derivado de la implementacion.

Finalmente en el capitulo 5 se presentan las conclusiones obtenidas a lo largo
del desarrollo del proyecto, asi como algunas recomendaciones que la

companiia debe considerar a futuro.

Cabe recalcar que el recurso clave para llevar a cabo esta herramienta es el
talento humano de la empresa, con el propdsito de motivar a los mismos para
qgue contribuyan con el funcionamiento exitoso de la institucion. Siendo
enfocado en las condiciones laborales y salariales de los trabajadores de dicha

institucion y su desempefio en el cumplimiento de sus funciones.



CAPITULO 1

1. GENERALIDADES

1.1. Antecedentes

El presente proyecto modela la implementacién de un plan de incentivos
como impulso motivacional para el personal operativo del area logistica
de una empresa procesadora de alimentos.

La empresa en estudio, esta ubicada en el Cantén Duran, provincia del
Guayas-Ecuador. Cuenta con un area total de mas de 22.000 mz?,
dividida para las diferentes areas: produccion, mantenimiento general,
mantenimiento automotriz, bodegas de insumos, muelles de cargas
para materia prima y producto terminado, area de generacién de frio,
generadores de electricidad, vias de circulacién, estacionamiento de
vehiculos, edificio administrativo, comedor, etc.

Para toda empresa es fundamental el control de sus actividades en

especial de sus recursos disponibles a corto y largo plazo; para la



empresa estudio la mayor rotacion de sus recursos se encuentra en las
bodegas, en donde se busca la optimizacion de los mismos mediante el

disefio del plan propuesto.

1.2.0bjetivo General

Proponer un plan de incentivos para el personal operativo del area
logistica de la empresa, con el propdsito de motivar a los mismos para

gue contribuyan con el funcionamiento exitoso de la organizacion.

1.3.Objetivos especificos

e Conocer el sistema de remuneracion del personal operativo que
labora en la organizacion.

e Analizar los factores que influyen en el desempefio laboral de los
colaboradores.

e Identificar los incentivos que la empresa otorga al personal
operativo.

e Describir el procedimiento utilizado para la evaluacion del
desempefio laboral del personal.

e Disefar el plan de incentivos para el personal operativo que labora

en el centro logistico.



1.4.Planteamiento del problema

La motivacion es uno de los principales factores que inciden en el nivel
de desempefio y compromiso de los colaboradores de cualquier
organizacion, un equipo de trabajo en el que sus miembros estan
motivados trabaja exitosamente. No hay nada mas motivador para una
persona que trabajar con un jefe con el que se puede conversar, solicitar
ayuda, darle puntos de vista y escucharle, tanto corregir como
reconocer a su subordinado cuando hace las cosas bien. Si una
organizacion tiene constantemente problemas con la actitud y
compromiso de sus empleados, es tiempo de checar el estilo de
liderazgo de los jefes; es probable que esa actitud sea un reflejo de la
actitud de ellos y de las politicas en uso de la empresa. Es por ello, que
se debe mantener a los trabajadores a gusto para que den su mejor
rendimiento y aporte y de esa manera contar con una productividad
efectiva propuesta.

La empresa donde se llevo a cabo este estudio cuenta dentro de sus
politicas el desarrollo integral de todos sus colaboradores, a pesar de
esta premisa, no existen programas 0 estrategias que cubran estos
puntos al momento de querer ejecutarla, provocando que no se
solventen.

Debido a la constante salida del personal operativo del area logistica,

con la finalidad de renovar toda la plantilla operativa, ha traido como



consecuencia, poco interés por parte de sus trabajadores, situacion que
se evidencia al realizar su labor diaria, como es el escenario en el
incumplimiento de sus horarios y en la acumulacion de trabajo; no se
sienten a gusto, ya que no cuentan con ningun tipo de incentivos que
los logre motivar y que de alguna u otra forma les incentive a hacerlo de
la mejor manera, para obtener un mayor rendimiento en su trabajo.

Las jefaturas del area manejan planes de incentivos, los cuales no les
han dado la relevancia del caso, provocando el disgusto y desinterés de
sus colaboradores, por lo tanto, llevan periodos sin ejecucion de los
mismos. Por esta razon, actualmente los operativos solo perciben su
sueldo correspondiente mas las horas extras generadas en el

transcurso del mes.

1.5.Formulacién del Problema

En el Centro de Distribucion donde se llevé a cabo el andlisis, se
determiné las necesidades motivacionales que influyen en el
desempeiio de los trabajadores, lo cual permiti6 dejar como valor
agregado un Plan de estrategias motivacionales que ayuden a lograr la
eficiencia.
Surgiendo la formulacién de las siguientes interrogantes:

1. ¢Como ayudard a la organizacion el plan de incentivos

laborales?



2. ¢Cudles seran los resultados con la aplicacion del plan de
incentivos laborales?

3. ¢Como seran beneficiados tanto la organizacion como los
trabajadores luego de que sea aplicado el plan de incentivos

laborales?

1.6.Justificacion

El factor humano es de suma importancia en toda organizacién es por
esta razon que toda empresa debe garantizar y mantener el buen
estado fisico y mental de cada trabajador. Se dice que el incentivo mas
poderoso que pueden utilizar los Gerentes es el reconocimiento
personalizado e inmediato, mas alla del econémico, el uso de incentivos
no econdmicos siempre seran bien vistos por cada uno de sus
colaboradores.

Muchas formas eficaces de reconocimiento constituyen celebraciones
Unicas de un logro significativo o un acontecimiento importante. Es
preciso planear tales actividades de manera oportuna y pertinente,
segun la situacion y la persona objeto del reconocimiento. La mayoria
de los trabajadores consideran altamente motivante la utilizacion de
reconocimientos personales y sociales.

Teniendo presente lo anteriormente descrito, ha surgido la inquietud de

desarrollar la investigacion, basada en estrategias para lograr la



eficiencia en el desempefo laboral de los trabajadores del éarea
logistica, teniendo como justificacion lo siguiente:

La evidente baja de personal, ligado a que no hay suficiente rendimiento
por parte del personal activo ya que carecen de incentivos laborales
para desempefiar mejor su trabajo del dia a dia, causando esto
insatisfaccion para ambas partes de la relacion laboral.

Los beneficios que obtendra la empresa en estudio con la
implementacion de las estrategias motivacionales, que se propondran
ayudar al mejoramiento de las condiciones del ambiente de trabajo y el
incremento del logro de las metas.

Ayudara con la problematica existente dentro de la empresa, ya que la
implementacion de las estrategias que se propondran facilitara el

desarrollo de las actividades laborales.



CAPITULO 2

2. MARCO TEORICO

2.1.Definicion de Términos Basicos

Departamento: En su sentido mas amplio la palabra hace referencia a
cada una de las partes en que se divide un territorio, un edificio, una
empresa, una institucion u otra cosa o entidad.

Eficiencia: Proviene del latin eficientia que en espafiol quiere decir,
accion, fuerza, produccién. Se define como la capacidad de disponer
de alguien o de algo para conseguir un efecto determinado.!
Incentivo: Premio o gratificacion econdmica que se le ofrece o entrega
a una persona para que trabaje mas o consiga un mejor resultado en

una accioén o en una actividad.

! Comportamiento Organizacional, Olga Aguilar, FIMCP, ESPOL
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Motivacion: La motivacion es el motor que empuja a la accion. Una
persona motivada siempre esta predispuesta a actuar, y realizar todo
lo necesario para lograr el objetivo deseado o solicitado.

Motivacion laboral: Consiste fundamentalmente en mantener culturas
y valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio, por esto
es necesario pensar en qué puede hacer uno por estimular a los
individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos mismos, en tal forma
que favorezca tanto los intereses de la organizacibn como los suyos
propios.

Organizacion: Es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas formado por dos 0 mas personas; la cooperacién entre
ellas es esencial para la existencia de la organizacion. Una
organizaciéon solo existe cuando hay personas capaces de
comunicarse y que estan dispuestas a actuar conjuntamente para
obtener un objetivo comun.

Plan: Es una intencibn o un proyecto. Se trata de un modelo
sistematico que se elabora antes de realizar una accion, con el objetivo
de dirigirla y encauzarla. En este sentido un plan también es un escrito
que precisa los detalles necesarios para realizar una obra.?
Satisfaccion: Es un estado de la mente producido por una mayor o

menor optimizacion de la retroalimentacion cerebral, en donde las

2 Comportamiento Organizacional, Olga Aguilar, FIMCP, ESPOL
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diferentes regiones compensan su potencial energético, dando la

sensacion de plenitud e inapetencia extrema.

2.2.Sistema de Incentivos

Un incentivo es aquello que se propone estimular o inducir a los
trabajadores a observar una conducta determinada que, generalmente,
va encaminada directa o indirectamente a conseguir los objetivos de:
mas calidad, mas cantidad, menos coste y mayor satisfaccion; de este
modo, se pueden ofrecer incentivos al incremento de la produccion,
siempre que no descienda la calidad, a la asiduidad y puntualidad
(premiandola), al ahorro en materias primas.3

TABLA 1 - TIPOS DE INCENTIVOS

Tipos de Incentivos
La razon por la que se ofrecen los incentivos
financieros es porque estos manejan los niveles
de productividad y calidad.

Incentivos
Financieros.

Son aquellos tipos de incentivo que utiliza la
empresa para reconocer el trabajo y el esfuerzo
extra que los trabajadores realizan. Como su
nombre lo indica, no otorgan algo monetario,
Sino que muchas veces son reconocimientos
por mérito, placas conmemorativas, diplomas y
algunas veces vacaciones con goce de sueldo.

Incentivos Mo
Financieros.

Mota Fuente: Adaptado de William B. Werther, Ir. Keith Davis (1995)
Administracion de Personal y Recursos Humanos
MeGraw-Hill, México, cuarta Edicidn, p. 377 - 381

3 ALONSO, M. (2004). Origen de los Sistemas de Incentivos. (Documento el linea)
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Ventajas de los Programas de Pago de Incentivos

Los incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en metas

especificas de desempefio®. Proporcionan una motivacion verdadera

que produce

organizacion.

importantes beneficios para el empleado y la

TABLA 2 - VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE PLANES DE INCENTIVOS
INDIVIDUALES Y POR EQUIPO PLANES INDIVIDUALES

Planes Individuales

Planes por Equipo

El rendimiento recompensado se
reproducira.
Los incentivos financieros pueden

configurar los objetivos de una

Fomenta la cohesion del

grupo.

Ventajas _
persona. Pueden ayudar a la Ayudan a medir el
empresa a lograr la equidad rendimiento.
individual. Se ajustan a una cultura
individualista.
Pueden fomentar un pensamiento _ _
. Posible falta de ajuste con
anico. o _
o _ | una cultura individualista.
No se cree que el rendimiento esté _
_ o El grupo puede presionar a
_ relacionado con la retribucion. _
Desventajas sus miembros para que

Pueden ir en contra de los objetivos
de calidad.

Pueden fomentar la falta de
flexibilidad.

limiten el rendimiento.
Es dificil definir el equipo.

Competencia entre grupos.

4 SHERMAN y CHRUDEN. (1999).
Administracién de Personal.
Doceava Edicion. Editorial Continental. México.
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Realizacion de los Planes de Incentivos

Preexisten reglas para realizar los planes de incentivos, las cuales se

sefialan a continuacion:

1. Se deben otorgar incentivos en base al desempefio personal, de
equipo, la intencibn no es otorgarlos en cualquier caso, sino

simplemente en la motivacion del desempefio del trabajador.

2. El sueldo debe ser adecuado al puesto, para que, si el trabajador
desempefia su labor satisfactoriamente, pueda aumentar su pago

por medio de un incentivo.

3. Los costos de las compensaciones deben estar incluidos en los

incentivos que la empresa otorga.

Proceso de Evaluacion del Desempefio

Es un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e
influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados
con el trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir
en qué medida es productivo el empleado y si podra mejorar su
rendimiento futuro.

Si se debe cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado,

debe no solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino
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también por qué y como debera hacerse si es que debe hacerse. La
evaluacion del desempefio no es un fin en si misma, sino un
instrumento, o herramienta para mejorar los resultados de los recursos

humanos de la empresa.

Ventajas de la Evaluacion del Desempefio

Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion sobre el
desempefio, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo
acciones adecuadas para mejorar el desempenio.

Politicas de Compensacion, la Evaluacion del Desempefio ayuda a las
personas que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir

tasas de aumento.



CAPITULO 3

3. DESARROLLO DE LA PROBLEMATICA

La metodologia para presentar y analizar los resultados del estudio se bas6 en la
organizacion y registro de la informacién sobre los aspectos reveladores que
subyacen en cada una de las variables del trabajo.

Se utilizaron los analisis cuantitativo y cualitativo para expresar la informacion de
acuerdo con las frecuencias y porcentajes segun la opinion de las unidades de
analisis estudiadas.

Esto permiti6 hacer una descripcion bastante concreta con referencia a las
condiciones sobre sistema de remuneracion, incentivos y procedimientos de
evaluacion del desempefio laboral en dicha organizacion.

A continuacién se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de las

técnicas de recoleccion de informacion.



TABLA 3 - OBSERVACION DIRECTA
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DEFICIENTE

REGULAR

BUENO

EXCELENTE

Comunicacion entre jefe -
empleado

X

Interaccidn entre los
trabajadores de la
empresa

Condiciones fisicas de la
empresa

El ambiente de trabajo es
adecuado

La empresa toma en
consideracion las ideas
de los trabajadores

El buen desempefio
laboral es reconocido

3.1.Andlisis de la Observacion Directa

Esta metodologia aplicada indica que el personal operativo no tiene la

motivacion suficiente para llevar a cabo sus labores diarias a pesar de

contar con buenas condiciones fisicas y un buen ambiente de trabajo

dentro la organizacion, debido a que la interaccion entre ellos y la

comunicacién con los jefes es regular. Por otro lado, no son tomadas

en cuenta sus ideas ni tampoco su desempefio laboral lo que

desencadena falta de interés por parte de éstos y no ayuda a

desarrollar su sentido de pertenencia para con la empresa.



17

Esta informacion fue aval para realizar una encuesta entre el personal
operativo del area logistica que a continuacion se presenta sus
resultados.

3.2.Anélisis de la Encuesta

1. Cree conveniente recibir charlas o induccién al momento de
ser nombrado para el puesto que ocupa.

TABLA 4 - CHARLAS DE INDUCCION

Alternartivas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 36 50%
De acuerdo (DA) 24 33%
Neutro (N) 12 17%
En Desacuerdo (ED) 0 0%
Totalmente desacuerdo (TD) 0 0%
Total 72 100%

CHARLAS DE INDUCCION
60%

50%
40%
30%
20%

10%

0%

B Totalmente de acuerdo (TA) M De acuerdo (DA) Neutro (N)

FIGURA 3.1 Charlas de Induccién
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Analisis:

Los resultados indican que un cincuenta por ciento (50%) de los
trabajadores esta totalmente de acuerdo con recibir charlas de
induccion al momento que sean nombrados para desempefiarse en
determinado cargo, mientras que un treinta y tres por ciento (33%)
deduce que esta de acuerdo con que se implemente esa medida al
momento de ser promovido en dicho puesto y en 17% no esta en ni de
acuerdo ni en desacuerdo con ello. Lo que indica que la empresa debe
tener en cuenta que son muy importantes las charlas de induccién que
se les deben dar a los trabajadores para que puedan desempefarse
bien en su puesto de trabajo.

2. Considera importante la relaciéon armoniosa entre usted y sus
compaiieros.

TABLA 5 - RELACIONES INTERPERSONALES

Alternartivas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 30 42%
De acuerdo (DA) 36 50%
Neutro (N) 6 8%
En Desacuerdo (ED) 0 0%
Totalmente desacuerdo (TD) 0 0%
Total 72 100%
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RELACIONES INTERPERSONALES
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
B Totalmente de acuerdo (TA) B De acuerdo (DA)

Neutro (N) B En Desacuerdo (ED)

B Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.2 Relaciones Interpersonales
Anélisis:
Los resultados obtenidos en este grafico, indican que cincuenta por
ciento (50%) de los encuestados, considera importante la relacion
armoniosa con sus compaferos; mientras un cuarenta y dos por ciento
(42%) expresd que no es importante y un ocho por ciento (8%) no esta
ni de acuerdo ni en desacuerdo. Lo que demuestra que las relaciones
dentro de empresa deben mejorarse y para ello se deben tomar

acciones al respecto.
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3. Se siente satisfecho en el ejercicio de sus funciones dentro de

la empresa.

TABLA 6 - SATISFACCION LABORAL
Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 0 0%
De acuerdo (DA) 29 40%
Neutro (N) 21 29%
En Desacuerdo (ED) 22 31%
Totalmente desacuerdo (TD) 0 0%
Total 72 100%

SATISFACCION LABORAL

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

B Totalmente de acuerdo (TA) B De acuerdo (DA)
Neutro (N) B En Desacuerdo (ED)

B Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.3 Satisfaccién Laboral
Analisis:
Un cuarenta por ciento (40%) expresO estar de acuerdo con sus
funciones realizadas dentro de la organizacion y un veintinueve por
ciento (29%) ni de acuerdo ni en desacuerdo en cuanto a la satisfaccion

en el ejercicio de sus funciones dentro de la empresa; y un treinta y un
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por ciento (31%) esta totalmente en desacuerdo. Lo que pone de
manifiesto que los trabajadores no estan a gusto dentro de la empresa

como consecuencia de la desmotivacion existente.

4. Cree usted que la remuneraciéon otorgada por la empresa esta
acorde con el trabajo que desempefia.

TABLA 7 - SATISFACCION SALARIAL

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 0 0%
De acuerdo (DA) 0 0%
Neutro (N) 36 50%
En Desacuerdo (ED) 36 50%
Totalmente desacuerdo (TD) 0 0%
Total 72 100%

SATISFACCION SALARIAL
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

B Totalmente de acuerdo (TA) M De acuerdo (DA)

Neutro (N) B En Desacuerdo (ED)

B Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.4 Satisfaccion Salarial



Analisis:

Los resultados obtenidos indican que un cincuenta por ciento (50%) no
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo en que el salario que percibe sea
el mas correcto; mientras que un cincuenta por ciento (50%) esta en
desacuerdo; con la remuneracién otorgada por la empresa. Esto pone

de manifiesto, que los beneficios laborales constituyen un factor

importante de motivacion.

5. Cuando se traza metas considera las habilidades, aptitudes y

destrezas que posee para alcanzarlas.

TABLA 8 - METAS

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 60 83%
De acuerdo (DA) 12 17%
Neutro (N) 0 0%
En Desacuerdo (ED) 0 0%
Totalmente desacuerdo (TD) 0 0%
Total 72 100%
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METAS

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

0%
H Totalmente de acuerdo (TA) B De acuerdo (DA)

B Neutro (N) B En Desacuerdo (ED)

H Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.5 Metas

Andlisis:

Un ochenta y tres por ciento (83%) esta totalmente de acuerdo con el
hecho de que cuando se trazan metas se considera las habilidades,
aptitudes y destrezas que el ser humano posee para alcanzarlas;
mientras que un Diecisiete por ciento (17%) esta de acuerdo con ello.
Lo que demuestra que si los trabajadores se preparan de acuerdo al
area de trabajo a realizar lograran un mejor y mayor rendimiento en el

cumplimiento de sus labores.

6. Considera importante para la productividad de la empresa la

labor que usted realiza.



TABLA 9 — IMPORTANCIA DE PRODUCTIVIDAD

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 48 67%
De acuerdo (DA) 24 33%
Neutro (N) 0 0%
En Desacuerdo (ED) 0 0%
Totalmente desacuerdo (TD) 0 0%
Total 72 100%

IMPORTANCIA DE PRODUCTIVIDAD

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

B Totalmente de acuerdo (TA) ® De acuerdo (DA)

Neutro (N)

B Totalmente desacuerdo (TD)

En Desacuerdo (ED)

FIGURA 3.6 Importancia de Productividad

Andlisis:
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En el andlisis de este grafico, se observa que un sesenta y siete por

ciento (67%) esta totalmente de acuerdo con que la labor que se realiza

dentro del area es de suma importancia para la productividad de la

empresa; un treinta y tres por ciento (33%) esta de acuerdo de que tiene

relacion; lo que demuestra que los trabajadores se identifican con la

empresa por esa parte.
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7. Tiene usted libertad de elegir sus propios métodos de trabajo.

TABLA 10 - METODOS DE TRABAJO

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 0 0%
De acuerdo (DA) 0 0%
Neutro (N) 18 25%
En Desacuerdo (ED) 30 42%
Totalmente desacuerdo (TD) 24 33%
Total 72 100%

METODOS DE TRABAJO

50%
40%
30%
20%
10%

0%
B Totalmente de acuerdo (TA) ® De acuerdo (DA)
Neutro (N) En Desacuerdo (ED)

H Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.7 Métodos de Trabajo
Anélisis:
Un veinticinco por ciento (25%) no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo
debido a que todo tiene que ser por los procesos ya predeterminados;
un cuarenta y dos por ciento (42%) estan en desacuerdo; y un treinta y
tres por ciento (33%) esta totalmente en desacuerdo con el hecho de

elegir su propio método de trabajo. Esto pone de manifiesto, que los
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trabajadores no estan de acuerdo con los métodos empleados para
llevar a cabo sus labores y opinan que deberian tener un poco de
libertad para elegir su método de trabajo y lograr asi un mayor

rendimiento y optimizacion de los procesos.

8. Existe algun reconocimiento por el trabajo bien hecho.

TABLA 11 - RECONOCIMIENTO DE TRABAJO

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 0 0%
De acuerdo (DA) 0 0%
Neutro (N) 12 17%
En Desacuerdo (ED) 30 42%
Totalmente desacuerdo (TD) 30 42%
Total 72 100%

RECONOCIMIENTO DE TRABAJO

50%
40%
30%
20%
10%

0%
M Totalmente de acuerdo (TA) ® De acuerdo (DA)

Neutro (N) En Desacuerdo (ED)

B Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.8 Reconocimiento de Trabajo
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Analisis:

Un diecisiete por ciento (17%) no esta ni en acuerdo ni en desacuerdo
debido a que no se practica ningun tipo de reconocimiento por el trabajo
bien hecho; un cuarenta y dos por ciento (42%) esta en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo. Lo que deja en evidencia que en la empresa
no reconocen el trabajo bien hecho que realizan los trabajadores, hecho
gue debe ser mejorado para motivar a los trabajadores a realizar sus

labores y con mayor incentivo por la realizacion de sus tareas diarias.

9. Existe la posibilidad de promocidn dentro de la empresa

TABLA 12 - PROMOCION DENTRO DEL TRABAJO

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 30 42%
De acuerdo (DA) 18 25%
Neutro (N) 24 33%
En Desacuerdo (ED) 0 0%
Totalmente desacuerdo (TD) 0 0%
Total 72 100%
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PROMOCION DENTRO DEL TRABAJO

50%
40%
30%
20%

10%

0%
B Totalmente de acuerdo (TA) = De acuerdo (DA)

H Neutro (N) M En Desacuerdo (ED)

B Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.9 Promocion dentro del Trabajo
Andlisis:
Un cuarenta y dos por ciento (42%) esta totalmente de acuerdo con el
hecho de que dentro de la empresa existe la posibilidad de promocion;
un veinticinco por ciento (25%) esta de acuerdo y un treinta y tres por
ciento no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, con lo planteado. Esto
con el propdsito de dar a conocer la importancia de que la empresa les

brinde a los trabajadores la posibilidad de promocion.

10.Su coordinador o jefe de departamento se relne
periédicamente con usted para informarle sobre los nuevos

cambios.
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TABLA 13 - REUNIONES

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 0 0%
De acuerdo (DA) 0 0%
Neutro (N) 18 25%
En Desacuerdo (ED) 36 50%
Totalmente desacuerdo (TD) 18 25%
Total 72 100%
REUNIONES

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
B Totalmente de acuerdo (TA) = De acuerdo (DA)

m Neutro (N) M En Desacuerdo (ED)

B Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.10 Reuniones
Analisis:
En el andlisis del grafico se observa que un cincuenta por ciento (50%)
de los encuestados, expresaron estar en desacuerdo ya que su
coordinador o supervisor no informa periédicamente sobre los nuevos
cambios realizados, un veinticinco por ciento (25%) expreso estar ni en
acuerdo ni en desacuerdo al igual que otro veinticinco por ciento (25%)

dice estar totalmente en desacuerdo. Lo que demuestra, que la mayoria
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de los trabajadores no se mantienen informados sobre los cambios que

se realizan a nivel empresarial.

11. El ambiente fisico donde realiza su trabajo es acorde.

TABLA 14 - CONDICIONES DE TRABAJO

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 36 50%
De acuerdo (DA) 36 50%
Neutro (N) 0 0%
En Desacuerdo (ED) 0 0%
Totalmente desacuerdo (TD) 0 0%
Total 72 100%

CONDICIONES DE TRABAJO

60%
40%
20%

0%
Totalmente de acuerdo (TA) = De acuerdo (DA)
Neutro (N) M En Desacuerdo (ED)

B Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.11 Condiciones de Trabajo

Analisis:
Un cincuenta por ciento (50%) esta totalmente de acuerdo en cuanto al

ambiente o lugar de trabajo donde se desenvuelve fisicamente cada
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persona, ya que cuenta con las medidas de seguridad y salud laboral,
al igual que el otro cincuenta (50%) también se encuentra satisfecho

con el area fisica de trabajo.

12.En la empresa se desarrollan programas motivacionales no

monetarios.

TABLA 15 - PROGRAMAS MOTIVACIONALES

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 0 0%
De acuerdo (DA) 0 0%
Neutro (N) 6 8%
En Desacuerdo (ED) 36 50%
Totalmente desacuerdo (TD) 30 42%
Total 72 100%

PROGRAMAS MOTIVACIONALES
60%
50%
40%
30%
20%
10%

» ]

B Totalmente de acuerdo (TA) = De acuerdo (DA)

m Neutro (N) M En Desacuerdo (ED)

M Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.12 Programas Motivacionales
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Analisis:

Un cincuenta por ciento (50%) de los encuestados esta en desacuerdo
con el hecho de que en la empresa no se desarrollan programas
motivacionales recreativos que ayuden a una mejor actividad laboral
fisica; un cuarenta y dos por ciento (42%) esta en total desacuerdo. Y
un ocho por ciento (8%) ni de acuerdo y ni en desacuerdo. Lo que
evidencia que en la empresa la Unica motivacidbn que tienen los

trabajadores es de tipo monetaria.

13.Considera que la empresa ve como necesario dar
oportunidades a sus trabajadores para capacitarse
profesionalmente.

TABLA 16 - OPORTUNIDADES

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 0 0%
De acuerdo (DA) 42 58%
Neutro (N) 12 17%
En Desacuerdo (ED) 12 17%
Totalmente desacuerdo (TD) 6 8%
Total 72 100%
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OPORTUNIDADES
70%
60%
50%
40%
30%

20%

B Totalmente de acuerdo (TA) = De acuerdo (DA)

m Neutro (N) M En Desacuerdo (ED)

M Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.13 Oportunidades

Andlisis:

En el andlisis de este grafico, se observa que un cincuenta y ocho por
ciento (58%) esta de acuerdo; diecisiete por ciento (17%) no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo; al igual que un diecisiete por ciento (17%)
esta en desacuerdo, y ocho por ciento (08%) estd totalmente en
desacuerdo. Esto con el propésito de dar a conocer, que la empresa no
le brinda a los trabajadores oportunidades de capacitarse

profesionalmente como ellos esperan.

14.Cree usted que los esfuerzos que hace la empresa para

mantener al personal motivado son suficientes.



TABLA 17 - ESFUERZOS EMPRESARIALES

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 0 0%
De acuerdo (DA) 0 0%
Neutro (N) 0 0%
En Desacuerdo (ED) 12 17%
Totalmente desacuerdo (TD) 60 83%
Total 72 100%
ESFUERZOS EMPRESARIALES
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
_
0%
B Totalmente de acuerdo (TA) = De acuerdo (DA)
H Neutro (N) M En Desacuerdo (ED)
B Totalmente desacuerdo (TD)
FIGURA 3.14 Esfuerzos Empresariales
Analisis:
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Un ochenta y tres por ciento (83%) de los encuestados esta en total

desacuerdo con los esfuerzos de la empresa para mantener al personal

motivado; diecisiete por ciento (17%) esta en desacuerdo. Lo que

evidencia, que la empresa debe mejorar los esfuerzos para mantener a

los trabajadores motivados.
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15.Existen programas dentro de la empresa que ofrezcan
servicios recreacionales para los trabajadores.

TABLA 18 - PROGRAMAS RECREACIONALES

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 0 0%
De acuerdo (DA) 0 0%
Neutro (N) 0 0%
En Desacuerdo (ED) 24 33%
Totalmente desacuerdo (TD) 48 67%
Total 72 100%

PROGRAMAS RECREACIONALES
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
B Totalmente de acuerdo (TA) = De acuerdo (DA)
H Neutro (N) B En Desacuerdo (ED)

B Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.15 Programas Recreacionales
Anélisis:
Un treinta y tres por ciento (33%) esta en desacuerdo; mientras que un
sesenta y siete por ciento (67%) esta totalmente en desacuerdo con la
empresa ya que la misma no cuenta con programas que ofrezcan

servicios recreacionales para los trabajadores. Lo que demuestra que



36

se deben poner en practica actividades recreacionales que involucren a
los empleados para lograr un mayor grado de interaccion entre estos y

mejorar las relaciones interpersonales.

16.Cree usted que el desarrollo de estrategias motivacionales
permita mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores.

TABLA 19 - DESEMPENO LABORAL

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 66 92%
De acuerdo (DA) 6 8%
Neutro (N) 0 0%
En Desacuerdo (ED) 0 0%
Totalmente desacuerdo (TD) 0 0%
Total 72 100%

DESEMPENO LABORAL

100%
80%
60%
40%

20%

0%
B Totalmente de acuerdo (TA) = De acuerdo (DA)

m Neutro (N) M En Desacuerdo (ED)

H Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.16 Desempefio Laboral



Analisis:

Un noventa y dos por ciento (92%) de los encuestados creen que el
desarrollo de estrategias motivacionales permitirda mejorar
desempeiio laboral; y un ocho por ciento (08%) esta de acuerdo.

Lo que demuestra, que los trabajadores piensan que el hecho de estar

mas motivados contribuira con un mejor desempefio de sus funciones

dentro de la empresa.

17.Existe la necesidad de implementar estrategias que mejoren

los elementos motivacionales en la empresa.

TABLA 20 - ESTRATEGIAS

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo (TA) 60 83%
De acuerdo (DA) 12 17%
Neutro (N) 0 0%
En Desacuerdo (ED) 0 0%
Totalmente desacuerdo (TD) 0 0%
Total 72 100%
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ESTRATEGIAS
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M Totalmente desacuerdo (TD)

FIGURA 3.17 Estrategias

Andlisis:

Un ochenta y tres por ciento (83%) de los trabajadores encuestados
estan totalmente de acuerdo con la necesidad de implantar estrategias
gue mejoren los elementos motivacionales en la empresa; mientras que
un diecisiete por ciento (17%) esta de acuerdo. Lo que evidencia, que
es necesario realizar un plan que ayude a implementar estrategias que
motiven a los trabajadores para lograr un 6ptimo desempefio en sus
funciones, para asi contribuir con el logro de los objetivos y metas

trazados por la empresa.
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3.3.Analisis de Factores Influyentes

Después de realizar la representacion grafica de los resultados
obtenidos y al finalizar la aplicacion de las técnicas de recoleccion de
informacién se procedi6 al andlisis de éstos, tomando como base los
indicadores de las variables existentes en las preguntas antes

sefaladas.
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TABLA 21 - RESULTADOS DE ANALISIS DE ENCUESTA

PREGUNTAS

INDICADOR

RESULTADOS

Fagos de incentivos

Oemuestran gue las charlas de induccidn y la capacitacidn constituyen un factor importante e
influyente gue deben tener los trabajadores para desempefiarse bien en su puesto de trabajo.

01-07  |Enriquecimiento del puesto|Ademas que las relaciones dentro de la empresa deben mejorarse y para ello se deben tomar
de trabajo acciones al respecto de lo contrario existira desmotivacion en los trabajadores |lo que afectara el
cumplimiento de sus labores.
Se evidencia gue en la empresa no reconoce el trabajo bien hecho, lo que debe ser mejorado y dar a
conocer la importancia de gue la empresa brinde a los empleados |la posibilidad de promocidn,
Sentido de pertenencia ademas conviene en lo posible mejorar la forma en que los gerentes imparten instrucciones, lo que
08-10 Comunicacidn ayudara a su vez a renovar las relaciones tanto laborales como interpersonales con los trabajadores
Responsabilidad gue tengan a su cargo y en lo posible optimizar la comunicacidn existente entre los empleados v los
jefes demostrando asi la importancia que tiene la buena comunicacidn, ya que esta debe estar
canalizada de la mejor forma para lograr un mejor ambiente de trabajo.
Se pudo concluir gue la empresa debe tomar medidas para poner a disposicion de los trabajadores
Remuneracian los recursos materiales necesarios para que estos puedan cumplir con su trabajo de forma eficiente
11-13 Fromocidn manteniendolos informados sobre los cambios que se realizan en la empresa.
Reconocimiento Ademas los jefes de cada departamento deben prestar atencidn a las sugerencias hechas por los
empleados para que estos puedan sentir que sus ideas son tomadas en cuenta.
Planes de incentivo r’-‘ks@mismn, los indicadores de p|Eﬂ}E$ de incentiuq, v beneficios socioecondmicos presentes en !as
1417 |Beneficios variables de los elementos estratégicos motivacionales demostraron gue en la empresa la dnica

SOCioecondmicos

motivacidn que tienen los trabajadores es de tipo monetaria v no le brinda oportunidades de
capacitarse profesionalmente, por lo que debe mejorar los esfuerzos para mantenerlos motivados.




CAPITULO 4

4. PROPUESTA Y ANALISIS DE MEJORAS

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion se demostro la
necesidad de disefiar un plan de incentivos laborales como impulso
motivacional para los trabajadores operativos del area logistica, las cuales
tendran como finalidad mejorar el desempefio y la eficiencia laboral, y
mantener los niveles de satisfaccion correspondientes con la empresa.

4.1.Planes de Incentivo Laboral

4.1.1 Plan de Capacitacion y Adiestramiento para el personal
operativo del area logistica.

Objetivo:

Mejoramiento continuo en el desempefo y/o desarrollo laboral de los
empleados, con el fin de obtener beneficio mutuo (trabajador —

empresa).
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Talleres Operacionales

- Manejo de Cargas.

- Conocimientos de Excel: Nivel Basico.

- Uso correcto de EPP's

- Trabajo en alturas: Riesgos

Calidad del servicio y atencion al cliente.

- Integracion laboral.

- Calidad de vida laboral y productiva.

Motivacion y trabajo en equipo.

- Motivacion

- Importancia de la motivacion laboral, Técnicas, estrategias
motivacionales.

- Equipo de trabajo: La gerencia y el trabajo en equipo.

Desarrollo:

Semestralmente la empresa analizard& los programas de

capacitacion y desarrollo que estén orientados a cubrir con las

exigencias en contenido de los puntos anteriormente nombrados

para cubrir las expectativas generadas por los trabajadores en

dichos puntos; y poder asi mantener informacion apropiada y

concreta al momento de cualquier situacion.



TABLA 22 — INVERSION CAPACITACIONES LOGISTICAS.
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- ENTIDAD INVERSION | TIEMPO
TECNICA |DEPARTAMENTO LUGAR DIDACTICA MATERIAL ) (Hrs)
Operacionales 400 8
Calidad del Logistica Auditorio Montepiedra | Manuales y Guias
Servicio Logistico 300 16
Trabajo en
Equipo 300 6
Total Inversiéon por Persona 1000,00 30

4.1.2 Actividades de recreacion para el personal logistico.

Objetivo:

Incrementar la comunicacion e interaccion de los trabajadores del

departamento de la empresa.

Técnica:

Planificar salidas extras no laborales, viajes un fin de semana etc.

Desarrollo:

Por lo menos 1 vez al afio la empresa debera coordinar esta actividad

u programas recreacionales en lugares de esparcimiento donde sus

trabajadores puedan conocerse mejor y establecer una comunicacion

amplia y directa, logrando que se establezcan asi relaciones arménicas

gue serviran como base para el logro de la eficiencia en el desempefio

laboral, al igual que le permitira tener un buen clima laboral dentro de

su area de trabajo.



4.1.4
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4.1.3 Realizar dinamicas de grupo motivacionales (Conociendo a
mis comparieros).

Objetivo:

Estimular la participacion de los trabajadores incentivandolos a mostrar
sSus opiniones y a aportar ideas.

Desarrollo:

La actividad consiste en reunir a los trabajadores del departamento,
involucrando tanto al gerente como a los trabajadores por igual,
incentivandolos a dar opiniones acerca de sus compaferos y a aportar
ideas acerca de la forma de llevar a cabo las actividades diarias.

La actividad consiste en escribir en una hoja lo siguiente:

¢,Quién conoce a quién? Escriba sus rasgos.

¢, Quién conoce al Lider? Escriba sus rasgos.

Intercambia nombres y caracterizaciones de cada miembro.

Lea las caracterizaciones y adivine de quien se trata.

Se estima un tiempo de 10 a 15 minutos para realizar la actividad.

Estimulacion de reconocimientos por méritos a través de un
incentivo de caracteristicas no monetarias.

Objetivo:

Estimular a los trabajadores a llevar a cabo sus actividades de la mejor

forma posible y con la menor incidencia negativa en sus labores diarias.
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Técnica:

Imposicién Semestral del boton. (Asistencia Perfecta, Buena labor como
Tutor y Formador).

Desarrollo:

Semestralmente sera analizada la ficha de cada trabajador por el jefe
del departamento con la finalidad de verificar su asistencia, puntualidad
y desarrollo de actividades dentro de la empresa.

La imposicion del boton estara a cargo del jefe del departamento.

Es importante resaltar que tal incentivo no tendra caracteristicas

salariales.

4.1.5 Evaluar la calidad y efectividad de los procesos de trabajo para
motivar al personal a través de un incentivo monetario.
Objetivo:
Estimular a los trabajadores a realizar sus actividades con calidad,
eficiencia, y efectividad.
Técnica:
Analizar si los procesos se estan cumpliendo de manera eficiente y
efectiva por cada operativo del area.
Desarrollo:
Este incentivo sera medido a través de indicadores (logisticos) por el

cumplimiento de metas estratégicas, que en el caso del departamento
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son establecidos considerando la actividad y desempefio de las

actividades.

- Acciones seguras, medido a través del numero buenos de
despachos, en el area logistica.

- Alcance de presupuesto, medido a través del numero de toneladas
alcanzadas al mes por equipo de trabajo.

- Optimizacion de tiempos, medido a través de los datos historicos
como referencia para bajar los tiempos de carga y descarga de los
vehiculos de clientes internos y externos.

El resultado de esta evaluacién se ubicara en bandas cuyos niveles son:

Estandar, Bueno y Optimo, en los cuales a cada uno de estos niveles

se le indicara un valor monetario.

Este sera depositado los quince dias de cada mes, el cual se reflejara

en su recibo de pago.

Las actividades se medirdn vy registraran a través de un formato (Ver

Anexo 4), responsabilidad vinculada al Jefe del Departamento.

4.2.Resultados Obtenidos



TABLA 23 - RESULTADOS OBTENIDOS
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No. PLAN DE INCENTIVOS RESULTADOS STATUS
Capacitacion y Adiestramiento Con la aplicacion de esta estrategia se espera que el
1 para el personal operativo del trabajador adquiera herramientas para manejarse IMPLEMENTADO
area logistica. exitosamente en sus actividades laborales.
Con la estrategia anual se espera que los trabajadores inicien
L ‘. un proceso de cambio que generen actitudes positivas con sus
Actividades de recreacion para el ~ . p
2 oo comparfieros y con ellos mismos, para asi de esa manera EN DESARROLLO
personal logistico - . .
aumentar la calidad y eficacia de los procesos y tareas
realizadas en el departamento.
Con la aplicacion de esta estrategia se espera que los
Realizar dinamicas de grupo trabajadores no solamente del area de operativa sino gran
3 motivacionales (Conociendo a parte de los colaboradores del complejo inicien un proceso de IMPLEMENTADO
mis compaferos). cambio que generen actitudes positivas con sus compaferos,
clientes, procesos productivos, y con ellos mismos.
Estimulacion de reconocimientos . L . .
. . Con la aplicacion de esta estrategia se espera incrementar el
por méritos a través de un . . . o - . .
4 . . . compromiso, la responsabilidad, identificacidén e identidad de IMPLEMENTADO
incentivo de caracteristicas no . P
- cada trabajador del departamento logistico.
monetarias
Evaluar la calidad y efectividad . ., . .
de los procesos de trabaio para Con la aplicacion de esta estrategia se espera incrementar la
5 P 0P productividad y calidad del area, por tanto del negocio, IMPLEMENTADO

motivar al personal a través de
un incentivo monetario

incentivando la competitividad entre los grupos del centro.




CAPITULO 5

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.Conclusiones

1.

Al diagnosticar la situacion actual de las necesidades
motivacionales que impiden desarrollar el desempefio eficiente los
trabajadores del personal del area logistica, se confirmd que la
empresa carece de estrategias motivacionales lo cual se determiné
a través de una observacion directa con la cual se apreciaron los
aspectos buenos, regulares y malos asociados con factores que
pueden generar el desinterés del personal en el cumplimiento de
sus labores.

Se evaluaron los factores motivacionales, intrinsecos y extrinsecos
gue afectan de una u otra forma el desempefio laboral y conllevan
a la desmotivacion de los trabajadores, mostrando asi que el area,

carece de estrategias para mantener motivado a su personal.
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3. Las acciones propuestas en el plan de incentivos responden a las
necesidades detectadas en el analisis de los resultados obtenidos

en el presente estudio.

5.2.Recomendaciones

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

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

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

4. Darle la oportunidad a los trabajadores de expresar su opinion en
cuanto a la forma de realizar su trabajo, estimulando con esto la
confianzay seguridad, a través de la puesta en practica de acciones
gue impliquen sus conocimientos, habilidades y destrezas.

5. Mantener un clima confortable mediante la satisfaccion de las

necesidades de los trabajadores.



ANEXOS



ANEXO 1. VARIABLES DE LA OPERACION

DIMENSIONES OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLE INDICADORES
Conocer el sistema de
i : Sueldos
. , remuneraciéon del personal Sistema de .
Financieras . .. |Primas
operativo que labora en la Remuneracion
Horas extras
empresa.
Utiles Escolares
Asignacion por Nacimiento
Asignacion por Matrimonio
Identificar los incentivos que la Juguetes
Afectivas empresa otorga al personal Incentivos Prima por razén de servicio y antigiiedad.
operativo. Pension por fallecimiento
Créditos habitacionales
Reconocimiento por obtencién de titulos
Guarderia infantil
Compromiso con valores institucionales
Autodesarrollo
Registrar el procedimiento utilizado - Calidad de servicio
I Procedimiento o . .
, en la empresa para la evaluacion o Comunicacion, relaciones interpersonales
Evaluativa utilizado para

del desempeiio laboral del personal
operativo.

la evaluacion

responsabilidad sobre los recursos
Adecuacion a las normas de la institucion
Precision y rapidez

Conocimiento del trabajo




ANEXO 2. OBSERVACION DIRECTA

DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE

Comunicacion entre jefe -
empleado

Interaccion entre los
trabajadores de la empresa

Condiciones fisicas de la
empresa

El ambiente de trabajo es
adecuado

La empresa toma en
consideracion las ideas de los
trabajadores

El buen desempefio laboral
es reconocido




ANEXO 3. ENCUESTA DESARROLLADA

INSTRUCCIONES:

- Lea detenidamente cada una de las preguntas.

- Marque con una (X) la alternativa que considere correcta. Segun la siguiente

leyenda:

Totalmente de Acuerdo (TA)
De Acuerdo (DA)

Neutro (N)

En Desacuerdo (ED)

Totalmente en Desacuerdo (TD)

- No consulte a los demas.

- Conteste el cuestionario con la mayor sinceridad e imparcialidad posible.

No.

PREGUNTAS

TA

DA

N

ED

D

Cree conveniente recibir charlas o induccién
al momento de ser nombrado para el puesto
gue ocupa.

Considera importante la relaciébn armoniosa
entre usted y sus compairieros.

Se siente satisfecho en el ejercicio de sus
funciones dentro de la empresa.

Cree usted que la remuneracion otorgada por
la empresa esta acorde con el trabajo que
desempefia.

Cuando se traza metas considera las
habilidades, aptitudes y destrezas que posee
para alcanzarlas.

Considera importante para la productividad de
la empresa la labor que usted realiza.




No.

PREGUNTAS

TA

DA

ED

D

Tiene usted libertad de elegir su propio
método de trabajo.

Existe algun reconocimiento por el trabajo
bien hecho.

Existe la posibilidad de promocion dentro de
la empresa.

10

Su coordinador o jefe de departamento se
reune periodicamente con usted para
informarle sobre los nuevos cambios

11

Ambiente fisico donde realiza su trabajo es
acorde

12

En la empresa se desarrollan programas
motivacionales no monetarios.

13

Considera que la empresa ve como necesario
dar oportunidades a sus trabajadores para
capacitarse profesionalmente

14

Cree usted que los esfuerzos que hace la
empresa para mantener al personal motivado
son suficientes

15

Existen programas dentro de la empresa que
ofrezcan servicios recreacionales para los
trabajadores

16

Cree usted que el desarrollo de estrategias
motivacionales permita mejorar el desempefio
laboral de sus trabajadores

17

Existe la necesidad de implementar
estrategias que mejoren los elementos
motivacionales en la empresa.




ANEXO 4. FORMATO DE EVALUACION DE CALIDAD Y EFECTIVIDAD DE LOS PROCESOS DE TRABAJOS

INCENTIVOS DE PRODUCTIVIDAD

) Estandar 3 errores 50
Acciones Bueno 1-2 errores 80
Seguras ——

Optimo 0 errores 150

Total
Promedio Incentivo

Alcance de Estandar 95% 50
Presupuesto ?UQHO 100% 80
Optimo 105% 150

Total
Promedio Incentivo

Tiempo de Estdndar |3 horas 50
Despacho Bueno 2,5 horas 80
Optimo 2 horas 150

Total
Promedio Incentivo
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