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RESUMEN EJECUTIVO

A raíz del diagnóstico realizado en la empresa Industrias Alimenticias San José mediante la investigación de campo, encuestas, entrevistas y la observación directa, se detectó un bajo nivel de motivación en el personal, que a su vez ha ocasionado un impacto negativo trayendo como consecuencia la caída de la productividad en la empresa, ésta a su vez afecta significativamente al cumplimiento de las metas y objetivos establecidos.

Las principales causas para tal situación se concentran en las necesidades insatisfechas del trabajador, tales como: a) Necesidad de Capacitación Laboral, b) Necesidad de una adecuada Relación Interpersonal y c) Necesidad de Incentivos Económicos. Estos aspectos hacen que las personas no respondan de manera positiva en el desempeño de su trabajo ya que solo lo hacen por cumplir con la jornada laboral sin esforzarse al máximo.

Por otro lado dentro de la empresa no existen políticas, programas, estrategias ni formas de motivación al personal, este hecho a su vez aporta al bajo nivel de motivación, además otro aspecto relevante es la inadecuada preparación del responsable del área de Recursos Humanos, quién desconoce el manejo del capital humano. 

En virtud a todo lo expuesto se elabora una propuesta que representaría la solución al problema de la empresa, por medio de un programa motivacional basado en tres aspectos importantes: a) Capacitación al personal, b) Estrategias para una adecuada Relación Interpersonal Laboral y c) Asignación de Incentivos económicos. Estos tres puntos representan a las principales necesidades del trabajador, por ello se espera que con esta contribución, pueda superarse inicialmente la baja productividad y sirva como factor de motivación para los trabajadores.
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INTRODUCCIÓN     

En nuestro país existen aproximadamente 13.500 industrias, de las cuales se estima que el 90% son pequeñas y las restantes clasificadas como medianas. La Industria Boliviana representa un 35% del total del Producto Interno Bruto (PIB), esta industria está principalmente enfocada en la manufactura a gran y pequeña escala, el refinado de azúcar y derivados, artículos de piel, fábricas de tabaco, cemento, química, papelera, mobiliaria, de vidrio, explosivos, y otras de gran importancia, entre las que se encuentran las empresas de comida rápida. El 80% de éstas trabajan en las ciudades de Santa Cruz de la Sierra, La Paz y Cochabamba.

Bolivia siempre se caracterizó por contar con gente luchadora y trabajadora, por ello en años anteriores y hasta hoy, la carencia de fuentes de empleo impulsa a que formen unidades económicas de negocio: pequeñas y/o medianas, siendo ésta una buena estrategia para contrarrestar al desempleo y a la pobreza.

En el departamento de La Paz, propiamente dicho en la ciudad de El Alto, se encuentran asentadas un gran número de microempresas, tal es el caso de Industrias Alimenticias San José dedicada a la producción de alimentos en sus distintas variedades.

Una de las principales características de estas unidades de negocio, se basa en que en su mayoría fueron iniciadas por personas quienes no tuvieron una formación adecuada, por lo que la forma de conducción adoptada fue la empírica.

Por consiguiente, el manejo y la conducción del personal en muchos aspectos no es el más adecuado, un ejemplo claro de ello es el desconocimiento de las distintas formas de motivación (de acuerdo a sus necesidades), éste a su vez trae consigo un bajo nivel de productividad, un bajo nivel en el rendimiento laboral, la existencia de un uso inadecuado de materia de la prima y en ocasiones se hace presente el ausentismo, los aspectos mencionados afectan directamente a los intereses de la empresa.

Por otro lado en el desarrollo del presente trabajo, se detallan los puntos centrales como ser: planteamiento y formulación del problema, objetivos, justificación y alcances de la investigación.

En la primera parte, se plantea  el marco teórico, siendo que éste hace referencia a las distintas concepciones teóricas, que sirven de sustento y respaldo para la realización de éste trabajo. 

En la segunda parte se plantea el diagnostico de la situación real sobre el nivel de motivación de los trabajadores, este diagnostico es obtenido a través de la investigación de campo en los distintos departamentos y secciones de la empresa. La recolección de datos se llevó adelante por medio de encuestas, cuestionarios, entrevistas y la observación directa.

En la tercera parte se plantea la propuesta de solución a los problemas encontrados en la investigación de campo, esta solución se centra en un programa motivacional basado en: capacitación, relaciones interpersonales e incentivos económicos.

Por ultimo en la parte de anexos se presentan las herramientas por medio de las cuales se obtuvieron datos, como los formularios de entrevistas y formularios de encuestas.

IDENTIFICACIÓN Y FORMULACIÓN DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN

Antecedentes 

Industrias Alimenticias San José, surgió en el año 1990 en la ciudad de El Alto, ésta unidad de negocio en un principio tuvo la característica de ser netamente familiar, en ella participaron padres, hijos y tíos. Con el transcurrir del tiempo y gracias al crecimiento que tuvo, fue contratando un amplio personal, convirtiéndose de esta manera en una unidad económica compleja en muchos sentidos.

Al igual que otras microempresas asentadas en la urbe alteña, esta unidad de negocio es manejada y dirigida por personas quienes no tuvieron una formación adecuada, tal es el caso de Gerente Propietario y los Responsables de Área. La forma de ejecución de actividades siempre fue la empírica.

Desde luego cabe mencionar que los resultados obtenidos por la gestión de los jefes y responsables de área, no fueron los más adecuados para el cumplimiento de los objetivos organizacionales, un ejemplo claro de ello es el desconocimiento del manejo óptimo del personal por parte del responsable del departamento de Recursos Humanos.

En virtud a lo mencionado en el párrafo anterior, una evidencia clara de ello es el desconocimiento de las distintas formas y estrategias de motivación hacia el personal, la despreocupación por mejorar y mantener en ellos un espíritu de trabajo elevado se hizo presente perjudicando a toda la empresa.

Dentro de lo que significa Industrias Alimenticias San José, nunca existió políticas ni estrategias de motivación, así como no se aplico ningún tipo de programa motivacional y las relaciones interpersonales de sus miembros no fueron las mas adecuadas, por tal razón el personal entro en un estado de desmotivación, desapareció el  interés por esforzarse al máximo, se hizo presente el trabajar solo por cumplir con la jornada laboral y en algunos casos también surgió el ausentismo.

Los resultados son evidentes, en la actualidad el nivel de motivación del personal es bajo y a consecuencia  de ello se tiene un uso inadecuado de los materiales y la materia prima, no existe una buena comunicación y coordinación laboral, por ello se entra en un estado de descenso en los niveles de producción y productividad. 

Los aspectos mencionados, son el fruto de la despreocupación por el bienestar de los trabajadores, el hecho de dejar de lado la satisfacción de las principales necesidades y expectativas del activo más importante de la empresa, hace que esta unidad económica no cumpla sus objetivos organizacionales.

La satisfacción de los trabajadores es un fin en si mismo, ya que es un valor de mucha importancia que involucra tanto a la persona como a la empresa, por ello es necesario utilizar  instrumentos adecuados de motivación, que estén acordes  a las necesidades de las personas, es decir motivarlos con aquello que realmente necesiten, siendo necesario aclarar que la realidad de los trabajadores de una empresa en relación a otra, pueden ser diferentes.

Para el presente estudio se obtuvo datos relevantes del personal de Industrias Alimenticias San José, relacionados con las principales necesidades que inciden en el nivel de motivación y por consiguiente en el nivel de productividad, para ello se utilizaron encuestas, entrevistas y  observación directa. 

Estos resultados producto del diagnóstico, fueron tabulados con la utilización de métodos estadísticos para su posterior representación en gráficos, que sirvieron como base para un análisis concreto.

Una vez realizada y concluida la etapa de diagnóstico dentro de la empresa   Industrias Alimenticias San José, en sus distintos departamentos y secciones, se evidencio que ésta empresa no se encuentra bien organizada. No cuenta con  un organigrama, manual de funciones, manual de procedimientos, así como nunca se aplico ningún programa motivacional que responda a las principales necesidades de las personas (capacitación, relaciones interpersonales e incentivos económicos), por tal razón éstos entraron en un estado de desmotivación (bajo espíritu de trabajo), así mismo disminuyeron significativamente los niveles de producción y productividad. 

De acuerdo a la evaluación de los resultados obtenidos por el diagnostico realizado en industrias Alimenticias San José, se puede pronosticar que la empresa podría tener dificultades en su normal funcionamiento de los próximos años, esto se traduce en el incumplimiento de los objetivos organizacionales. El hecho de que el nivel de motivación de los empleados no es uno de los mejores, repercutiría aun más en una baja productividad, una inadecuada coordinación laboral y una disminución en la producción.

Esta falta de motivación en los empleados se debe a que sus necesidades no fueron satisfechas, así como nunca se llevo adelante ningún programa motivacional, no existen  políticas ni alguna estrategia para elevar el espíritu de trabajo. 

Por los problemas internos de la organización, se visualiza  problemas de carácter externo, es decir que si no se lleva adelante un programa motivacional para sus empleados, la empresa no tendría la capacidad suficiente para competir en el mercado, por lo que la competencia se aprovecharía de tal situación apropiándose de sus clientes.

Formulación del problema

¿Qué programa motivacional se podría utilizar para mejorar la productividad de los empleados de la empresa Industrias Alimenticias San José?

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

Objetivo general 

”Proponer un programa motivacional basado en capacitación, relaciones interpersonales e incentivos económicos para mejorar la productividad de los empleados.” 

Objetivos específicos 

a) Analizar las diferentes concepciones teóricas sobre motivación dirigidas al personal.

b) Diagnosticar y analizar el actual nivel de motivación en el personal de la empresa Industrias Alimenticias San José. 

c) Analizar los actuales niveles de rendimiento productivo de los empleados dentro de la empresa.

d) Efectuar una propuesta en base al programa motivacional para mejorar la motivación y la productividad de los empleados.

ALCANCES DE LA INVESTIGACIÓN 

El alcance de la investigación comprende cuatro aspectos de gran importancia: Temáticos, Poblacionales, Geográficos y Temporales, que a continuación son desarrollados.

Temáticos

El presente trabajo abarca los siguientes aspectos temáticos, a los que hace referencia: 

General: corresponde al área de Recursos Humanos.

Especifico: el análisis se enfoca en la motivación del personal.

Particular: programa motivacional.

Poblacionales

Para efectos de la presente tesis, se abarca a toda la población trabajadora representada por todos los integrantes de la empresa en cuestión, teniendo  como universo total 41 empleados que corresponden a las áreas administrativa y operativa.    

Geográficos

El estudio es realizado en los distintos departamentos y secciones de la empresa  Industrias Alimenticias San José, ubicada en la calle 14, zona Villa Alemania, Ciudad de El Alto, departamento de La Paz.

Temporales 

Por todo lo mencionado el alcance temporal de la investigación toma los últimos cuatro años (2004-2007), teniendo en cuenta que fue en el último periodo en donde los bajos niveles de producción y productividad en los empleados se hicieron mas notorios, por tal razón se puso mayor énfasis en la investigación concerniente a ese lapso de tiempo.

JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN

En la actualidad las personas constituyen el principal activo de la organización, de ahí  la necesidad de que ésta se preocupe más por sus empleados. Hoy en día las organizaciones de gran éxito pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad, si tienen la capacidad de optimizar el retorno sobre las inversiones de sus socios internos (esfuerzo de sus empleados). 

Se hace la siguiente pregunta  "¿Sería una decisión adecuada la atención a sus necesidades?, la respuesta es si, porque las características de los productos que se entregan al cliente final, no se obtienen solo en una única etapa del proceso, sino que en cada etapa existe el aporte coordinado de varias personas en sus secciones de trabajo.

La razón de ser de una empresa son sus clientes, la razón de ser de un líder son sus seguidores (sus clientes internos), a los cuales éste debe brindarles un servicio de motivación en sus distintas formas y maneras adecuadas a sus necesidades.
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El presente trabajo se basa en la detección de un bajo nivel motivacional en el personal de Industrias Alimenticias San José, hecho que llevó a un bajo nivel en la productividad de los trabajadores, es así que éstos trabajan solo lo necesario para cumplir sin esforzarse, existe falta de compromiso, no se sienten identificados, en ocasiones hay ausentismo y no existe un adecuado espíritu de trabajo. A continuación en el siguiente cuadro se muestra la producción de los cuatro últimos años.        
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De acuerdo a la entrevista con el Gerente General de la empresa, en los últimos tiempos la obtención de productos no fue de acuerdo a lo utilizado y esperado, por lo que existió una inadecuada utilización  de los recursos en el proceso productivo. En ocasiones no se logra cubrir a la demanda del mercado, por ello en determinados momentos se deja insatisfechos a los clientes quienes optan por buscar a otros proveedores.

La baja motivación de los empleados fue originado por el desinterés en la preparación (capacitación) de los trabajadores por parte de la empresa, por una inadecuada relación interpersonal laboral y por los bajos ingresos económicos percibidos, todos éstos dificultan el cumplimento de los objetivos organizacionales. 

En virtud a todo lo expuesto no es una práctica común que la empresa Industrias Alimenticias San José se preocupe en mejorar e incrementar el nivel de motivación en los empleados, por lo que nunca existieron políticas, programas, estrategias o alguna forma de motivación para mejorar tal situación. 

Por ello con la realización del ”Programa motivacional”, se pretende mejorar e incrementar los niveles de motivación y productividad de los empleados, se quiere dar una respuesta a las necesidades insatisfechas por medio de capacitación en temas de trabajo, estrategias para una adecuada relación interpersonal laboral e incentivos económicos, entonces se logrará que el trabajador ponga más dedicación, mayor esmero, y calidad a las actividades que desarrolla día a día, a consecuencia de ello se tendrá un fortalecimiento empresarial.

Por otro lado con el presente trabajo se busca un bienestar económico no solo de la empresa sino también de sus integrantes ya que éstos representan el activo más importante de la organización.

También se busca que la persona tenga un sentimiento de pertenencia e identificación con sus compañeros y para con la empresa, ésta última por su naturaleza es un sistema con partes interrelacionadas e interdependientes entre si, por ello se pretende que esta organización sea exitosa mediante la unificación, interrelación, cooperación y coordinación de sus integrantes en la ejecución de actividades, con todo ello se tendrá un adecuado clima organizacional que esté de acuerdo con los objetivos de la empresa. 
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Capitulo I
DEFINICIONES TEORICAS

1.1 Introducción a la Teoría General de La Administración
“El mundo de hoy es una sociedad compuesta de organizaciones. Todas las actividades orientadas a la producción de bienes (productos) o a la prestación de servicios (actividades especializadas) son planeadas, coordinadas, dirigidas y controladas  en las organizaciones, las cuales están constituidas  por personas y por recursos no humanos (como recursos físicos y materiales, financieros, tecnológicos, de  mercadeo, etc.). La vida de las personas depende  de las organizaciones y estas últimas  dependen del trabajo de las primeras. Las personas nacen, crecen, aprenden, viven y trabajan, se divierten, se relacionan  y mueren dentro de organizaciones  extremadamente heterogéneas y diversificadas, cuyo tamaño, características, estructuras y objetivos son diferentes.”

Sin duda, tal y como lo menciona el autor,  en la actualidad vivimos en una sociedad de organizaciones y que el elemento central para que éstas funcionen ya sea en la producción de bienes o servicios es el factor humano, por que sin ello nada se mueve, nada se hace.

En nuestro medio y en nuestra realidad esto es evidente, por lo que empresas grandes, medianas y pequeñas (sea la actividad a la que se dediquen), requieren de los servicios de las personas en sus distintos niveles de preparación, para determinados puestos de trabajo.

1.2 Programa

 “Secuencia de actividades que deben llevarse a cabo para cumplir con los objetivos y metas propuestos, considerando el tiempo requerido para su realización. Implica la integración de recursos humanos, materiales, físicos y financieros necesarios para su ejecución.”

“Serie de acciones propuestas para conseguir cierto  propósito.”

Ciertamente un programa es una secuencia de actividades propuestas para lograr conseguir determinados objetos, por lo cual para efectos del presente trabajo se utilizará el primer concepto.  

1.3 Motivación 

“Influencia sobre los trabajadores para crear en ellos el deseo de alcanzar un determinado objetivo.”

“La motivación no es un concepto sencillo. Para los psicólogos es difícil describir el impulso que existe detrás de un comportamiento. La motivación de cualquier organismo, incluso del más sencillo, sólo se comprende parcialmente; implica necesidades, deseos, tensiones, incomodidades y expectativas. El comportamiento subyacente es movimiento: un presionar o jalar hacia la acción. Esto implica que existe algún desequilibrio o insatisfacción dentro de la relación existente entre el individuo y su medio: identifica las metas y siente la necesidad de llevar a cabo determinado comportamiento que los llevará hacia el logro de esas metas.”

“La motivación es un proceso que parte de un requerimiento fisiológico o psicológico, una necesidad que activa un comportamiento o un impulso orientado hacia un objetivo o un incentivo. La clave para entender el proceso de motivación reside en el significado de las necesidades, los impulsos y los incentivos, y en las relaciones entre ellos.”

Tomando en cuenta los conceptos  ya antes mencionados, nos damos cuenta que el punto central para la definición de motivación es el logro de un determinado objetivo o fin. Por ello para efectos del presente trabajo se tomará la tercera definición como base central. 

1.4 Proceso de motivación

En su mayoría se ve que las teorías muestran que el proceso de motivación está dirigido hacia  metas o necesidades, que son los resultados buscados por una persona y que éstas disminuyen cuando son alcanzadas. Éstas metas pueden ser positivas (elogios,  reconocimiento, interés personal, aumento de sueldo, ascenso) o negativas (criticas, desinterés personal, amonestaciones, y la ausencia de promociones). 

El proceso de motivación  es explicado de la siguiente manera:

a) Las necesidades  y carencias hacen que exista incomodidad  en el sujeto, por lo que se desencadena un proceso con un comportamiento que trata de reducir o eliminar esa incomodidad.

b) Para satisfacer una determinada necesidad o carencia, la persona elige un curso de acción surgiendo un comportamiento que vaya en dirección a esa meta.

c) Si la persona consigue satisfacer la necesidad, el proceso de motivación tiene éxito. La satisfacción elimina o reduce la carencia; sin embargo, si algo obstaculiza o impide a la persona satisfacer la necesidad entonces se  presenta la frustración, el conflicto o el estrés. 

d) Esta evaluación del desempeño determina alguna especie de  recompensa (incentivo) o sanción para la persona.

e) Desencadenándose así un nuevo proceso  de motivación y se sigue otro patrón circular.

Por ello este autor indica, que una necesidad satisfecha, provoca un estado de satisfacción y bienestar, mas por el contrario una necesidad insatisfecha provoca un estado de insatisfacción con un desempeño indeseable, manifestándose en ausentismo (físico o no físico) como una defensa para escapar de un ambiente de trabajo desagradable.

Esquema No. 1

MODELO SIMPLE DEL PROCESO DE MOTIVACIÓN
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Fuente: Chiavenato, Idalberto, 2004:317

1.5 La relación desempeño individual-meta organizacional

“Se diseñó para proporcionarle algo de valor a la organización. Así como  los individuos tienen necesidades insatisfechas que hacen que se  comporten de cierta manera, igualmente pasa con  las organizaciones.  Pero las  necesidades insatisfechas de las organizaciones (metas no alcanzadas) no pueden satisfacerse sin el esfuerzo de la gente. Si el desempeño de los empleados no es adecuado para cumplir los objetivos de la compañía, ésta será menos capaz de recompensarlos.”

Evidentemente tal como afirma el autor, cuando el esfuerzo  de las personas  no es el más adecuado, los resultados serán poco favorables. Por tal razón existirá una insatisfacción por una necesidad no cumplida, repercutiendo con el incumplimiento de los objetivos organizacionales.

1.6 Necesidad

Es conveniente explicar la importancia de la necesidad en el proceso de motivación, siendo que las teorías de la motivación se basan en las de las necesidades. 

1.6.1 Definiciones de Necesidad

Según la teoría económica es “El deseo de disponer de un medio para prevenir o eliminar sensaciones penosas o para provocar, conservar y acrecentar sensaciones agradables. Es la sensación de que se carece de algo (comida, seguridad, un auto deportivo, un viaje a Europa.) provocando una pérdida del equilibrio psico-físico. 

Toda necesidad está conformada  por los siguientes elementos:

a) Una sensación desagradable.

b) El establecimiento de una relación entre la necesidad y los bienes  (materiales o inmateriales) considerados aptos para satisfacerla.

c) La voluntad de adquirir ese medio.

Las necesidades son estímulos que incitan a la acción: el individuo conciente de la necesidad que experimenta, conoce el medio apto para satisfacerla, y se dispone a obtenerla siempre y cuando el costo o sacrificio que le implica su obtención no sea mayor al placer que le proporciona.

Por lo tanto, el elemento subjetivo del equilibrio psico-físico puede ser explicado mediante el principio fisiológico conocido con el nombre de homeostasis: tendencia del organismo a mantener un estado interno de constante armonía. La homeostasis posee significación como principio de la motivación psicológica, pues desempeña un papel compensador, para mantener la armonía entre los incentivos ambientales, los impulsos internos y la conducta. Las necesidades son vacíos personales (que deben ser llenados), conocidos o desconocidos por el individuo que lo mueve a buscar su satisfacción.”

Como ya se menciono en párrafos anteriores,  el inicio de la motivación se centra en la necesidad, por lo que la existencia de ésta hace que surja una tensión que impulsa a la persona satisfacer y lograr este resultado deseado, para reducir la tensión y volver al equilibrio psico-físico. 

Por ello en la actualidad los empresarios tendrían que tener  presente que los empleados como ellos mismos poseen estos vacíos. El empresario que conoce las necesidades de la organización tiene la capacidad de encaminar los esfuerzos de todos para lograr un objetivo común.

1.7 Barreras de motivación

Siendo que se trabaja con personas quienes ven las cosas desde su propio punto de vista (idiosincrasia), pueden existir distintos obstáculos que eviten la motivación, como bien se sabe que ésta comienza con la necesidad, entonces es ahí donde la persona entra en una fase de tensión, durante esta actividad pueden aparecer dos principales obstáculos: la tensión disfuncional (alteración cuantitativa o cualitativa en una persona) y la apatía. Una persona que se estaba esforzando pero no satisfizo su necesidad, en el segundo intento obtuvo el mismo resultado, entonces en alguna parte la tensión da un giro hacia lo peor, crea estrés y se conduce a la tensión disfuncional.

1.8 Diferencia entre motivación y satisfacción

“Se puede definir a la motivación como el impulso y el esfuerzo para satisfacer un deseo o meta. En cambio, la satisfacción esta referida al gusto que se experimenta una vez cumplido el deseo.”

Podemos decir entonces que la motivación es anterior al resultado, puesto que ésta implica un impulso para conseguirlo, mientras que la satisfacción es posterior al resultado experimentado.

Esquema No. 2

MOTIVACIÓN Y SATISFACCIÓN
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1.9 Teorías de motivación

1.9.1 Pirámide de las necesidades Maslow

“La teoría de la  motivación de Maslow se basa en la pirámide de necesidades. El fundamento  de la teoría esta en que las necesidades pueden ser jerarquizadas,  es decir, distribuidas por orden de importancia y de influencia en el comportamiento humano. Las necesidades señaladas por Maslow son:

a) Necesidades fisiológicas. Son las necesidades de alimento, bebida, casa, remuneración  y protección contra el dolor y el sufrimiento. También son llamadas necesidades biológicas y exigen su satisfacción cíclica y reiterada para garantizar la supervivencia del individuo.

Esquema No. 3

[image: image43.emf]86%

14%

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Mas dinero Capacitación

Serie1

PIRAMIDE DE NECESIDADES HUMANAS DE MASLOW Y SUS IMPLICACIONES

Fuente: Chiavenato, Idalberto, 2004: 231

b) Necesidades de seguridad. Son las necesidades de estar libres de peligros (reales o imaginarios) y de amenazas externas o ambientales. También se relacionan estrechamente con la supervivencia del individuo.

c) Necesidades sociales. Son las necesidades  de amistad,  participación, afiliación a grupos, amor y afecto. Están relacionadas con la vida del individuo y con el deseo de dar y recibir afecto.

d) Necesidad de estima. Son  las necesidades  relacionadas con la forma en que la persona se ve a si  misma y evalúa, por ejemplo,  su autoestima, amor propio y confianza en si misma.

e) Necesidades de realización personal. Son las necesidades más elevadas del ser humano, las que lo llevan realizarse como persona haciendo uso máximo del potencial de sus  aptitudes y capacidades. Son las necesidades que se concentran en la cúspide de la pirámide y que se traducen en el intento que hace cada persona por realizar su potencial y por desarrollarse continuamente como ser humano a lo largo de la vida.”

Esquema No. 4

DESARROLLO PSICOLÓGICO DE LA PERSONA
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             Fuente: Chiavenato, Idalberto, 1999:571

De esta manera  se dice que existen dos clases de necesidades: las  necesidades de orden bajo o primarias (como las fisiológicas y las de seguridad) que son satisfechas externamente (mediante la remuneración, la permanencia en el empleo, las condiciones de trabajo) y las necesidades de orden elevado o secundario (como las necesidades sociales, estima y de realización personal) que son  satisfechas internamente (dentro del individuo).
1.9.2 Teoría de dos factores de Herzberg

"Para Herzberg, la motivación de las personas para trabajar depende de dos factores estrechamente relacionados. 

a) Los factores de la higiene. Que indican a las condiciones  que rodean  a la persona cuando trabaja y que incluyen las condiciones físicas y  ambientales del trabajo, el salario y las prestaciones sociales, las políticas  de la organización, el estilo de liderazgo ejercido, el clima de las relaciones entre la dirección y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, las relaciones con los compañeros, entre otros.
b) Los factores de motivación. Se refieren al contenido del puesto, las tareas y las actividades  relacionadas con el puesto en si. Producen un efecto duradero de satisfacción y un aumento de productividad en grado de excelencia. Cuando los factores de motivación son óptimos, la satisfacción de las personas aumenta de manera significativa, Cuando son limitados. Provocan  la ausencia de satisfacción. Los llamados factores  de la satisfacción incluyen.”
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   Fuente: Chiavenato Idalberto, 2000:77

Dicho de otra forma, la teoría  de los dos factores establece que:
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La satisfacción en el cargo es función del contenido del  cargo o de las actividades excitantes y estimulantes de éste: son los factores motivacionales. La insatisfacción en el cargo es función del contexto, es decir, del ambiente, del salario, de la supervisión, de los colegas y del contenido general del cargo: son los factores higiénicos.

	FACTORES MOTIVACIONALES

(De satisfacción)
	FACTORES HIGIÉNICOS

(De insatisfacción)

	Contenido del cargo

(Como se siente el individuo en relación con su CARGO)
	Contexto del cargo

(Como se siente el individuo en relación a su EMPRESA)

	1. Trabajo en si

2. Realización

3. Reconocimiento

4. Progreso profesional

5. Responsabilidad 
	1. Las condiciones de trabajo 

2. Administración de la empresa

3. Salario

4. Relaciones con el supervisor

5. Beneficios y servicios sociales


  Fuente: Chiavenato Idalberto, 1999:575
También  Herzberg nos dice que los factores de motivación están relacionados con las condiciones internas del individuo, que llevan a sentimientos de satisfacción y realización personal, esto claro con la satisfacción de las necesidades  secundarias de la persona. 
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Ahora bien, tomando en cuenta los enfoques de Maslow y Herzberg, nos damos cuenta que si bien estos dos puntos de vista son diferentes presentan algunos puntos de coincidencia, que  permite apreciar de manera más rica la motivación  humana. Maslow con su jerarquía de necesidades, Herzberg con su teoría de dos factores.

	Secundarias
	Necesidades de autorrealización
	Motivación
	El trabajo en si   Responsabilidad   Crecimiento personal

	
	Necesidades de estima
	
	Realización   Reconocimiento           Estatus

	
	Necesidades sociales
	Higiene
	Relaciones con los compañeros          Supervisión recibida  Amistades

	Primarias
	Necesidades de seguridad
	
	Supervisión técnica  Supervisión en empleo Políticas de la compañía

	
	Necesidades fisiológicas
	
	Salario                  Prestaciones sociales  Condiciones físicas


                              Fuente: elaboración propia

1.10 Productividad 

“La  producción es la creación de bienes y servicios, es la transformación de recursos en productos o servicios. La Productividad implica la mejora del proceso productivo. La mejora significa una comparación favorable entre cantidad de recursos utilizados (Insumos) y la cantidad de bienes y servicios obtenidos (salidas). 

En un sentido económico, los insumos son el terreno, trabajo, capital y administración que se encuentran combinados en un sistema productivo.”

Por otro lado se determina también que “Productividad es la relación entre resultados alcanzados (respecto a un plan) y el consumo total de los recursos invertidos  para  lograr los resultados.”

Así mismo “El nivel de vida  de una sociedad depende en cierta medida de su productividad, que es la eficiencia con que los insumos se transforman en productos. De manera similar la fuerza competitiva  de un negocio específico depende de su productividad.”
 
Esquema No. 6

CICLO DE LA PRODUCTIVIDAD
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                                                              Fuente: Elaboración propia

Para efectos del presente trabajo, se tomara como concepto central a la tercera definición, aunque los tres conceptos tengan coincidencia en que la productividad se basa en el uso adecuado de los insumos transformados en bienes y/o servicios.

1.11 La importancia de mejorar la productividad

“Para seguir siendo competitiva una empresa debe tratar de elevar constantemente su productividad. Los esfuerzos  de mejoramiento varían mucho, algunos se traducen  en  profundas reorganizaciones o cambios de tecnología, mientras que otros simplemente mejoran las operaciones ya existentes. La productividad de un negocio puede expresarse de la siguiente forma:
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Por ello se puede decir que una compañía puede mejorar su productividad, cuando ésta puede hacer  más con menos. Dicho de otro modo, ésta compañía puede incrementar su producción o en cambio reducir los insumos, utilizados ya sea en la producción de bienes y/o servicios.”
 

La productividad busca mejorar continuamente todo lo que existe, basada en que uno puede hacer las cosas mejor hoy que ayer y mejor mañana que hoy,  requiere esfuerzos para situaciones cambiantes aplicando nuevas teorías y métodos.
1.12 Capacitación 

“La capacitación es una experiencia de aprendizaje por que se busca un cambio relativamente permanente en el individuo que mejorará su capacidad para desempeñarse en un puesto de trabajo. Normalmente se dice  que la capacitación puede incluir cambios  en las habilidades,  los conocimientos, las actitudes  o la conducta. Esto puede significar que los empleados cambien lo que saben, cómo trabajan, y sus actitudes hacia su trabajo, o su interacción con sus compañeros y su  supervisor. La capacitación esta más orientada al presente; se centra  en los puestos de trabajo actuales de las individuos, estimulando las habilidades y capacidades especificas para desempeñar inmediatamente su trabajo.”

La capacitación sin duda alguna es un elemento de gran importancia, una persona capacitada  tiene el arma por así decirlo para satisfacer sus necesidades y lograr mejores condiciones de vida, además a través de éste la persona podrá desenvolverse con mayor soltura, con mayor confianza y con mayor seguridad en su trabajo. 

Esquema No. 7

[image: image65.emf]60%

40%

SI

NO

LAS CUATRO CLASES DE CAMBIO DE COMPORTAMIENTO LOGRADO MEDIANTE EL ENTRENAMIENTO

[image: image66.emf]0%

20%

80%

Siempre

A veces

Nunca

 

1.13 Objetivos de la gestión del talento humano

“Las personas constituyen el principal activo de la organización; de ahí la necesidad  de que ésta sea más consciente y este más atenta de los empleados. Las organizaciones exitosas perciben que  solo pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad, si  son capaces de  optimizar  el retorno  sobre las inversiones de todos  de todos sus socios,  en especial de los empleados.”

Tras esta afirmación sin duda verdadera, las personas son el activo principal de una empresa, por lo que éstas se desempeñarían mejor si la organización se preocupara por su bienestar. En nuestra realidad las medianas y pequeñas empresas, deberían emplear esto, por que a raíz de ello éstas tendrían una mejora significativa de su productividad. 

1.14 Enfoque sistémico de la capacitación
“La tendencia actual de las organizaciones es la optimización de los recursos y la productividad. Este enfoque, cuando es mal entendido, trae como consecuencia que se haga de lado el elemento humano a pesar de que éste es el que le da vida y dinamismo a las empresas y convierte en realidad los planes y programas correspondientes. La organización es considerada  como un sistema cuyos elementos se relacionan y son interdependientes entre si. De tal manera que así  surge el nombre de la organización, como un todo pero que depende del funcionamiento de sus partes.”

Por ello cualquier cambio que pudiera existir en uno de sus elementos, esto repercutiría en todo el conjunto, ya sea éste un cambio positivo o negativo. Si una persona es capacitada entonces ésta seguramente  se desenvolverá satisfactoria, dando resultados favorables para la organización y para si misma. 

1.15 Determinación de las necesidades de capacitación 

“¿Qué tipo de señales pueden alertar a los supervisores  de que la capacitación para los empleados podría ser necesaria? Las mas obvias se relacionan con la productividad, especialmente el desempeño inadecuado o la baja en la  productividad. Cuando el supervisor observa las evidencias de un desempeño inadecuado en el trabajo,  asumiendo  que el individuo esta haciendo un esfuerzo satisfactorio, se debe prestar atención  necesaria para aumentar la habilidad del trabajador.”

Verdaderamente uno de los motivos para la capacitación en una empresa, es la baja productividad en los empleados. Esto afecta no solo a las personas si no que a toda la organización, un empleado que no se capacita no mejora la cantidad y calidad de los productos.
Esquema No. 8

DETERMINACIÓN DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACIÓN
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Fuente: Decenzo, Robbins, 2001:229 

1.16 Enfoques de la capacitación

a) “Capacitación en el puesto de trabajo: coloca a los empleados en situaciones de trabajo reales y los vuelve inmediatamente productivos. Aprenden haciendo. La capacitación en el puesto de trabajo cobra sentido en los puestos difíciles de simular o en los que puede aprenderse con rapidez viendo y haciendo

b) Capacitación fuera del trabajo: este tipo de capacitación abarca diversas técnicas: conferencias en el salón de clases. Películas, demostraciones, estudios de casos y otros ejercicios de simulación e instrucción programada. Las instalaciones requeridas van desde un pequeño salón improvisado hasta un gran centro de desarrollo  con amplias salas de conferencias que se complementan con pequeñas salas de exposiciones  que cuentan con equipo de alta tecnología para la enseñanza.”

Indudablemente la capacitación realizada fuera de la empresa tiene un impacto positivo de gran importancia, primero que una persona se nutre y fortalece con nuevos conocimientos, y segundo que le significara la oportunidad de desarrollarse y responder adecuadamente en la empresa.

1.17 Desarrollo del empleado

“El desarrollo del  empleado, por diseño, se orienta hacia el futuro y tiene que ver mas con la educación que con la capacitación del empleado en un puesto de trabajo especifico. Por lo tanto, el desarrollo  se centra más en el crecimiento personal del empleado. Los empleados exitosos y preparados  para ocupar puestos de mayor responsabilidad poseen habilidades analíticas, humanas, conceptuales  y especializadas.”

Por ello decimos que el desarrollo del empleado, generalmente se centra en los futuros puestos en la organización, conforme su trabajo y su carrera  avanzan,  requerirá de nuevas habilidades y aptitudes, que le será muy útil.

Cuadro No. 4

ACTIVIDADES DE CAPACITACIÓN Y DESARROLLO

	Capacitación para el empleado
	La capacitación para el empleado se diseña para ayudarle a adquirir mejores habilidades para desempeñar sus tareas normales. Se centra  en los requerimientos de habilidades para desempeñar sus tareas diarias.

	Desarrollo del empleado
	El desarrollo del empleado se estimula para ayudar a la organización a asegurarse de que cuenta  internamente con el  talento necesario para cubrir sus necesidades futuras de recursos humanos. Se centra en las aptitudes adicionales  que el empleado necesitara en el futuro para ocupar puestos dentro de la organización.

	Desarrollo de la trayectoria laboral
	Los programas de desarrollo de la trayectoria laboral se diseñan para  ayudar a los empleados a avanzar en su vida laboral. Su objetivo es proporcionar la  información y evaluación necesarias para  que el trabajador  alcance sus objetivos laborales. Sin embargo, es necesario señalar que  el desarrollo de la trayectoria laboral es responsabilidad del individuo, no de la organización.

	Desarrollo organizacional
	El desarrollo organizacional  tiene que ver con la elaboración  de sistemas que  permitan la adaptación a los cambios  organizacionales. Su objetivo es cambiar las  actitudes  y los valores de los  empleados de acuerdo con las directrices estratégicas de la organización.


Fuente: Decenzo, Robbins, 2001:5 

1.18 Clima Organizacional

“Del concepto motivación - en el nivel individual - surge el concepto - clima organizacional - en el  nivel de organización, aspecto importante en la relación entre personas y organizaciones. Las personas se hallan en un proceso continuo de adaptación a una variedad de situaciones  para satisfacer sus necesidades y mantener cierto equilibrio  individual. Tal adaptación no se limita sólo a la satisfacción de las necesidades fisiológicas y de seguridad denominadas necesidades vegetativas, sino que también incluye la satisfacción de las necesidades sociales, de autoestima y de autorrealización denominadas necesidades superiores.

La adaptación como cualquier  otra característica de la personalidad, varía  de una persona a otra, y en un mismo individuo de un momento a otro. Esta variación  puede representarse como una continuación, que va de una adaptación precaria en un extremo, a una adaptación excelente en el otro. Una buena adaptación  significa “salud mental”, las tres principales  características de las personas mentalmente sanas son las siguientes:

a) Las personas se sienten bien consigo mismas.

b) Las personas se sienten bien con las demás personas.

c) Las personas son capaces  de enfrentar  por sí mismas  las exigencias  de la vida y de las situaciones.”

“El clima organizacional es un fenómeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización como: productividad, satisfacción, rotación, entre otros.

El clima organizacional está determinado por la percepción que tengan los empleados de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las características y calidad de la cultura organizacional.”

Tal como hacen referencia las dos definiciones, vemos que las personas están obligadas a adaptarse de manera continua, y  que además ésta  varía de una a otra, por lo que podemos decir que las personas tienen sentimientos diferentes y una manera distinta de reaccionar ante una cultura organizacional.

Si bien las personas provienen de distintas culturas y formas de pensamiento, entonces lo  que se debe lograr es una  mejor adaptación entre el personal y éste hacia la empresa. Lograr una  relación de armonía y coordinación, que responda a los objetivos organizacionales.

1.19 Características del Clima Organizacional

“El Sistema Organizacional genera un determinado clima que repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organización y sobre su correspondiente comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organización.

Se postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarían el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organización, tales como:

a) Estructura: representa la percepción que tienen los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. 

b) Responsabilidad: es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionada a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 

c) Recompensas: corresponde a la percepción de los miembros sobre la asignación de una recompensa por el trabajo bien realizado. Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo. 

d) Desafío: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

e) Relaciones: es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 

f) Cooperación: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. 

g) Estándares: es la percepción de los miembros acerca del énfasis que ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento. 

h) Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. 

i) Identidad: en el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización.”

Tras la afirmación de las nueve dimensiones, es verdad que en  las empresas un clima organizacional (positivo o negativo) resulta de estos factores,  por ello es necesario que una organización trabaje en esos aspectos y obtenga un fortalecimiento organizacional. 

1.20 Relaciones Interpersonales

“Las relaciones interpersonales consisten en la interacción recíproca entre dos o más personas. Involucra los siguientes aspectos: la habilidad para comunicarse efectivamente, el escuchar, la solución de conflictos y la expresión auténtica de uno / una.

Las destrezas para las relaciones son aquellas destrezas sociales y emocionales que promueven la habilidad para comunicarse clara y directamente, escuchar atentamente, resolver conflictos y expresarse de manera honesta y auténtica.

Cuando hay una relación interpersonal eficiente se produce lo siguiente: 

Satisfacción

Autenticidad

Empatía

Compañerismo

Efectividad

Cuando hay una relación interpersonal deficiente se produce lo siguiente: 

Frustración

Ansiedad

Enojo

Agresividad 

Actitud negativa

Deserción o despido del empleo.”

Es así que “Las organizaciones  también pueden ser analizadas desde  el punto de vista social, pues en ella subsisten los seres humanos como recursos que le imponen dinamismo dándole aparente subsistencia biológica. Es importante destacar que en las organizaciones no subsisten individuos aislados. Cada uno se integra en un grupo y aún más, los diferentes grupos conforman la organización humana de la firma. Las interrelaciones entre  líderes y grupos son objeto de estudio  de sociólogos, administradores y psicólogos.”

Efectivamente las relaciones interpersonales están presentes en el personal de una determinada empresa, dependiendo de la situación ésta podría llegar a ser positiva o en su defecto negativa, teniendo en cuenta que las personas son muy diferentes tanto en su forma de pesar y actuar, es necesario tener mecanismos  que sirvan para fortalecer el trabajo coordinado e interrelacionado.
1.21 Las relaciones humanas

“Cada individuo es una personalidad altamente diferenciada, que incide en el comportamiento y las actitudes  de las personas con quienes mantiene contacto y, a la vez, recibe mucha influencia de sus semejantes. En la búsqueda de comprensión,  aceptación y participación, el individuo trata de comprometerse con otros individuos y grupos definidos, con el fin de satisfacer sus intereses y aspiraciones más inmediatos. En su comportamiento influyen  el ambiente y las diversas actividades y normas informales existentes en los distintos grupos.

En la empresa surgen las oportunidades de desarrollar relaciones  humanas debido a la gran cantidad de grupos y las interacciones que se presentan necesariamente. Solo la comprensión de la naturaleza de esas relaciones humanas permite al administrador obtener mejores resultados de sus  subordinados: la comprensión de las  relaciones humanas facilita la creación de una atmósfera donde cada individuo es estimulado a expresarse libre y sanamente.”

Ciertamente todas las personas son diferentes en muchos aspectos, principalmente en la personalidad y en la forma de interactuar con los demás. En las empresas (sea la actividad a la que se dedique) las relaciones humanas juegan un papel  de enorme importancia, si la interacción de los empleados es buena, entonces se tendrá resultados positivos (coordinación, trabajo en equipo y un incremento en la productividad), por lo opuesto se tendría resultados negativos y contrarios a todo lo que se menciono anteriormente, por lo que se habría dificultades en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

1.22 Comunicación 

 “Las personas no viven aisladas ni son autosuficientes, pues se relacionan  continuamente con otras personas o con su ambientes mediante la comunicación. La comunicación implica la transferencia  de información y significado de una persona a otra; es el proceso de transmitir información y comprensión  de una persona a otra. Es la manera de relacionarse con otras personas a través de datos ideas, pensamientos y valores, la comunicación une a las personas para compartir sentimientos y conocimientos.

Toda comunicación  necesita al menos dos personas: la que envía un mensaje y la que lo reciba. Una persona sola no puede establecer comunicación, puesto que el acto de comunicarse solo puede completarse cuando existe un receptor.

Las organizaciones no pueden existir ni operar sin comunicación, puesto que ésta es la red que integra y coordina  todas sus dependencias. Para la perfecta comprensión de la comunicación es necesario tener en cuenta tres elementos: dato, información y comunicación.

En el  proceso de comunicación están presentes cinco elementos fundamentales:

a) Emisor o fuente: Persona, cosa o proceso que emite el mensaje para alguien, es decir, hacia un destinatario.

b) Transmisor o codificador: Equipo que conecta la fuente con el canal, es decir, que codifica el mensaje emitido por la fuente para que sea adecuado y esté disponible en el canal.

c) Canal: Parte del sistema que establece el contacto entre  la fuente  y el destino, que están físicamente próximos o distantes.

d) Receptor o decodificador: Equipo  situado  entre el canal y el destino; decodifica el mensaje para  hacerlo comprensible al destino.

e) Destino: Persona, cosa o proceso hacia el que se envía el mensaje.”
 

La comunicación es de  vital importancia, y más  aún en personas que pertenecen a una empresa, porque en ésta se busca conseguir el logro de objetivos organizacionales y  personales. Si la comunicación es muy buena, trae consigo una excelente coordinación de actividades, que da como resultado un incremento en la productividad, pero por el contrario se tendría todo lo opuesto a lo mencionado. 

También podemos decir que la comunicación es de trascendental importancia en la solución de problemas, sin importar su naturaleza, incluso a través de ella se puede prevenir cualquier eventualidad que pudiera afectar a los intereses de la  organización.

Esquema No. 9

SISTEMA DE COMUNICACIÓN
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Fuente: Chiavenato, Idalberto, 2003:87
1.23 Comunicaciones interpersonales



“La comunicación interpersonal constituye  el área más importante cuando se estudian las interacciones y los métodos  de aprendizaje  del cambio de comportamiento o de la influencia  en el comportamiento de las personas.

Existe una estrecha relación entre la motivación, percepción y comunicación. La comunicación entre personas está determinada por la percepción que tengan  de si mismas y  de las demás en determinada situación y por la percepción de la importancia del momento, expresada desde un punto de vista de la motivación (objetivos, necesidades, defensas). La idea comunicada se relaciona íntimamente con las percepciones y motivaciones tanto del emisor como del destinatario, en un contexto situacional especifico.”

Esquema No. 10
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LA COMUNICACIÓN INTERPERSONAL
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Fuente: Chiavenato, Idalberto, 1998:67
Con respecto a este punto evidentemente la relación existente entre la motivación, percepción y comunicación es cercana. En una determinada empresa (de bienes o de  servicios) la comunicación de los trabajadores depende en gran medida de la empatía o sensibilidad social. Por lo que a través de ella, la persona logra  desarrollar impresiones rápidas o tener una comprensión  actual de los demás, es decir la persona sabe como relacionarse con los demás, adelantándose  de esta manera a la solución de muchos problemas en la empresa.   

1.24 Pago por desempeño

Podemos empezar el tema a través de una pregunta ¿Qué hay para mí?, misma que todas las personas se hacen al comprometerse con algo, es así que las investigaciones de motivación muestran que las personas hacen lo que hacen por un pago o recompensa.

Al margen de que las organizaciones pueden ofrecer  muchos premios diferentes, la mayoría tiene que ver con ganancias monetarias que permiten  satisfacer  necesidades y deseos de  la persona, por lo que  el pago como un tipo de premio llega a ser una variable de  suma importancia y que a través de éste se busque la forma  de  motivar para tener altos niveles de desempeño  en los empleados.

1.25 Competencia laboral

“Las competencias son las técnicas, las habilidades, los conocimientos y las características que distinguen a un trabajador destacado, por su rendimiento, sobre un trabajador normal dentro de una misma función o categoría laboral.”

1.26 Remuneración  por competencias

“La remuneración por competencias recibe varios nombres: remuneración por habilidad o por calificación profesional. Esta forma de remuneración se halla relacionada con  el grado de información y el nivel  de capacitación de cada empleado y premia ciertas habilidades técnicas o de comportamiento del empleado.”

Ciertamente el elemento central pasa a ser la persona y no el cargo, por lo que la remuneración no se encuentra relacionada con las exigencias del cargo, mas bien con las calificaciones de quién desempeña las tareas. 

1.27 Razones y requerimientos de los planes de incentivos

La principal tendencia de la administración estratégica de las compensaciones es el crecimiento de los planes de  incentivos, conocidos también como programas de pagos variables, dirigidos a empleados  de toda  la empresa. Estos programas fijan un “umbral” de desempeño  que el empleado o grupo de empleados deben  alcanzar a efecto de calificar para los pagos variables. Entendiendo por umbral al desempeño mínimo que  un empleado debe alcanzar para un pago variable.

1.28 Requerimientos para un plan exitoso de incentivos

Debe existir una capacidad en los empleados en advertir un claro enlace entre los pagos  por incentivos que reciben y su desempeño en el puesto, dicho de otro modo, los empleados deben responder con esfuerzo y dedicación en su trabajo por los incentivos económicos otorgados. Por lo que esta relación es más notoria si existen  normas objetivas de calidad o cantidad para juzgar el desempeño, por ello el compromiso de los empleados debe estar enfocado en  cumplir con estas normas para que tengan éxito los planes de incentivos.

Además, la  dirección no debe permitir en ningún caso que los pagos de incentivos se consideren un derecho, más bien estos pagos  deben verse como una recompensa, que es preciso ganar mediante el esfuerzo, de lo contrario originaria  problemas dentro de la organización. 

1.29 Administración de los planes de incentivos

“Si bien los planes de incentivos  basados en la productividad pueden reducir los costos  directos de mano de obra para alcanzar todos sus  beneficios, es preciso planearlos, implementarlos y mantenerlos con cuidado. Los gerentes  de compensaciones acentúan de manera repetida varios puntos  relacionados con el manejo  eficaz  de los  planes de incentivos. Por consenso, tres de los puntos más importantes son:

a) El propósito  principal de un plan de compensación de incentivos no es remunerar en casi cualquier circunstancia, sino motivar el desempeño. Así si el plan  ha de tener éxito, el mal desempeño debe permanecer sin recompensa.

b) Los ingresos anuales deben ser altos, para poder compensar el desempeño excepcional.

c) Es preciso determinar los gastos fijos asociados con la instrumentación y la administración del plan. Estos podrán incluir el costo de  establecer normas de desempeño y el costo agregado del mantenimiento de los registros. Así mismo debe incluirse  en  los costos el tiempo que emplea  en comunicar el plan a los empleados, responder preguntas y resolver cualquier queja al respecto.”

Grafico No. 4 

PRODUCCIÓN EN BASE A INCENTIVOS

(Expresado en bolivianos)


En el se muestra los niveles de producción que se obtienen  mediante la asignación de incentivos económicos al personal. Por lo que A/B representa a los incentivos otorgados, I-B representa el salario base garantizado y  finalmente B-A representa el incremento gradual en la producción que se tendría  en base a incentivos.

Ciertamente la asignación de un plan de incentivos no puede realizarse en cualquier circunstancia, cabe recalcar que éste plan debe ser utilizado para  motivar el buen desempeño, de no ser así no debe ser aplicado. Los ingresos anuales deberán ser altos para poder compensar, y por ultimo es necesario comunicar éste plan a todo el personal de la empresa, a quienes se deberá responder  las preguntas que tuviesen. 

1.30 Destajo 

“Uno de los planes de incentivos más antiguos se basa en el destajo. Con el plan directo a destajo, los empleados reciben una cantidad determinada por cada unidad que producen.  La   cantidad de unidades que producen durante un periodo de paga, determina su compensación. 

Las normas establecen el tiempo necesario para realizar una cantidad determinada de trabajo,  pero no establecen  por si solas, la tasa de incentivos, ésta  debe  basarse en las cantidades por hora, que de otra manera se pagarían por el trabajo realizado. Tomando un  ejemplo cualquiera, por decir se estableció que el tiempo normal  para producir  una unidad de trabajo en un empleo que paga  7.50 dólares por hora era de doce minutos, la tarifa de destajo seria de 1.50 calculándose de la siguiente manera:

60(minutos por hora) / 12(tiempo estándar por unidad) = 5 unidades  hora

1.31 Incentivos para los empleados  de ventas 

La naturaleza de las ventas explica el uso de incentivos económicos para el personal de ventas, por lo que la motivación es de particular importancia para los empleados que trabajan fuera de la oficina  y a quienes no es posible  supervisar  de cerca.

1.31.1 Tipos de planes de incentivos de ventas

“Los planes de compensación para los empleados de ventas pueden consistir en un plan directo de compensaciones, o una combinación de sueldo y comisiones. Un plan directo de salario, permite remunerar a los vendedores por realizar varias obligaciones  que no se reflejan de inmediato en el volumen  de ventas. Les permite  dedicar más  tiempo a ofrecer servicios y desarrollar la buena voluntad de los clientes, sin poner  en peligro el ingreso que perciben.

Por otra parte, un plan directo  de comisiones, con base en un porcentaje sobre ventas, da el máximo de incentivo  y es fácil de comprender, Por ejemplo,  las empresas  que pagan una comisión  directa sobre el volumen total de ventas pueden  utilizar  las siguientes fórmulas  sencillas:

Compensación total en efectivo = 2% x volumen total

Compensación total en efectivo = 2% x volumen total hasta una cuota

                                                      + 4% x volumen total hasta una cuota

Cuando se utiliza un plan combinado  de sueldo y comisiones, el porcentaje de la compensación en efectivo que se paga en por comisiones (es decir, incentivos) se  conoce como “apoyo”. Por lo general,  este se expresa como un porcentaje de sueldo base a comisiones.”

Es verdad que se podrían aplicar cualquiera de estos dos modelos en una empresa, pero cabe resaltar que la segunda opción, es decir un plan directo de comisiones es mas factible, no por el fácil cálculo, si no que con la utilización de ésta el empleado se encontraría  mas motivado, buscando nuevos mercados y clientes para beneficio de la empresa en su conjunto.

Capitulo II

CARACTERIZACIÓN DEL SECTOR DE ESTUDIO

2.1 Definición de empresa manufacturera

Empresa manufacturera es aquella que elabora sus productos a mano con la ayuda de una maquina. En nuestro país existen aproximadamente 13.500 industrias, de las cuales se estima que el 90% son pequeñas y las restantes clasificadas como medianas, en los departamentos en donde la concentración de éstas empresas se hace más marcada son: Santa Cruz de la Sierra, La Paz y Cochabamba.

En el caso particular de la empresa en la que se realizó el estudio, ésta se encuentra en la ciudad  de El Alto, departamento de La Paz,  por lo que es ahí donde desarrolla sus actividades normales en la elaboración de productos alimenticios en sus distintas variedades.

2.2 Empresa Industrias Alimenticias San José

En el año 1990 surge la empresa Industrias Alimenticias San José, que en un principio  tuvo la característica de ser netamente  familiar, participando en la misma padres, hijos y tíos, quienes impulsados por salir del desempleo deciden  emprender un negocio que representaría una solución a su problema. 

Inician  su actividad con la producción de comida mexicana, tales como tortillas, burritos, tacos, sopes y totopos. Estos fueron comercializados en los distintos  restaurantes  y supermercados de la ciudad de La Paz, que significaba un mercado potencial para incursionar en la clase media y alta. 

Con el transcurrir  del tiempo esta pequeña empresa comienza a generar buenos resultados, creándose una primera unidad estratégica de negocio con la elaboración de palitos de tarhui, cuyo mercado principal fueron y son todas  las unidades educativas de la ciudad de El Alto, por lo que en ellas están incluidas  colegios, institutos y Universidades  (publicas y privadas), a esto se incluyen  los distintos mercados y puestos de venta tanto en la ciudad de El Alto y La Paz.

La principal característica de la empresa se basa en la elaboración y comercialización de productos denominados Snack, existiendo entre ellos una gran  variedad como ser: come come, chisitos, grageas, bananitos, choquitos entre muchos.

En virtud a todo lo mencionado y acorde a un crecimiento acelerado desde la conversión  de una unidad de negocio con carácter netamente familiar, a una  mediana empresa compleja en muchos sentidos, atravesó por factores que marcarían el cambio: Primero, por el crecimiento de la empresa surge la necesidad  de cubrir varios puestos, por lo que se tuvo que contratar recursos humanos, Segundo, se tuvo comprar maquinarias y herramientas mas adecuadas para el proceso productivo.

2.3 La Visión, Misión

La Visión de la empresa es: Lograr un posicionamiento de liderazgo en el mercado de la ciudad de EL Alto, mediante una constante investigación, innovación, calidad, comercialización y servicios, contribuyendo  a mejorar la alimentación  de las personas.

Asimismo la Misión responde a  las siguientes  líneas: Industrias Alimenticias San José es una empresa dedicada a mantener y mejorar la buena alimentación de las personas, ofreciendo productos alimenticios en base a ingredientes naturales. 

Es  necesario aclarar que el autor del presente trabajo de investigación, con anterioridad realizó prácticas en la empresa Industrias Alimenticias San José, por lo que  la Visión y la Misión son una contribución de lo mencionado.
2.4 Matriz FODA

Para poder analizar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas con las que cuenta la empresa Industrias Alimenticias San José, a continuación se muestra la matriz FODA donde se aprecia sus especificaciones.

Cuadro No. 5

MATRIZ FODA DE INDUSTRIAS ALIMENTICIAS SAN JOSÉ

	FORTALEZAS
	OPORTUNIDADES

	a) Trabajadores en su mayoría jóvenes

b) Trabajadores con interés de superación

c) Inclusión de maquinarias sofisticadas


	a) Aceptación de los productos de la empresa en el mercado

b) Avances de la tecnología

c) El crecimiento de la demografía

d) Población joven (unidades educativas)

	DEBILIDADES
	AMENAZAS

	a) Mala organización estructural

b) Instalación inadecuada

c) No contar con un plan estratégico de operación.

d) Ausencia de Políticas de motivación al personal

e) Bajo nivel de motivación del personal

f) Baja nivel de productividad en los trabajadores.

g) Inadecuadas relaciones interpersonales
	a) La competencia desleal 

b) Productos sustitutos

c) Políticas gubernamentales

d) Conflictos sociales

e) La inflación 

f) La importación de productos




    Fuente: elaboración propia en base a encuestas y entrevistas

2.5 Infraestructura física

Industrias Alimenticias San José, esta ubicada en la calle catorce, zona Villa Alemania, Ciudad de El Alto, departamento de La Paz.

2.6 Aspectos demográficos 

La empresa  cuenta con cuarenta y uno  integrantes, de los cuales cinco de ellos se encuentran en la parte administrativa y los 36 restantes pertenecen al personal operativo.

2.7 Estructura organizacional

En la actualidad ésta empresa no cuenta con una estructura organizativa (organigrama) debidamente documentada, es así que por medio de la entrevista realizada al gerente general, se puede adoptar la siguiente forma que indica los tres niveles jerárquicos. En el primero está el Gerente general, en el segundo están los responsables de área y en el tercero se encuentra el personal operativo. 



   Fuente: Elaboración propia en base a entrevista realizada

A través del grafico N° 5 se muestra la matriz causa y efecto de los factores motivacionales sobre las necesidades del personal de la empresa, con una interpretación mas concisa se tiene que los elementos motivacionales van contrarrestando a las necesidades hasta lograr una elevada motivación en la persona.

Gráfico No. 5

FACTORES QUE INCIDEN EN LA MOTIVACIÓN










Fuente: elaboración propia en base a encuestas y entrevistas


Capitulo III

ASPECTOS  METODOLÓGICOS DE LA INVESTIGACIÓN

3.1 Tipo de estudio

El tipo de estudio para efectos del presente trabajo es de tipo explicativo, porque a través de éste se determinan las causas que explican la existencia y el comportamiento de un fenómeno, ya  sea éste físico o social.

Por otro lado también se opta por el tipo investigación descriptivo, ya que éste busca interpretar real y correctamente un fenómeno u objeto, además este tipo de investigación se basa en las características predominantes del fenómeno o en las particularidades de actitud del objeto.

3.2 Diseño de  la investigación

El diseño de la investigación para efectos del presente trabajo, es de tipo no experimental, ya que no se está poniendo en experimento la propuesta planteada.

3.3 Unidad de análisis

La presente investigación se realizó en la empresa  Industrias Alimenticias San José, la unidad de análisis se centró en todos los integrantes que asciende a un total de 41 personas pertenecientes a los distintos departamentos y secciones de la organización.

3.4 Determinación del universo y la muestra

El personal con el que cuenta actualmente la empresa no es muy numeroso, por lo que se tomó el total del universo que asciende a 41 miembros. En consecuencia, se hizo esto con el fin de involucrar a todas las personas, para que por medio de ello se tenga mayor precisión en la información.

3.5 Formulación de la hipótesis

“Con el programa motivacional basado en Capacitación, Relaciones Interpersonales e Incentivos económicos se mejora la productividad de los empleados de la empresa Industrias Alimenticias San José.”

3.6 Definición de variables

Variable Independiente
Programa motivacional.

Variable Dependiente

Mejora de la productividad de los empleados de la empresa.
3.7 Operacionalización de Variables

Para tener una idea clara es necesario saber que en una investigación, variable es todo aquello que puede medirse y analizarse,  es el conjunto  de características, cualidades, atributos, que se  presentan en objetos de investigación.

En el siguiente cuadro se observa la operacionalización de variables, sobre las cuales se pueden hacer las siguientes consideraciones:

Se analizan las dos variables que están determinadas en la hipótesis del trabajo: Mejora de la productividad de los empleados como variable dependiente y   Programa motivacional como variable independiente.

CUADRO Nº 6 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES

	Variable de estudio
	Definición operacional
	Dimensión
	Indicador
	Entrevista o encuesta
	Entrevista o encuesta

	Variable Independiente

PROGRAMA MOTIVACIONAL
	Ordenamiento de actividades y procesos dirigidos a mejorar e incrementar  la motivación del trabajador, entendiendo por motivación al deseo interno humano de querer trabajar, cooperar y contribuir para lograr competencias laborales.
	MOTIVACIÓN EN EL PERSONAL
	a) Nivel de motivación del trabajador

	Enc.1

P3

P4
	1.3 ¿Existe alguna forma de motivación para los empleados de parte de la empresa?

SI                        NO

1.4 ¿En que nivel motivacional  cree que se encuentran  los trabajadores  de la empresa?
 Bien motivados  

 Poco motivados            

 Nada motivados



	
	
	
	b) Compromiso con el trabajo
	Enc.1

P7

P8
	1.7 ¿Cree que los trabajadores  se esfuerzan  al máximo en su trabajo, es decir dan lo mejor de si mismo?

SI                     NO

1.8 ¿Existe ausentismo  en los trabajadores?

 Con frecuencia

 A veces

 Nunca




CUADRO Nº 6 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES

	Variable de estudio
	Definición operacional
	Dimensión
	Indicador
	Entrevista o encuesta
	Ítem

	
	
	DESARROLLO DEL PERSONAL
	a) Nivel  de preparación de trabajadores
	Enc.2

P9
	2.9 ¿Cree usted, que con el actual nivel de preparación de los trabajadores se aumente y mejore el nivel de producción en la empresa?

               Si                       No



	
	
	
	b) Capacitación
	Enc.2

P6

P7
	2.6 ¿En la empresa es común que se capacite a los trabajadores (en algún centro de capacitación especializado)? 

SI                        NO

2.7 ¿Considera necesario que se lo capacite para cumplir mejor su trabajo?

               SI                         NO



	
	
	
	c) Facilidades de capacitación al trabajador
	Enc.2

P10
	2.10 ¿Qué facilidades da la empresa,  para que el  trabajador se capacite y se desarrolle, pensando en mejorar el nivel de producción?



	
	
	
	d) Objetivos de desarrollo
	Ent.2

P2
	2.2 ¿En la empresa, se establecen objetivos de desarrollo de Recursos Humanos destinados al bienestar de los trabajadores y a la organización?



	
	
	RELACIONES INTERPERSONALES
	a) Ambiente de trabajo
	Enc.1

P9
	1.9 ¿El ambiente de trabajo (edificio, personas, otros) es adecuado para realizar sus tareas? 

                SI                       NO


CUADRO Nº 6 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES

	Variable de estudio
	Definición operacional
	Dimensión
	Indicador
	Entrevista o encuesta
	Ítem

	
	
	
	b) Relaciones  laborales.
	Enc.2

P13
	2.13 ¿Cómo son las relaciones de todos los trabajadores dentro de toda la empresa?

       Malas    Regulares   Buenas



	
	
	
	c)Trabajo coordinado (intercambio de ideas)
	Enc.2

P14


	2.14 ¿Dentro de la empresa es común que los trabajadores intercambien ideas e inquietudes, en relación a un trabajo coordinado y en equipo?

          SI                    NO

	
	
	
	d) Compañerismo
	Enc.2

P15
	2.15 ¿Cree que la empresa fomenta el compañerismo y la unión entre los trabajadores?

    Siempre  En ocasiones  Nunca



	
	
	INCENTIVOS ECONÓMICOS
	a) Incentivos económicos para motivar al trabajador
	Enc.2

P3

P4
	2.3 ¿El salario  que percibe, esta de acuerdo a sus necesidades (canasta familiar)? 

Si                        No

2.4 ¿La empresa concede incentivos económicos a los trabajadores, para aumentar la producción?



	
	
	
	b) Recompensas al trabajador
	Enc.2

P11
	2.11 ¿Cuál cree que debería ser la recompensa, para un trabajador que se esfuerza mucho y tiene ganas de superación?




CUADRO Nº 6 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES

	Variable de estudio
	Definición operacional
	Dimensión
	Indicador
	Entrevista o encuesta
	Ítem

	Variable Dependiente

MEJORA DE LA PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS
	Proceso de incremento de la producción con el uso eficiente y en menor cantidad  de recursos.
	NIVELES DE PRODUCCIÓN
	a) Dedicación y esfuerzo del trabajador
	Enc.1

P7
	1.7 ¿Cree que los trabajadores  se esfuerzan  al máximo en su trabajo, es decir dan lo mejor de si mismo? 

SI                         NO



	
	
	
	b) Nivel de motivación del trabajador
	Enc.1

P4
	1.4 ¿En que nivel motivacional  cree que se encuentran  los trabajadores  de la empresa?
 Bien motivados  

 Poco motivados            

 Nada motivados



	
	
	
	c) Condiciones de trabajo
	Ent.2

P7
	2.7 ¿Considera Ud. que con las condiciones actuales de trabajo dentro de la empresa,  algunos obreros  no están rindiendo  de acuerdo  a lo esperado



	
	
	CLIMA LABORAL

	a) Ambiente de trabajo
	Enc.1

P9
	1.9 ¿El ambiente de trabajo (edificio, personas, otros) es adecuado para realizar sus tareas? 

SI                    NO



	
	
	
	b) Relaciones laborales
	Enc.2

P12
	2.12 ¿Tiene buenas relaciones con sus jefes y compañeros de trabajo? 

 Siempre

 En ocasiones 

 Nunca




CUADRO Nº 6 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES

	Variable de estudio
	Definición operacional
	Dimensión
	Indicador
	Entrevista o encuesta
	Ítem

	
	
	
	c) Confianza entre compañeros de trabajo
	Enc.2

P17
	2.17 ¿Con que frecuencia escuchó de roces y cruce de palabras de los trabajadores, en donde una autoridad superior intervenga para solucionarlo?      

Siempre         

En ocasiones                Nunca



	
	
	ASPIRACIONES DEL TRABAJADOR
	a) Oportunidades de desarrollo


	Ent.2

P4


	2.4 ¿La empresa da oportunidades,  para que el  trabajador este preparado en ocupar cargos de mayor  importancia y responsabilidad?



	
	
	
	b) Facilidades de capacitación


	Enc.2

P10
	2.10 ¿Qué facilidades da la empresa,  para que el  trabajador se capacite y se desarrolle, pensando en mejorar el nivel de producción?




Fuente: elaboración propia en base a variables obtenidas y al diagnóstico (encuestas y entrevistas)

3.8 Medios e instrumentos para la investigación de campo

Los medios e instrumentos para la recolección de información, se centraron en fuentes primarias y fuentes secundarias, con el fin de que éstos nos lleven a demostrar la hipótesis y los objetivos planteados.

3.8.1 Fuentes primarias 

La información obtenida fue de forma directa, utilizando técnicas que sirvieron para un correcto suministro de datos, por lo que a continuación se hace referencia a lo utilizado. 

a) Observación directa   

Técnica que por la cual se pudo observar las actividades y comportamientos en cada uno los departamentos de la empresa, la observación directa es una técnica de recolección de datos, por que a través de ella el investigador percibe el fenómeno desarrollado en su estado natural.

b) Entrevista
Se puede definir como una conversación con un propósito y ese propósito  se da  de acuerdo al tema  de investigación. En consecuencia se aplicó la entrevista estructurada y no estructurada al personal de la empresa.

c) Encuesta
Toda vez  que se trata de una encuesta dirigida al personal de la empresa, la entrega  de la misma se realizó ligada a una conversación con el empleado, el objetivo de ésta fue de proporcionarles las indicaciones para su correcto llenado, destacando que sus respuestas serian tratadas en confidencialidad y en anonimato.

3.8.2 Fuentes secundarias

Para la realización del presente trabajo de investigación, se acudió a este tipo de fuente con el objetivo de obtener información adecuada, por ello se recurrió a libros, trabajos de grado, revistas especializadas, tesis, base de datos e Internet.

3.9 Técnicas de análisis de datos a utilizar

Para el respectivo análisis de datos obtenidos por los instrumentos ya antes mencionados, se utilizó las estadísticas. Técnica que por la cual se realizó el vaciado de datos y se representó gráficamente la información obtenida, éstas fueron esquematizadas en gráficos como tortas y barras por medio de los programas  Excel y SPSS.

Capitulo IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO

En el presente capítulo se muestra los resultados que se obtuvieron de la investigación de campo dirigido a todo el personal de la empresa Industrias Alimenticias San José, para lo cual se aplicó encuestas, entrevistas y la observación directa.

ENCUESTA No. 1

 Resultados de las encuestas dirigidas al personal operativo de la empresa Industrias Alimenticias San José

Como se puede observar en el grafico el 42% del total de las personas están comprendidas entre los 18 a 21 años, el 22% entre los 22 a 27 años, a esto se suma el otro 22% de personas comprendidas entre los 28 a 35 años de edad y por ultimo esta el 14% de  personas mayores a 35 años quienes representan un número mínimo de toda la empresa. Por ello podemos advertir que Industrias Alimenticias San José, esta constituida por personas en su mayoría  jóvenes. 

Tal como se puede apreciar en el grafico el 50% del total de las personas tienen una preparación a nivel secundaria, siendo éste el mayor porcentaje en relación a los demás, el 33% pertenece a personas que tienen una preparación a nivel primaria y por ultimo se tiene un 17% perteneciente a personas que en la actualidad cursan ramas técnicas no relacionada a su trabajo.



Tal y como se puede apreciar en los resultados de la encuesta el 53% del total de las personas son solteros, siguiéndole al mismo en una proporción no muy distante del 47% perteneciente a personas casadas, lo que significa que en la empresa existen trabajadores (en un porcentaje considerable) con muchas necesidades (unos más que otros).

1.- ¿Tiene conocimiento sobre motivación laboral?



Según resultados de la encuesta podemos apreciar que el 81% del total de las personas tiene conocimiento o por  lo menos tiene idea de lo que significa la motivación de una persona (en el ámbito laboral), a esto se adhiere  el 19% perteneciente a personas que no tienen una clara idea de lo que es la motivación.  

2.- ¿Tiene conocimiento sobre la productividad? 




Tal como se puede observar en los resultados obtenidos de la encuesta realizada el 53% del total de las personas tiene conocimiento o por lo menos tiene idea de lo que es la productividad, cabe recalcar que los encuestados si bien no tienen una clara definición, por lo menos lo relacionan con un incremento en la producción, a esto se suma el 17% perteneciente a personas quienes no tienen conocimiento del de lo que es la productividad.

3 ¿Existe alguna forma de motivación para los empleados de parte de la empresa?


Según los resultados de la encuesta, se puede apreciar que el 72% del total de encuestados opinan que en la empresa no existe ninguna forma de motivación que vaya en beneficio de los trabajadores como impulso a realizar las actividades  con mayor dedicación y esmero, a esto se adhiere el 22% de personas quienes dicen que sí existen formas de motivación, y por último esta el 6% de encuestados quienes no respondieron a la pregunta.

4.- ¿En que nivel motivacional  cree que se encuentran  los trabajadores  de la empresa?


De acuerdo a los resultados obtenidos el 59% de encuestados opinan que los trabajadores se encuentran poco motivados, a esto se suma el 19% de quienes dicen que los trabajadores están nada motivados, el 8 % opina que se encuentran bien motivados, y por ultimo esta el 14% quienes no respondieron a la pregunta.

Por lo observado y conversado (de manera informal) con algunos trabajadores de la empresa, se obtiene la información de que el personal operativo en un porcentaje elevado, esta poco motivado y en un porcentaje que le sigue a éste, nada motivado, razón por la cual ellos trabajan solo por cumplir con la jornada diaria y no porque deseen dar lo mejor de si. 

5.- ¿Cual seria su principal  motivación para trabajar con más dedicación y esfuerzo?

Tal y como se puede apreciar en los resultados obtenidos el 60% de preferencias motivacionales se encuentra en el aspecto económico, siguiéndole a éste  el 30% con la preferencia motivacional de capacitación y por ultimo se tiene el 10% con relaciones interpersonales para una mejor coordinación laboral.

6.- ¿Con la opción elegida, Ud. Podría sobrepasar  el cupo de trabajo correspondiente una jornada laboral?



Según los resultados obtenidos el 92% representa a trabajadores quienes afirman que tras la obtención de los factores motivacionales sobrepasarían el cupo de trabajo, a esto se suma el 8% del total de personas que dicen que no podrían sobrepasar el cupo de trabajo, porque la actividad que ellos realizan requiere de mucho esfuerzo físico.

7.- ¿Cree que los trabajadores  se esfuerzan al máximo en su trabajo, es decir dan lo mejor de si mismo? 



Tal y como se  puede apreciar en los resultados obtenidos el 58% del total de las personas opinan que  los trabajadores de la empresa no se esfuerzan como debería ser, es decir que no realizan su trabajo con mayor dedicación, el  28%  de los encuestados opinan que los trabajadores dan lo mejor de sí en su trabajo, y  por ultimo se tiene el 14% quienes no respondieron a la pregunta.

Tras algunas conversaciones informales con trabajadores, se recoge la información de que muchas personas no trabajan de la mejor manera posible, que solamente lo hacen por cumplir con la jornada laboral, esto debido a la falta de factores  motivacionales, así mismo no se esfuerzan y no  se optimiza el uso de la materia prima.

8.- ¿Existe ausentismo  en los trabajadores?



Por los resultados obtenidos podemos apreciar que el 69% del total de encuestados opinan que a veces existe ausentismo, seguido por el 17% de quienes dicen que el ausentismo es con frecuencia, y  un 14% quienes no respondieron a la pregunta. 

9.- ¿El ambiente de trabajo (edificio, personas, otros) es adecuado para realizar sus tareas? 





Por lo que se puede apreciar en los resultados de la encuesta el 61% del total de las personas opinan que el ambiente donde realizan sus actividades  no es el más adecuado, el 8% de los encuestados opinan que el ambiente si es adecuado, a esto se suma el 6% quienes no respondieron a la pregunta.

Mediante conversaciones informales y la observación directa, se pudo constatar que a muchas personas no les gusta  el ambiente de trabajo, primero porque la infraestructura con la que se cuenta en actualidad resulta ser incomoda (mala distribución de ambientes, maquinarias y herramientas), segundo porque no existe una adecuada relación interpersonal.

10.- ¿Cuál de estos debería ser el incentivo para su sección  por un trabajo  bien hecho?



Según los resultados de la encuesta, se puede apreciar que el 66% del total de las  personas, opinan que el incentivo salarial debería ser el principal premio para la sección que realizo un trabajo bien hecho, seguido por el 17% quienes opinan que debería darse  como incentivo vacaciones, a esto se suma el 5% quienes opinan que se debería incentivar con un reconocimiento público, y por ultimo se tiene el 12% quienes no respondieron a la pregunta. 

Tras conversaciones informales con algunos trabajadores, se recoge la información de que el principal premio para la sección que realiza un buen trabajo, debería dársele un incentivo económico. 

ENCUESTA No. 2

Dirigido al personal operativo de Industrias Alimenticias “San José”

La presente encuesta es solo para fines de investigación universitaria, los resultados de la misma no compromete al encuestado en el futuro.

PREGUNTAS

1.- ¿Considera que el salario  neto recibido es justo en relación a su trabajo y esfuerzo?




Como se puede observar de acuerdo a los resultados obtenidos el  75% del total de los encuestados opina que el salario neto recibido no es justo en relación a su trabajo y esfuerzo, del mismo modo el 25% opina que sí es justo el salario recibido.

2.- ¿Existe un reconocimiento justo por las sobre horas  trabajadas?



Según los resultados obtenidos tenemos que el 66% del total de encuestados, opina que no existe un reconocimiento justo por los sobre tiempos, el 17% opina que sí existe un reconocimiento justo, y un 17% no respondió  a la pregunta.

Mediante conversaciones informales con trabajadores, se tiene que el pago por horas extraordinarias es muy poco, por lo que muchos de ellos prefieren irse a sus domicilios una vez terminada la jornada laboral. 

3.- ¿El salario que percibe esta de acuerdo a sus necesidades (canasta familiar)? 




Los resultados de la encuesta muestra que el 69% de los encuestados, opinan que el salario no esta de acuerdo a las necesidades de su canasta familiar, el 17%  opina lo contrario, y un 14% de los encuestados no respondió a la pregunta.

4.- ¿La empresa da incentivos económicos a los trabajadores, para aumentar la producción?





De acuerdo a los resultados obtenidos se puede observar que el 100% de los encuestados opina que la empresa no otorga incentivos económicos, esto es corroborado por medio de conversaciones informales con trabajadores

 5.- ¿Considera Ud. que  con una  asignación adecuada de incentivos económicos, podría mejorar su nivel de producción?




Como se puede observar de acuerdo a resultados obtenidos por las encuestas, el 100% de los encuestados opinan que con una asignación adecuada de incentivos económicos se podría mejorar el nivel de producción.  

6.- ¿En la empresa es común que se capacite a los trabajadores (en algún centro de capacitación especializado)? 




De acuerdo a los resultados obtenidos por las encuestas el 100% de los encuestados opinan que no es común la capacitación a los trabajadores, ello lo demuestra el gráfico y la información obtenida mediante conversaciones informales con algunos trabajadores de la empresa.

7.- ¿Considera necesario que se lo capacite para cumplir mejor su trabajo?




Según los resultados proporcionados por la encuesta realizada el 83% de los encuestados opinan que sí es necesario que se capacite al personal y más aun en secciones en donde se trabaja con maquinarias (que requiere mayor preparación), en cambio el 17% opina que no es necesario que se lo capacite, ya que la naturaleza misma de su trabajo no lo requiere. Por la observación directa se evidencia la imperiosa necesidad de capacitación laboral, seguridad industrial y primeros auxilios.

8.- ¿Que resultado cree que se obtendría, sí se capacita al trabajador en algún instituto o centro de capacitación?



El resultado proporcionado por las encuestas muestra que el 70% de los encuestados opinan que  si se capacitara al trabajador habría una mayor producción, a ello se suma el 20% de encuestados quienes afirman que existiría una mejor calidad en los productos, y por último se tiene un 10% de personas que opinan que tendrían mayor conocimiento.   

9.- ¿Cree usted, que con el actual nivel de preparación de los trabajadores se aumente y mejore la producción en la empresa?




Como se puede observar en los resultados el 72% de los encuestados opina que con el actual nivel de preparación de los trabajadores, no se podría mejorar y aumentar el nivel de producción, el 28% de los encuestados opina  lo contrario.

10.- ¿Qué facilidades da la empresa,  para que el  trabajador se capacite y se desarrolle, pensando en mejorar el nivel de producción?  





Según los resultados proporcionados por la investigación se tiene que el 94% de los encuestados opinan que la empresa no ofrece ninguna facilidad de capacitación y desarrollo, mientras que  el 6% no respondió a la pregunta. 

11¿Cuál cree que debería ser la recompensa, para un trabajador que se esfuerza mucho y tiene ganas de superación?




Como se puede observar en los resultados proporcionados en relación a la  pregunta el 86% representa a incentivos económicos (más dinero), el 14% representa a la capacitación para los trabajadores. 

12.- ¿Tiene buenas relaciones con sus jefes y compañeros de trabajo? 
          

El resultado proporcionado por las encuestas muestra que el 89% de los encuestados, opina que  en ocasiones existen buenas relaciones entre jefes y compañeros de trabajo, a ello se suma el 11% que afirma que siempre existen buenas relaciones entre los mencionados.

13.- ¿Cómo son las relaciones de todos los trabajadores dentro de toda la empresa?



De acuerdo con los resultados proporcionados por las encuestas se tiene que el 100% de los encuestados opinan que las relaciones de todos los trabajadores en la empresa son regulares. Evidentemente tras la observación directa se evidencia  esta afirmación, por lo que se puede advertir una inadecuada comunicación organizacional.

14.- ¿Dentro de la empresa es común que los trabajadores intercambien ideas, en relación a un trabajo coordinado y en equipo?



Tal y como se observa en los resultados obtenidos el 94% de los encuestados opina que en la empresa no es común el intercambio de ideas e inquietudes, a esto se suma el 6% de los encuestados que opinan lo contrario. 

15.- ¿Cree que la empresa fomenta el compañerismo y la unión entre los trabajadores?



Como se puede observar el 81% del total de personas encuestadas, opina que la empresa nunca fomenta el compañerismo y la unión entre los trabajadores, por otro lado se tiene el 19% de encuestados quienes dicen que lo mencionado se realiza en ocasiones. 

16.- ¿Con que frecuencia escuchó de roces y cruce de palabras de los trabajadores, en donde una autoridad superior intervenga para solucionarlo?      


Según los resultados se puede observar que el 100% de las personas encuestadas, afirman que en ocasiones se escucha de roces y palabras en donde una autoridad tenga que intervenir.

17.- ¿Considera Ud. que existe plena confianza entre los trabajadores de cada sección? 





Como se puede observar en los resultados el 94% del total de las personas encuestadas confirman que no existe plena confianza  entre los trabajadores de cada sección, a esto se suma el 6% del total de los encuestados  que afirma todo lo contrario.

18.- ¿Con que frecuencia son escuchadas  sus opiniones y sugerencias por parte de sus jefes? 



De acuerdo a los resultados obtenidos el 83% de los encuestados afirma que las opiniones y sugerencias son escuchadas en ocasiones, por otro lado se tiene el 17% de encuestados quienes afirman que nunca son escuchadas ni tomadas en cuenta.

Por la observación directa y conversaciones informales, se evidencia tal situación en donde las opiniones y sugerencias del personal no son escuchadas de manera inmediata. 

ENTREVISTA No. 1

Resultados de entrevistas dirigidas al personal ejecutivo y a jefes de área

PREGUNTAS

1. ¿Cuál es el nombre completo de la empresa?



De acuerdo a  los resultados de la entrevista realizada se tiene que el 60% de entrevistados desconocen el nombre completo de la empresa, a esto se adhiere el 40% de las restantes quienes sí tienen conocimiento sobre ello.

2. ¿Cómo nace la empresa y cuanto tiempo tiene de funcionamiento?




Por los resultados obtenidos el 80% de las personas entrevistadas no tienen conocimiento del origen de la empresa, a esto se suma el 20% restante que sí sabe del origen y el tiempo de funcionamiento. Del mismo modo y al igual que el análisis anterior,  se puede advertir la inexistencia canales de comunicación.

3. ¿Actualmente la empresa cuenta con un organigrama? 





Como se puede observar en los resultados obtenidos el 80% de los entrevistados  desconoce la existencia de una estructura orgánica (organigrama), a esto se adhiere el 20% restante que opina que existe un organigrama pero que no esta documentada, si no por el contrario es de manera verbal.

De acuerdo a la entrevista, y a conversaciones realizadas con algunos jefes de área, se evidencia que no existe un organigrama documentado, por lo que al  momento de contratar personal se les asigna el área y se les indica de manera verbal la dependencia inmediata superior. 

4. ¿En la actualidad cuenta  la empresa con un manual de funciones especifico para  cada cargo? De modo  que éste indique las tareas, atribuciones y competencias de cada obrero.




Como se puede observar de acuerdo a los resultados obtenidos el 80% de los entrevistados desconocen la  existencia de un manual de funciones, a esto se suma el 20% de los entrevistados que opina que si existe el mencionado documento, pero que no se encuentra debidamente documentado, más por el contrario es verbal.

5. ¿En la actualidad cuenta la empresa con un reglamento interno?





De acuerdo a los resultados obtenidos el 60% del total de las personas entrevistadas afirman que no tienen conocimiento de la existencia de este documento, a esto se suma el 40% de entrevistados quienes dicen que las obligaciones, los derechos y las sanciones son explicados de manera verbal.

6. ¿Cuenta la empresa con un manual de procedimiento (manual de organización)? De ser así ¿Cómo funciona? ¿Tiene una connotación científica o por el contrario empírica?





Según los resultados obtenidos por la entrevista realizada el 100% de los  entrevistados afirman que dentro de la empresa, no se tiene un manual de procedimientos, que indique la secuencia de actividades a realizarse.

7. ¿Como es la estructura salarial en la empresa? 




Como se puede observar de acuerdo a los resultados obtenidos el 80% del total de personas entrevistadas coinciden en que la estructura salarial de la empresa es mala, a esto se suma el 20% de entrevistados que opinan que  la estructura es  regular. En síntesis los trabajadores piensan que la estructura no es la apropiada.

8. ¿Bajo que parámetros fue estructurada y asignada?



Como se puede observar de acuerdo a los resultados el 80% de los entrevistados afirman que no existen parámetros de asignación del salario, a esto se adhiere el 20% que opina que es la responsabilidad de las personas.

9. ¿Cuál es el plan estratégico de operación con el que funciona la empresa? 





De acuerdo a los resultados obtenidos por la entrevista el 100% del total de personas entrevistadas, confirman que en la empresa no existe un plan estratégico de operación general, del mismo modo tampoco existen planes operativos anuales que determinen las tareas y objetivos a lograr.

ENTREVISTA No. 2
Resultados de entrevistas dirigidas al personal ejecutivo y a jefes de área

PREGUNTAS

1.- ¿En la empresa se establecen políticas de motivación hacia los trabajadores para un mejor desarrollo de su trabajo?



Como se  puede observar en los resultados  de la entrevista el 80% opina que no existen establecidas políticas de motivación dirigidas al personal,  sumándose a esto el 20% del total de personas entrevistadas, que  opina que sí existen políticas de motivación. Viendo los resultados  ciertamente existe una despreocupación en lo que es levantar el espíritu de trabajo.

2.- ¿En la empresa, se establecen objetivos de desarrollo para los trabajadores en bienestar de toda la organización?





Tal y como muestran los resultados obtenidos podemos apreciar que el 80% del total de personas entrevistadas, opinan que no existen objetivos de desarrollo para los trabajadores, a esto se suma el 20% de los entrevistados que opina todo lo contrario. Por lo resultados obtenidos esta claro que el empleado no tiene la oportunidad en lo que se refiere a crecimiento.

3.- ¿En la empresa que aspectos se toma en cuenta para motivar al trabajador?





Según los resultados que se obtuvo mediante la entrevista se tiene que el 60% de entrevistados opina que no se toma ningún aspecto para motivar al trabajador, sumándose a esto el 40% de encuestados quienes opinan que el aspecto principal para motivar es la responsabilidad. 

4.- ¿La empresa da oportunidades para que el  trabajador este preparado en ocupar cargos de mayor  importancia y responsabilidad?




Tal y como se puede observar de acuerdo a los resultados obtenidos el 80% de las personas entrevistadas opina que la empresa no ofrece ninguna oportunidad para  que el trabajador este preparado en ocupar cargos de mayor importancia, el 20% de los entrevistados opina que sí ofrece algunas oportunidades para lo mencionado.

5.- ¿Cómo considera Ud. que son las relaciones laborales entre la parte patronal, administrativa y obreros?



Como se puede ver el 60% de los entrevistados opina que las relaciones laborales entre la parte patronal, administrativa y trabajadores son regulares, el 20% opina que las relaciones son buenas y otro 20% opina que existe una mala relación laboral entre las partes mencionadas.

Mediante la observación directa se pudo evidenciar que las relaciones laborales entre jefes y obreros son regulares, por lo que no existe una adecuada comunicación entre estas partes.

6.- ¿La empresa concede incentivos económicos a los trabajadores, para aumentar la producción?





Tal como se puede observar en los resultados obtenidos el 80% opina que la empresa nunca concede incentivos económicos a los trabajadores, el 20% de las personas encuestadas opina que a veces sí se otorga dichos incentivos.

7.- ¿Considera Ud. que con las condiciones actuales de trabajo,  algunos trabajadores  no están rindiendo  de acuerdo  a lo esperado?




Por los resultados obtenidos tenemos que el 60% de los entrevistados opina que con las condiciones actuales de trabajo, los obreros no están rindiendo de la mejor manera posible, el 40% opina que los trabajadores si están rindiendo de acuerdo a lo esperado. 

Capitulo V

ANÁLISIS DE DATOS SEGÚN (VARIABLES OPERACIONALIZADAS)

5.1 Constatación del problema investigado

Al haber realizado la investigación de campo por medio de encuestas, entrevistas y la observación directa, se constató la existencia de un bajo nivel de motivación en el personal, éste a su ves afectó en la productividad de los mencionados, por lo que en la empresa nunca existió políticas, ni otro medio de motivación.

Las principales necesidades del personal se centraron en tres aspectos de mucha importancia, el primero en lo que concierne a capacitación, el  segundo a una  adecuada relación interpersonal y el tercero a incentivos económicos.

Por todo lo mencionado y para solución del problema, se propuso un programa motivacional basado en capacitación, relaciones interpersonales e incentivos  económicos, para que a través de éstos se mejore la motivación e incremente la productividad del personal.

5.2 Descripción del paradigma bajo estudio

El enfoque que se utilizó es el de Comportamiento Organizacional, por que éste hace énfasis permanente en las personas dentro del contexto organizacional, es decir que este enfoque está orientado a la motivación como tal.

La teoría del comportamiento organizacional es un desarrollo de la teoría de las relaciones humanas, por lo que ésta se fundamenta en la conducta individual de las personas. Para explicar como se comportan éstas es necesario estudiar la motivación de la persona, en consecuencia uno de los temas fundamentales de la teoría del comportamiento es la motivación humana. Los mayores exponentes en este campo son: Abraham Maslow, Frederck Herzberg y David McClelland.

5.3 Conclusiones de la investigación 

Al haber culminado la etapa de investigación de campo y tras haber realizado el análisis correspondiente de cada una de las preguntas planteadas, a continuación se muestra las principales conclusiones a las que se arribó.

a) La empresa no cuenta con una estructura orgánica (organigrama) debidamente plasmada en un documento formal. 

b) Así como no se cuenta con un manual de funciones debidamente documentado que indique las funciones a realizar por cada trabajador, tampoco existe un reglamento interno documentado indicando los derechos, deberes y sanciones aplicables a todos los miembros de la organización, del mismo modo tampoco se cuenta con un manual de procedimientos (manual de organización) que indique la secuencia de pasos a realizar en las diferentes actividades.

Por todo lo mocionado se puede advertir que la empresa no se encuentra bien organizada, carece de muchos documentos indispensables para su adecuado funcionamiento. 

5.3.1 Motivación 

a) Dentro de Industrias Alimenticias San José nunca existió algún tipo de programa motivacional, a objeto de mejorar el desempeño y la productividad del personal.

b) No existen políticas, ni alguna forma de motivación al personal, por más que éste se esfuerce pasa desapercibido.

Por ello el nivel motivacional de los trabajadores no fue ni es uno de los mejores, es decir que éstos se encuentran en porcentajes elevados poco y nada motivados, hecho que sin duda es un factor negativo que conduce a la baja productividad. 

c) En virtud a todo lo mencionado los trabajadores no dan lo mejor de si en sus actividades, muchos de ellos trabajan solo lo necesario para cumplir sin esforzarse. 

d) En ciertas ocasiones existe ausentismo,  que en términos de producción significa demora en el proceso productivo.

Por todo lo mencionado tal y como se puede ver en los resultados obtenidos, las principales preferencias  motivacionales están encabezadas por: capacitación para un mejor desenvolvimiento, relaciones interpersonales para una mejor comunicación e incentivos económicos.

5.3.2 Capacitación 

a) En Industrias Alimenticias San José no es común que se capacite a los trabajadores, por lo que éstos afirman que no existe capacitación de ningún tipo ya sea en relación a su trabajo o en temas de interés organizacional como seguridad industrial.

b) En virtud a todo lo mencionado es necesario que se capacite al personal y más aún en secciones en donde se trabaja con maquinarias (mecánicas y computarizadas), aunque existe algunos trabajadores quienes consideran que el trabajo que realizan no requiere de capacitación (empaquetado manual de productos), no se percataron de la gran importancia de la capacitación y más aun en temas como: primeros auxilios, seguridad industrial y control de incendios.

c) Con el actual nivel de preparación de los trabajadores, no se podría mejorar la calidad de los productos.

5.3.3 Relaciones interpersonales
a) En principio no existe una buena comunicación e interrelación entre los integrantes de esta unidad de negocio, se sabe que en ocasiones existió roces y cruce de palabras.

b) Por todo lo mencionado no es común que los trabajadores intercambien ideas e inquietudes en relación a un trabajo coordinado, del mismo modo la empresa no  fomenta el compañerismo.

Las opiniones y sugerencias de los trabajadores no son escuchadas ni tomadas en cuenta, por lo que se puede advertir una inadecuada comunicación e interrelación organizacional.

5.3.4 Incentivos económicos

Las conclusiones a las que se llegó al analizar estos factores son los siguientes:

a) El salario recibido no satisface las expectativas de los trabajadores.

b) El salario percibido no esta de acuerdo a las necesidades de la canasta familiar.

Después de haber realizado el análisis  de todos los puntos y párrafos anteriores, se llega a la conclusión general de que los trabajadores tienen un bajo nivel de motivación, la razón principal para tal situación es la insatisfacción de necesidades que afecta directamente a la productividad de la persona y al bienestar de toda la empresa.


Capitulo VI

INTRODUCCIÓN A LA PROPUESTA

6.1 Introducción

Teniendo en cuenta que la baja productividad en el personal de la empresa Industrias Alimenticias San José, fue originada por el bajo nivel de motivación de éstos, la propuesta que se diseñó como solución, está compuesta por tres aspectos fundamentales:

a) Capacitación al personal

b) Relaciones interpersonales

c) Incentivos económicos

a) Capacitación a los miembros de la empresa en sus tres niveles: 

En el primer nivel estará la Gerencia general, en el segundo nivel estarán los responsables de área: a) Recursos Humanos, b) Ventas, c) Finanzas y c) Producción, en el tercer nivel estará el personal operativo a quienes se les capacitará tanto en el puesto de trabajo como fuera de el. 

b) Relaciones Interpersonales:

Dirigido a todos los integrantes de la empresa, ésta servirá para unificar y fortificar las relaciones entre las personas por medio de distintas técnicas y estrategias apropiadas para tal fin.
c) Incentivos económicos  asignados al personal en las modalidades:

Pago por competencias: el que esta destinado para los tres niveles de la empresa, este incentivo económico será el premio por las habilidades, destrezas, conocimientos y aptitudes que demuestren las personas.

Incentivos para vendedores: destinado para los promotores de ventas de los distintos productos, a quienes se les otorgará comisiones por ventas.

Pago a destajo: que está destinado para los trabajadores eventuales quienes no perciben un sueldo fijo,  por el contrario son remunerados de acuerdo al avance que estos tengan en el embolsado del producto palito de tarhui. 

Finalmente se hacen recomendaciones pertinentes a la propuesta, que en consecuencia consiste en señalar aspectos importantes para mejorar el nivel de motivación en los trabajadores de la empresa.

Esquema No. 12

ESQUEMA GENERAL DE LA PROPUESTA 















Capitulo VII

DESARROLLO DE LA PROPUESTA

7.1 PASO I: Comunicación de la propuesta

El primer paso de la propuesta está enmarcada en la transmisión y comunicación a todo el personal de la empresa sobre los cambios a efectuarse, esto quiere decir que los jefes y responsables de área deberán informar al personal subalterno sobre las mejoras que se implementarán para fortalecer a la empresa en base a sus integrantes, esta comunicación podrá ser mediante canales como trípticos, circulares, memos, reuniones, entre otros. 

7.2 PASO II: Capacitación y Relaciones Interpersonales

7.2.1 Capacitación

De acuerdo a los resultados obtenidos por la investigación de campo (observación directa, encuestas y entrevistas), se propone el establecimiento de capacitación al personal de la empresa en sus tres niveles como ser: a) Gerencia General, b) Responsables de área y  c) Personal operativo.

Para que todo lo mencionado en el párrafo anterior tenga efecto, se podría realizar convenios de capacitación con instituciones de formación profesional tales como:

a) Universidad  Pública de El Alto.

b) Universidad  Mayor de San Andrés.

c) INFOCAL.

d) Instituto Técnico Pedro Domingo murillo.

7.2.1.1 Gerencia general

La capacitación en este nivel es sin duda de vital importancia, bajo ésta unidad se encuentra la conducción total de la empresa, un mal desenvolvimiento de sus funciones significaría daños de consideración  para toda  la organización en su conjunto, por ello se propone capacitación en temas como: 

a) Control y análisis de gestión: con él obtendrá  herramientas necesarias que le permita determinar la situación real de todas y cada una de  las actividades que se lleve adelante en la empresa.

b) Manejo de presupuestos: éste le permitirá estimar los ingresos y egresos de la empresa en cada gestión.

c) Gestión de producción: por medio de éste la autoridad tendrá conocimiento y dominio de procesos productivos en todas sus facetas.

El tiempo de duración estimado para ésta capacitación  será  de un mes, con 40 horas de lunes a viernes (dos horas día), esta actividad podrá ser  llevada adelante en el mes de enero, con un horario nocturno, de horas 19:15 p.m. a horas 21:15 p.m., esto con el único fin de no perjudicar el normal funcionamiento de la empresa. 

7.2.1.2 Responsable de Recursos humanos

Esta dimensión es la más importante para el buen manejo del personal en su conjunto, ya que de él depende el direccionamiento de los trabajadores, por ello se propone la capacitación al responsable de ésta área en los siguientes puntos:

a) Admisión de Personas

Por que en determinado momento trabajadores quienes están encargados del manejo de maquinarias complejas, deciden retirarse de la empresa, entonces ésta capacitación sirve para que el responsable de esta área tenga las herramientas necesarias para reclutar personal interna o externamente divulgando oportunidades de trabajo.

b) Aplicación de personas 

Por que es necesaria la orientación de personas para emplearlas de manera adecuada, pues se trata de posicionarlas en sus labores dentro de la organización teniendo en claro sus papeles y sus objetivos.

c) Compensación de personas

Por que es necesario retribuir y reconocer a la persona por los servicios que presta, para que por medio de éste pueda satisfacer sus  necesidades de carácter económico.

d) Desarrollo de personas

Por que existe la necesidad de traer del interior de la persona sus potencialidades interiores, además para que el proceso de capacitación, educación y entrenamiento, garantice a la persona el desarrollo de sus potencialidades, innatas o adquiridas.

e) Mantenimiento de personas

Por que el mantenimiento de las condiciones laborales de las personas, exige una serie de cuidados especiales, la organización debe motivarlos, satisfacerlos y asegurarles condiciones físicas, psicológicas y sociales que los estimulen a permanecer en la organización.

f) Monitoreo de  personas

Por que es muy necesario seguir, acompañar, orientar y mantener el comportamiento de las personas, para que por medio de él se tenga una base de datos del personal.

Esquema No. 13

PROCESO DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO







El tiempo de duración estimado para ésta capacitación será  de un mes y una semana, con 50 horas de lunes a viernes (dos horas día), el horario para esta actividad podrá ser en la noche de horas 19:15 p.m. a horas 21:15 p.m. con el único fin de no perjudicar el normal funcionamiento de la empresa.

La capacitación en admisión, aplicación y compensación de personas, podrá  iniciarse en el mes de Enero hasta la tercera semana de Abril, con una duración de un mes y una semana c/u, en tanto que la capacitación en Desarrollo, Mantenimiento y Monitoreo de personas, podrá iniciarse en la cuarta semana de Abril abarcando todo el mes de mayo.

7.2.1.3 Responsable de Ventas 

Al igual que la dimensión de recursos humanos el responsable de ésta área, debe recibir capacitación que le permita incrementar las ventas y ampliar el mercado, esta capacitación será en temas de:

a) Estrategias de ventas.

b) Elaboración de un Plan de Negocios.

c) Análisis del micro entorno.

d) Manejo de las variables de Mercadotecnia (producto, precio, plaza, promoción).

e) Conocimiento de publicidad.

El tiempo de duración estimado para ésta capacitación será  de un mes y una semana, con 50 horas de lunes a viernes (dos horas día), el horario para esta actividad podrá ser en la noche de horas 19:15 p.m. a horas 21:15 p.m. con el único fin de no perjudicar el normal funcionamiento de la empresa.

La capacitación en la elaboración de un Plan de Negocios y el manejo de las Cuatro variables de Mercadotecnia, podrán ser iniciadas en la primera semana del mes de Febrero culminando en la primera semana de Marzo, en tanto que la capacitación en Análisis del microentorno, Estrategias de venta y Publicidad podrán ser iniciadas en la segunda semana de Marzo y culminadas en la segunda semana de Abril.

7.2.1.4 Responsable de Finanzas 

De igual forma la capacitación para esta área es de suma importancia, por medio de ésta es posible manejar todos los asuntos económicos de la empresa, por ello se propone que el responsable del área pueda capacitarse en los siguientes temas: 

a) Manejo de presupuestos

Éste le permitirá estimar los ingresos y egresos de la empresa en cada gestión.

b) Estados financieros

Para que por medio de él pueda realizar un análisis detallado de la situación económica de la empresa.

c) Tributación

Para estar al día con las obligaciones tributarias de la empresa.

d) Métodos de crédito y cobranza

Para  establecer de manera muy clara las condiciones bajo las cuales se otorga ventas al crédito y  la determinación de las formas de cobranza.

El tiempo de duración estimado para ésta capacitación será  de un mes y una semana, con 50 horas de lunes a viernes (dos horas día), el horario para esta actividad podrá ser en la noche de horas 19:15 p.m. a horas 21:15 p.m. con el único fin de no perjudicar el normal funcionamiento de la empresa.

La capacitación en manejo de presupuestos, podrá ser llevada adelante en el mes de Febrero hasta la primera semana de Marzo, en tanto que la capacitación en Estados Financieros, Tributación y Métodos de Crédito y Cobranza podrá ser iniciada en la segunda semana de Marzo y concluida en la segunda semana de Abril.

7.2.1.5 Responsable de Producción 

La capacitación  para este nivel juega un papel muy importante, el responsable de esta área tiene la tarea de que los productos (en sus distintas variedades) se encuentren a disposición en el momento oportuno y con la calidad precisa, por ello se propone la capacitación en temas como:

a) Gestión de la producción y operaciones

Para que por medio de él la persona esté capacitada en los distintos tipos de procesos productivos.

b) Tiempos y movimientos

El responsable de producción debe que tener conocimiento del tiempo necesario para la elaboración de productos, así como los movimientos que se debe realizar para cumplir este objetivo, de esta forma podrá corregir e indicar a los trabajadores la forma adecuada de llevar adelante el proceso productivo.

c) Mantenimiento de maquinarias 

Por medio de ésta capacitación tendrá el suficiente conocimiento para realizar el mantenimiento respectivo de maquinarias, previniendo y ahorrando de alguna forma tiempo y dinero en beneficio de la organización.

d) Diseño de planta

La capacitación en esta temática es de enorme importancia, por medio de ésta el responsable del área tendrá los conocimientos necesarios para designar lugares estratégicos donde se pueda instalar maquinarias, herramientas y lugares de almacenaje, además esto servirá para que las personas puedan desenvolverse con la comodidad necesaria evitando accidentes innecesarios.

El tiempo de duración estimado para ésta capacitación será  de un mes y una semana, con 50 horas de lunes a viernes (dos horas día), el horario para esta actividad podrá ser en la noche de horas 19:15 p.m. a horas 21:15 p.m. con el único fin de no perjudicar el normal funcionamiento de la empresa.

La capacitación en Gestión de la Producción podrá ser llevada adelante en tres fases, vale decir que la primera en el mes de Enero hasta la primera semana de Febrero, la segunda en Mayo hasta la primera semana de Junio y la tercera en Septiembre hasta la primera semana de Octubre.

7.2.1.6 Capacitación al personal operativo 

a) Capacitación en el puesto de trabajo

Tomando en cuenta la importancia que se debe dar al personal operativo, se propone la capacitación inicialmente para personas nuevas, quienes con anterioridad no trabajaron en rubros similares, esta capacitación consiste en aprovechar la experiencia adquirida por los trabajadores antiguos, en el manejo de maquinarias, herramientas, procesamiento de materia prima, entre otros. La persona nueva deberá trabajar de manera conjunta y cercana con dichos empleados, de manera que por medio de ellos se agilice el proceso de aprendizaje, se evite el desperdicio de materia prima y se acelere la elaboración de productos.

b) Capacitación fuera del puesto de trabajo

La capacitación es una experiencia de aprendizaje, por que se busca un cambio permanente en  el individuo, para que mejore su capacidad de desempeño en su puesto de trabajo, además esto puede incluir cambios  en las habilidades, en los conocimientos y en las actitudes. 

En virtud a todo lo mocionado mediante convenios de capacitación con  instituciones de educación superior: a) Universidad Pública de El Alto, b) Universidad  Mayor de San Andrés, c) INFOCAL, d) Instituto Técnico Pedro Domingo Murillo y otros, tendrán conocimientos en: manejo y mantenimiento de maquinas computarizadas, maquinas mecánicas, equipos a gas, procesos productivos, estrategias de venta, seguridad industrial, primeros auxilios, entre otros, de esta manera el trabajador podrá desenvolverse con más seguridad, con más soltura, con más confianza y con más dedicación.

El tiempo de duración estimado para ésta capacitación será  de un mes y dos semanas, con 60 horas de lunes a viernes (dos horas día), el horario para esta actividad podrá ser en la noche, de horas 19:15 p.m. a horas 21:15 p.m. esto con el único fin de no perjudicar el normal funcionamiento de la empresa.

La capacitación en Manejo y mantenimiento de maquinarias, Procesos productivos y Estrategias de venta, podrá ser llevada adelante en el mes de Febrero hasta la segunda semana de Marzo, en tanto que la capacitación en Seguridad Industrial y Primeros auxilios será en tres fases (30 horas), utilizando para ello los meses de Abril, Julio y Octubre, teniendo en cuenta que solo se utilizará las dos primeras semanas de los meses mencionados.

7.2.1.7 Seguridad e higiene  industrial 

La seguridad y la higiene aplicadas en lugares de trabajo tienen como objetivo salvaguardar la vida, preservar la salud y la integridad física de los trabajadores, esto por medio de buenas condiciones de trabajo, capacitación y adiestramiento de los mismos, de modo  que se puedan evitar dentro de lo posible, las enfermedades y los accidentes laborales.

En virtud a ello se propone la capacitación en este tema al personal de la empresa, de modo que las personas en su totalidad adquieran conocimientos suficientes para poder localizar, evaluar, controlar y prevenir riesgos laborales a los que están expuestos, un ejemplo de ello es el manejo de extintores. 

Por lo tanto es importante establecer que la seguridad y la higiene, son instrumentos de prevención de  riesgos y deben considerarse sinónimos por poseer la misma naturaleza y finalidad. 

A esta propuesta de capacitación en seguridad e higiene  industrial se adhiere la capacitación en primeros auxilios, esto por que  la realidad misma de la empresa así lo requiere para la preservación de la salud de sus trabajadores.

Los primeros auxilios son medidas urgentes que se deben aplicar a las victimas de determinados accidentes o enfermedades repentinas, hasta disponer de un tratamiento adecuado especializado. El propósito de los primeros auxilios es el de aliviar el dolor y la ansiedad del herido o enfermo, para que se pueda evitar su agravamiento, en casos extremos son de gran ayuda, para que se pueda evitar la muerte, hasta que se pueda conseguir la ayuda médica. 

Esquema No. 14

SEÑALIZACIÓN SEGURIDAD INDUSTRIAL


      Fuente: elaboración propia en base Internet www.monografías.com, Seguridad Industrial.



7.2.2 Ambiente adecuado de trabajo

a) Mejor distribución de maquinarias y herramientas

El ambiente de trabajo debe  ofrecer la  comodidad necesaria para que el personal pueda desenvolverse con soltura y libertad, un lugar inadecuado de trabajo, no ofrece las garantías necesarias y por consecuencia existe el riesgo de que ocurran accidentes laborales.

En virtud a ello se propone que exista una mejor distribución de ambientes para la instalación de maquinarias, herramientas y accesorios, así como también lugares específicos para el almacenamiento de materia prima e insumos. El resultado de ello facilitará el trabajo y además servirá para preservar la integridad física de las personas.
b) Iluminación y Ventilación

Industrias Alimenticias San José presenta una infraestructura cerrada, con la elaboración del producto palito de tarhui, el trabajo de los empleados está en contacto directo con humos expedidos por la cocción de la materia prima. Del mismo modo en el área de envasado de productos Snack, el empleado esta en contacto directo con polvos finos expulsados por la máquina envasadora. 

Por lo mencionado se propone una adecuada ventilación e iluminación de los ambientes de trabajo, de tal manera que éstos ofrezcan la garantía necesaria para cuidar y preservar la salud de las personas.
Cuadro No 54

Presupuesto de capacitación









En el esquema Nro.16 se puede apreciar los tres estratos de la capacitación. En el primero está la capacitación como tal (temas laborales, seguridad industrial y primeros auxilios), en el segundo está es desarrollo del personal y en el tercero el incremento de la productividad para el fortalecimiento organizacional. 






                     Fuente: elaboración propia en base a Internet www.google.com
Cuadro No 55

CRONOGRAMA  DE CAPACITACIÓN 

7.2.3 Relaciones Interpersonales

7.2.3.1 Comunicación directa y permanente

Debido a una inadecuada comunicación dentro de la empresa, no existe una buena coordinación de actividades, hecho que dificulta la elaboración de productos, no existe una respuesta inmediata a los pedidos y reclamos de los empleados por parte de la empresa.

La comunicación es de vital importancia, ésta implica el intercambio de información entre los integrantes de la misma, por ello la propuesta va en que se promueva la comunicación directa, abierta y permanente en todos los sentidos, es decir: vertical (descendente-ascendente) y horizontal (lateral), 

a) Descendente

Esta comunicación  fluye de un nivel alto a un nivel mas bajo de la empresa, debe ser utilizado por los líderes de grupos y gerentes para poder asignar tareas, metas, dar a conocer problemas que ameriten atención, responder a requerimientos, a sugerencias y a reclamos del personal dependiente. 

Esquema No. 17

COMUNICACIÓN DESCENDENTE








b) Ascendente

En ésta forma de comunicación los empleados dan una retroalimentación a niveles superiores, para informar sobre  los progresos, problemas, sobre el sentir de los empleados, como se sienten en sus puestos, con sus compañeros de trabajo y en la empresa, de esta forma se podrá captar  ideas sobre como mejorar cualquier situación interna.

Esquema No. 18

COMUNICACIÓN ASCENDENTE





Fuente: elaboración propia en base a Chiavenato

c) Horizontal

En este tipo de comunicación los miembros de la empresa cuyos puestos están al mismo nivel podrán intercambiar información, por ejemplo entre encargados de áreas que dependen y tienen relación una de otra. Esta forma de comunicación es muy positiva para que exista una adecuada coordinación laboral, evita procesos burocráticos y promueve la comunicación informal entre el personal.

Esquema No. 19

COMUNICACIÓN HORIZONTAL



    Fuente: elaboración propia en base a Chiavenato

7.2.3.2 Reuniones informales

Es muy importante para la organización desarrollar entre todos los trabajadores un sentimiento de compañerismo, por lo que se debe promover reuniones informales organizadas por el responsable de recursos humanos, un ejemplo claro de ello se tiene la celebración  de fechas festivas como: Navidad, Año Nuevo, Carnavales, San Juan, día del trabajador, día de la mujer, día del padre, día de la madre, aniversario de la empresa, entre otros. En estos festejos deberán incluir a todo el personal, tanto a regulares como a eventuales y sembrar en ellos sentimientos de pertenencia e identificación con la empresa.

7.2.3.3 Felicitación pública  

Este punto juega un papel de mucha importancia en el aspecto psicológico y  sobre todo en la motivación del trabajador, por lo que se propone que durante el transcurso de cada gestión se publique (en una vitrina de información) la fecha de cumpleaños de cada persona, claro esta más una felicitación adjunta de parte de la empresa con un pequeño presente, esta tarea estará a cargo del responsable de Recursos Humanos.

7.2.3.4 Estudio del comportamiento de la persona

Existen personas que en ocasiones aparentan tener un carácter positivo dentro de la empresa, pero su rendimiento no es uno de los mejores, así como también  en ocasiones existen personas con una situación opuesta, vale decir con un carácter negativo en la empresa  pero con un rendimiento bueno en sus obligaciones.

Es por ello que se  propone realizar un pequeño estudio del trabajador que tiene estas características, saber las causas  del porque de ese comportamiento, ésta tarea será llevada adelante por el responsable de recursos humanos de acuerdo a los casos que se presenten. Se investigará el tipo de problemas que tenga (personales) a los cuales se pueda ayudar de alguna forma, ya que el estudio tiene la finalidad de recuperar al trabajador eficiente que se tuvo con anterioridad.

7.2.3.5 Momentos de esparcimiento

Se propone la promoción de  excursiones a distintos puntos del departamento, este será organizado por el responsable de recursos humanos cada dos meses en fechas determinadas. Los momentos de esparcimiento servirán para eliminar la tensión causada por el trabajo, también servirán para que los trabajadores se conozcan un poco más, estrechen relaciones y compartan momentos de alegría.   

Al margen de todo lo mencionado también se propone que el responsable del área, organice campeonatos deportivos (en distintas disciplinas) tanto internos, como externos (con otras empresas), esta actividad también servirá para eliminar la tensión acumulada en el trabajo.

7.2.3.6 Charlas, seminarios y talleres 

Vemos cuan importante son las relaciones interpersonales para que una empresa se fortalezca en base a sus integrantes, por ello se propone que a cargo del responsable de recursos humanos se realice charlas, seminarios y talleres, cada trimestre.

Todo lo mencionado servirá para unificar e integrar al personal  en su conjunto, los  asistentes podrán expresar libre, abierta y espontáneamente sus opiniones, ideas, conocimientos e inquietudes, por lo que se podrá rescatar ideas nuevas generadas por los asistentes para beneficio de la empresa.

7.2.3.7 Buzón de sugerencias

Este juega un papel de mucha importancia, ya que por  medio de él todos y cada uno de los integrantes de la empresa, sea la sección a la que pertenezcan, pueden depositar de manera permanente sus sugerencias con relación a la organización y su funcionamiento. Éstas servirán para un análisis minucioso a cargo del responsable de recursos humanos y el Gerente General de cuanto se mejoró o cuanto se tiene que mejorar.

En virtud a todo lo mencionado, los buzones de sugerencias también servirán  como medio de comunicación abierta sin restringir a nadie, por lo que se tomará en cuenta las sugerencias para rescatar ideas nuevas provenientes de los directos interesados, muchas de éstas representarán soluciones que se estaban buscando.

Esquema No. 20

RELACIONES INTERPERSONALES







        Fuente: elaboración propia en base a la propuesta

7.3 PASO III: Incentivos Económicos

7.3.1 Incentivo por competencias
Es necesario aclarar que competencias se refiere a los conocimientos, a las habilidades, destrezas, comportamiento, capacidades, al cumplimiento de objetivos, al grado de formación que una persona tiene y que la hace diferente a las demás. Por ello en esta propuesta los empleados que ocupan el mismo cargo pueden recibir salarios diferentes, esto por la competencia de cada uno de ellos, la estrategia que se aplicará será la inversamente proporcional, cuya finalidad es la de favorecer a empleados con sueldos menores. Cabe aclarar que dicha estrategia es utilizada por el gobierno en el pago de sueldos y rentas. 

En virtud a lo expuesto, la propuesta de incentivos económicos deberá ser aplicada al final de cada gestión, previa evaluación de las competencias laborales de todos los integrantes de la empresa, esta evaluación será realizada trimestralmente (cuatro veces al año), la primera en el mes de Marzo, la segunda en Junio, la tercera en Septiembre y la cuarta en Diciembre. Esta última evaluación será a mediados de mes tomando en cuenta las evaluaciones anteriores (ver anexo 5 y 6 formularios de evaluación de competencias)

7.3.1.1 Primer nivel

En virtud a ello en este primer nivel de la organización se encuentra un personal con formación Técnico Superior, por lo que ésta motivación deberá ser una respuesta a sus capacidades, a la responsabilidad, al nivel de conocimientos y al cumplimiento de objetivos.

El sueldo asignado para este nivel asciende a Bs. 3000, al margen de éste sueldo no existe ningún otro tipo de bono o pago extraordinario excepto el establecido por ley como es el aguinaldo de fin año. Por ello se propone la asignación de un incentivo económico que consiste en el 20% del total de un sueldo que será otorgado a fin de gestión.

El monto de dinero será obtenido de un excedente en ventas asignado con el fin de recompensar a las competencias mencionadas en el párrafo anterior, dicho incentivo será obtenido de la siguiente manera: del 100% programado se obtiene un 50% más, de los cuales se  destinará un 20% a incentivos económicos.

 

	SITUACIÓN 

SIN INCENTIVO 
	SITUACIÓN CON INCENTIVO 

	Sueldo básico

Aguinaldo
	Bs. 3000

Bs. 3000
	Sueldo básico

Aguinaldo

Incentivo 
	Bs. 3000

Bs. 3000

Bs. 600

	TOTAL
	Bs. 6000
	TOTAL
	Bs. 6600


          Fuente: elaboración propia en base a Decenzo y Robbins

7.3.1.2 Segundo nivel

En este nivel se encuentran personas con un grado de responsabilidad obviamente mucho menor en relación al primero, por lo que es importante destacar que en este nivel se encuentran personas que si bien no tienen una preparación a nivel técnico, obtuvieron el cargo a través de la práctica y la constancia en sus actividades. El sueldo asignado para este nivel asciende a Bs. 700 al margen de este sueldo no existe ningún otro tipo de bono, excepto el aguinaldo de fin año. 

La asignación que se propone como incentivo económico es del 30% del total de un sueldo que será otorgado a fin de gestión, este incentivo será obtenido de un excedente en ventas que compensará el esfuerzo, las habilidades, conocimientos, técnicas y comportamiento del trabajador. Este incentivo se obtiene de la siguiente manera: del 100% programado se obtiene un 50% más de los cuales se  destinará un 20% a incentivos económicos.

	SITUACIÓN 

SIN INCENTIVO 
	SITUACIÓN CON INCENTIVO 

	Sueldo básico

Aguinaldo
	700

700
	Sueldo básico

Aguinaldo

Incentivo 
	 700

700

210

	TOTAL
	 1400
	TOTAL
	1610


               Fuente: elaboración propia  en base a Decenzo y Robbins
7.3.1.3 Tercer nivel 

Este nivel esta compuesto por todo el personal operativo, por lo que el grado de preparación se encuentra a un nivel primario y secundario. El sueldo asignado para este nivel se encuentra entre Bs. 450 y Bs. 500, al margen de éste sueldo no existe ningún otro tipo de bono o incentivo económico.

La asignación que se propone es del 40% del total de un sueldo que será entregado a fin de gestión, este incentivo económico se calcula de la siguiente forma: Del 100% programado se obtiene un 50% más de los cuales se  destinará un 20% a incentivos económicos, éste a su vez será una recompensa para aquellos trabajadores quienes sobresalgan en sus habilidades, destrezas, conocimientos y cumplimiento de objetivos. La asignación para este nivel, deberá realizarse en base a un sueldo mínimo nacional.





7.3.2 Incentivos para Vendedores

Este personal esta compuesto por promotores de ventas, quienes son los encargados de comercializar las distintas variedades de productos en las ciudades de El Alto y La Paz. En tanto la asignación que se propone como incentivo económico para estas personas se basa en comisiones por ventas,  otorgadas a fin de cada mes. 
El sueldo de los promotores de ventas esta entre los Bs.700, a esto se propone la asignación de un porcentaje determinado por él sobrepase en las ventas efectuadas. Tomando el ejemplo del producto Palito de Tarhui del cual se tiene un promedio de venta día (por cada promotor) al rededor de 200 paquetes (cada uno con 25 unidades) equivalentes a Bs.1900, entonces si el promotor de ventas del 100%  sobre pasa un 40% se le asignara el 0.2%, si el sobrepase es del 60% entonces será el 0.3%, si el sobrepase es del 80% entonces será el 0.4%,                                   si el sobrepase es del 100% entonces la asignación será del 0.5%, éstos incentivos serán otorgados a la culminación del mes.

Cuadro No. 60

EJEMPLO INCENTIVO ECONÓMICO POR COMISIONES EN VENTAS
	Vende-dores
	Ventas  día 
	Ventas mes


	Precio unitario en Bs.
	Total en Bs.


	Excedentes en ventas
	Comisión

Bs.

	
	
	
	
	
	0.2
	0.3
	0.4
	0.5
	

	
	
	
	
	
	40%
	60%
	80%
	100%
	

	 A
	200 u.
	4000 u.
	9.50
	38000
	15200
	
	
	
	304

	 B
	200 u.
	4000 u.
	9.50
	38000
	
	22800
	
	
	684

	C
	200 u.
	4000 u.
	9.50
	38000
	
	
	30400
	
	1216

	D
	200 u.
	4000 u.
	9.50
	38000
	
	
	
	38000
	1900


  Fuente: elaboración propia en base a Decenzo y Robbins

Cuadro No. 61
EJEMPLO RESUMEN COMISIONES EN VENTAS

	Vendedores
	Haber básico
	Comisión
	Haber básico más comisión

	A
	700
	304
	1004

	B
	700
	684
	1384

	C
	700
	1216
	1916

	D
	700
	1900
	2600


                           Fuente: elaboración propia en base a Decenzo y Robbins

7.3.3 Personal a destajo

Con el plan a destajo los empleados reciben una cantidad determinada en calidad de pago por cada unidad producida, es decir la cantidad de unidades que producen estos trabajadores eventuales determina su compensación, aunque en ocasiones estos pueden ganar más que un trabajador regular del nivel operativo.

En virtud a lo mencionado la forma de motivación que se propone, consiste en ampliarles el contrato de trabajo, que les significaría más ingresos económicos y una permanencia prolongada en la empresa. Esta ampliación será fijada y determinada por dos factores de gran importancia: a) La existencia de una sobre producción y b) Excedentes en ventas.



Esquema No. 22

PROCESO DE CAPACITACIÓN AL PERSONAL DE LA EMPRESA
















                                           Fuente: elaboración propia en base a la teoría de Maslow 

Esquema No. 23

PROCESO DE RELACIÓN INTERPERSONAL



 










                                                Fuente: elaboración propia en base la pagina http  www.sju.albizu.edu, Relaciones Inerpersonals









                                                          Fuente: elaboración propia en base la teoría de Decenzo David A. y  Robbins Stephen P.

Tabla No. 1

DESARROLLO DE LA PRODUCTIVIDAD

Producto Palito de Tarhui


ESTRUCTURA DE COSTOS GESTIÓN 2007 (Expresado en bolivianos)  

                        

Con el programa motivacional, el personal se capacita (desarrollando y descubriendo habilidades), se comunica y se relaciona mejor con sus compañeros, además es mejor motivado de acuerdo a sus competencias. El nivel de desperdicio se elimina y a la producción diaria de 610 u. (146400 u. año) se incrementa 25 u. más (152400 u. año), por ello se advierte un incremento en la productividad.

Costo de producción anual

CP = 701000+72000+108400 

CP =  881400

PRODUCTIVIDAD ACTUAL 

P = 


P= 


Precio de venta = Costo de producción unitario + Utilidad

Precio de venta = 6. + 3.5  = 9.5 Bs. por unidad (paquete)

NUEVA PRODUCTIVIDAD                         



P =


P=

El número de unidades producidas al año se incrementa en un 4 % en relacion al año anterior, asi mismo la capacidad de produccion individual sufre un cambio positivo, es decir que si antes se producian 2.9 u. hora, ahora se producen 3.11 u. hora, teniendo así un incremento favorable.


Precio de venta = 5.7 + 3.8 = 9.5 Bs. por unidad (paquete)

Como se puede apreciar en los cálculos, el costo de producción unitario sufre una disminución notoria de Bs. 6 a Bs. 5.7, por otro lado el margen de utilidad tiene un incremento de Bs. 3.5 a Bs. 3.8 por unidad, lo que para la empresa representa un punto de enorme importancia, ya que este aspecto le significa  mayores utilidades, así mismo esta unidad productiva podría pensar en bajar el precio de venta (unitario) al mercado.
PROYECCIÓN DE LA PRODUCCIÓN (Expresado en unidades)



Tabla No. 2

DESARROLLO DE LA PRODUCTIVIDAD

Producto Comida mexicana


ESTRUCTURA DE COSTOS GESTIÓN 2007  (Expresado en bolivianos)

                           


Con el programa motivacional, el personal se capacita (desarrollando y descubriendo habilidades), se comunica y se relaciona mejor con sus compañeros, además es mejor motivado de acuerdo a sus competencias. El nivel de desperdicio se elimina y a la producción diaria de 110 u. (26400 u. año) se incrementa 20 u. más (31200 u. año), por ello se advierte un incremento en la productividad.

Costo de producción anual

CP = 57240+39600+59990

CP = 156830

PRODUCTIVIDAD ACTUAL
 



Precio de venta = Costo de producción unitario + Utilidad

Precio de venta = 5.9 + 3.1 = 9  Bs. por unidad 

NUEVA PRODUCTIVIDAD


P = 


P=

El número de unidades producidas al año se incrementa en un 15% en relacion al año anterior, ademas la capacidad de produccion individual sufre un cambio positivo, es decir que si antes se producian 1.5 u. hora, ahora se producen 1.8 u. hora, teniendo así un incremento favorable.

Precio de venta = 5 + 4 = 9 Bs. por unidad 

Como se puede apreciar en los cálculos, el costo de producción unitario sufre una disminución notoria de Bs. 5.9 a Bs. 5, por otro lado el margen de utilidad tiene un incremento de Bs. 3.1 a Bs. 4 por unidad, lo que para la empresa representa un punto de enorme importancia, ya que este aspecto le significa mayores utilidades, así mismo esta unidad productiva podría pensar en bajar el precio de venta (unitario) al mercado.
PROYECCIÓN DE LA PRODUCCIÓN (Expresado en unidades)




Tabla No. 3

DESARROLLO DE LA PRODUCTIVIDAD

Producto Pipocas


ESTRUCTURA DE COSTOS GESTIÓN 2007  (Expresado en bolivianos)

                        


Con el programa motivacional, el personal se capacita (desarrollando y descubriendo habilidades), se comunica y se relaciona mejor con sus compañeros, además es mejor motivado de acuerdo a sus competencias. El nivel de desperdicio se elimina y a la producción diaria de 74 u. (17760 u. año) se incrementa 20 u. más (22560 u. año), por ello se advierte un incremento en la productividad.

Costo de producción 

CP = 224000+60000+70730

CP = 354730

PRODUCTIVIDAD ACTUAL



Precio de venta = Costo de producción unitario + Utilidad

Precio de venta = 19.97 + 7.03 = 27 Bs. por unidad (amarro)

NUEVA PRODUCTIVIDAD


P= 


P=

El número de unidades producidas al año se incrementa en un 21.3 % en relacion al año anterior, ademas la capacidad de aporte individual en el proceso de transformación de un producto sufre un cambio positivo, es decir que si antes fue de 0.62 (igual a aun 10% por persona), ahora es de 0.78 (igual a  aun 10% por persona), teniendo asi un incremento favorable en la productividad individual.

Precio de venta = 15.72 +  11.28 = 27 Bs. por unidad (amarro)

Como se puede apreciar en los cálculos, el costo de producción unitario sufre una disminución notoria de Bs. 19.97 a Bs. 15.72, por otro lado el margen de utilidad tiene un incremento de Bs. 7.03 a Bs. 11.28 por unidad (amarro), lo que para la empresa representa un punto de enorme importancia, ya que este aspecto le significa mayores utilidades, en virtud a ello esta unidad productiva podría pensar en bajar el precio de venta (unitario) al mercado.

PROYECCIÓN DE LA PRODUCCIÓN (expresado en unidades)




7.3.4 Objetivo general de la propuesta

Diseñar un programa motivacional, basado en capacitación laboral, relaciones interpersonales e incentivos económicos para los empleados de la empresa Industrias Alimenticias San José, éste a su vez mejorará e incrementará el nivel de motivación y productividad.

7.3.5 Ambiente de la propuesta

El programa motivacional basado en capacitación, relaciones interpersonales e incentivos económicos deberá ser implementado en todo el personal de la empresa Industrias Alimenticias San José, es decir esta dirigido al nivel gerencial, a los supervisores o jefes de área y al personal operativo de la empresa. 

7.3.6 Recursos de la propuesta

Para una adecuada implementación del programa  motivacional será  necesario los siguientes recursos:

a) Recursos económicos (empresa)

b) Recursos humanos (instituciones de capacitación).

c) Recursos tecnológicos (instituciones de capacitación).

7.3.7 Componentes de la propuesta

La propuesta estará compuesta por tres elementos importantes: 

a) Capacitación en temas relacionados a áreas de trabajo y en temas de seguridad industrial.

b) Relaciones interpersonales para el mejoramiento del clima organizacional de la empresa.

c) Incentivos económicos a las personas que sobresalgan en sus competencias (conocimientos, habilidades, aptitudes, formación, comportamiento destrezas, entre otros).

Los tres aspectos que se menciona son propuestos con el único objetivo de mejorar el nivel de motivación e incrementar el nivel de productividad de los trabajadores.

7.3.8 Administración de la propuesta

Esta tarea está enfocada a la forma de lograr el objetivo en base al programa motivacional, para ello este punto se divide en cuatro fases:

a) Las autoridades de la empresa deberán planificar el momento adecuado para implementar la propuesta.

b) Una vez realizado esto, se deberá organizar actividades nombrando  responsables para efectuar las diferentes tareas tales como convenios de capacitación, comunicar a todo el personal sobre los cambios que se realizarán en la empresa, entre otros.

c)  Aplicación de la propuesta.

d) Finalmente se deberá controlar y verificar la forma de aplicación, es decir hacer una retroalimentación para una adecuada implementación de la propuesta.

7.3.9  Recomendación a la propuesta

Tras la culminación del presente trabajo a continuación se hace referencia a varios aspectos que servirán de ayuda en su correcta aplicación:

a) En principio se recomienda la pronta ejecución de ésta propuesta, para dar solución al bajo nivel de motivación y productividad en el personal.

b) Para ello deberá existir una adecuada coordinación en las autoridades de la empresa, esto se traduce en fluidez de la información para una adecuada implementación del programa.

c) Es necesario que  todo el personal de la empresa en sus distintas secciones, estén informados de todos los cambios que se van a realizar, para que por medio de ello se cuente con su apoyo en la implementación de la propuesta, así como también con su compromiso de poner todo su esfuerzo para lograr lo esperado.

d) Es necesario contar con la plena predisposición de todos y cada uno de los integrantes de la empresa, para la ejecución del programa motivacional.

e)  Para una correcta aplicación de la propuesta planteada, es importante que los jefes y encargados de cada sección tengan facilidad de comunicación con el personal, de modo que éste sirva para el desarrollo de todas las fases del programa.

f) Es recomendable que los jefes y encargados de sección, lleven a cabo la detección de otras necesidades, para que los mismos puedan ajustarse al programa.

Todas y cada una de las recomendaciones realizadas servirán para la implementación adecuada de la propuesta que tendrá como objetivo principal el mejoramiento de la motivación y la productividad en las personas.

Capitulo VIII
CONCLUSIONES FINALES

La investigación de campo estableció que la empresa no cumple con las expectativas de los trabajadores, así como no satisface sus necesidades, por ello este último entró en un bajo nivel de motivación y productividad que afecta negativamente a la organización  en su conjunto (incumplimiento de objetivos) que por su naturaleza es un sistema con partes interrelacionadas e interdependientes entre sí. 

El bajo nivel motivacional en los trabajadores fue originado principalmente por la inadecuada preparación en gran parte de las personas quienes dirigen la empresa, y más aun en el responsable de recursos humanos quien no supo aplicar estrategias para motivar al personal, por tal razón éstos últimos no se desenvolvieron óptimamente. 

Con relación al  rendimiento productivo de los trabajadores, se vio que no es uno de los mejores, como ya se mencionó en el párrafo anterior las personas no se esforzaron al máximo, el bajo espíritu de trabajo se hizo presente, existió un uso inadecuado de la materia prima e insumos,  y una evidencia de esto fue la comparación desfavorable entre lo utilizado y lo obtenido (desperdicio de MP), vale decir que en los últimos años el nivel de la producción fue disminuyendo significativamente.

Mediante el programa motivacional  basado en tres aspectos fundamentales como ser: a) Capacitación en temas laborales, b) Estrategias para un adecuada  relación interpersonal, c) Incentivos económicos, se satisfacen las principales necesidades y expectativas de los trabajadores, vale decir que por medo ello se tiene un cambio positivo para la empresa, el bajo nivel motivacional de las personas se mejora y a raíz de ello el nivel de productividad se incrementa favorablemente.

El rendimiento del personal mejora satisfactoriamente, por ello la producción en las tres líneas de productos tiene un incremento considerable, el uso de recursos e insumos es óptimo, por ello se tiene una comparación favorable entre lo utilizado y obtenido.      

En el caso del producto Palito de Tarhui, se tiene una capacidad productiva anterior de 50.8 u./hora, una producción individual de 2.9 u./hora, una producción anual de 146400 u. y un costo de producción unitario de Bs. 6, ahora con el programa motivacional el nivel de desperdicio se elimina y a la producción diaria de 610 paquetes se incrementa 25 u. más, teniendo así una capacidad productiva de 53 u./hora, una producción  individual de 3.11 u./hora, una producción anual de 152400 u. y un costo de producción unitario de Bs. 5.7 (ver tabla No. 1).

Con relación al producto Comida Mexicana, la capacidad productiva anterior fue de 9 u./hora, una producción individual de 1.5 u./hora, una producción anual de  26400 u. y un costo de producción unitario de Bs. 5.9, con el programa motivacional el nivel de desperdicio se elimina y a la producción diaria de 110 paquetes se incrementa 20 u. más, teniendo así una capacidad productiva de 10.8 u./hora, una producción individual de 1.8 u./hora,  una producción anual de 31200 u. y un costo de producción unitario de Bs. 5. (Ver tabla No. 2).

Con respecto a la línea de productos Pipocas, se cuenta con una capacidad productiva anterior de 6.16 u./hora, un aporte individual en el proceso productivo del 0.62 (igual a un 10%), una producción anual de 17760 u. y un costo de producción unitario  de Bs. 19.97, ahora por medio del programa motivacional esta situación mejora, el desperdicio se elimina y a la producción diaria de 74 paquetes se incrementa 20 u. más, contando así con una capacidad productiva de 7.8 u./hora, un aporte individual en el proceso productivo del 0.78 (igual a un 10%), una producción  anual de 22560u. y un costo de producción unitario de Bs. 15.72 (ver tabla No. 3).

En virtud a lo expuesto, por el uso eficiente de los recursos en la obtención de productos (en las tres variedades), por el crecimiento sustancial del nivel de producción y por la disminución del costo de producción unitario, se tiene un incremento en el margen de utilidad  que en términos económicos representa un efecto sumamente favorable para la empresa.

De acuerdo a todo lo mencionado son evidentes los resultados obtenidos por medio del programa motivacional, ya que mediante éste se logra que los trabajadores estén bien motivados, con un alto espíritu de trabajo, comprometidos con sus deberes y por sobre todo con un alto nivel productivo, por ello podemos concluir que la hipótesis planteada en un principio queda demostrada.
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ANEXO No. 1

ENCUESTA MOTIVACIÓN DEL EMPLEADO

Dirigido al personal operativo de Industrias Alimenticias “San José”

La presente encuesta es solo para fines de investigación universitaria, los resultados de la misma no compromete al encuestado en el futuro.

Datos generales del encuestado

Nombre y apellido:...................................................................................

Edad: 18-21                    22-27                 28-35                   Mas de 35                

Nivel de educación: Primaria          Secundaria         Universidad            Otros.........

Estado civil:...............................
PREGUNTAS

1.- ¿Tiene conocimiento sobre motivación laboral?

Explique......................................................................................................................

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

2.- ¿Tiene conocimiento sobre la productividad? 

Explique......................................................................................................................

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

3.- ¿Existe alguna forma de motivación para los empleados de parte de la empresa?

SI                                                       NO

Cual:............................................................................................................................

 4.- ¿En que nivel motivacional  cree que se encuentran  los trabajadores  de la empresa?

Bien motivados              Poco motivados                          Nada motivados

Porque:....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................……………………………………………………...

5.- ¿Cual seria su principal  motivación para trabajar con más dedicación y esfuerzo?

Aumento de sueldo..........

Buena relación entre compañeros..........

Beneficio sociales...........

Mayor cantidad de días de vacaciones............

Crecer como profesional en su empresa............

Reconocimiento y felicitación publica........ 

Capacitación.........

Una rápida resolución de sus reclamos y/o pedidos............

Porque:............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 6.- ¿Con la opción elegida,  Ud. Podría sobrepasar  el cupo de trabajo correspondiente una jornada laboral?

SI                                                                  NO

Porque:...............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................

7.- ¿Cree que los trabajadores  se esfuerzan  al máximo en su trabajo, es decir dan lo mejor de si mismo? 

SI                                                                  NO

Porque:...............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................

8.- ¿Existe ausentismo  en los trabajadores? 

Con frecuencia                                       A veces                                            Nunca

Porque:...............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................

9- ¿El ambiente de trabajo (edificio, personas, otros) es adecuado para realizar sus tareas? 

                             SI                                                                   NO

Porque:...............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................

10.- ¿Cuál de estos debería ser el incentivo para su sección  por un trabajo  bien hecho?

Incentivo salarial     Reconocimiento público     Vacaciones              Otros.................... 

Porque:...............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................

ANEXO No. 2

ENCUESTA

Dirigido al personal operativo de Industrias Alimenticias “San José”

LA PRESENTE ENCUESTA ES SOLO PARA FINES DE INVESTIGACIÓN UNIVERSITARIA, LOS RESULTADOS DE LA MISMA NO COMPROMETE AL ENCUESTADO EN EL FUTURO.

PREGUNTAS

1.- ¿Considera que el salario  neto recibido es justo en relación a su trabajo y esfuerzo?

SI                                                  NO

¿Por qué?…………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

2.- ¿Existe un reconocimiento justo por  las sobre horas  trabajadas?

SI                                                  NO

Explique……………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

3.- ¿El salario  que percibe, esta de acuerdo a sus necesidades (canasta familiar)? 

SI                                                  NO

Explique……………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

4.- ¿La empresa da incentivos económicos a los trabajadores, para aumentar la producción?

Explique……………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

5.- ¿Considera Ud. que con una asignación adecuada de incentivos económicos, podría aumentar su nivel de producción?

SI                                                  NO

Por que (explique)…………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………….

6.- ¿En la empresa es común que se capacite a los trabajadores (en algún centro de capacitación especializado)? 

SI                                                  NO

Por que (explique)…………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

7.- ¿Considera necesario que se lo capacite para cumplir mejor su trabajo?

                                    SI                                                   NO

Por que (explique)…………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

8.- ¿Que resultado cree que se obtendría, sí se capacita al trabajador en algún instituto o centro de capacitación?

Explique…………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

9.- ¿Cree usted, que con el actual nivel de preparación de los trabajadores se aumente y mejore la producción en la empresa?

SI                                                  NO

Por que (explique)…………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

10.- ¿Qué facilidades da la empresa,  para que el  trabajador se capacite y  se desarrolle, pensando en mejorar el nivel de producción?  

Explique……………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

11¿Cuál cree que debería ser la recompensa, para un trabajador que se esfuerza mucho y tiene ganas de superación?

Explique……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

12.- ¿Tiene buenas relaciones con sus jefes y compañeros de trabajo? 


[image: image1] Siempre


[image: image2] En ocasiones 


[image: image3] Nunca

Explique…………………………………………………………………….........................

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

13.- ¿Cómo son las relaciones de todos los trabajadores dentro de toda la empresa?

Malas                            Regulares                         Buenas

Por que (explique)………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

14.- ¿Dentro de la empresa es común que los trabajadores intercambien ideas, en relación a un trabajo coordinado y en equipo?

SI                                                  NO

Por que (explique)…………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

15.- ¿Cree que la empresa fomenta el compañerismo y la unión entre los trabajadores?


[image: image4] Siempre


[image: image5] En ocasiones 


[image: image6] Nunca

Por que (explique)…………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

16.- ¿Con que frecuencia escuchó de roces y cruce de palabras de los trabajadores, en donde una autoridad superior intervenga para solucionarlo?      

Siempre                    En ocasiones                Nunca

Por que (explique)…………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

17.- ¿Considera Ud. que existe plena confianza entre los trabajadores de cada sección? 

SI                                                  NO

Por que (explique)…………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………..

18.- ¿Con que frecuencia son escuchadas  sus opiniones y sugerencias por parte de sus jefes? 

          
[image: image7] Siempre                       
[image: image8] En ocasiones                                   
[image: image9] Nunca

Explique…………………………………………………………………….........................

………………………………………………………………………………………………...……………………………………………………………………………………………….

ANEXO No. 3

ENTREVISTA 
DIRIGIDO A JEFES Y RESPONSABLES DE AREA

“INDUSTRIAS ALIMENTICIAS SAN JOSÉ”

	Empleado Entrevistado


	

	Cargo en la Empresa


	


PREGUNTAS

	1. ¿Cuál es el nombre completo  de la empresa?



	2. ¿Cómo nace la empresa y cuanto tiempo tiene de funcionamiento?



	3. ¿Actualmente la empresa cuenta  con un organigrama? 



	4. ¿En la actualidad cuenta  la empresa con un manual de funciones especifico para cada cargo? De modo  que éste indique las tareas, atribuciones y competencias de cada obrero.



	5. ¿En la actualidad cuenta la empresa con un reglamento interno?



	6. ¿Cuenta la empresa con un manual de procedimiento (manual de organización)? De ser así ¿Cómo funciona? ¿Tiene una connotación científica o por el contrario empírica?



	7. ¿Cómo es la estructura salarial en la empresa? 



	8. ¿Bajo que parámetros fue estructurada y asignada?



	9. ¿Cuál es el plan estratégico de operación con el que funciona la empresa? 




ANEXO No. 4

ENTREVISTA 
DIRIGIDO A JEFES Y RESPONSABLES DE AREA

“INDUSTRIAS ALIMENTICIAS SAN JOSÉ”

	Empleado Entrevistado


	

	Cargo en la Empresa


	


PREGUNTAS

	1.- ¿En la empresa, se establecen políticas de motivación hacia los            trabajadores para un mejor desarrollo de su trabajo?



	2.- ¿En la empresa, se establecen objetivos de desarrollo de Recursos Humanos destinados al bienestar de los trabajadores y a la organización?



	3.- ¿En la empresa, que aspectos se toma en cuenta para motivar al trabajador?



	4.- ¿La empresa da oportunidades,  para que el  trabajador este preparado en ocupar cargos de mayor  importancia y responsabilidad?



	5.- ¿Cómo considera Ud. que son las relaciones laborales entre la parte patronal, administrativa y obreros?



	6.- ¿La empresa concede incentivos económicos a los trabajadores, para aumentar la producción?



	7.- ¿Considera Ud. que con las condiciones actuales de trabajo, algunos trabajadores  no están rindiendo  de acuerdo  a lo esperado?




Anexo Nro. 5

FORMULARIO DE MEDICIÓN DE COMPETENCIAS

JEFES Y RESPONSABLES DE AREAS

	NOMBRE DEL TRABAJADOR

……………………………………….............
	FECHA DE EVALUACIÓN

………………………………………………

PUESTO

………………………………………………


	COMPETENCIAS
	Nivel de desempeño

	
	Excelente
	Bueno
	Regular
	Malo
	Pésimo

	Establecimiento de Relaciones. Capacidad de establecer relaciones, crear y mantener contactos de cordialidad con sus compañeros de  trabajo cuya colaboración es necesaria para el éxito de la empresa.
	
	
	
	
	

	Trabajo en Equipo. Capacidad de trabajar colaborando en grupos, ser capaces de entender, tener expectativas positivas y comprensión respecto a los demás, aportando y aceptando ideas de otros que conlleven a la consecución de metas y objetivos comunes.
	
	
	
	
	

	Confianza. Capacidad de confiar a los demás lo que es necesario hacer y lograr que esto se cumpla, teniendo siempre en mente el cumplimiento de los objetivos y metas de la empresa.
	
	
	
	
	

	Pensamiento Analítico. Capacidad de comprender las situaciones y resolver los problemas a base un análisis profundo.
	
	
	
	
	

	Conocimiento y Experiencia. Capacidad para aplicar y utilizar el conocimiento adquirido a través de la educación, estudio y experiencia correspondiente, de una manera efectiva.
	
	
	
	
	

	Motivación por el Logro. Preocupación por trabajar de la mejor manera posible, vencer los obstáculos, aceptar riesgos calculados y lograr metas establecidas por la organización
	
	
	
	
	

	Delegar Responsabilidades. Capacidad de confiar en las habilidades y conocimientos de los trabajadores, asignando responsabilidades necesarias para el cumplimiento de las actividades y objetivos de desempeño del cargo.
	
	
	
	
	

	Desarrollo de Personal. Capacidad de detectar y reconocer  necesidades de superación (Capacitación) en el personal, así mismo emprender acciones eficaces para contrarrestar dichas necesidades.

 
	
	
	
	
	


Anexo Nro. 6

FORMULARIO DE MEDICIÓN DE COMPETENCIAS

PERSONAL OPERATIVO

	NOMBRE DEL TRABAJADOR

……………………………………….............
	FECHA DE EVALUACIÓN

………………………………………………

PUESTO

………………………………………………


	COMPETENCIAS
	Nivel de desempeño



	
	Excelente
	Bueno
	Regular
	Malo
	Pésimo

	Establecimiento de Relaciones. Capacidad de establecer relaciones, crear y mantener contactos de cordialidad con sus compañeros de  trabajo cuya colaboración es necesaria para el éxito de la empresa.
	
	
	
	
	

	Trabajo en Equipo. Capacidad de trabajar colaborando y coordinando en grupos, ser capaces de entender, tener expectativas positivas y comprensión respecto a los demás, aportando y aceptando ideas de otros que conlleven a la consecución de metas y objetivos 
	
	
	
	
	

	Solución de problemas. Capacidad de aportar con ideas y conocimientos para la solución de problemas.
	
	
	
	
	

	Conocimiento y Experiencia. Capacidad para aplicar y utilizar el conocimiento técnico adquirido a través de la educación, estudio y experiencia de manera efectiva.
	
	
	
	
	

	Motivación por el Logro. Preocupación por trabajar de la mejor manera posible, vencer los obstáculos, y lograr metas establecidas por la empresa.
	
	
	
	
	

	Aporte oportuno. Utilización adecuada y oportuna de sus conocimientos y experiencia  en el mejoramiento y optimización del uso de recursos y tiempo en los procesos productivos.
	
	
	
	
	

	Logro de objetivos. Capacidad de cumplimiento satisfactorio de objetivos determinados y asignados por la empresa.
	
	
	
	
	

	Espíritu de trabajo. Tener la habilidad  para irradiar y fomentar un alto espíritu de trabajo para con sus compañeros de sección y de la empresa.
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Cuadro No. 1


NIVEL DE PRODUCCIÓN





Periodos�
Años�
Palito de Tarhui uds.�
Comida Mexicana uds.�
Pipocas uds.�
�
 1�
2004�
143000�
23000�
15000�
�
2�
2005�
149000�
29000�
20000�
�
3�
2006�
148000�
28000�
19000�
�
4�
2007�
146400�
26400�
17760�
�






Fuente: elaboración propia en base al diagnóstico realizado
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Grafico No. 1
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Fuente: elaboración propia en base al diagnóstico realizado





Fuente: elaboración propia en base al diagnóstico realizado





Grafico No. 3
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Fuente: elaboración propia en base al diagnóstico realizado
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Trata de satisfacer las necesidades


(Impulso)
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Necesidad reevaluada por la persona











Persona





3


Comportamiento dirigido a la  meta





5


Satisfacción de la necesidad (Incentivo) o frustración (sanción) 





4


Desempeño (con el propósito de alcanzar la meta)











Motivación





Resultados





Satisfacción





Necesidades de autorrealización





Necesidades de autoestima





Necesidades sociales





Necesidades de seguridad





Necesidades fisiológicas











* Trabajo desafiante


* Diversidad


* Autonomía


* Crecimiento personal


* Participación en las decisiones





* Reconocimiento


* Responsabilidad


* Orgullo 


* Promociones





* Amistad de los compañeros


* Interacción con  los clientes


* Dirección amigable 


* Camaradería





* Trabajo seguro


* Permanencia en el empleo


* Protección





* Remuneración y beneficios


* Horario de trabajo


* Intervalos de descanso


* Comodidad  física





Satisfacción en el trabajo





Fisiológicas





Seguridad





Amor





Autoestima





Autorrealización





Desarrollo psicológico de la persona





Mo
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v


a


c
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FACTORES MOTIVACIONALES





No  satisfacción


(Neutros)





Satisfacción





FACTORES HIGIÉNICOS





Insatisfacción





Insatisfacción








Organización





Comparación de la eficiencia  del uso de recursos





Resultados alcanzados








Recursos e insumos








Productividad





P = Productos o servicios / Mano obra + energía + Dinero + Materia Prima + Información














Entrenamiento





Transmisión de Informaciones





Desarrollo de Habilidades








Desarrollo de Actitudes





Desarrollo de Conceptos





Aumentar el conocimiento de las personas:


Información sobre la organización, sus productos servicios, políticas y directrices, reglas y reglamentos, y su clientes.





Mejorar las habilidades y destrezas:


Capacitar para la ejecución y operación de tareas, manejo de equipos, maquinas y herramientas.





Mejorar o modificar comportamientos:


Cambio de actitudes negativas a favorables, de toma de conciencia y sensibilidad con las personas, con clientes internos y externos.





Elevar el nivel de abstracción:


Desarrollar ideas y conceptos  para ayudar  a las personas a pensar en términos globales y amplios.





Fuente: Chiavenato, Idalberto, 2002:306








¿Cuáles son las deficiencias, si es que los titulares tienen alguna, las habilidades conocimientos o aptitudes, que se requieren para que muestren las conductas de trabajo necesarias?











¿Cuáles son las metas de la organización?





¿Cuáles son las conductas necesarias para que cada titular de un puesto de trabajo lleve a cabo las tareas asignadas?








¿Cuáles son las tareas que deben realizarse para lograr sus metas?








¿Existe una necesidad de capacitación?





Señal enviada





Señal recibida





Retroalimentación
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Emisor   





Motivación


Codificación


Percepción  





Destino 





Motivación


Decodificación
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Interferencia





Retroalimentación





Contexto situacional





Contexto situacional





Patrón de referencia de A





Patrón de referencia de B





A/B= Incremento (incentivo).


I-B= Salario base garantizado.


B-A= Incremento por mayor producción 
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Gerente Propietario








Gerente General
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Gerente  de Finanzas





Gerente de RRHH





Técnicos 





Palitos





Snack 
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BENEFICIOS SOCIALES





REGLAMENTOS INTERNOS





SALARIO





No hay incentivos económicos





Salarios bajos





No se cuenta con seguros de vida





No hay procedimientos de evaluación laboral





No hay manual de funciones, reglamento interno, manual de organización





No existen directrices adecuadas





No se capacita al personal





Infraestructura inadecuada





La relación jefe y empleado no son buenas





MOTIVACIÓN





RELACIONES INTERPERSONALES





DESARROLLO DEL PERSONAL





CONDICIONES FÍSICAS Y AMBIENTALES





DIRECCIÓN





Fuente: Elaboración propia








Esquema Nro. 5


FACTORES DE SATISFACCIÓN Y FACTORES DE INSATISFACCIÓN








Esquema Nro. 5


FACTORES DE MOTIVACIÓN Y FACTORES HIGIÉNICOS








Cuadro Nro. 3


COMPARACIÓN DEL MODELO DE MASLOW CON EL DE HERZBERG





Fuente: Sackmann, Suárez, 2000:379





Cuadro  No. 7


Rango de edad del trabajador


(Expresado en porcentajes)








LABORAL








Resultados�
Frecuencia Absoluta�
Frecuencia Relativa�
�
Entre 18-21�
15�
42%�
�
Entre 22-27�
8�
22%�
�
Entre 28-35�
8�
22%�
�
Mas de 35�
5�
14%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Cuadro  No. 8


Nivel de educación del trabajador


(Frecuencia absoluta y relativa)








Gráfico  No. 7


Nivel de educación del trabajador


(Expresado en porcentajes)








Resultados�
Frecuencia Absoluta�
Frecuencia Relativa�
�
Primaria�
12�
33%�
�
Secundaria�
18�
50%�
�
Otros�
6�
17%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 8


Estado civil de los trabajadores


(Expresado en porcentajes)





Cuadro No. 9


Estado civil de los trabajadores


((Frecuencia absoluta y relativa)








   Resultados�
Frecuencia Absoluta�
Frecuencia Relativa�
�
Solteros �
19�
53%�
�
Casados�
17�
47%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 9


Conocimiento sobre Motivación laboral


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 10


Conocimiento sobre Motivación laboral


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia Absoluta�
Frecuencia Relativa�
�
Tiene conocimiento�
29�
81%�
�
No tiene bien clara la respuesta�
7�
19%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Cuadro No. 11


Conocimiento sobre Productividad


(Frecuencia absoluta y relativa)








Gráfico No. 10


Conocimiento sobre productividad


(Expresado en porcentajes)








Resultados�
Frecuencia Absoluta�
Frecuencia Relativa�
�
Tiene conocimiento�
19�
53%�
�
No sabe no responde�
17�
47%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 11


Motivación a los trabajadores


(Expresado en porcentajes)





Cuadro No. 12


Motivación a los trabajadores


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia Absoluta�
Frecuencia Relativa�
�
SI�
8�
22%�
�
NO�
26�
72%�
�
No sabe no responde�
2�
6%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Cuadro No. 13


Nivel de motivación de trabajadores


(Frecuencia absoluta y relativa)








Gráfico No. 12


Nivel de motivación de trabajadores


(Expresado en porcentajes)








Resultados�
Frecuencia Absoluta�
Frecuencia Relativa�
�
Bien motivados�
3�
8%�
�
Poco motivados�
21�
59%�
�
Nada motivados�
7�
19%�
�
No sabe no responde�
5�
14%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Cuadro No. 14


Motivación del trabajador


(Frecuencia absoluta y relativa)








Gráfico No. 13


Motivación del trabajador


(Expresado en porcentajes)








Resultados�
Frecuencia Relativa�
�
Aumento de sueldo�
60%�
�
Capacitación�
30%�
�
Buena Relación entre compañeros�
10%�
�
TOTAL�
100%�
�






Gráfico No. 14


Respuesta a la motivación


(Expresado en porcentajes)





Cuadro No. 15


Respuesta a la motivación


(Frecuencia absoluta y relativa)














Resultados�
Frecuencia Absoluta�
Frecuencia Relativa�
�
Si�
33�
92%�
�
No�
3�
8%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Cuadro No. 16


Dedicación del trabajador


(Frecuencia absoluta y relativa)











Resultados�
Frecuencia Absoluta�
Frecuencia Relativa�
�
SI�
10�
28%�
�
NO�
21�
58%�
�
No sabe no responde�
5�
14%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 15


Dedicación del trabajador


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 17


Ausentismo en los trabajadores


(Frecuencia absoluta y relativa)











Gráfico No. 16


Ausentismo en los trabajadores


(Expresado en porcentajes)





Resultados�
Frecuencia Absoluta�
Frecuencia Relativa�
�
Con frecuencia�
6�
17%�
�
A veces�
25�
69%�
�
Nunca�
0�
0%�
�
No sabe no responde�
5�
14%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 17


Ambiente de trabajo


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 18


Ambiente de trabajo


(Frecuencia absoluta y relativa)











Resultados�
Frecuencia Absoluta�
Frecuencia Relativa�
�
SI�
8�
22%�
�
NO�
22�
61%�
�
No sabe no responde�
6�
17%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Cuadro No. 19


Motivación por un trabajo bien hecho


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia Absoluta�
Frecuencia Relativa�
�
Incentivo salarial�
30�
83%�
�
Reconocimiento Público�
2�
6%�
�
Vacaciones�
0�
0%�
�
Otros�
0�
0%�
�
No sabe no responde�
4�
11%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 18


Motivación por un trabajo bien hecho


(Expresado en porcentajes)








Gráfico No. 20


Salario  neto en relación al esfuerzo


(Expresado en porcentajes)











Cuadro No. 20


Salario  neto en relación al esfuerzo


(Frecuencia absoluta y relativa)











Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI�
9�
25%�
�
NO�
27�
75%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 20


Reconocimiento por sobre horas trabajadas


(Expresado en porcentajes)





Cuadro No. 21


Reconocimiento por sobre horas trabajadas


(Frecuencia absoluta y relativa)











Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI�
6�
17%�
�
NO�
24�
66%�
�
N/R�
6�
17%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 21


Salario en relación a la canasta familiar


(Expresado en porcentajes)











Cuadro No. 22


Salario en relación a la canasta familiar


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI�
6�
17%�
�
NO�
25�
69%�
�
N/R�
5�
14%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Cuadro No. 23


Incentivos económicos


(Frecuencia absoluta y relativa)








Gráfico No. 22


Incentivos económicos


(Expresado en porcentajes)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
Siempre�
0�
0%�
�
Rara vez�
0�
0%�
�
Nunca�
36�
100%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 23


Asignación de Incentivos económicos


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 24


Asignación de Incentivos económicos


(Frecuencia absoluta y relativa)











Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI�
36�
100%�
�
NO�
0�
0%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 24


Capacitación a los trabajadores


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 25


Capacitación a los trabajadores


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI�
0�
0%�
�
NO�
36�
100%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 25


Capacitación al trabajador


(Expresado en porcentajes)











Cuadro No. 26


Capacitación al trabajador


(Frecuencia absoluta y relativa)














Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI �
30�
83�
�
NO�
6�
17�
�
TOTAL�
36�
100�
�






Gráfico No. 26


Resultado de la capacitación


(Expresado en porcentajes)











Cuadro No. 27


Resultado de la capacitación


(Frecuencia absoluta y relativa)





Resultados�
Frecuencia relativa�
�
Mayor producción �
70%�
�
Mejor calidad de productos�
20%�
�
Mayor conocimiento�
10%�
�
TOTAL�
100%�
�






Cuadro No. 28


Actual nivel de preparación


(Frecuencia absoluta y relativa)





Gráfico No. 27


Actual nivel de preparación


(Expresado en porcentajes)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI �
10�
28%�
�
NO�
26�
72%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 28


Facilidades para el trabajador


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 29


Facilidades para el trabajador


(Frecuencia absoluta y relativa)











Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
Ninguna�
34�
94%�
�
N/R�
2�
6%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 29


Recompensa para el trabajador


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 30


Recompensa para el trabajador


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
�
Mas dinero�
86%�
�
Capacitación�
14%�
�
TOTAL�
100%�
�






Gráfico No. 30


Relaciones con jefes y compañeros


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 31


Relaciones con jefes y compañeros


(Frecuencia absoluta y relativa)











Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
Siempre�
4�
11%�
�
En ocasiones�
32�
89%�
�
Nunca�
0�
0%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 31


Relación de todos los trabajadores


(Expresado en porcentajes)





Cuadro No.32


Relación de todos los trabajadores


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
Malas �
0�
0%�
�
Regulares�
36�
100%�
�
Buenas�
0�
0%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 32


Intercambio de ideas


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 33


Intercambio de ideas


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI�
2�
6%�
�
NO�
34�
94%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Cuadro No. 34


Compañerismo entre trabajadores


(Frecuencia absoluta y relativa)








Gráfico No. 33


Compañerismo entre trabajadores


(Expresado en porcentajes)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
Siempre�
0�
0%�
�
En ocasiones�
7�
19%�
�
Nunca�
29�
81%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�









Gráfico No. 34


Frecuencia de cruce de palabras


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 35


Frecuencia de cruce de palabras


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
Siempre�
0�
0%�
�
En ocasiones�
36�
100%�
�
Nunca�
0�
0%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 35


Confianza entre trabajadores de cada sección


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 36


Confianza entre trabajadores de cada sección


(Frecuencia absoluta y relativa)











Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI �
2�
6%�
�
NO�
34�
94%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No.36


Escucha de opiniones y sugerencias


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 37


Escucha de opiniones y sugerencias


(Frecuencia absoluta y relativa)











Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
Siempre�
0�
0%�
�
En ocasiones�
30�
83%�
�
Nunca�
6�
17%�
�
TOTAL�
36�
100%�
�






Gráfico No. 37


Conocimiento del nombre de la empresa


(Expresado en porcentajes)








 Cuadro No. 38


Conocimiento del nombre de la empresa


(Frecuencia absoluta y relativa)








   Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
Sabe el nombre completo�
2�
40%�
�
No sabe el nombre completo�
3�
60%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 38


Conocimiento del origen de la empresa


(Expresado en porcentajes











Cuadro No. 39


Conocimiento del origen de la empresa


(Frecuencia absoluta y relativa)














Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia �
�
Tiene conocimiento�
1�
20%�
�
No tiene conocimiento�
4�
80%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 39


Estructura orgánica


(Expresado en porcentajes





Cuadro No. 40


Estructura orgánica


(Frecuencia absoluta y relativa)











Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia �
�
SI (Verbal)�
1�
20%�
�
NO (No tiene conocimiento)�
4�
80%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 40


Manual de funciones de la empresa


(Expresado en porcentajes)





Cuadro No. 41


Manual de funciones de la empresa


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa �
�
SI (Verbalmente)�
1�
20%�
�
NO (No tiene conocimiento)�
4�
80%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 41


Reglamento interno


(Expresado en porcentajes)





Cuadro No. 42


Reglamento interno


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI (Verbalmente)�
2�
40%�
�
NO (No tiene conocimiento)�
3�
60%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 42


Manual de procedimiento


(Expresado en porcentajes)











Cuadro No. 43


Manual de procedimiento


(Frecuencia absoluta y relativa)











Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa �
�
No tiene�
5�
100%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 43


Estructura salarial


(Expresado en porcentajes)











Cuadro No. 44


Estructura salarial


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa �
�
Buena �
0�
0%�
�
Regular �
1�
20%�
�
Mala�
4�
80%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Cuadro No. 45


Parámetros de asignación salario


(Frecuencia absoluta y relativa)








Gráfico No. 44


Parámetros de asignación salario


(Expresado en porcentajes)











Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa �
�
Responsabilidad�
1�
20%�
�
No existe parámetros�
4�
80%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 45


Plan estratégico


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 46


Plan estratégico


(Frecuencia absoluta y relativa)











Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia  relativa�
�
Tiene�
0�
0%�
�
No tiene�
5�
100%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 46


Políticas de motivación


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 47


Políticas de motivación


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI�
1�
20%�
�
NO�
4�
80%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 47


Políticas de desarrollo


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 48


Políticas de desarrollo


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI�
1�
20%�
�
NO�
4�
80%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 48


Aspectos para la motivación


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 49


Aspectos para la motivación


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
Responsabilidad�
2�
40%�
�
Nada�
3�
60%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 49


Oportunidades para el trabajador


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 50


Oportunidades para el trabajador


(Frecuencia absoluta y relativa)





Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
Ninguna�
4�
80%�
�
Algunas�
1�
20%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 50


Relaciones entre jefe y trabajadores


(Expresado en porcentajes)





Cuadro No. 51


Relaciones entre jefe y trabajadores


(Frecuencia absoluta y relativa)





Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
Buenas�
1�
20%�
�
Regulares�
3�
60%�
�
Malas�
1�
20%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 51


Incentivos económicos


(Expresado en porcentajes)





Cuadro No. 52


Incentivos económicos


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
Siempre�
0�
0%�
�
A veces�
1�
20%�
�
Nunca�
4�
80%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico No. 52


Rendimiento del trabajador


(Expresado en porcentajes)








Cuadro No. 53


Rendimiento del trabajador


(Frecuencia absoluta y relativa)








Resultados�
Frecuencia absoluta�
Frecuencia relativa�
�
SI�
3�
60%�
�
NO�
2�
40%�
�
TOTAL�
5�
100%�
�






Gráfico  No. 6


Rango de edad del trabajador


(Expresado en porcentajes)











CAPACITA-CIÓN














Trabajado-res motivados








COMUNICACIÓN








GG








SEGURIDAD OCUPACIONAL








RELACIONES


INTERPER-SONALES








PROGRAMA MOTIVACIO-NAL





Responsa-bles de área 








SATISFACCIÓN DE NECESIDADES





Personal operativo











Incremento de la productivi-dad








*Comunicación abierta


*Charlas y seminarios


*Buzón de sugerencias


*Felicitación Pública


*Estudio de comportamiento


*Reuniones informales


*Momentos de esparcimiento








PASO II





Aporte oportuno


Logro de objetivos


Espíritu de trabajo 











Trabajo en Equipo


Conocimiento y Experiencia


Solución de problemas











EVALUACIÓN DE COMPETENCIAS


 LABORALES





INCENTIVOS ECONÓMICOS








PASO III





PASO I





RETROALIMENTACION





Fuente: elaboración propia en base a las teorías de Maslow, Decenzo, Bohlander, Snell, y Sherman





� EMBED Excel.Chart.8 \s ���





Situación actual�
t�
Años�
Pesimista Mínimos Cuadrados�
Optimista Crecimiento Vegetativo�
�
�
1�
2004�
15000�
15000�
�
�
2�
2005�
20000�
20000�
�
�
3�
2006�
19000�
19000�
�
�
4�
2007�
17760�
17760�
�
Situación proyectada�
5�
2008�
22560�
22560�
�
�
6�
2009�
22728�
24834�
�
�
7�
2010�
24016�
27337�
�
�
8�
2011�
25304�
30093�
�
�
9�
2012�
26592�
33126�
�
�
10�
2013�
27880�
36465�
�






=





       354730 Bs.


       22560 u.





= 15.72 Bs. por unidad





Costo de producción unitario 


        





= 0.78 unidades hora por persona





      7.8 u/hr.


      10 MOD





= 7.8 Unidades / hora (rendimiento)





      22560 u. año


      2880 hrs. año





=





       354730 Bs.


       17760 u.





Costo de producción unitario 


        





= 19.97 Bs. por unidad





P=





= 0.62u. Hora por persona





      6.16 u/hr.


      10 MOD





P=





= 6.16u. / hora 





      17760 u. año


      2880 hrs. año





Material directo + Mano de obra +             Costos indirectos de fabricación 








CP=        





Costo de producción





Productividad





P =


        





Número de unidades producidas


Recursos empleados





               COSTOS INDIRECTOS


Mano de obra indirecta


Energia eléctrica 


Telefono


Agua �
20000


2700


1300


330�
�
Papelería 


Computadora


Tinta 


Bolígrafos�






6000�
�
Combustible


Alimentación


Mantenimiento de maquinarias


Mantenimiento de vehículos�
21800


8400


6760


3440�
�
TOTAL�
70730�
�






               COSTOS  DIRECTOS


Grit de maíz


Preservantes


Aceite 


Escénicas 


Colorantes �
200000


6000


7000


6000


5000�
�
Costo total MP e Insumos�
224000�
�
Mano de obra directa�
60000�
�
TOTAL�
284000�
�






� EMBED Excel.Chart.8 \s ���





Situación actual�
t�
Años�
Pesimista Mínimos Cuadrados�
Optimista Crecimiento Vegetativo�
�
�
1�
2004�
23000�
23000�
�
�
2�
2005�
29000�
29000�
�
�
3�
2006�
28000�
28000�
�
�
4�
2007�
26400�
26400�
�
Situación proyectada�
5�
2008�
31200�
31200�
�
�
6�
2009�
31660�
33425�
�
�
7�
2010�
33040�
35808�
�
�
8�
2011�
34420�
38361�
�
�
9�
2012�
35800�
41097�
�
�
10�
2013�
37180�
44027�
�






=





       156830 Bs.


       31200 u.





Costo de producción unitario 


        





= 5. Bs. por unidad





= 1.8 unidades hora por persona





      10.8 u/hr.


      6 MOD





= 10.8 Unidades / hora (rendimiento)





      31200 u. año


      2880 hrs. año





=





       156830 Bs.


       26400 u.





Costo de producción unitario 


        





=  5.9 Bs. por unidad





= 1.5 unidades hora por persona





      9 u/hr.


      6 MOD





= 9.u. / hora 





      26400 u. año


      2880 hrs. año





Material directo + Mano de obra +             Costos indirectos de fabricación 








CP=        





Costo de producción





Productividad





P =


        





Número de unidades producidas


Recursos empleados





              COSTOS INDIRECTOS


Mano de obra indirecta


Energia eléctrica 


Telefono


Gás


Agua �
20000


1500


800


5640


250�
�
Papelería.


Computadora


Tinta 


Bolígrafos�



4000�
�
Combustible


Alimentación


Mantenimiento de maquinarias


Mantenimiento de vehículos�
15000


6800


2560


3440�
�
TOTAL�
59990�
�






           COSTOS  DIRECTOS


Maíz 


Almidón 


Preservantes


Agi �
40000


8040


5700


3500�
�
Costo total MP e Insumos�
57240�
�
Mano de obra directa�
39600�
�
TOTAL�
96840�
�






Situación actual�
t�
Años�
Pesimista Mínimos Cuadrados�
Optimista Crecimiento Vegetativo�
�
�
1�
2004�
143000�
143000�
�
�
2�
2005�
149000�
149000�
�
�
3�
2006�
148000�
148000�
�
�
4�
2007�
146400�
146400�
�
Situación proyectada�
5�
2008�
152400�
152400�
�
�
6�
2009�
152620�
154404�
�
�
7�
2010�
154240�
156434�
�
�
8�
2011�
155860�
158490�
�
�
9�
2012�
157480�
160574�
�
�
10�
2013�
159100�
162685�
�






� EMBED Excel.Chart.8 \s ���





=





       881400 Bs.


       152400 u.





= 5.7 Bs. por unidad





Costo de producción unitario 


        





= 3. 11 unidades hora por persona





      53 u/hr.


      17 MOD





=53 Unidades / hora (rendimiento)





      152400 u. año


      2880 hrs. año





=





      881400 Bs.


       146400 u.





Costo de producción unitario 


        





= 6. Bs. por unidad





= 2. 9 u. hora por persona





      50.8  u/hr.


      17 MOD





= 50.8 u. / hora 





      146400 u. año


      2880 hrs. año





Material directo + Mano de obra +             Costos indirectos de fabricación 








CP=        





Costo de producción





Productividad





P =


        





Número de unidades producidas


Recursos empleados





        COSTOS INDIRECTOS


Mano de Obra indirecta


Energia eléctrica  


Telefono


Gás


Agua �
20000


3000


1500


30400


500 �
�
Papelería.


Computadora


Tinta 


Bolígrafos


Otros �
8000                                                                                                                                                                                                                                                                                                     �
�
Combustible


Alimentación


Mantenimiento de maquinarias


Mantenimiento de vehículos�
25000


10000


6560


3440�
�
TOTAL�
108400�
�






          COSTOS DIRECTOS


Harina de trigo


Harina de tarhui


Aceite 


Almidón


Sal


Azúcar�
570000


60000


50000


10000


6000


5000�
�
Costo total MP e Insumos�
701000�
�
Mano de obra directa�
72000�
�
TOTAL�
773000�
�






RETROALIMENTACIÓN





*Habilidades 


*Destrezas


*Conocimientos


*Cumplimiento de      objetivos











*Necesidad de incentivos





*Programa motivacional





Esfuerzo por mejorar habilidades





Esfuerzo por mejorar capacidades





Esfuerzo por mejorar conocimientos





Esfuerzo por cumplimiento de objetivos





Incentivos 





Personal de planta


* Incentivo económico por competencias 








  Evaluación 











* Comisiones (ventas)





Personal Eventual


* Ampliación de contrato





Entrada





Proceso 





Salida 





RETROALIMENTACIÓN








Solución de conflictos











Honestidad 











Interacción reciproca








Empatia











*Necesidad de relación interpersonal





*Programa motivacional











DESTREZAS SOCIALES Y EMOCIONA-LES PARA UNA CLARA, ADECUADA Y DIRECTA COMUNICA-CIÓN








Estrategias para una buena relación  interpersonal





* Comunicación directa y permanente


* Charlas, seminarios y talleres


* Momentos de esparcimiento


* Reuniones informales


* Felicitación Pública


* Buzón de sugerencias








Apoyo mutuo








Entrada





Proceso 





Salida 





RETROALIMENTACIÓN








Desarrollo de conceptos








Personal 


motivado y


proactivo








Desarrollo de destrezas





Mayor calidad de productos








*Necesidad de capacitación





*Programa motivacional








Capacitación


Laboral


* En el  puesto de trabajo


* Fuera del puesto de trabajo


Seguridad ocupacional  


* Seguridad industrial 


* Primeros auxilios








Desarrollo de habilidades





Eficiencia en el proceso productivo





Espíritu de trabajo elevado

















Desarrollo de conocimientos














CAMB I OS





EN





LA





PERSONA











ACTITUD  





POSITIVA





Entrada





Proceso 





Salida 





Fuente: elaboración propia base a las teorías de Maslow, Decenzo, Bohlander, Snell, y Sherman





Mayor dedicación en el trabajo








Adecuado Clima organizacional





Mayor rapidez en la elaboración de productos





Mayor seguridad y confianza en su trabajo





Recompensa por un trabajo bien hecho








Capacidad de: comunicación, escucha, solución de problemas








Interacción recíproca entre dos o más personas








Cambio en el individuo








Mejora su capacidad para desempeñar su  trabajo











Empleados motivados


mayor productivi-dad











Incentivos  econó-micos








Relación interper-sonal 











Capacita-ción





MOTIVACIONAL





PROGRAMA





MOTIVACIONAL





PROGRAMA





Fuente: elaboración propia  en base a Decenzo y  Robbins





Fuente: elaboración propia  en base a Decenzo y  Robbins





Niveles�
Situación sin Incentivo�
Situación con  Incentivo�
�
�
�
�
�
1º�
6000�
6600�
�
2º�
1400�
1610�
�
3º�
1000�
1200�
�






Situación sin incentivo�
Situación con incentivo�
�
�
�
�
Sueldo básico�
500�
Sueldo básico�
500�
�
Aguinaldo�
500�
Aguinaldo�
500�
�
 �
�
Incentivo�
200�
�
TOTAL�
1000�
TOTAL�
1200�
�






Esquema No. 21


PROCESO DE LA PRODUCTIVIDAD





Cuadro No. 59


CUADRO RESUMEN INCENTIVOS ECONÓMICOS POR COMPETENCIAS


(Expresado en bolivianos)





Estudio  de comportamiento 


(Cuando se precisa)





Momentos de esparcimiento


(Cada dos meses)








Felicitación pública


(Constante)





Reuniones informales


(Fechas festivas)





Apoyo mutuo





Empatía





Interacción





Solución de conflictos





BUENAS RELACIONES INTERPERSONALES





Charlas, seminarios y talleres


(Trimestral)





Comunicación directa y permanente


(Constante)





Buzón de sugerencias


(Permanente)





Responsable de Ventas





Responsable de producción





Gerente





Supervisor





Empleados





Fuente: elaboración propia en base a Chiavenato








Empleados





Supervisor





Gerente





PERSONAL �
Nro.�
DESCRIPCIÓN�
COMUNICACIÓN�
MESES DE CAPACITACIÓN�
�
�
�
�
�
E�
F�
M�
A�
M�
J�
J�
A�
S�
O�
N�
D�
�
Gerencia General�
1�
Control y análisis de gestión �
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
�
2�
Manejo de presupuestos�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
�
3�
Gestión de producción.�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
Responsable de RRHH�
1�
Admisión de Personas�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
�
2�
Aplicación de personas �
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
�
3�
Compensación de personas�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
�
4�
Desarrollo de personas�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
�
5�
Mantenimiento de personas�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
�
6�
Monitoreo de  personas�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
Responsable de Ventas�
1�
Elaboración de un Plan de Negocios�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
�
2�
Manejo de las variables de mercadotecnia (cuatro P´s).�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
�
3�
Análisis del microentorno�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
�
4�
Estrategias de venta�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
�
5�
Conocimiento de publicidad�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
Responsable de finanzas�
1�
Manejo de presupuestos�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
�
�
2�
Estados financieros�
�
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
 �
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Fuente: elaboración propia en base la propuesta 











Capacitación





Desarrollo del  personal





Incremento de la productividad y cumplimiento de objetivos











Desarrollo y fortalecimiento organizacional





                                                





Fuente: elaboración propia en base a precios de Instituciones de Formación Profesional





Detalle�
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*Gerencia general.�
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*Responsables de área.�
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*Personal operativo.�
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Fuente: elaboración propia base Internet www.monografías.com, Primeros Auxilios





Quemaduras 





Hemorragias 





Traslado de lesionados





PRIMEROS AUXILIOS





Heridas leves





Botiquín





Respiración artificial





    Fuente: Chiavenato, Idalberto, 2002:82











Aplicación de personas











Desarrollo  de personas











Manteni-miento  de personas











Monitoreo de personas











Compensa-ción de personas











Incorpora-ción de personas





Gestión del talento humano





Esquema No. 15


PRIMEROS AUXILIOS





Esquema No. 16


ESTRATOS DE  LA CAPACITACIÓN





Cuadro No. 56


INCENTIVO ECONÓMICO POR COMPETENCIAS PRIMER NIVEL





Cuadro No. 57


INCENTIVO ECONÓMICO POR COMPETENCIAS SEGUNDO NIVEL


(Expresado en bolivianos)





Cuadro No. 58


INCENTIVO ECONÓMICO POR COMPETENCIAS TERCER NIVEL


(Expresado en bolivianos)





Esquema No. 24


PROCESO DE LA MOTIVACIÓN CON INCETIVOS ECONÓMICOS





P =





P=















































Esquema No. 11


ORGANIGRAMA GERARQUICO


DE LA EMPRESA INDUSTRIAS ALIMENTICAS SAN JOSÉ
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				9		2012

		8200		0.3565217391		0.0713043478		1.0713043478

		6		33425

		7		35808

		8		38361

		9		41097

		10		44027

		PIPOCAS

		Situación actual		Periodos		Años		Pipocas

				1		2004		15000

				2		2005		20000

				3		2006		19000

				4		2007		17760

		Situación proyectada		5		2008		22560

				6		2009

				7		2010

				8		2011

				9		2012

		7560		0.504		0.1008		1.1008

		6		24834

		7		27337

		8		30093

		9		33126

		10		36465
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PRODUCCIÓN PIPOCAS



PROPUESTA

						ESTE ES LO ULTIMO QUE HICE..................YO

				PROYECCIONES PARA LOS TRES PRODUCTOS

				METODO DE CRECIMIENTO VEGETATIVO

				PALITO DE TARHUI

				Situación actual		Periodos		Años		Pesimista		Optimista

						1		2004		143000		143000

						2		2005		149000		149000

						3		2006		148000		148000

						4		2007		146400		146400

				Situación proyectada		5		2008		152400		152400

						6		2009		152620		154404

						7		2010		154240		156434

						8		2011		155860		158490

						9		2012		157480		160574

						10		20133		159100		162685

				COMIDA MEXICANA

				Situación actual		Periodos		Años		Pesimista		Optimista

						1		2004		23000		23000

						2		2005		29000		29000

						3		2006		28000		28000

						4		2007		26400		26400

				Situación proyectada		5		2008		31200		31200

						6		2009		31660		33425

						7		2010		33040		35808

						8		2011		34420		38361

						9		2012		35800		41097

						10		2013		37180		44027

				PIPOCAS

				Situación actual		Periodos		Años		Pesimista		Optimista

						1		2004		15000		15000

						2		2005		20000		20000

						3		2006		19000		19000

						4		2007		17760		17760

				Situación proyectada		5		2008		22560		22560

						6		2009		22728		24834

						7		2010		24016		27337

						8		2011		25304		30093

						9		2012		26592		33126

						10		2013		27880		36465
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Optimista

PROYECCION PALITO DE TARHUI
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PROYECCION PALITO DE TARHUI
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		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0



PROYECCION COMIDA MEXICANA



		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0



PROYECCION PIPOCAS



		

		GRAFICOS PARA LA INTRODUCCION Y JUSTIFICACION

		Situación actual		Periodos		Años		Palito de tarhui

				1		2004		143000

				2		2005		149000

				3		2006		148000

				4		2007		146400

		Situación actual		Periodos		Años		Comida Mexicana

				1		2004		23000

				2		2005		29000

				3		2006		28000

				4		2007		26400

		Situación actual		Periodos		Años		Pipocas

				1		2004		15000

				2		2005		20000

				3		2006		19000

				4		2007		17760





		0
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		0



PRODUCCION PALITO DE TARHUI



		0

		0

		0

		0



PRODUCCION COMIDA MEXICANA



		0

		0

		0

		0



PRODUCCION PIPOCAS



		

		PROYECTANDO CON EL METODO CRECIMIENTO VEGETATIVO

		PALITO DE TARHUI

		Situación actual		Periodos		Años		Palito de tarhui

				1		2004		143000

				2		2005		149000

				3		2006		148000

				4		2007		146400

		Situación proyectada		5		2008		152400

				6		2009

				7		2010

				8		2011

				9		2012

		Valor ultimo - Valor inicial				entre n (#de periodos)

		valor inicial

		9400		0.0657342657		0.0131468531		1.0131468531

		6		154404

		7		156434

		8		158490

		9		160574

		10		162685

		COMIDA MEXICANA

		Situación actual		Periodos		Años		Comida Mexicana

				1		2004		23000

				2		2005		29000

				3		2006		28000

				4		2007		26400

		Situación proyectada		5		2008		31200

				6		2009

				7		2010

				8		2011

				9		2012

		8200		0.3565217391		0.0713043478		1.0713043478

		6		33425

		7		35808

		8		38361

		9		41097

		10		44027

		PIPOCAS

		Situación actual		Periodos		Años		Pipocas

				1		2004		15000

				2		2005		20000

				3		2006		19000

				4		2007		17760

		Situación proyectada		5		2008		22560

				6		2009

				7		2010

				8		2011

				9		2012

		7560		0.504		0.1008		1.1008

		6		24834

		7		27337

		8		30093

		9		33126

		10		36465
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PROYECCIÓN PALITO DE TARHUI



PROPUESTA

						ESTE ES LO ULTIMO QUE HICE..................YO

				PROYECCIONES PARA LOS TRES PRODUCTOS

				METODO DE CRECIMIENTO VEGETATIVO

				PALITO DE TARHUI

				Situación actual		Periodos		Años		Pesimista		Optimista

						1		2004		143000		143000

						2		2005		149000		149000

						3		2006		148000		148000

						4		2007		146400		146400

				Situación proyectada		5		2008		152400		152400

						6		2009		152620		154404

						7		2010		154240		156434

						8		2011		155860		158490

						9		2012		157480		160574

						10		20133		159100		162685

				COMIDA MEXICANA

				Situación actual		Periodos		Años		Pesimista		Optimista

						1		2004		23000		23000

						2		2005		29000		29000

						3		2006		28000		28000

						4		2007		26400		26400

				Situación proyectada		5		2008		31200		31200

						6		2009		31660		33425

						7		2010		33040		35808

						8		2011		34420		38361

						9		2012		35800		41097

						10		2013		37180		44027

				PIPOCAS

				Situación actual		Periodos		Años		Pesimista		Optimista

						1		2004		15000		15000

						2		2005		20000		20000

						3		2006		19000		19000

						4		2007		17760		17760

				Situación proyectada		5		2008		22560		22560

						6		2009		22728		24834

						7		2010		24016		27337

						8		2011		25304		30093

						9		2012		26592		33126

						10		2013		27880		36465
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PROYECCION PALITO DE TARHUI
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PROYECCION PALITO DE TARHUI



		

		GRAFICOS PARA LA INTRODUCCION Y JUSTIFICACION

		Situación actual		Periodos		Años		Palito de tarhui

				1		2004		145000

				2		2005		150000

				3		2006		147000

				4		2007		144000

		Situación actual		Periodos		Años		Comida Mexicana

				1		2004		23000

				2		2005		28200

				3		2006		26600

				4		2007		24000

		Situación actual		Periodos		Años		Pipocas

				1		2004		15500

				2		2005		20700

				3		2006		19000

				4		2007		16800





		0

		0

		0

		0



PRODUCCION PALITO DE TARHUI
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PRODUCCION COMIDA MEXICANA
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PRODUCCION PIPOCAS



		

		PROYECTANDO CON EL METODO CRECIMIENTO VEGETATIVO

		PALITO DE TARHUI

		Situación actual		Periodos		Años		Palito de tarhui

				1		2004		143000

				2		2005		149000

				3		2006		148000

				4		2007		146400

		Situación proyectada		5		2008		152400

				6		2009

				7		2010

				8		2011

				9		2012

		Valor ultimo - Valor inicial				entre n (#de periodos)

		valor inicial

		9400		0.0657342657		0.0131468531		1.0131468531

		6		154404

		7		156434

		8		158490

		9		160574

		10		162685

		COMIDA MEXICANA

		Situación actual		Periodos		Años		Comida Mexicana

				1		2004		23000

				2		2005		29000

				3		2006		28000

				4		2007		26400

		Situación proyectada		5		2008		31200

				6		2009

				7		2010

				8		2011

				9		2012

		8200		0.3565217391		0.0713043478		1.0713043478

		6		33425

		7		35808

		8		38361

		9		41097

		10		44027

		PIPOCAS

		Situación actual		Periodos		Años		Pipocas

				1		2004		15000

				2		2005		20000

				3		2006		19000

				4		2007		17760

		Situación proyectada		5		2008		22560

				6		2009

				7		2010

				8		2011

				9		2012

		7560		0.504		0.1008		1.1008

		6		24834

		7		27337

		8		30093

		9		33126

		10		36465
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PRODUCCIÓN COMIDA MEXICANA



PROPUESTA

						ESTE ES LO ULTIMO QUE HICE..................YO

				PROYECCIONES PARA LOS TRES PRODUCTOS

				METODO DE CRECIMIENTO VEGETATIVO

				PALITO DE TARHUI

				Situación actual		Periodos		Años		Pesimista		Optimista

						1		2004		143000		143000

						2		2005		149000		149000

						3		2006		148000		148000

						4		2007		146400		146400

				Situación proyectada		5		2008		152400		152400

						6		2009		152620		154404

						7		2010		154240		156434

						8		2011		155860		158490

						9		2012		157480		160574

						10		20133		159100		162685

				COMIDA MEXICANA

				Situación actual		Periodos		Años		Pesimista		Optimista

						1		2004		23000		23000

						2		2005		29000		29000

						3		2006		28000		28000

						4		2007		26400		26400

				Situación proyectada		5		2008		31200		31200

						6		2009		31660		33425

						7		2010		33040		35808

						8		2011		34420		38361

						9		2012		35800		41097

						10		2013		37180		44027

				PIPOCAS

				Situación actual		Periodos		Años		Pesimista		Optimista

						1		2004		15000		15000

						2		2005		20000		20000

						3		2006		19000		19000

						4		2007		17760		17760

				Situación proyectada		5		2008		22560		22560

						6		2009		22728		24834

						7		2010		24016		27337

						8		2011		25304		30093

						9		2012		26592		33126

						10		2013		27880		36465
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PROYECCION PALITO DE TARHUI
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		0

		0

		0

		0

		0

		0
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		0

		0



PROYECCION COMIDA MEXICANA



		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0



PROYECCION PIPOCAS



		

		GRAFICOS PARA LA INTRODUCCION Y JUSTIFICACION

		Situación actual		Periodos		Años		Palito de tarhui

				1		2004		143000

				2		2005		149000

				3		2006		148000

				4		2007		146400

		Situación actual		Periodos		Años		Comida Mexicana

				1		2004		23000

				2		2005		29000

				3		2006		28000

				4		2007		26400

		Situación actual		Periodos		Años		Pipocas

				1		2004		15000

				2		2005		20000

				3		2006		19000

				4		2007		17760
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		0



PRODUCCION PALITO DE TARHUI



		0

		0

		0

		0



PRODUCCION COMIDA MEXICANA



		0

		0
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		0



PRODUCCION PIPOCAS



		

		PROYECTANDO CON EL METODO CRECIMIENTO VEGETATIVO

		PALITO DE TARHUI

		Situación actual		Periodos		Años		Palito de tarhui

				1		2004		143000

				2		2005		149000

				3		2006		148000

				4		2007		146400

		Situación proyectada		5		2008		152400

				6		2009

				7		2010

				8		2011

				9		2012

		Valor ultimo - Valor inicial				entre n (#de periodos)

		valor inicial

		9400		0.0657342657		0.0131468531		1.0131468531

		6		154404

		7		156434

		8		158490

		9		160574

		10		162685

		COMIDA MEXICANA

		Situación actual		Periodos		Años		Comida Mexicana

				1		2004		23000

				2		2005		29000

				3		2006		28000

				4		2007		26400

		Situación proyectada		5		2008		31200

				6		2009

				7		2010

				8		2011

				9		2012

		8200		0.3565217391		0.0713043478		1.0713043478

		6		33425

		7		35808

		8		38361

		9		41097

		10		44027

		PIPOCAS

		Situación actual		Periodos		Años		Pipocas

				1		2004		15000

				2		2005		20000

				3		2006		19000

				4		2007		17760

		Situación proyectada		5		2008		22560

				6		2009

				7		2010

				8		2011

				9		2012

		7560		0.504		0.1008		1.1008

		6		24834

		7		27337

		8		30093

		9		33126

		10		36465






