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RESUMEN EJECUTIVO

En la actualidad la motivacion laboral es muy importante para cualquier pequefia,
mediana 0 grande empresa y es importante medir y conocer, haciendo la
diferencia entre una empresa que de buena motivacion laboral y otra de baja
motivacion respecto al desempefio de los empleados dentro de la organizacion. La
pequefia empresa INTER TRAFFIC esta conducido por un destacado y eficiente
equipo de trabajo para solucionar problemas que aglutinan a cualquier

organizacion sobre compensacién sobre sus empleados (talento humano).

La presente investigacion estudia la posibilidad de disminuir la desercion aplicando
un sistema de compensacion laboral en el departamento de La Paz, para
satisfacer las necesidades del trabajador dentro de su ambiente laboral,
aplicAndose el instrumento de la evaluacion del desempefio en la totalidad de los
empleados. La pequefia empresa actualmente no cuenta con una investigacion de

dicho tema.

Con la investigacion que se realizo, a la pequena empresa INTER TRAFFIC, se
pudo observar que fue de gran apoyo para la determinacion de la propuesta, todos
los resultados obtenidos y conclusiones realizadas fueron elaborados en funcion a
un sustento tedrico para que sus cimientos sean realistas y medibles. Este analisis
de los resultados evidencio cuales areas y caracteristicas del tema, necesita

atencion inmediata.

Se elabor6 la propuesta de acuerdo al andlisis de una estrategia de motivacion
demostrando que la investigacion fue exitosa, porque la propuesta da a solucionar

las dificultades que existe.
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INTRODUCCION

La motivacion laboral surge en viejo mundo europeo en el afio 1700, cuando los
antiguos talleres de artesanos se transformaron en fabricas y centenares
de personas producian operando las maquinas, entonces en muchas fabricas la
relacidn interpersonal entre el propietario de la artesania y sus trabajadores se
complicd, generando la dificultad de relacion laboral; tal causa motiva a los
propietarios a coordinar innumerables tareas ejecutadas por un gran niumero
de trabajadores ya que cada trabajador pensaba de manera distinta, es de ahi
que empieza los problemas de baja productividad y desinterés en el trabajo.

Tales causas genera como consecuencia ante los conflictos:

e La falta de entendimiento entre las persona.
e La desmotivacion.

e La baja productividad y el desinterés en el trabajo.

Por tanto era necesario implementar una alternativa que logre la mediacion
entre los intereses patronales y las necesidades y/o expectativas de los
trabajadores, porque en donde existen varias personas trabajando, las
relaciones se complican y por ende se necesita emplear la cabeza para
reflexionar, decidir y comunicar®.

De acuerdo a muchos autores la motivacion es "el trasfondo psiquico e

impulsor que sostiene la fuerza de la accién y sefiala la direccién a seguir"?.

Entonces respecto al anterior concepto se puede decir que la motivacién es
considerada como el conjunto de las razones que explican los actos de un

individuo o la explicacién del motivo o motivos por los que se hace una accion.

“Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en el afio 1920, ha

luchado por el bienestar del trabajador ya que es una agencia especializada

! Diaz Genaro. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS. Ediciones Trillas. Guadalajara - México. Afio 1988.
Pag. 160.

2 Dorsh, F. COMO SE MOTIVA EL EXITO ECONOMICO. Editorial Hispano Americana. La Paz — Bolivia. Afio 2003.
Pé&g. 35.



de la Organizaciéon de las Naciones Unidas (ONU), prevista en el Tratado
de Versalles en 1919 y tiene como objetivos principales mejorar las condiciones de
trabajo; promover empleos productivos para el necesario desarrollo social asi

como mejorar el nivel de vida de las personas en todo el mundo”.?

“Entonces actualmente muchos de los trabajadores no estan en su gran
mayoria motivados en desarrollar un trabajo eficiente, esto a causa de que
tienen fuertes carencias como ser de alimentacion, falta de estudios en
nivel colegiatura y universitaria, falta de capacitacion en su fuente laboral y
en todos los casos no estan sujetos a la Ley General del Trabajado, por
tanto esos factores hace que cada trabajador le importe poco su seguridad
dentro y fuera de la empresa, no tenga el amor hacia su trabajo y en todo caso

genere ausentismo laboral.

En cambio en empresas que ofrezcan sueldos y salarios por encima del S.M.N.
(Salario Minimo Nacional), seguridad fisica laboral, capacitaciones para los
trabajadores dentro de la organizacién y compensaciones por su desempefio

dara a generar lo que es denominado la estabilidad laboral™.

Por tanto en la actualidad ‘muchas “pequefias empresas’ponen en préactica las
estrategias de motivacion esto con el propésito de lograr altos desempefios
laborales; si esto se aplica en el ambito laboral, se puede lograr que muchos
empleados motivados, se esfuercen por tener un mejor desempefio dentro de su
fuente de trabajo. Entonces hay que motivar a los empleados, “para que quieran” y
‘para que puedan” desempenar satisfactoriamente su trabajo, la “Motivacion

Laboral” es parte importante en el logro de la eficiencia empresarial.

3 Diaz Genaro. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS. Ediciones Trillas. Guadalajara - México. Afio 1988.
Pag. 163.

* Ibid. Pag. 165.

° PEQUENA EMPRESA, es un sector que se considera como un ente generador y propulsor del desarrollo y

democratizacién del capital.
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CAPITULO |

ASPECTOS GENERALES
1.9 PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
Toda estructura de una pequefia empresa esta compuesta por muchos talentos
humanos de lo cual depende mucho de la participacion de ellos para lograr los

objetivos particulares y comunes de la organizacion.

Para esto hoy en dia el talento humano juega un papel muy importante para el
desempefio de cualquier pequefia empresa.

Es decir que el talento humano tiene que estar integramente relacionado y
motivado con la pequefia empresa, tiene que ser el motor esencial para poder
contribuir conocimiento empirico 6ptimo y exacto dentro de la organizacion, esto

con el propdsito de llevar a cabo las tareas de forma eficaz y efectiva.

Por tanto el reto de cada pequefia empresa es lograr que su talento humano
trabaje de forma cooperativa esto con el fin de alcanzar el nivel de efectividad
organizacional y lograr la competitividad dentro del mercado laboral que se

dedican en el mismo rubro.

Asumiendo que logre sus metas y objetivos implementando motivacion laboral
hacia su talento humano como ser compensaciones e incentivos lograra que la
organizacion pueda obtener utilidades rentables y asi implementar nuevas

tecnologias idoneas para ser mas competitivo en al marco laboral.

Sin embargo esto a veces no sucede y a consecuencia de esos conflictos

laborales y la falta de motivacion dentro de la organizacion no se genera:

e La Integracion del talento humano.
e El Enriquecimiento del puesto de trabajo.

e Un lider como motivador esencial para la organizacion.



Por tanto a esas manifestaciones de insatisfaccion y descontento del talento
humano sobre su trabajo genera dentro de una organizacion pequefia, mediana y

grande empresa la denominada “desercién laboral®.

Muchas empresas pequefias, medianas y grandes creen que el origen de la
desercion laboral se genera en el individuo y su capacidad de adaptacién, no
tomando en cuenta que la principal causa puede ser sus factores internos y/o
externos de la organizacién y eso hace que se genere la desercion del talento

humano.

Entonces el origen de la desercion no siempre esta en el individuo, sino también
puede estar en la organizacion y esto puede suceder por la falta de integracion
hacia la pequefia empresa, no existir una compensaciéon ya sea mediante
capacitacion o incentivos laborales sobre resultados, la falta de enriquecimiento
de los puestos de trabajo y por ultimo no existir un lider motivador que impulse el

desempefio en el trabajo.

1.10 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La pequefia empresa de Sefalizacion Vial INTER TRAFFIC, ubicada en la ciudad
de La Paz, inicia sus actividades como una micro empresa en la gestion 2003,
pero debido al incremento de sus demandas por otras instituciones
gubernamentales y/o privadas a nivel departamental, se conforma como una
pequefia empresa segun la Ley de MyPES, por el incremento del niumero de
trabajadores en su organizacion conformandose la Pequefia Empresa de
Sefializacion Vial INTER TRAFFIC legalmente establecida y reconocida a nivel

nacional.

Actualmente su rubro es prestar servicios de sefializacion vial de carreteras en
diferentes actividades como ser: pintado de sefalizacion horizontal (continua y
segmentados), pintado de sefalizacion vertical (pasos de cebra), y colocado de

postes de hormigén a nivel Departamental.

® DESERCION LABORAL, consiste en la no presencia del trabajador en su puesto de trabajo en horas que deberia estar
trabajando.



Ahora su estructura organizacional actualmente en la pequefia empresa esta
conformada por 1 Gerente General, 1 Gerente de reclutamiento de personal y 17
trabajadores; por tal motivo debido a ese incremento de trabajadores y renovar su
organizacién con una estructura nueva, su problema radica en la alto indice de
desercion laboral que constituye un factor de incertidumbre para la organizacion

durante la gestion 2013.

Segun informacién de la pequefia empresa INTER TRAFFIC la desercién laboral
en el afio 2013 se generd entre 10 trabajadores, ya que ellos se sentian
insatisfechos por muchas razones lo cual eso provoco la desercién de ellos hacia
otras empresas del mismo rubro, segun los célculos mediante el indice de rotacién
de personal esto abarca un promedio entre 5.95% de desercion por mes, esto
quiere decir a 1 trabajador desertado por mes, pero este indice aun puede variar
segun la estrategia de motivaciéon que implante la pequefia empresa hacia sus
trabajadores, ya sea sobre sus salarios’ 0 sobre su formacidbn mediante

capacitaciones e incentivos laborales.

En la actualidad para la pequefia empresa INTER TRAFFIC es problematico
encontrar los nuevos talentos humanos, que sean idéneos al trabajo, que tengan
una experiencia adecuada para su puesto de trabajo, entonces para el Gerente
General y de Recursos Humanos es necesario buscar e implementar una
estrategia de motivacion para el nuevo talento humano, eso como una forma de
retencion debido a que los trabajadores son la parte esencial y fundamental para
el funcionamiento de la pequefia empresa al contar con trabajadores capaces e

idéneos al trabajo.

La estrategia de motivacion de personal resulta dificil para el gerente general de la
pequefia empresa de Sefalizacion Vial INTER TRAFFIC y por tanto es necesario

implementar las herramientas adecuadas para motivar y retener personal.

Segun informe empirico respecto a la desercion laboral durante la gestion 2013 es
debido a que no perciben salarios muy razonables o no tienen la experiencia

necesaria y por ende necesitan capacitarse para asi desarrollar su conocimiento



sobre el area donde se desenvuelven y asi poder contribuir, aportar, solucionar

con conocimiento 6ptimo y legal sobre su desempefio.

Segun informe empirico del personal de trabajo, para ellos y muchos de sus
comparfieros que desertaron de la pequefia empresa INTER TRAFFIC, la causa
fundamental fue al considerar que los gerentes responsables no realizan una
compensacion o incentivos sobre su desempefio lo cual generaba el
comportamiento desactivado y poco comprometido de los trabajadores hacia su

area de trabajo y por ende buscaban nuevas oportunidades en otras empresas del

mismo rubro.
Tabla No 1
ESCALA SALARIAL
PERSONAL ESCALA SALARIAL
Gerente Administrativo. — RR. HH. Bs. 4000
Jefe de Operador de Maquina Pintora Bs. 2500
Auxiliar de Operacion de Maquina Pintora Bs. 2000
Encargado de Limpieza y Mantenimiento Bs. 1500
Encargado de Cuidado, Secado y Banderillas Bs. 1450
Ayudantes en General Bs. 1400
Elaboracion Propia con fuente de informacion de la pequefia empresa INTER TRAFFIC
Tabla No 2
FUNCION LABORAL
PEQUENA EMPRESA DE SENALIZACION VIAL “INTER TRAFFIC”
PERSONAL CANTIDAD FUNCIONES
Gerente General 1 Administrador General de la Pequefia Empresa
Gerente 1 Recursos Humanos - Administrativos
Trabajador 1 Jefe Operador de la Maquina Pintora
Trabajadores 2 Auxiliar de Operacion de la Maquina Pintora
Trabajadores 5 Limpieza
Trabajadores 4 Cuidado del secado
Trabajadores 5 Ayudantes de Colocado de Postes
TOTAL 19

Elaboracion Propia con fuente de informacion de la pequefia empresa INTER TRAFFIC
Por ahora la pequefia empresa contrata a empleados para que trabajen, segun la
politica de salarios que ofrecen, sin embargo esto puede generar disconformidad,

retirarse antes, 0 no permanecer en la pequefia empresa durante un largo tiempo.

Esto genera un posible descontento hacia la pequefia empresa y es un sintoma

gue demuestra de que no existe una compensacion adecuada a los rendimientos



de los trabajadores (talento humano) en funcién a los resultados de la pequefa

empresa.

Ahora otro motivo que radica también en la psicologia del obrero, es a que no se
reconoce el desempefio del trabajador, creen que la motivacién que perciben es el
comparierismo entre ellos, también existen conflictos laborales en forma vertical y
horizontal, este desequilibrio en las labores regulares trae como consecuencia el

mal funcionamiento de la pequefia empresa.

De seguir con esta situacion la pequefia empresa INTER TRAFFIC, puede
ocasionar la desintegracion total de la organizacion que pone como resultado

bajos rendimientos y baja calidad de servicio hacia la sociedad.
1.11 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Qué estrategia de motivacion adecuada se puede proponer para disminuir el
alto indice de desercion laboral en la pequeiia empresa de Sefializacién Vial
INTER TRAFFIC?

1.12 FORMULACION DE OBJETIVOS

1.12.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar una estrategia de motivacion basada en un sistema de compensacion por
capacitacion e incentivo para disminuir el alto indice de desercion laboral en la

pequefia empresa de Sefializacion Vial INTER TRAFFIC.
1.12.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e l|dentificar las fundamentales causas que determinan la alto indice de
desercion laboral en la pequefia empresa de Sefalizacion Vial INTER
TRAFFIC.

e |dentificar ciertas caracteristicas necesarias y/o basicas para aplicar unas
estrategias de motivacion adecuadas en la Pequefia empresa INTER
TRAFFIC.



e Contribuir con el sistema de compensacion propuesto a la mejora del

servicio total de la pequeiia empresa INTER TRAFFIC.

1.13  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.13.1 JUSTIFICACION TEORICA

Para realizar una investigacion que dé solucion al problema, es necesario
recurrir a ciertas bases teoricas que ayudaran a dar solucion al planteamiento
del problema, disminuir el alto indice de desercién laboral y aportar con una
estrategia de motivacion. Por tanto nace la justificaciébn de investigar los
elementos esenciales sobre las causas y efectos que se pretende desarrollar en

la investigacion.

1.13.2 JUSTIFICACION SOCIAL

También el presente trabajo de investigacion resultara trascendente para el
desarrollo y fortalecimiento de las organizaciones en las pequefias empresas

que existen en nuestro pais.

Otro propoésito de la investigacion es retener talento humano, desarrollo y
crecimiento de las pequefias empresas, eso ayudara a determinar mayores

niveles de ingreso y competitividad dentro del mercado laboral.

1.14 FORMULACION DE LA HIPOTESIS

Hi: Implementando una estrategia de motivacion que basada en un sistema de
compensacion por capacitacion e incentivos, contribuira a disminuir
significativamente el porcentaje de desercion laboral en la pequefia empresa de
Sefializacion Vial INTER TRAFFIC.

Ho: Implementando una estrategia de motivacion que basada en un sistema de
compensacion por capacitacion e incentivos, no contribuirda a disminuir
significativamente el porcentaje de desercion laboral en la pequefia empresa de
Sefializacion Vial INTER TRAFFIC.



Desercidn Laboral = f (Sistema de Compensacion).

1.14.1 IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES
1.14.1.1 VARIABLE INDEPENDIENTE

Estrategia de motivacion que se basa en un sistema de compensacion por

capacitacion e incentivos.

1.14.1.2 VARIABLE DEPENDIENTE

v' Contribuira a disminuir significativamente el porcentaje de desercion
laboral en la pequefia empresa de Sefalizacion Vial INTER TRAFFIC.
v" No contribuira a disminuir significativamente el porcentaje de desercién

laboral en la pequefia empresa de Sefalizacién Vial INTER TRAFFIC.

1.15 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

1.15.1 VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE DIMENSION S - N INDICADORES TECNICAS
CONCEPTUAL

Es una forma de crear las | REMUNERACION:
condiciones adecuadas Implementar una estrategia
para canalizar el esfuerzo, | de una remuneracion justa
la energia y la conducta en funcién del desempefio
en general del trabajador del trabajador.
hacia el logro de objetivos

VARIABLE que interesan a la INCENTIVOS

INDEPENDIEN empresay ala misma FINANCIEROS:

TE Aplicacion de la | persona. Es el incremento de su

Estrategia de
Motivacion
basada en un
sistema de
compensacion
por
capacitacion e

incentivos

estrategia de
motivacion
disefiando un
sistema de
compensacion
por
capacitacion e

incentivos.

v Laintegracion del

empleado.

v' El enriquecimiento
del puesto de
trabajo, de las

tareas y roles.

sueldo en funcién de los
resultados de la pequefia

empresa y su desempefio.

INCENTIVOS NO
FINANCIEROS:

Implementar una placa de

reconocimiento, generar
oportunidades para
potenciar el desarrollo

v" Observacién
v" Censo

v" Propuesta




v' Los sistemas de
compensacion
(capacitacion e

incentivos).

v' Ellider ha de ser el

principal motivador.

profesional, ser valorado
por su desempefio en el
trabajo de la pequefia

empresa.

BONO ALIMENTICIO:

Es ofrecer a los
trabajadores un beneficio
de almuerzo de lunes a
viernes durante el periodo
de trabajo y el trabajador
se compromete a cubrir las
horas establecidas en el

lugar y horario asignado.

Elaboracion Propia

1.15.2 VARIABLE DEPENDIENTE

significativamen

te el porcentaje disminuira la

se ve reflejado en el

relacion porcentual entre el

) DEFINICION .
VARIABLE DIMENSION concedi INDICADORES TECNICAS

VARIABLE
DEPENDIENTE
ContribUiré o no Es el abandono  del INDICE DE ROTACION DE
contribuira a trabajo en su totalidad PERSONAL: El calculo del
disminuir por causas econémicas, indice de rotacion de

El disefio 0 no econdmicas y esto personal se basa en la

v" Investigacién

de desercion desercion ausentismo del | volumen de entradas y | v* Censo
laboral en la laboral trabajador en periodos de | Salidas, 'y los recursos | v Propuesta
pequeria trabajo de la pequefia humanos disponibles en la
d empresa INTER | ©rganizacion durante cierto
empresa de .
sefializacién TRAFFIC. periodo.
Vial INTER
TRAFFIC.
Elaboracion Propia
1.16 ALCANCES

Esta investigacion tiene como finalidad abarcar toda la pequefia empresa ya que

me brinda la confianza que me permitira conocer cOmo se encuentra su




estructura, como estd conformada y los problemas a los que se han enfrentado

en los ultimos arios.

Se cuenta también con las herramientas y permisos necesarios para hacer un
estudio y poder asi disefiar un sistema de compensacion adecuado, por medio
del cual el propietario detecte de una manera mas facil y rapida el area en el

cual se tienen problemas y de solucién aplicando de manera motivacional.

Ademas se cuenta con la disposicion de todos los miembros de la organizacion
para participar con ideas, opiniones, esto con la finalidad de hacer de esta

investigacion una realidad para el beneficio de la organizacion.

La poblacion sujeta a estudio de la pequefia empresa de Sefalizacién Vial
INTER TRAFFIC; son todos los empleados de dicha organizacién. El niumero de
empleados de la pequefia empresa son 17 y en cuanto a las jefaturas existen en
la pequefia empresa son 2; mismos que ejercen actividades de planificacién,

organizacion, direccion y control de sus actividades de servicio.

Debido a que la poblacion es pequefia, no es necesario calcular la muestra, por

lo que trabajaremos con censo.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.4 MARCO TEORICO CONCEPTUAL

El basamento tedrico en el que se fundamenta la presente investigacion inicia
con una breve descripcion de los conceptos tedricos relacionados con la gestiéon
del talento humano, para esto es necesario acudir a diferentes fuentes
bibliograficas tanto a nivel de la pequefia empresa como también a bases
bibliograficas en base a la gestion del talento humano que puedan proporcionar
datos sobre este tipo de investigacion, es por ello qgue se debe realizar esta
investigacion de gran importancia lo que ayudara a determinar las causas y asi

proponer una solucion aplicable y no alejada de la realidad.
2.4.1 TALENTO HUMANO

La persona con talento puede que tenga muchas ganas de actuar y este
consciente de lo importante que es comprometerse con la empresa, pero si no
cuenta con las capacidades que se necesitan para realizar alguna aportacion

valiosa, no serd suficiente para alcanzar los resultados.
“Segun Jericé denomina algunos criterios que se detalla a continuacion:

e El talento no es innato, se puede desarrollar: que el talento no siempre
proviene del coeficiente intelectual, ni de la calidad de centros educativos,
ni del nivel de vida de las personas, sino de otra serie de requisitos, tales
como la motivacion.

e El talento no es universal: depende del entorno, de las organizaciones y
de los roles. Cada organizacion necesita un talento y el profesional puede
desarrollarse mejor en unas organizaciones que otras; todo esta
involucrado relativamente.

e Un talento diferente es el innovador y emprendedor. Este tipo de talento

es aquel que mas valor afadido agrega a la empresa ya que



independiente mente del caracter de la organizacion o rol en que se esté
desarrollando, este tipo de talento tendra la posibilidad de innovar.

e Todo talento es el resultado de la interaccion entre personas. Para
obtener resultados superiores en las organizaciones, los profesionales
con talento deben establecer alianzas o equipos que nos ayudan a definir
interacciones con terceros; esto ayudara a los profesionales a abrirse

paso, conociendo tiempo se va creando talento organizativo”’.

Entonces con lo mencionado anteriormente es necesario encontrar nuestro
talento y relacionarlo con la organizacidén y eso servird para llevar a cabo una
buena seleccion de personal con excelentes capacidades, potenciales de accién

y un gran compromiso hacia la empresa.

La segunda consistiria en la generacion de un entorno organizativo que cree

valor al profesional y que le motive a aportar y a continuar en la empresa.
2.4.2 CONCEPTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es consiguiente y situacional, pues depende
de aspectos como la cultura de caca organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los proceso internos y otra infinidad de
variables importantes, por tanto el concepto de: “gestién del talento humano es
una funcidon administrativa que implica planeacion, organizacion, direccion y
control de las actividades del recurso humano, ya que las personas son el

principal activo en la organizacion” &.

7 Apablaza, R. MODELO MOTIVACIONAL PARA EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL A REDISENO DEL TRABAJO.
Primera Edicién. Guadalajara — México. Afio 2000. Pag. 93.

8 Chiavenato. Idalberto, 1. (1996): ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS. Editorial Mc Graw-Hill. Bogota —
Colombia. Afio 1996. Pag. 5.



2.4.3 PRINCIPALES PROCESOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
“Los principales procesos de gestion eficazmente son las siguientes:

e Admision de personas: ¢Quién debe trabajar en la organizacién?
Reclutamiento de personal, seleccion de personal.

e Aplicacion de personas: ¢Qué deberan hacer las personas? Disefio de
cargos, Evaluacion del desempefio.

e Compensacion de personas: ¢Como compensar? Compensacion y
remuneracion, beneficios y servicios.

e Desarrollo de las personas: ¢Como desarrollar a las personas?
Capacitacion y desarrollo, programas de cambio, programas de
comunicacion.

e Retencion de personas: ¢COomo retener a las personas en el trabajo?
Capacitacion y desarrollo, programas de cambio, programas de
comunicacion.

e Monitoreo de personas: ¢(Cémo saber lo que hacen y lo que son?

Sistemas de Informacién Gerencial, bases de datos”®.

Estos principales procesos son los mas importantes pero segun el problema de
investigacion, se desarrollara mas en el &mbito de compensacién, para lo cual
es necesario que se tome en cuenta que la motivacion esta ligada con la

compensacion del personal.
2.4.4 MOTIVACION

“La Motivacion se definira como la voluntad para hacer un gran esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la capacidad del

esfuerzo, metas de la organizacion y necesidades.

Motivacion también se puede definir de la siguiente manera: La motivacion se

entiende como la influencia que proporciona incentivos al comportamiento”*°.

® Chiavenato. Idalberto, 1. (1996): ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS. Editorial Mc Graw-Hill. Bogota —
Colombia. Afio 1996. Pag. 9.



Un incentivo es todo aquello que al otorgarlo o suprimirlo puede provocar una
respuesta, y el comportamiento es toda accion o respuesta observable en los

individuos.

“También se pueden distinguir que existen factores internos y externos que

determinan esta conducta; estos pueden ser diferenciados como:

e Motivacidon externa: Influencias externas, como premios y castigos, que
influyen de manera positiva 0 negativa en el comportamiento de las
personas. Es la forma méas conocida y ampliamente utilizada para

incentivar a las personas pero no la mas efectiva.

e Motivaciéon interna: Se conforma por diferentes ideas, necesidades y
sentimientos que determinen el comportamiento de las personas. Este es
un concepto manejado ampliamente desde hace bastante tiempo por la
humanidad mediante una idea simple pero errénea; el de que las
personas solo tienen dos razones basicas para hacer las cosas: la
busqueda de placer y de sufrimiento: Esta antigua afirmacién explicaba la
existencia del hombre como un animal racional con suficiente potencial
como para definir y escoger aquellas actividades que lo proporcionaban
placer y evitar las que la hacian sufrir. Tal motivacibn se presenta,
cuando se realiza una tarea en ausencia de esfuerzo externo. Los que
resaltan en este caso son los factores personales, intereses, metas,

objetivos.”**

245 ESTRATEGIA MOTIVACIONAL

Los meétodos, medios y procedimientos para aumentar la motivacion en los
recursos humanos, tienen como proposito fundamental, ejercer una debida
influencia en los llamados motivadores internos y externos de la conducta de las

personas, garantizando un estado de satisfaccion positivo que influye

10 Reeve, J. MOTIVACION Y EMOCION. Ediciones Mc Graw Hill. Madrid Espafia. Afio 2005. P4g. 6.

M bid. Pag. 7.



directamente y de forma considerable en el alcance de una motivacion efectiva

gue conlleva a un alto porcentaje en el logro de las metas planteadas.

Los directivos de las organizaciones tienen que ser capaces de realizar planes de
accion para alcanzar sus objetivos, vinculandolos con las verdaderas necesidades
y aspiraciones de los subordinados o colaboradores procurando la satisfaccion

como resultado.

“Para el desarrollo de la Estrategia se necesita la existencia de un grupo de

condiciones basadas en:

e Reconocimiento de la necesidad de gestion: La motivacion laboral en el
entorno universitario es posible en tanto el coordinador y los colaboradores
de la organizacion asumen que ésta es necesaria para el desarrollo
sustento de la misma.

e Motivacion y liderazgo: el nivel de direccion debe influir en el aumento de la
motivacion laboral, caracterizandose por ejercer un liderazgo coherente por la
gestién del mismo.

e Flexibilidad: La mejora de la motivacién laboral debe evidenciarse y
adaptarse a las circunstancias segun el contexto.

e Integracion: La motivacién laboral debe propiciar la integracion entre todos

los que conforman la aldea y no servir para crear fricciones entre ellos™*2.

Entonces cada individuo busca ser reconocido por sus acciones, esto los
mantienen activos. Los comportamientos van a depender o a mantener mediante
el refuerzo positivo, en otras palabras, estos dejan de tener un buen desempeiio

cuando falta un positivo refuerzo que motive.
2.4.6 HACIA UN CONCEPTO DE COMPENSACION PARA UNA EMPRESA
“El concepto de compensaciones afecta tanto a una empresa como a sus

propios empleados; sin embargo, para ambos tiene un significado o enfoque

diferente, lo que se puede explicar de la siguiente forma:

12 william B. Werter, ADMINISTRACION DE PERSONAL Y RECURSOS HUMANOS. Mc Graw Hill. Madrid — Espafia. Afio
1995. Pag. 15.



v' Para los empleados el termino compensacion se entiende como un pago
al que se hace acreedor por haberse esforzado, en formarse y educarse
para poder desenvolverse en alguna profesion u oficio, ademas de ser su
principal fuente de provisién econdmica, por lo cual ve a la compensacion
como un intercambio que debe ser equitativo. Las retribuciones pueden
ser de caracter financiero o no financiero, y las financieras, a su vez
podrian ser directas o indirectas.

v' Para los empresarios, cuando se habla de compensaciones lo Gnico que
se entiende es que se trata de costos de operacion y muchas veces los
costos relacionados con compensaciones ascienden a casi el 50% del
total. Atendiendo que las compensaciones influyen grandemente en el
comportamiento y en las actitudes de los empleados, es suficiente razon
para asegurarse de que los sistemas de compensaciéon tengan una buena

administracién y se estructuren de manera justa'y equitativa.”*®

La supervivencia y éxito de cualquier organizacion depende de las utilidades

gue pueda percibir por el ejercicio de su actividad principal.

Si no existe un crecimiento de las utilidades. Las organizaciones no pueden
sobrevivir, ni atraer a otros inversionistas o conseguir el capital necesario para
poder seguir siendo competitivos. Debido a estas condiciones, una empresa no
puede pagar a sus empleados mas de lo que ellos aportan mediante su
productividad. Cuando los niveles de compensaciones exceden el nivel de
productividad, las empresas deben aportar por redisefiar varios aspectos
administrativos mencionando entre algunos de estos: el sistema de
compensacion salarial, los puestos de trabajo, buscar la automatizacion y tratar

de crear un nuevo clima de confianza y cooperacion.

El concepto de productividad juega un papel muy importante dentro de las
compensaciones salariales, por esto daremos una breve descripcion de su

significado.

Morales Antonio Juan. SALARIOS ESTRATEGIA Y SISTEMA SALARIAL O DE COMPENSACIONES. Ediciones Mc Graw Hill. Madrid —
Espafia. Afio 1999. Pag. 25.



Cuando hablamos de productividad, se puede decir que se identifica por el
indice existente de dividir lo producido (cualquiera que sea nuestro producto o

servicio) dentro de los insumos utilizados o gastados para alcanzar lo producido.

Este indice cada vez debe ser mayor para poder ser mas competitivos, logrando
por lo mismo, ser mas eficientes y eficaces en la realizacion de las labores a las
cuales se dedica una organizacién. El ser mas productivo nos indica también un
mayor aprovechamiento de todos los recursos dentro de la empresa, es decir,
producir, rendir o dar los resultados maximos posibles con los recursos o

herramientas con los que contamos.
2.4.7 PLANEACION ESTRATEGICA

“‘En todas las organizaciones el proceso de planificacion se conoce por
establecer y proponerse metas y la forma de poder llegar a cumplir dichas
metas. Si no se planifica, entonces los gerentes o administradores no sabrian
como poder dirigir sus empresas y a sus empleados en cada proceso del
desarrollo. Podrian incluso no tener ni siquiera la idea clara de que deben
organizar, ni como deben hacerlo. Sin un plan a seguir los gerentes y sus
subordinados no saben hacia donde van, ni sabran cuando ni donde se
desviaran del camino correcto. Si se planifica deficientemente esto afectara
seguramente el futuro de toda la organizacién. Es por esto que podemos decir

que la planificacién es fundamental.

Existen dos tipos de planes que se conocen generalmente. Los planes
estratégicos son estructurados por gerentes de alta direccion y son los que
definiran las metas generales a alcanzar. Los planes operativos contienen
detalles que son fundamentales para poder poner en practica los planes
estratégicos en las actividades diarias de nuestra empresa. Todos los planes
estratégicos se refieren a las relaciones de la persona que actian dentro de la

organizacion y en cualquier otra organizacion, y no asi los planes operativos que



se refieren Unicamente a las personas que laboran dentro de una

organizacion.”**

Entonces tanto los planes estratégicos como los planes operativos parten, se
preparan y aplican dependiendo del establecimiento de la vision y la mision de
la organizacion, siendo un concepto muy importante, pero explicaremos mas

adelante.

El termino estrategia, tiene varios afos estarse tratando por personas
estudiosas que se dedican a las mejoras administrativas en sus empresas para
alcanzar el éxito organizacional, claro esta que este concepto habia sido tratado
con un enfoque diferente y sin darle tanta importancia, como la que

verdaderamente ha llegado a tener actualmente.

Es claro que la planeacion estratégica no se present6 de la noche a la mafiana,
sino que fue evolucionando con el tiempo y a través del interés de cientificos de
la administracion. Todo este proceso empezO a raiz de la segunda guerra
mundial, que trajo consigo un importante cambio, la globalizacion, lo cual ha
provocado un entorno cambiante y demasiado inestable, y por lo mismo la
reduccion del ciclo de vida de las ideas innovadoras, que ha hecho que las
empresas que no han puesto la importancia debida en este concepto, queden
indefensas, y a merced de organizaciones que si le han puesto la atencion que

se merece la planeacion estratégica.

“Se ha establecido tres elementos fundamentales de estrategia: (a) los cursos
de accion para alcanzar los objetivos; (b) el proceso de busqueda de ideas
clave, y (c) como se formula la estrategia, no solo que resultara de su
aplicacion. Conforme estos conceptos fueron evolucionando y tomandose en
cuenta por distintas organizaciones, se pudo notar que la planeacién estratégica

era aplicable con buenos resultados en el mundo de actividades mercantiles,

! Morales Antonio Juan. SALARIOS ESTRATEGIA Y SISTEMA SALARIAL O DE COMPENSACIONES. Ediciones Mc
Graw Hill. Madrid — Espafia. Afio 1999. Pag. 27.



pero el papel de la alta gerencia en la aplicacion de planes estratégicos tenia

aun ciertas areas débiles.”*®

La alta gerencia debia definir una buena forma de poder atacar los problemas
que enfrentan en la actualidad organizaciones modernas, tales como los
cambios que sufre la relacién de la organizacién y su ambiente, y el rapido
crecimiento en tamafo y complejidad de las organizaciones modernas de
negocios. Con la atencidn que se ha prestado a atacar este tipo de problemas,

la planeacion estratégica ha empezado adquirir forma.
2.47.1 PROCESO DE LA PLANEACION ESTRATEGICA

El proceso de planeacion estratégica es un proceso que nos ayuda a reflexionar
ante la actual mision de la organizacion, donde debemos tomar en cuenta los
recursos que la empresa posee y la situacién del medio o entorno en el que
opera, con el principal objetivo de colocar a dicha empresa con la capacidad de
poder responder al entorno, por medio de saber tomar decisiones a mediano y
largo plazo basados en estrategias que puedan ser globales y especificas. “Los

principales pasos de la planeacion estratégica son los siguientes:

a) ldentificacion de la visién, mision y los objetivos actuales de la
organizacion: cuando nos referimos a definir la VISION de nuestra
organizacion es cuando ‘tratamos de ver cOmo queremos que nuestra
empresa esté ubicada en el futuro, y puede ser un periodo que estipulado
por nosotros, y sea entre 5y 10 afios, aunque podria variar de acuerdo a
la forma como nos enfrentamos al entorno en el cual nos encontramos.
La vision de una empresa debe ser concisa, creible, alcanzable, agresiva
y desafiante.

Después de tener clara nuestra vision debemos definir cual es nuestra
MISION, ya que muchas empresas hoy en dia no saben a qué se
dedican, ya que al definir una misidbn debemos hacernos la siguiente

pregunta: ¢Cual es la razon por la cual estamos en este negocio? El
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b)

definir nuestra misibn nos obliga a entender cuél sera el alcance de
nuestros productos o servicios.

El paso siguiente después de establecer la vision y mision de nuestra
organizacion es el de establecer cuales seran nuestros OBJETIVOS, esto
significa trasladar nuestra mision en términos concretos; los objetivos son
los cimientos o bases de la planificacion y proveen las metas de
rendimiento medible y los medios para alcanzarlas, es decir, aqui
definimos las metas que los trabajadores se esfuerzan por alcanzar.
Analisis del ambiente externo: para los administradores el analisis del
ambiente externo es un paso clave en la implantacion de la planeacién
estratégica, ya que refleja las posibles opciones gue pueda tener la alta
direccidon de una organizacion. de aqui que una estrategia que funcione
adecuadamente deberd ser aquella que se adapte en forma ideal al
ambiente. Actuar estratégicamente demostrara que los gerentes, estan
conscientes de lo que ocurre a su alrededor, como organizacion.

La alta direccién de una empresa debe estar pendiente de aspectos tales
como qué planes tiene la competencia, que cambios sufre la legislacién
que los oferta y la disponibilidad de mano de obra en las comunidades
donde se desenvuelve.

Identificacibn de oportunidades y amenazas: al haber analizado el
ambiente externo, la alta direccion de una organizacién debe haber
percibido “las oportunidades de las cuales la organizacion se puede
beneficiar y al mismo tiempo las amenazas que encontrara. Las
oportunidades se describen como los factores del ambiente que para la
organizacion seran positivos y por el contrario las amenazas son los
factores negativos que se ha de encontrar.

Se debe entender también que lo que para una organizacion, dentro del
mismo ambiente, puede ser oportunidad, para otra podria ser una
amenaza. Todo dependera del control que pueda ejercer en los recursos
de los que dispone, ya que no todas las empresas logran el mismo

dominio de ellos.



d)

f)

Analisis de los recursos de la organizacion: el siguiente paso es examinar
el interior de nuestra organizacion, es decir, saber con qué herramientas
contamos para poder aprovechar cada recurso y hacer frente a todas las
adversidades que se presenten. Entre algunos de los recursos internos a
analizar podrian ser: que nuevos productos hemos lanzado al mercado
exitosamente, que piensan nuestros clientes de nosotros, capacidades y
habilidades que tienen nuestros empleados, y asi podemos mencionar
cada uno de aquellos recursos que para nosotros funcionan dandonos
internamente una ventaja competitiva.

Identificacion de fortalezas y debilidades: el analisis anterior descubre las
herramientas o recursos con los que puede contar la organizacion
internamente, entre estos podriamos mencionar: capital, habilidades
técnicas, personal calificado, tanto en la rama operativa como en la alta
gerencia, y otros.

Se debe describir también la forma en la que se aprovechan estos
recursos para dar paso a la ejecucion de tareas funcionales, tales como
finanzas, mercadeo, ventas, produccion, contabilidad, recursos humanos,
y otros. Todas estas herramientas y su maximo aprovechamiento en el
desarrollo de estas funciones es lo que se conoce como fortalezas. Y lo
que forma parte de las debilidades son aquellos recursos que la
organizacion quede necesitar y no cuenta con ellos y que aquellas
actividades o tareas que no se realicen de buena manera. La unién del
analisis de los pasos 3y 5 es lo que llamamos anélisis FODA.
Formulacion de estrategias: después de realizar los analisis anteriores, es
necesario formular estrategias para los distintos niveles de alta direccion
de la organizacion: al disefiar estas estrategias se debe seguir un
proceso de toma de decisiones, ya que los gerentes se ven en la
necesidad de formular y evaluar distintas alternativas de estrategias, para
luego seleccionar las que resulten de mayor beneficio de acuerdo con

cada nivel gerencial de la organizacion, y que a su vez le permitan



aprovechar al maximo sus recursos, o fortalezas y oportunidades que le
brinda el ambiente en el que compite.

g) Implementacion de estrategias: uno de los ultimos pasos del proceso es
la aplicacién de lo que se plane6, ya que se puede haber planificado con
mucha efectividad, pero si no se pone en practica, de nada sirven los
recursos que se hayan invertido. Ademas, es necesario seguir el proceso
paso a paso y con la mayor exactitud posible para lograr un maximo
aprovechamiento de las estrategias elegidas.

h) Evaluacion de resultados: el proceso de planeacién estratégica se debe
culminar con la evaluacion o control de lo implantado; aqui se deben
medir los resultados obtenidos y se deben comparar con los resultados
esperados. Al realizar una revision en los beneficios alcanzados, también
podemos detectar los posibles cambios que sean necesarios aplicar en el

proceso para lograr su optimizacién.”*

Los conceptos y técnicas aplicados en este paso nos servirdn para corregir
posibles desviaciones significativas, no deseadas.
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2.5 MARCO REFERENCIAL
2.5.1 VISION, MISION Y VALORES DE LA EMPRESA

“‘Es una manera de ver o describir nuestra empresa en un futuro, que nosotros
esperamos con éxito, ya que tal descripcion hace parecer que describimos una
organizacion en sus condiciones actuales. Lo que trata de dar a entender la
vision especificamente de una empresa es cual es la empresa que queremos
construir, hacia donde queremos ir, en que queremos convertir nuestra

organizacion.

La vision principalmente debe ser creada desde los niveles de la alta gerencia,
ya que son responsables de la creacion de todos los aspectos administrativos
de la organizacion, pero para poder lograr la creacion de una visién de éxito
para una empresa debemos contar con la opiniébn de los empleados de la
misma, ya que todos en conjunto trataran de alcanzar tales condiciones para la
empresa en el futuro. Ademas, en la creacion de la vision hay que tomar en
cuenta el mercado dentro del cual se mueve nuestra empresa y el medio que lo

rodea.

La especificacion de la creacion de nuestra vision debe tener indicadores que
muestren el ¢Qué? ¢Cuando? ;Como? Y ¢Por qué?, todo esto de manera muy
clara, ya que tales indicadores orientara a cada miembro de la organizacién,

cuales deberan ser sus aportes para contribuir al logro de la vision”*’

La misiébn de una empresa no es mas que un enunciado breve que refleja la
razbn de ser o propoésito de una organizacion dentro del medio en que se

desenvuelve

Existen varias formas de elaborar la mision organizacional. La primera podria
ser preguntar a los fundadores de la empresa cuales fueron sus propésitos al
crearla y hacer una proyeccién de acuerdo con el desarrollo de la organizacion.

“Otra forma de implementar o crear la mision es preguntar a los ejecutivos de la

7 Fernandez I. EL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL COMO GESTOR DE COMPENSACIONES. Ediciones Pearson.
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empresa cual creen ellos que es la mision de la misma, para después
retroalimentar al grupo directivo con los principales aspectos de la filosofia
organizacional hasta lograr un acuerdo de cual sera la misién que mas refleje el

proposito de la organizacion.
Algunos lineamientos para definir nuestra mision son los siguientes:

La mision comprende principio, creencias y valores de la organizacion.
La mision debe estar orientada al cliente.

La mision debe tener sentido social.

RN NERN

La misiéon debe responder a preguntas como: ¢ En qué negocio estamos?,
¢,Cudl es el objetivo de nuestra organizacion?, ¢Quiénes son nuestros

consumidores o usuarios?, ¢Por qué nos compran?

Cuando hablamos de los valores de una empresa nos referimos
especificamente los que son valorado 0 apreciado en ella. Es la formulacion de
un cédigo de conducta que ha de regir la actuacion de cada miembro de la
organizacion dia con dia, y delimitara el camino que se ha de seguir para poder

alcanzar la misién que la organizacién se ha propuesto”*®.

Entonces cuando una empresa utiliza sus valores establecidos como el centro
del esfuerzo por construir una visibn organizacional, constituyen una
representacion de las conductas y actuaciones que ayudan a los miembros de la

organizacion a dar un cambio para alcanzar la misién establecida.
2.5.2 ESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANOS

La estrategia de recursos humanos debe permanecer debidamente alineada a la
visién y misién de una empresa cualquiera que esta sea para poder contribuir al

cumplimiento de la planeacion estratégica de la misma.

“La estrategia de recursos Humanos estéa estrictamente ligada al personal y a la

forma de como una empresa elige o selecciona a sus trabajadores, al mismo
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tiempo de como debera mantenerlos equipados con distintas herramientas que
permitan que cada trabajador sea mas util en su trabajo. Partiendo de
seleccionar a los mejores colaboradores, estos deberan ser bien introducidos a
sus actividades laborales y a la cultura de cada empresa, al igual que se les
debe mantener preparado para poder seguir siendo competitivos y productivos

dentro de una organizacion”*®

Esta estrategia también trata de aprovisionar a cada empresa de los mejores
colaboradores en aspectos de mucha importancia segun convenga a cada
empresa, pudiendo mencionar entre algunos, el trato con el cliente, tan

import