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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion lleva por titulo La Motivacién del Personal y
la Productividad de la Microempresa La Cabafia en el periodo 2013, para optar el
titulo de Licenciada en “Administracion de Empresas”, presentado por la alumna
Patricia del Pilar Peha Salas”.

El trabajo de investigacion se ha realizado en el sector madera en el rubro de
casas pre fabricado; he tomado como objeto de estudio al Recurso Humano de la
microempresa “LA CABANA” ubicado en Villa el Salvador.

La motivacién del personal, permite un mayor grado de satisfaccion en la
ejecucion de las actividades propias del trabajo, generando asi actitudes positivas,
es decir, que cualquier intento por mejorar el rendimiento en el trabajo, tiene
relacion con la motivacion y el estado en que el trabajador se encuentre.

En este orden de ideas, se realizO este estudio como una alternativa de
analizar las necesidades motivacionales del personal, para ofrecer sugerencias
que ayuden y por ende mejoren la productividad, de manera que se tomen en
cuenta como elementos claves que contribuiran a reforzar la actitud participativa
de cada uno de los trabajadores, ayudarlos a sentirse mas identificados vy
comprometidos con su trabajo.

Esta investigacion se estructurd bajo el siguiente esquema de trabajo;

El Capitulo I, el planteamiento del problema e interrogantes que motivan la
investigacion, justificacion de la investigacion que es de interés a los resultados
del estudio y los objetivos de la investigacion.

Capitulo 1l, Marco Tedrico, comprende los antecedentes de la investigacion que
sirven de referencia al estudio, y las bases teoricas, asi como algunos términos
basicos para la investigacion.

El Capitulo 1, disefio de la investigacion, construccion de modelo, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos y el andlisis e interpretacion de los datos.

Esta investigacion se ha realizado con la finalidad de ofrecer recomendaciones
gue puedan ser aplicadas a la empresa para resolver la problematica existente en
la gestion de recursos humanos de la microempresa la cabana.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

En el area laboral es cada vez mas importante conocer aquellos factores que
repercuten en el rendimiento de las personas. Se sabe que ciertos componentes
fisicos y sociales influyen sobre el comportamiento humano, es alli donde la
motivacion para el desempefio determina la forma en que el individuo percibe su
trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccién, entre otros aspectos.

Es de gran importancia para todas las empresas sin diferencia de rama o
actividad a la que se dedique, que el trabajador se sienta motivado, entusiasmado
y realmente satisfecho con su labor, situacién que depende de la comunicacion
efectiva, la préctica de la calidad total y la integracion grupal que exista en la
organizacién, que a fin de cuenta va a contribuir de una forma trascendental en el
éxito de esta.

Por consiguiente, es necesario analizar la motivacion del personal y su
relacion con la productividad en la microempresa La Cabafia.

La microempresa la cabafia analiza y evalia la productividad total como
empresa; no existe un alcance de las metas con el recurso humano, ni mucho
menos benefician o motivan a su personal.



El recurso humano no esta ejecutando bien su labor por el poco compromiso
del personal para con la microempresa, en ocasiones se vera obligado a incumplir
con la fecha de entrega de la produccion requerida por sus clientes, conduciendo
asi al desprestigio y mala reputacion como empresa. En este sentido, la presente
investigacion trata de destacar los factores motivacionales como elementos claves
para mejorar la productividad, con el proposito de obtener un resultado mas
efectivo en el desemperio laboral del personal de la microempresa La Cabafa.

1.2 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Actualmente son muchas las dificultades que surgen con relacion a la
motivacion del personal, al tratarse del desempefio laboral, los cuales se orientan
en lo particular a factores como excesiva carga laboral, poca motivacion de parte
del jefe hacia el personal por metas logradas, y mal ambiente de trabajo, lo que
produce trastornos y cambios considerables tanto en el desarrollo de las
operaciones como en el funcionamiento empresarial, especificamente en el
desempefio laboral de los mismos.

La motivacion debe estar sustentada en principios y criterios técnicos que
permitan un adecuado desempefio laboral para mejorar la productividad del
personal de manera eficiente, asi como el desempefio de roles deseados y
satisfactorios dentro de la empresa.

Pensando en la motivacion como elemento clave para el desempefio laboral,
ha surgido la inquietud de desarrollar la investigacion basada en el analisis de los
factores motivacionales presentes en el personal de la microempresa La Cabafa;
situando su justificacion en las siguientes razones:

Este trabajo de investigacion es de gran relevancia, porque permite obtener
mediante las actividades del andlisis bibliogréfico; asi como el estudio de campo;
una informacioén confiable y vélida sobre las necesidades de los trabajadores del
departamento de recursos humanos; asi como percibir lo que impulsa a un
empleado a sentirse bien dentro de una organizacién cuando se logra verificar que
algunos incentivos laborales no son suficiente atractivos para este, y aun asi, el
empleado logra sentirse a gusto en su area de trabajo.

Desde el punto de vista de la profesion, la informacion obtenida de la
investigacion servira para contribuir a implementar la base cognitiva de los
profesionales que asesorardn a éste sector y puedan de alguna manera
determinar con precision las acciones administrativas y correctivas en el proceso
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de desarrollo motivacional de los trabajadores, conociendo los factores que
afectan el desempefio laboral, por lo tanto optimizaran los recursos de servicio y
productividad para mejorar la toma de decisiones.

Desde el punto de vista empresarial, los resultados expuestos en el desarrollo
investigativo permitird a la empresa, en estudio, conocer y adoptar mejores
herramientas para realizar la gestion administrativa, lo cual servira de soporte para
un mejor desempefio laboral, ya que la motivacion del trabajador siempre ha sido
importante para las organizaciones, pues se reconoce que un recurso humano
motivado aportara mayores beneficios y productividad, que un trabajador
desmotivado, es por ello, que las empresas se suman a la implementacion de
estrategias motivacionales, a fin de contar con recurso humano motivado y
satisfecho con la tarea que realiza, incrementando su productividad, ayudando de
esta manera a que la microempresa crezca economica y socialmente.

1.3 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
ESPACIAL

La delimitacion espacial de la investigacion se circunscribe en el ambito de la
microempresa La Cabafia, ubicado en la av. Pachacutec de Villa el Salvador; para
lo cual se eligi6 como unidad de andlisis el area de recursos humanos ya que
cuenta con toda la informacién bésica para realizar un estudio adecuado.

TEMPORAL

En cuanto a la delimitaciéon temporal, se centr6 en el periodo 2013, para
analizar la informacion recopilada.

1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,De qué manera la motivacion del personal influye en la productividad de la
microempresa la cabafa en el periodo 20137

1.5 OBJETIVOS

Explicar la influencia de la motivacién del personal en la productividad de la
microempresa la cabafia en el periodo 2013.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES

Pérez M. (2009), realizé un estudio titulado “Las Necesidades Motivacionales
como un factor clave en el Rendimiento Laboral del personal administrativo de la
Clinica la Milagrosa”, con el objetivo de indagar sobre las necesidades que posee
el empleado de esa institucién.*

La investigacion fue de caracter descriptivo y concluyo que existe un problema
de desemperio, por fallas de motivacion en la organizacion; debido a que el interés
del empleado es que la clinica cubra las necesidades de reconocimiento y
aprobacion por el trabajo que realiza.

En dicha investigacion se recomienda aplicar el principio de equidad entre un
trabajo bien realizado, asistencia, responsabilidad y puntualidad a través de
ascensos; igualmente colocar un buzén de sugerencias para que los empleados
depositen sus opiniones e inquietudes. Todo esto como una forma de mantener al
personal motivado.

! Pérez, M.Las necesidades Motivacionales como un factor clave en el rendimiento laboral en el personal
administrativo de la clinica la milagrosa [Tesis]. Carabobo: Universidad de Carabobo. Facultad de Relaciones
Industriales; 2009.



En esta investigacion se demuestra lo fundamental que puede ser la motivacion
laboral, para propiciar un buen clima laboral, donde se les ofrezca a los
trabajadores incentivos que mejoren sus desempefios. Referencia que es propicia
para los objetivos que ocupa la presente investigacion.

Valeria Bedodo Espinoza Gallardo (2006), realiz6 un estudio titulado
’!2

“Motivaciéon Laboral y Compensaciones”.

¢, Qué motiva a las personas y como, mediante la compensacion, se puede
direccionar su aporte y desempefio hacia lo que la organizacion necesita?
Interrogantes de este tipo son abordadas en las siguientes paginas, desde una
mirada centrada en las personas, su satisfaccion en el trabajo y sus
potencialidades de desarrollo.

A continuacion, se presenta una investigacion de orientacion teorica respecto a
la relacidbn entre motivacion laboral y compensaciones en el marco de las
organizaciones actuales, en la cual se intentard comprender de qué manera se
establece la relacion entre dichos conceptos, desde la psicologia laboral
organizacional. Ademas, se plantea una reflexion acerca de la responsabilidad de
la organizacion en la motivacion de sus empleados, respecto al rol del psicélogo
en esta relacion persona/organizacion y una mirada amplia acerca del tema, que
considera una serie de aspectos asociados en el contexto de la gestion de
recursos humanos.

Asi, es posible reconocer la existencia de una tendencia que permite plantear
que las compensaciones, entendidas en su concepcion integral, se relacionan con
la motivacién en el trabajo, de manera que correctamente disefiadas, logran influir
en la motivacibn de los empleados a mostrar mejores desempefios. La
compensacion influirh en la motivacion en tanto combina estimulos tanto
extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos en el caso del componente monetario, e
intrinsecos en su componente intangible asociado a la actividad misma y su
contexto laboral.

Alejandro Rodriguez Guerra (2008), realizdé un estudio titulado “Relacion de
los esquemas de remuneracién con la productividad laboral de los empleados:
Empresa SUMMMA S.A. de C.V.”

2 Espinoza G. Motivacidn Laboral y Compensaciones [Tesis].Chile: Universidad de Chile. Facultad de Ciencias
Sociales; 2006.
3 Rodriguez G. Relacién de los esquemas de remuneracion con la productividad laboral de los empleados:

Empresa SUMMMA S.A de C.V [Tesis doctoral]. Aguascalientes: Universidad Auténoma de Aguascalientes.
Facultad de ciencias Econdmicas Administrativas; 2008.



En éste documento se abordaran desde el punto de vista teorico, los
principales conceptos relacionados con las remuneraciones al personal y su
influencia en diferentes ambitos de la vida personal y organizacional que se
presentan en las empresas y que afectan el rendimiento de la fuerza laboral al
igual que la productividad de las empresas como consecuencias de la
administracion de los sueldos y salarios.

Con este trabajo se pretende conocer la relacion de los esquemas de
remuneracion en la productividad de la empresa SUMMMA S.A de C.V. a través
del método de investigacion cientifica, que permita obtener resultados y
conclusiones que permitan proponer sistemas de remuneracion acordes a la
situacion actual, tendientes a elevar el nivel de productividad de los empleados.

Silvia Maria Fuentes Navarro (2012), realizd un estudio titulado “Satisfaccion
Laboral y su influencia en la Productividad”*

El objetivo de este estudio fue establecer la influencia que tiene la satisfaccién

laboral en la productividad. Los objetivos especificos, evaluar el nivel de
satisfaccion, determinar la importancia que el personal rinda y se sienta satisfecho
con su trabajo y los efectos que conlleva en la productividad.
Las variables de estudio fueron, la satisfaccion laboral que es el resultado de
factores tanto internos como externos y la productividad que es una relacién entre
eficiencia y eficacia. El procedimiento estadistico a utilizar fue la significacion y
fiabilidad de la correlacion.

Con base a los resultados se estableci6 que no hay una influencia de
satisfaccion laboral en la productividad, los encuestados manifestaron tener un
nivel de satisfaccién laboral alto (de 67 a 100 puntos) y esto se debe a que son
reconocidos, por su trabajo, tienen buenas relaciones interpersonales, las
condiciones del trabajo son favorables, las politicas de la empresa van acordes a
cada trabajador y el Organismo Judicial es un buen patrono. Los resultados en las
encuestas de productividad la mayoria de trabajadores obtuvieron 90 puntos para
arriba lo que quiere decir que los objetivos que se plantean en la Delegacion de
Recursos Humanos se logran por el buen trabajo que se realiza a diario.

Se concluye que no existe influencia entre la satisfacciéon laboral y
productividad. Se recomienda efectuar mediciones de satisfaccion laboral
periddicamente para mantener informacién actualizada de la misma y se propone

* Fuentes N. Satisfaccion Laboral y su Influencia en la Productividad [Tesis].Quetzaltenango: Universidad
Rafael Landivar. Facultad de Humanidades; 2012.



la comunicacién asertiva como estrategia para mejorar la satisfaccion del recurso
humano, por medio de capacitaciones

Pedro Leonardo Tito Huamani (2012), realizo un estudio titulado “Gestién por
Competencias y Productividad Laboral en Empresas del Sector Confeccion de
calzado de Lima Metropolitana™

La nueva conceptualizacion del valor de las personas para las organizaciones,
se inicia con los planteamientos efectuados por las diferentes escuelas que
estudian la Gestibn Humana, desde el punto de vista las ciencias del
comportamiento. En esta, se abandona la idea de que la persona, en si misma, es
un recurso, es decir un elemento que provee de fuerza de trabajo a la
organizacion tal y como se concebia desde los tiempos de los autores clasicos de
la Administracion, para pasar a la consideracion de la persona como un elemento
dinamico que posee competencias, talentos y recursos; vale decir, posee
conocimientos y capacidades, habilidades y destrezas, y actitudes.

Precisamente por ello, la presente investigacion se orienta a demostrar que una
gestion organizacional de las personas, basada en el reconocimiento y valoracion
individual de sus competencias laborales conformada por los dominios
conceptuales, procedimentales y actitudinales, si permite elevar sus niveles de
productividad en su trabajo. Dicho de otro modo, una organizacion que instituye a
las competencias personales, como un modelo de gestion organizacional, donde
la ejecucion de todas las funciones inherentes a los colaboradores, pasa
necesariamente por la valoracion y reconocimiento de sus competencias
cognitivas, procedimentales y actitudinales, estard en una mejor posicion de
mejorar y/o elevar los resultados de sus trabajos.

La demostracion objetiva del postulado descrito en el parrafo anterior se llevé
acabo en las empresas del sector confeccidon de calzado, ubicadas en Lima
Metropolitana. Para ello se determind una muestra de 96 empresas,
representadas por sus directivos y/o administradores. A este grupo de
empresarios, seleccionados bajo criterios aleatorios y polietapicos, cuidando
siempre que sus opiniones representen por inferencia al universo de los
fabricantes de Lima Metropolitana se aplicaron una variedad de técnicas
cientificas de trabajo de campo observacion, encuestas en 3 momentos diferentes
y entrevistas en profundidad-, para demostrar las hipétesis planteadas en la

> Tito H. Gestion por Competencias y Productividad Laboral en Empresas del sector confeccidn de calzado
de Lima Metropolitana [Tesis doctoral].Lima: Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Facultad de
Ciencias Administrativas, 2012.



presente investigacion y proponer una metodologia de implantacién del modelo en
este sector.

Los resultados son por demas halagadores, dado que desde el punto de vista
cuantitativo se demuestran las hipétesis, y desde el punto de vista cualitativo se
identifican y se refinan los hallazgos. Con tales insumos se propone una mejor
distribucion de planta en el proceso productivo, se elaboran el catdlogo de
competencias transversales para el sector y los perfiles para cada puesto tipo
desde este enfoque. De la misma forma se propone una metodologia de
implantacion del modelo en el sector. En ese orden de ideas, las recomendaciones
pasan porque se instituya un proceso de formacién y capacitacién permanente de
los cuadros directivos y técnicos, creando centro se institutos que tanto el sector
privado y publico deben asumirlas.

2.2 BASES TEORICAS

VARIABLE INDEPENDIENTE: LA MOTIVACION DEL PERSONAL

A continuacion se presenta algunas consideraciones sobre la motivacion
realizadas por algunos estudiosos del tema.

Teoria de la Jerarguia de las Necesidades de Abraham Maslow °

Es bastante seguro afirmar que la teoria mejor conocida sobre la motivacion es
la de la jerarquia de las necesidades, enunciada por Abraham Maslow, que
planted la hipétesis de que dentro de cada ser humano existe una jerarquia de
cinco necesidades:

1. Fisiolégicas: Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades
corporales.

2. Seguridad: Estan el cuidado y la proteccion contra los dafos fisicos y

emocionales.

Sociales: Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

4. Estima: Quedan incluidos factores de estimacién interno como el respeto de
si, la autonomia y el logro; y factores externos de estimacion, como el
status, el reconocimiento y la atencion.

5. Autorrealizacion: Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de
ser. Se incluye el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la
autorrealizacion.

w

® Robbins P.S, Judge A.T. Comportamiento Organizacional. 132 ed. México: Pearson Educacién; 2009.
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Maslow clasificd las cinco necesidades en 6rdenes mayores y menores. Las
fisiologicas y de seguridad las describi6 como necesidades de orden inferior, y las
sociales, de estima y autorrealizacion como necesidades de orden superior. La
diferencia entre las dos 6rdenes se baso6 en la premisa de que las superiores se
satisfacen en forma interna (Dentro de la persona), mientras que las inferiores se
satisfacen sobre todo en el exterior (con cosas como el salario, contratos
sindicales y el hecho de tener definitividad).

Las Teorias x - y, Douglas McGreqor7

Douglas McGregor propuso dos visiones diferentes de los seres humanos: uno
negativo en esencia, llamado teoria X, y el otro basicamente positivo, denominado
teoria Y. Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con
los empleados, McGregor concluyo que los puntos de vista que aquellos tenian de
la naturaleza de los seres humanos se basaban en ciertas agrupaciones de
suposiciones y tendian a moldear su comportamiento hacia los trabajadores de
acuerdo con ellas.

De acuerdo con la teoria X, los gerentes creen que a los empleados les
disgusta de modo inherente el trabajo, por lo que deben ser dirigidos, incluso
forzarlos, a realizarlo. En constante con estos puntos de vista negativos sobre la
naturaleza de los seres humanos, con la teoria Y los gerentes suponen que los
empleados llegan a considerar el trabajo algo tan natural como el descanso o el
juego, por lo que la persona promedio aprendera aceptar, e incluso buscar, la
responsabilidad.

Para entender las teorias X y Y mas a fondo, piense en términos de la jerarquia
de Maslow. La teoria Y plantea que las necesidades de orden superior dominan a
los individuos. Incluso McGregor llego a pensar que los supuestos de la teoria Y
eran mas validos que los de la X. Por tanto, propuso ideas como la toma de
decisiones participativa, trabajos responsables que plantearan retos y buenas
relaciones grupales, como enfoques que maximizarian la motivacion de un
empleado en su trabajo.

’ Robbins P.S, Judge A.T. Comportamiento Organizacional. 132 ed. México: Pearson Educacién; 2009.
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Teoria de las Necesidades de McClelland®

La teoria de las necesidades de McClelland fue desarrollada por David
McClelland y sus asociados. Se centra en tres necesidades: logro, poder y
afiliaciéon, que se definen como sigue:

1.

Necesidad de logro (nLog): Impulso por sobresalir, por obtener un logro en
relacion con un conjunto de estandares, de luchar por el triunfo.

Necesidad de poder (nPod): Es la necesidad de hacer que otros se
comporten de una manera que no lo hubieran hecho por si mismos.
Necesidad de afiliacion (nAfi): Deseo de tener relaciones interpersonales
amistosas y cercanas.

INFERENCIA CONCEPTUAL:

En sintesis, se puede decir, que la motivacién es un concepto dinamico que
genera cambio en las personas; que toma en cuenta la historia personal y su
experiencia, que puede atribuirse a estimulos externos pero también internos.

VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD

Estudio de la Organizacién Internacional de Trabaiog

¢, Qué es la Productividad?

La productividad puede definirse de la manera siguiente:

La productividad es la relacion entre lo producido y lo insumido.

Esta definicion vale para una empresa, una industria o toda la economia.

® Robbins P.S, Judge A.T. Comportamiento Organizacional. 132 ed. México: Pearson Educacion; 2009.
° OIT. Introduccién al Estudio del Trabajo.22 ed.Ginebra:1973.
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Mas sencillamente, la productividad, en el sentido en que vamos a utilizar aqui
este vocablo, no es mas que el cociente entre la cantidad producida y la cuantia
de los recursos que se hayan empleado en la produccion. Estos recursos pueden
ser:

e TIERRA

e MATERIALES

e INSTALACIONES,MAQUINAS Y HERRAMIENTAS
e SERVICIOS DEL HOMBRE;

O como ocurre en general, cualquier combinacion de los mismos.

Tal vez comprobemos que la productividad de la mano de obra, de la tierra, de
los materiales o de las maquinas en cualquier empresa, industria o pais ha
aumentado, pero este hecho en si mismo no nos aclara las razones del
incremento. El aumento de la productividad de la mano de obra, por ejemplo,
puede deberse a una mejor planificacion del trabajo por parte de la direccion, o a
la instalacibn de nueva maquinaria. El aumento de la productividad de los
materiales puede obedecer a la mayor pericia de los obreros, al mejoramiento de
los modelos, etc.

Tal vez comprobemos que la productividad de la mano de obra de la tierra de
los materiales o de las maquinas en cualquier empresa, industria o pais ha
aumentado, pero este hecho en si mismo no nos aclara las razones del
incremento.

El aumento de la productividad de la mano de obra, por ejemplo, puede
deberse a una mejor planificacién del trabajo por parte de la direccién, o la
instalacion de nueva maquinaria. El aumento de productividad de los materiales
puede obedecer a la mayor pericia de los obreros, al mejoramiento de los
modelos, etc.

Algunos ejemplos de cada una de estas clases de productividad serviran para
aclarar este concepto.

Productividad de la Tierra

Si utilizando mejores semillas, mejores métodos de cultivo y mas fertilizantes
es posible elevar de 2 a 3 quintales la productividad de cereales por hectarea de
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un terreno determinado, tendremos entonces que la productividad de la tierra
desde el punto de vista agricola, habra aumentado en 50%.Podra decirse que la
productividad de la tierra utilizada para fines industriales ha aumentado si la
produccion de bienes y servicios en dicha tierra se ha incrementado por cualquier
medio.

Productividad de los Materiales

Si un sastre experto es capaz de cortar 11 trajes con una pieza de tela de la
gue un sastre manos experto solo puede sacar 10 trajes, puede decirse que en
manos del sastre experto la pieza se utilizé con un 10% mas de productividad.

Productividad de las Maquinas

Si una maquina- herramienta producia 100 piezas por cada dia de trabajo que
aumenta su produccién a 120 piezas en el mismo tiempo gracias al empleo de
mejores herramientas cortantes, la productividad de esa maquina se habra
incrementado en un 20%.

Productividad de la Mano de Obra

Si un alfarero producia 30 platos por hora y adoptar métodos de trabajo mas
perfeccionados logra producir 40, su productividad habra aumentado en un
33,33%.

En cada uno de estos ejemplos de sencillez deliberada también aumento la
produccion y siempre en un porcentaje idéntico al de la productividad. Pero un
aumento de produccion no supone de por si un aumento de productividad. Si hay
que afadir recursos proporcionalmente iguales al aumento d produccion obtenido,
la productividad no cambia. Y si los recursos utilizados crecen en un porcentaje
mayor que la produccion el aumento de esta Ultima se estara logrando al precio de
un descenso de la productividad.

Por consiguiente, elevar la productividad significa producir mas con el mismo
consumo de recursos, 0 sea al mismo costo en lo que se refiere a tierra,
materiales, tiempo-maquina o0 mano de obra, o bien producir la misma cantidad,
pero utilizando menos recursos de tierra, materiales, tiempo-maquina o0 mano de
obra, de modo que los recursos asi economizados puedan dedicarse a la
produccion de otros bienes.
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“La Ventaja Competitiva de las Naciones” de Michael Porter*®

En este articulo publicado originalmente en 1990, Michael Porter actualiza la
teoria cldsica de Adam Smith sobre la riqueza de las naciones, asi como la
preponderancia de los factores tradicionales de esa riqueza: tierra, recursos
naturales y el trabajo. En la economia actual, globalizada y cada vez mas
competitiva, esos factores ya no pueden producir y explicar por si mismos las
razones de por qué ciertos paises generan mayor rigueza que otros. La clave
esta en la competitividad y particularmente en la productividad de las naciones y
de sus industrias en particular, la que se expresa en diversas exportaciones a
diversos lugares y en una sélida inversion fuera de las propias fronteras.

Un estudio de cuatro afios de duracién efectuado en 10 naciones que
examina los patrones del éxito competitivo en los paises mas importantes
concluye que las empresas logran obtener una ventaja competitiva mediante
actos de innovacién. La capacidad de una nacion para innovar es afectada por
cuatro caracteristicas amplias, el diamante de la ventaja nacional: 1) condiciones
de los factores; 2) condiciones de la demanda; 3) industrias relacionadas y de
apoyo; y 4) estrategia, estructura y rivalidad de las firmas. Basandose en este
analisis, los gobiernos deberian actuar como catalizadores y provocadores, pero
no deberian involucrarse directamente en la competencia.

El autor ilustra su argumento con los clusters italianos del calzado, las
diversas industrias japonesas con sus distintos grados de competitividad y
muchos ejemplos mas. El articulo es muy contundente a la hora de descartar las
explicaciones tradicionales que se dan a la competitividad de un pais: no tiene
gue ver con el tipo de cambio, con el costo de la mano de obra, con un balance
comercial positivo, con el nivel de intervencion gubernamental ni con las tasas de
interés. La competitividad se trata de otra cosa y para afrontar correctamente sus
desafios es necesario un muy buen liderazgo, tanto en el ambito privado como
en el publico.

'% Michael Porter. La Ventaja Competitiva de las Naciones[serie en internet].[citado 12 ago 2007;aprox.16 p.
Disponible en: http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2469800
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2.3MARCO CONCEPTUAL

GLOSARIO

MyPe: La micro y pequefia empresa, es la unién econdmica constituida por una
persona natural o juridica, bajo cualquier forma de organizacibn o gestion
empresarial contemplada en la legislacion vigente.

Motivacion: Motivacién se basa en aquellas cosas que impulsan a un individuo a
llevar a cabo ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir
todos los objetivos planteados. La nocién, ademas, esta asociada a la voluntad y
al interés.

Productividad: La productividad es la relacion entre la cantidad de productos
obtenida por un sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha
produccion.

Incentivos Laborales: Los incentivos laborales y planes flexibles de recompensas
como bonos, almuerzos de camaraderia, permisos, etc. son estrategias que se
utiizan a la hora de recompensar o motivar al personal a que mejore su
desempeiio

Clima Laboral: Es una serie de percepciones globales por parte del individuo en
lo concerniente a su organizacion. Estas percepciones globales reflejan la
interaccidn que se da entre las caracteristicas personales y las de la organizacién.

Estimulos Extrinsecos: Aparece cuando lo que atrae al individuo mismo de uno
no es la accion que se realiza en si, sino lo que se recibe a cambio de la actividad
realizada, por ejemplo, una situacién social, dinero, comida o cualquier otra forma
de recompensa.

Estimulos Intrinsecos: Se evidencia cuando el individuo realiza una actividad por
el simple placer de realizarla sin que nadie de manera obvia le de algun incentivo
externo. Un hobby es un ejemplo tipico, asi como la sensacién de placer, la auto
superacion o la sensacion de éxito.

Gestion Humana: Se define como un nuevo sistema de aprendizaje y desarrollo
tecnoldgico y politico de la gerencia moderna para dirigir y potenciar el desarrollo
de las personas a través del trabajo coordinado y de la gestion de estrategias de
mejoramiento del conocimiento. La inteligencia corporativa depende en gran
medida de las politicas de gestion humana que se ejercen en cada organizacion.

15


http://es.wikipedia.org/wiki/Hobby

CAPITULO IlI

DESARROLLO DE LA METODOLOGIA

3.1 DESCRIPCION DEL PROYECTO

Este Modelo consiste en diagnosticar la motivacién en la productividad del
personal de la microempresa “La Cabafia”.

El Modelo se basa en la Teoria de la Motivacién Humana de Abraham Maslow,
con base en el concepto de jerarquia de necesidades que influyen en el
comportamiento humano, concibiendo esa jerarquia por el hecho de que el
hombre es una criatura cuyas necesidades crecen durante su vida.

Al hacer referencia al origen de las motivaciones, éstas tienen una raiz
subjetiva porque yacen en el fondo de la naturaleza del sujeto mismo. Dependen
de su constitucion fisica y psiquica, de sus aptitudes y capacidades, de sus
aspiraciones y anhelos, de sus esperanzas y ambiciones, de sus ideas y de sus
semejantes. Todos estos factores subjetivos influyen directamente sobre las
relaciones reciprocas entre los hombres, ya sea condicionando la armonia y la
paz, asi como repercuten sobre el rendimiento del trabajo.

Este enfoque lo he analizado en la investigacion a la empresa objeto de
estudio.
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La microempresa de casas pre fabricadas tiene como nombre comercial: La
Cabarfa cuyo Ruc es: 10441708012, siendo su Direccion Legal: Santa Isabel de
villa, Chorrillos Mz. v Lt.9 y su Centro de Operaciones: Av. Pachacutec de Villa El
Salvador (VES).

La Empresa estad dedicada a la produccién de viviendas de madera que se
adaptan a todo tipo de condiciones climaticas, tiene un caracter marcadamente
ecoldgico, son de facil traslado, desarmables, flexibles a la elaboracion del disefio
de acuerdo a sus necesidades, cuenta con todo lo necesario para su hogar,
dormitorio, comedor, cocina, servicios higiénicos, terraza, garaje, biblioteca, etc.

Su principal materia prima viene a ser la madera bolayna machimbradas de
2.45 de altura complementada también con la madera cashimbo, capirona, tornillo
como soportes principal, cabe resaltar que las microempresas prestadoras de este
servicio son flexibles con las exigencias y personalizacion de acuerdo a los
pedidos de sus clientes, ya sea que se trate de los acabados o dimension.

3.2 REVISION Y CONSOLIDACION DE RESULTADOS

Se realiz6 dos encuestas, uno para el personal de la microempresa y otra para
el duefio de la empresa la cabafa. Siendo el objetivo explicar la motivacion en el
personal para mejorar la productividad.

En este capitulo se presenta el andlisis de los datos obtenidos, una vez que se
aplicaron los instrumentos para la recoleccion de informacion.

La informacion recabada permitié analizar los factores claves para mejorar la
productividad del personal de la microempresa la cabafia. Por criterios del
personal encuestado para luego establecer comparaciones y a partir de alli
elaborar conclusiones y recomendaciones lo mas cercana a la realidad encontrada
respecto a los objetivos planteados. Para ello se presenta a continuacion los
resultados organizados de acuerdo a las encuestas.
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MOTIVACION DEL PERSONAL

CUADRO N°1. Acceso del Trabajador a los Servicios de

Salud
INDICADORES Sl NO
1 |SIS 2 4
2 |Es salud 0 0
3 | Hospital general 0 0
4 | Clinica particular 0 0
5
msi
ENo
SIS Essalud Hospital general Clinica particular

Descripcion: De los seis trabajadores, dos que representan el 20% del total de
entrevistados informaron que se encuentran asegurados en el sistema integral de
salud.

Inferencia conceptual: Del analisis de la informacion recolectada y procesada, se
infiere que no todos los trabajadores tienen acceso a los servicios de salud, lo que
configura una deficiencia de gestion empresarial en el marco de los dispositivos
legales y normativos vigentes.
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CUADRO N° 02: Acceso al Derecho vacacional

INDICADORES SI NO
1| Hace uso de su derecho vacacional 2 4
Grafico N° 02: Hace uso de su derecho vacacional
mSi mNo

Descripcion: De los seis trabajadores, dos que representan el 33% del total de

entrevistados informaron que si hacen uso de su derecho vacacional.

Inferencia Conceptual: Se infiere que no todos los trabajadores hacen uso de su

derecho vacacional.
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CUADRO N° 3: ¢Considera que en la empresa se realizan
despidos frecuentes?

INDICADORES Sl NO
¢;Considera que en la empresa se realizan despidos
1| frecuentes? 2 4

Grafico N° 03: ¢Considera que en la empresa se
realizan despidos frecuentes?

mSsj

®Eno

Descripcion: De los seis trabajadores, dos que representan el 33% del total de
entrevistados informaron que consideran que en la empresa se realizan despidos
frecuentes.

Inferencia Conceptual: se infiere que el 67% de los trabajadores que son mas de
la mitad consideran que la empresa no hace despidos frecuentes.
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CUADRO N° 4: ¢ Cree que en la empresa se fomenta el
compafierismo y la unién entre los trabajadores?

INDICADORES SI NO
¢Cree que en la empresa se fomenta el compafierismo y la
1|unién entre los trabajadores? 1 5

Grafico N° 4: ¢ cree que en la empresa se fomenta el
compafierismo y la union entre los trabajadores?

S

Eno

Descripcion: De los seis trabajadores, uno que representa el 17% del total de
entrevistados informaron que consideran que la empresa si fomenta el
compafierismo y la unién entre los trabajadores.

Inferencia Conceptual: Se infiere que el 83% de los trabajadores no cree gque en
la empresa se fomente el comparfierismo y la unién entre los trabajadores.
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CUADRO N°¢ 5: ¢Considera que recibe un justo reconocimiento
de su labor de parte de sus compafieros y jefe?

INDICADORES Sl NO
¢, Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de
1 | parte de sus compafieros y jefe? 3 3

Grafico N° 5: ¢ Considera que recibe un justo
reconocimiento de su labor de parte de sus compafieros
y jefe?

mSj

®Eno

Descripcion: De los seis trabajadores, el 50% que representa la mitad consideran

gue si reciben un justo reconocimiento de su labor de parte de sus compafieros y

jefe.

Inferencia Conceptual: Se infiere que el 50% restante de los trabajadores
consideran que no reciben un justo reconocimiento de su labor de parte de sus

comparfieros Y jefe.
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CUADRO N° 6: ¢(De qué manera las condiciones del ambiente
fisico de su trabajo influyen en la forma que desempefia su trabajo?

INDICADORES Sl NO
1| me ayuda mucho 0 0
2| me ayuda poco 6 0
3 | ni una ni la otra cosa 0 0

Grafico N° 6: ¢De que manera las condiciones del
ambiente fisico de su trabajo influyen en la forma que
desempefia su trabajo?

0%

®1 me ayuda mucho
® 2 me ayuda poco

3 ni una ni la otra cosa

Descripcion: De los seis trabajadores que representan el 100% consideran que

el ambiente fisico de su trabajo influye en la forma que desempefia su trabajo.
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CUADRO N°7: ¢ considera que el empresario tiene en cuenta las opiniones y/o
sugerencias del trabajador?

INDICADORES SI|NO

1| considera que el empresario tiene en cuenta las opiniones del trabajador |2 |4

Grafico N °7: ¢considera que el empresario tiene en
cuenta las opiniones y/o sugerencias del trabajador?

ES| ENO

Descripcion: De los seis trabajadores, dos que representan el 33% de los
trabajadores considera que el empresario cuenta con las opiniones Yy/o
sugerencias del trabajador.

Inferencia: Se infiere que el 67% restante de los trabajadores consideran que el
empresario no tiene en cuenta las opiniones y/o sugerencias del trabajador.
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CUADRO N¢ 8: ¢Cree que trabajando duro tiene posibilidad de progresar en la

empresa?
INDICADORES Sl NO
¢,Cree que trabajando duro en la empresa tiene posibilidad de

1 | progresar en la organizacion? 2 4

Grafico N° 8: ¢ Cree que trabajando duro en la empresa
tiene posibilidad de progresar en la organizacion?

B Sj

Eno

Descripcion: De los seis trabajadores, dos de ellos que representan el 33% del
total entrevistado creen que trabajando duro en la empresa tiene posibilidad de

progresar.

Inferencia Conceptual: Se infiere que el 67% de los trabajadores no creen que

trabajando duro en la empresa tenga posibilidad de progresar.
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CUADRO N° 9: ¢Ha recibido Ud. incentivos y/o reconocimientos, durante este
altimo afio que viene laborando?

MAS

DE
INDICADORES UNO |UNO |NINGUNO
¢, Ha recibido Ud. incentivos y/o reconocimientos,
durante este ultimo afo que viene laborando? 1 2 3

Grafico N° 9:¢, Ha recibido ud. incentivos y/o
reconocimientos, durante este ultimos afio que viene
laborando?

H mas de uno
50% E uno

ninguno

Descripcion: De los seis trabajadores, uno que representa el 17% del total de
trabajadores encuestados ha recibido mas de un incentivo o reconocimiento
durante este ultimo afio que viene laborando.

Inferencia Conceptual: Se infiere segun el grafico que el 33% de los trabajadores
ha recibido un incentivo o reconocimiento durante este ultimo afio que laboro. Y el
50% restante no recibié ningun incentivo o reconocimiento laboral.
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CUADRO N° 10: La remuneracién que percibe Ud. ¢responde al trabajo
realizado?

A
INDICADORES SIEMPRE |VECES |NUNCA
La remuneracion que percibe Ud. ¢responde al
trabajo realizado? 1 5 0

Grafico N° 10: Laremuneracion que percibe ud.
¢, responde al trabajo realizado?

0%

H siempre
H 3 veces

nunca

Descripcion: De los seis trabajadores, cinco que representan el 83% consideran
gue a veces la remuneracién que perciben responde a su trabajo realizado.

Inferencia Conceptual: Se infiere segun el grafico que el 17% de los trabajadores
consideran que siempre la remuneracion que han percibido responde al trabajo
realizado.
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CUADRO N° 11: ¢Considera Ud. que la disposicion de los equipos y recursos

materiales que emplea su empresa para la atencién es apropiada?

A
INDICADORES SIEMPRE |VECES | NUNCA
¢, Considera Ud. que la disposicion de los equipos y
recursos materiales que emplea su empresa para la
atencién es apropiada? 1 5 0

Grafico N° 11: ¢ Considera ud. que la disposicion de
los equipos y recursos materiales que emplea su
empresa para la atencion es apropiada?

0%

m siempre
H a veces

nunca

Descripcion: De los seis trabajadores, cinco de ellos que representan el 83%
consideran que la disposicion de los equipos y recursos materiales que emplea la

empresa para la atencion a veces es apropiada.

Inferencia Conceptual: Se infiere segun el grafico que el 17% de los trabajadores
consideran que la disposicion de los equipos y recursos materiales que emplea la

empresa para la atencion a veces es apropiada
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CUADRO N° 12: ¢ Actualmente como considera Ud. su desempefio laboral?

INDICADORES BUENO |REGULAR |MALO
¢Actualmente como considera Ud. su desempefio
laboral? 2 4 0

Grafico N° 12: ¢Actualmente como considera ud. su
desempefio laboral?

0%

® bueno
H regular

malo

Descripcion: De los seis trabajadores, dos de ellos que representan el 33%

consideran que su desempeifio laboral es bueno.

Inferencia Conceptual: Se infiere del grafico que cuatro de los trabajadores que

representan el 67% consideran que su desempefio laboral e regular.
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CUADRO N°13: Desde su punto de vista ¢en qué tendria que mejorar
la organizacion?

indicadores si | no
1 | relaciones interpersonales 0 6
2 | remuneraciones 3 3
3| reconocimiento 6 0
4 | ambiente fisico/disposicion de recursos 6 0
5 | capacitaciéon 4 2
o capacitacion 4
< ambiente fisico/disposicion de
recursos 6
™ reconocimiento 6
) 3
N remuneraciones 3
. . 6
— relaciones interpersonales
0 2 4 6

m cuadro n°16 : desde su punto de vista ¢.en que tendria que mejorar la
organizacion? no

® cuadro n°16 : desde su punto de vista ¢en que tendria que mejorar la
organizacién? si

Descripcion: De los seis trabajadores, seis de ellos que representan el 100%
consideran que la empresa tendria que mejorar con el ambiente fisico, disposicion
de recursos y reconocimientos.
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INDICE DE PRODUCCION DE CASAS PREFABRICADAS 2013

ENERO ABRIL MAYO JULIO | SETIEMBRE
ng:ﬁf‘ CE)IEiS 11 casas 11 casas 10 casas 9 casas 7 casas
N AnoOS | S/L6508.00 | S/24320.00 | S/14232.00 | S/11488.00 | S/15264.00
omoa ooy | 0000666 | 0.000456 | 0000703 | 0.000783 | 0.000459
0.000214 0000251 0.00008 20.000324

Interpretacién: El indice de productividad de Abril con respecto a Enero presenta
una disminucién de — 0.000214 lo cual puede atribuirse a la elevaciéon del costo
de materia prima para este periodo.

El indice de Productividad de Mayo con respecto Abril presenta una recuperacion
de 0.000251 lo que vendria a significar que se esta haciendo mejor uso de los

recursos.

El indice de productividad de Julio con respecto a Mayo manifiesta una ligera
disminucion de 0.00008 lo cual puede significar un bajo rendimiento de la

produccion.

Pero en el mes de Setiembre con respecto a Julio podemos observar una
disminucion de -0.000324 lo cual puede significar que disminuyo la demanda.
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3.3 CONSTRUCCION DEL MODELO

Se identifico diversos aspectos desde el punto de vista de roles a desarrollar, el
jefe deberd escuchar al trabajador, desarrollar empatia a través de la
retroalimentacion y tratar de ayudarlo para encontrar una solucion a su problema,
la mayoria de las veces, el hecho de ser escuchado es de gran ayuda para el
trabajador, lo que permite una estabilizacion de su estado de animo. Ademas una
adecuada comunicacién eficaz, trabajo en equipo, implementacién de un
adecuado sistema de incentivos de tal forma que el personal de sienta con mayor
motivacién, y la retroalimentacién vista desde afuera, para poder corregir los
errores en cuanto a su desempefio para el mejoramiento del mismo, de esta forma
se cumpliran los objetivos individuales y el de la empresa en general.

En la Investigacion, se ha aplicado en el nivel de conocimiento el método
Explicativo y Descriptivo, razén por la cual se ha procedido con recopilar
informacion de los actores haciendo uso de las técnicas e instrumentos que
generalmente aceptados como la observacion, el cuestionario y la entrevista,
analisis de los datos recopilados, el procesamiento de los mismos en el software
multifuncional Excel, a partir de lo cual he realizado el analisis y compatibilizacion
de resultados, paras finalmente formular las conclusiones que a su vez han dado
lugar a las recomendaciones formuladas.

Como efecto del diagnéstico, asi realizado, me permito proponer el siguiente
instrumento de gestion organizacional:

3.3.1 DIRECCIONAMIENTO ORGANIZACIONAL
Vision:

En el afio 2021, serd reconocido en todo sector socioecondmico como la
empresa lider en la fabricacion de viviendas de madera.

Mision:

Somos una empresa que ofrece al mercado en general casas prefabricadas
como alternativa de vivienda, contribuyendo en la mejora de su calidad de vida,
logrando asi satisfacer las necesidades mas exigentes de nuestros clientes con
rapidez, eficiencia y garantia.

Politicas:
1. Hacer un diagnostico FODA anualmente para adaptar estrategias, en el
marco del cambio convertido en constante.
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2. Formular, implementar, ejecutar, controlar y evaluar estrategias de
crecimiento empresarial.

3. Implementar el modelo de gestion. Planificar, hacer, verificar y actuar
(PHVA, Modelo Deming).

Valores Inspirados en el Decalogo del Desarrollo™*

1. Orden: Es uno de los valores necesarios para la convivencia y el desarrollo
social de la microempresa. Debe estar presente en el comportamiento
individual y colectivo de las personas, que lo adoptan para hacer la vida
mAas organizada y segura, de modo que permita progreso y bienestar.

2. Limpieza: La limpieza se relaciona directamente con la necesidad de los
seres humanos en este caso los trabajadores para vivir y desarrollarse en
un ambiente sano el cual seria la microempresa La Cabafia. Nos permite
crecer saludablemente, superarnos y fortalecer el respeto por nuestros
semejantes.

3. Puntualidad: Podemos afirmar que sin la exigencia de la puntualidad en
nuestras obligaciones la labor del trabajador seria un verdadero caos.
Cumplir con este tercer precepto del decalogo del desarrollo es una actitud
de respeto hacia los demas y una forma de vida que debemos cultivar si
buscamos alcanzar bienestar y desarrollo dentro de la empresa.

4. Responsabilidad: Guarda relacion con el asumir las consecuencias de
todos aquellos actos que realiza el trabajador en forma consciente e
intencionada dentro y fuera de la empresa. Se trata de uno de los valores
humanos mas importantes, el que nace a partir de la capacidad humana
para poder optar entre diferentes opciones y actuar, haciendo uso de la
libre voluntad, de la cual resulta la necesidad que asumir todas aquellas
consecuencias que de estos actos se deriven. La responsabilidad no solo
tiene relacion con las consecuencias de nuestros actos, sino que también
esta asociada a los principios, a aquellos antecedentes a partir de los
cuales el hombre toma las motivaciones para ejercer la libre voluntad y
actua.

5. Deseo de superacion: El deseo de superacion es el impulso necesario para
acometer nuevas actividades en funcién al trabajo realizado dentro de la

" INDEHU. Decélogo del Desarrollo.1999.
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empresa, con el objetivo de mejorar la situacidbn en forma sostenida, a
pesar que ello nos imponga sacrificios y esfuerzos muchas veces
extraordinarios.

6. Honradez: La honradez es una virtud centrada en el entendimiento y
respeto a los mas esenciales conceptos de la vida, tanto en lo material
como en lo espiritual y serd aplicado por todos los integrantes de la
microempresa La Cabafa. Este valor personal y ciudadano es lo que
permite el respeto a la propiedad, a los bienes ajenos y a la verdad.

7. Respeto al derecho de los demas: Significa el cumplimiento de los deberes
gue nacen de los derechos ajenos, como guardar la debida consideracion a
personas que trabajan en la empresa y con los clientes de la institucion; no
tocar la propiedad de otros, reconocer las prerrogativas ajenas o cumplir
con la autoridad y la ley.

8. Respeto a la ley y los reglamentos: La clave del bienestar social esta en el
cumplimiento de las leyes. Las leyes son, en esencia, orden y justicia y, por
lo mismo, algo absolutamente necesario que sera aplicado por el personal.
Sin ellas solo habra desorden, abuso, prepotencia, injusticia, incertidumbre
y, en sintesis, malestar y caos. El respeto de las leyes protege los intereses
de la sociedad y de cada uno de sus miembros.

9. Amor por el trabajo: El trabajo debemos entenderlo como un medio y no
como un fin que busca el trabajador de la microempresa para cumplir su
mision. El trabajo tiene un valor positivo y trascendente cuando esta
orientado al bienestar de la sociedad. Es en esta situacion, cuando se crea
una verdadera pasion por el trabajar y por los resultados que esta actividad
ofrece.

10. Afan por el ahorro y la inversion: Debemos entender por ahorro el proceso
de acumulacion progresiva de recursos, durante un periodo mas o menos
largo. Esto significa que dejamos de consumir una parte de la riqueza que
producimos en el presente con la finalidad de obtener un bien o servicio
futuro. Para conseguir este objetivo es preciso que nos acostumbremos a
gastar menos de lo que ganamos o producimos. La inversion se puede
resumir como la adecuada disposicion y utilizacion de recursos en el
presente, con el fin de obtener un beneficio. La inversion demuestra que
tenemos deseo de superacion y objetivos claros por alcanzar.
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Operario

Organizacién:

Se propone la siguiente estructura organizacional:
Organos de Direccion:

Gerente General

Personal de Apoyo:
Secretaria Ejecutiva

Organos de Linea:

Operarios. (5)

3.3.2 ORGANIGRAMA DE CARGOS

Gerente General

Secretaria Ejecutiva

1 Operario 2 Operario 3

OBJETIVOS Y FUNCIONES DE LA EMPRESA:

Objetivos:

|

Operario 4 Operario 5

Planear organizar dirigir y controlar las actividades de la empresa de manera
socialmente responsable, teniendo en cuenta la interdependencia con los grupos
de interés (accionistas, trabajadores, proveedores, clientes, estado y comunidad).
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Objetivos especificos:

e Preparar planes y programas en el corto, mediano y largo plazo teniendo
como indicador la vision empresarial.

e Suscribir alianzas estratégicas o convenios con instituciones financieras
(bancos, cajas rurales, pymes para acceder a financiamientos en
condiciones favorables).

e Hacer feliz a los grupos de interés (inversionista, cliente, proveedor,
trabajador, estado y comunidad).

e Aplicar el modelo de gestion PHVA vy la filosofia Cliente-Servidor como
herramienta de gestion de la gerencia de gestion hacia la calidad total.

Funciones de cargos:
Gerente General

Trabajo que consiste en dirigir, coordinar, planificar, organizar, supervisar y
evaluar las actividades técnicas, sustantivas y de apoyo que se desarrollan en la
empresa.

Funciones:

e Programar las actividades diarias de la microempresa.

e Representar legalmente a la microempresa.

e Definir, controlar y supervisar el trabajo de la Secretaria y los operarios
segun las politicas generales fijadas por la microempresa.

e Seleccionar y nombrar al personal técnico

e Aprobar o delegar la suscripcion de contratos o de prestacion de servicios
técnicos.

e Aprobar las modificaciones presupuestarias.

e Aprobar los procesos de compra de la materia prima.

e Fiscalizar la ejecucion de las actividades.
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Secretaria Ejecutiva

Trabajo ejecutivo que consiste en planificar, dirigir, coordinar, organizar,
supervisar y evaluar las actividades sustantivas y de apoyo, que se desarrollan en
la microempresa La Cabafa.

Funciones:

e Programar las actividades diarias del cargo.

¢ Responder de la ejecucion de las actividades relacionadas con el proceso
de atencion al publico.

e Llevar un estricto control de los clientes que hacen sus contratos con la
empresa, para que haya una eficiente gestion de la misma.

e Atender la planta telefonica.

e Efectuar las llamadas telefénicas salientes que le son requeridas por el jefe
y operarios.

e Coordinar en forma directa las actividades de los operarios.

e Brindar apoyo al gerente general y ejecutar las tareas que le sean
asignadas.

e Dar seguimiento a los asuntos pendientes de los operarios.

e Contribuir a la eficiente realizacion de las funciones generales y especificas
de la microempresa, establecidas en las normas que regulan su
funcionamiento.

e Llevar el control, clasificacion y archivo de los documentos de la empresa.

e Informar la ejecucibn de sus actividades segun procedimientos
establecidos.

Operarios
Funciones:

e Programar las actividades diarias del cargo.

e Mantener en buen estado y funcionamiento las maquinas y herramientas a
su cargo e informar inmediatamente al jefe de cualquier anomalia detectada
en la operacion, control o funcionamiento de sus labores.

e Formular el cuadro de necesidades, pedido de materiales para la
fabricacion de las casas Yy pedido de herramientas necesarios para la
ejecucion de las mismas.

e Realizar el proceso de armado, forrado y cortado de las casas de madera,
hasta su instalacion previa en el domicilio del cliente.
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Toma decisiones en caso de emergencia, Informando inmediatamente al
gerente general.

Informar la ejecucion de sus actividades segun procedimientos
establecidos.

Las demas funciones que le asigne el Gerente General.
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PROPUESTA CONTINGENTE DE IMPLEMENTACION INMEDIATA

[ Inicia ]
ﬁRealizar el andlisis ocupacional de la empresa \

2. Optimizar el proceso de reclutamiento y seleccién de personal en base
al andlisis ocupacional.

3. Implementar programas de induccion de personal
4. Asignar funciones (tareas)
5. Evaluar el rendimiento como un proceso permanente

6. Acciones de motivacion

N J

Desarrollar programas de motivacion al personal

(" )

Estimular la Promover la capacitacion
implementacion de de los trabajadores en
propuestas innovadoras funcion a sus aptitudes
presentadas por los
trabajadores

J

RETROALIMENTACION
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CONCLUSIONES

Se proponen las siguientes conclusiones:

1. Los trabajadores de la empresa La Cabafia no tienen referencia de lo que
es su mision, visién y objetivos de la empresa asi como de lo que es
productividad.

2. El logro de objetivos y el esfuerzo de los trabajadores no son reconocidos
por el jefe ya que cuenta con escaso nivel de preparacion.

3. No se cuenta con sistemas de capacitaciones que podrian ser motivadores
de una mayor productividad.

4. Los trabajadores no se sienten identificados y comprometidos con la labor
que estdn desempefiando ya que solo trabajan por un salario para
satisfacer sus necesidades basicas.

5. El comportamiento de la productividad de la empresa va en franco proceso
de disminucion, lo cual resulta preocupante en términos de desarrollo
empresarial.
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RECOMENDACIONES

En el marco de las conclusiones de la investigacion que son efecto de los
hallazgos, se formula las siguientes recomendaciones:

1. Declarar como filosofia empresarial la propuesta contenida en el
direccionamiento organizacional respecto a la vision, misién y principios.

2. Capacitacion en roles de gerencia al personal ejecutivo (Empresario,

secretaria y operarios).

3. Implementar programas de Motivacion a efectos de comprometer a los
trabajadores con la filosofia empresarial y la asuncién del compromiso bajo
la Optica de los grupos de interés.

4. Implantar el modelo de gestion, planificar, hacer, verificar, actuar, y la
filosofia Cliente-Servidor, ambos instrumentos de gestion de la gerencia de
transformacion hacia la calidad total.

5. Fidelizar a los clientes a través de servicio post-venta.
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ANEXOS 1 (Encuestas)

ENCUESTA AL PERSONAL DE LA MICROEMPRESA LA CABANA

Sexo: Edad: ¢ Esta Casado? :
¢ Tiene hijos?: ¢, Cuantos?:

1) Tiene acceso a los servicios de salud como:

Sl NO
1. SIS () ()
2. Es Salud () ()
3. Hospital general () ()
4. Clinica particular

2) Respecto al periodo vacacional, ¢.cree que en la empresa son accesibles en
cuanto a la época en la que se otorgan las mismas?

Sl () NO ( )
3) ¢Considera que en la empresa se realizan despidos frecuentes?
Sl () NO ( )

4) ¢Cree que en la empresa se fomenta el compafierismo y la unién entre los
trabajadores?

St () NO ()

5) ¢ Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus
companieros y jefe?

Sl () NO ()

6) ¢ De qué manera las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la
forma que desempefia su trabajo?
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a. Me ayuda mucho( ) b.Meayudapoco( ) c.Niunacosaniotra( )

7) ¢Considera que el empresario tiene en cuenta las opiniones o sugerencias del
empleado, teniendo las mismas cierta influencia en la toma de decisiones?

Sl () NO ( )
8) ¢, Cree que trabajando duro tiene posibilidad de progresar en la empresa?
Sl () NO ( )

9) ¢ Ha recibido Usted incentivos y/o reconocimientos (carta de felicitacidon, o beca
de capacitacién), durante los dos ultimos afios que viene laborando en la
Empresa?

a. Mas de uno ( ) b. Uno ( ) c. Ninguno ()

10) La remuneracion que percibe Usted ¢ responde al trabajo realizado?

a. Siempre () b. Aveces ( ) c. Nunca ( )

11.) ¢Considera Usted que la disposicién de equipos y recursos materiales que
emplea su institucién para la atencion es apropiada?

a. Siempre () b. Aveces ( ) c. Nunca ()

12) ¢ Actualmente cédmo considera Usted su desempefio laboral?

a. Bueno ( ) b. Regular ( ) c.Malo( )

13) ¢ En su situacién personal, que tendria que mejorarse en la organizacion?

a. Relaciones interpersonales ( ) b. Remuneraciones ( ) c¢. Reconocimiento ( )

d. Ambiente fisico/disposicion de recursos ( )  e. Capacitacion ()
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ENCUESTA AL GERENTE GENERAL DE LA MICROEMPRESA LA CABANA

1. ¢ La comunicacién existente con los colaboradores es efectiva?
Si() no( ) aveces ( )

2. ¢recibo retroalimentacion clara por parte de mi personal a cerca del trabajo
realizado?

Si() no( ) aveces ( )

3. ¢El trabajo que realiza el recurso humano les permite alcanzar objetivos
personales?

Si() no( )

4. ¢ Los objetivos personales de los colaboradores contribuyen con los objetivos de
la microempresa?

Si() no( )
5. cuando el personal llega a cometer algun error, ¢lo detecta oportunamente?

Si() no ()

6. ¢cuando el personal logra un buen resultado o algo sobresaliente en el trabajo,
reconocen sus aportaciones?

Si() no( ) aveces ( )

7. ¢frecuentemente revisa con el personal su trabajo en busca de nuevas ideas
gue incrementen la efectividad?

Si( ) no( )

8. ¢ Considera que fomenta las relaciones humanas con su personal?

Si() no( )
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9. ¢ Qué tan eficientes son los trabajadores en el cuidado de los recursos?

Escala del 1 al 5:

Eficiencia en

el cuidado de 1 2 3 4 5

recursos

10. ¢ Cuanto cuesta producir una casa de 3m x 3m?
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ANEXOS 2 (Fotos)

Microempresa La Cabafa
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Proceso de Fabricacion
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