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RESUMEN

El presente trabajo conformé una labor cuantitativa, con un
disefio de estudio de caso donde se examiné como se llevo a
cabo un cuasi-experimento en una PyME perteneciente al
sector de la construccion. Dicha empresa se encuentra radicada
en la zona de Quilmes, y el nombrado proyecto tuvo espacio
temporal en los periodos de 2016 y 2017, involucrando un plan
de trabajo de un conjunto de elementos motivacionales y un
sistema de incentivos, con el fin de lograr mejorar el
rendimiento de la productividad. En el devenir de esta labor se
estudid las directrices de un equipo de trabajo conformado por
un Contador Publico y un Lic. En Administracion, que durante
tal implementacion y en la busqueda de incrementar el
rendimiento productivo bogaron por modificar competencias
del personal atenientes al liderazgo, la comunicacion y el

trabajo en equipo.

Palabras clave: Pymes — Construccion - Motivacion —

Incentivos — Factores posibilitadores — Productividad.



ABSTRACT

The present work was a quantitative work, with a case study
design where it was examined how a quasi-experiment was
carried out in a PyME belonging to the construction sector.
This company is located in the Quilmes area, and the project
was temporary during the periods of 2016 and 2017, involving
a work plan of a set of motivational elements and an incentive
system, in order to improve the productivity performance. In
the course of this work, the guidelines of a work team
consisting of a Public Accountant and a Lic. In Administration,
who during such implementation and in the pursuit of
increasing productive performance, were asked to modify
competencies of the personnel attending the leadership,

communication and teamwork.

Keywords: PyMEs - Construction - Motivation - Incentives -
Enabling factors - Productivity.



PARTE PRIMERA

1. JUSTIEICACION.

Este trabajo documenta el analisis de uno de los aspectos mas importantes de toda
empresa, a los fines del objeto de estudio planteado: “Analisis del Sistema de incentivos
motivacionales y econdmicos y su estrecha relacion con el rendimiento laboral eficiente

en una PyME del sector de la construccion”.

Se tratara de una investigacion de enfoque cuantitativa, dado que el autor plantea un
problema de estudio delimitado y concreto, y las preguntas de la investigacion versan
sobre cuestiones especificas.

Segun datos actualizados, las PyMEs representan en nuestro pais el 44% del PBI
total. En un contexto donde las empresas multinacionales sufren cambios vertiginosos en
relacion a la economia cambiante y a su referencia a las politicas empresariales y
monetarias extranjeras; se consider6 que una empresa pequefia 0 mediana seria mas

atractiva para trabajar la investigacion.

Especificamente, la empresa seleccionada estd comprendida en el sector de la
construccién, el cual ha sido durante los Gltimos 15 afios uno de los pilares pujantes de
la economia nacional, y en suma a ello, fue un aliciente contar con la proximidad del autor
a esta empresa, y asi poder contar con ésta para los fines de este trabajo. Esto Gltimo
permite administrar instrumentos como encuestas o realizar entrevistas con total

comodidad.

“Premoldeados y piezas de cemento San Cayetano”, es una empresa familiar
dedicada a la fabricacion de cafios y piezas de cemento. La proximidad con tal empresa,
permitira no sélo la fluida administracion, sino también el acceso a informacion sobre la
evolucion de la productividad, caracteristicas del proceso productivo y cuestiones de
interés de gestion.

La posibilidad de analizar el proceso productivo desde la faceta del personal, pero
también del de gestion ejecutiva, permitira dar cuenta de los elementos circunscriptos a
la relacién causa-efecto entre los factores posibilitadores y la eficiencia en el ambito

laboral, factores de rendimiento.



En la actualidad se han realizado grandes desarrollos en los modelos tedrico-

préacticos en materia de los conjuntos de incentivos motivacionales y economicos. Las
PyMEs se han enriquecido a partir de las directrices aplicadas en las grandes empresas,
pero no siempre las recetas empresariales son aplicables para todos los ambitos.
Muchos de ellos, asumen la importancia y reivindicacion de las necesidades del personal,
pero sin dar con el sistema de incentivos justo. En ocasiones equipos de trabajo reaccionan
en términos productivos mas favorablemente que otro en relacion a un generoso bono por
presentismo, cuando quizas otro equipo prefiere un dia no laborable extra.

Por lo general, estos bagajes tedricos son descuidados en los segmentos mas
pequefios, y aln méas en rubros méas duros como el de la construccion.

Es también por esta razon y porque se considera que un trabajo de este tipo, puede servir
no solo a la construccion, sino incluso a rubros analogos, tales como la metalurgica. La
informacidn relevante que este trabajo puede arrojar, esta en referencia a sistema de

incentivos, gestion de personal, productividad, y por tanto, rentabilidad empresarial.

2. PLANTEO DEL PROBLEMA.

El planteo sera correlacional, dado que confrontara los datos de la produccion antes
de la implementacion del sistema y después de la misma. (Herndndez Sampieri,
Fernandez-Collado & Baptista Lucio, 2010, p.81)

La pregunta que guiaré la investigacion serd ;Cémo se correlaciona el sistema de

incentivos econdmicos/motivacionales con respecto al rendimiento efectivo de la

productividad de Premoldeados San Cayetano?

3. OBJETIVO GENERAL.

Evaluar el Sistema de incentivos y conjunto de elementos motivacionales y su
estrecha relacion con el rendimiento efectivo, la productividad en el proceso

productivo.



4. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

e Exponer la variabilidad de la produccion en los periodos comprendidos

e ldentificar los elementos involucrados en la variabilidad producida segun la
gestion administrativa

e Analizar los indicadores de rendimiento y su alcance actual.

e Analizar la eficiencia de los factores posibilitadores.

e Integrar la informacion obtenida a fin de contrastarla en los periodos estudiados.



PARTE SEGUNDA.

1. MARCO TEORICO.

Rendimiento.

Respecto del rendimiento laboral, podemos tomar lo definido por (Muchinsky, P,
2014), quien afirma: “El rendimiento laboral es lo que el hombre realiza en una
determinada actividad o trabajo y cuan efectivo llega a ser un trabajador a la hora de

realizar sus actividades” (p.40).

Por su parte y en forma similar (Pedraza, E, Amaya, G, & Conde, M, 2012)
estipulan que el rendimiento laboral “es la fijacion de metas, el cual activa el
comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a las persona a enfocar sus

esfuerzos sobre metas dificiles, aun cuando las metas son faciles”. (p.5).

Dentro de las organizaciones, este concepto, es considerado como un tema de gran
importancia en las ultimas décadas. Segun Zhang & Zhu (2012), el rendimiento de la
organizacion muestra el grado en el que se logran los objetivos especificos, que por lo

general contienen una serie de indicadores para medir la eficiencia y eficacia de la misma.

Los autores Quinn y Rohrbaugh (1983) estudiaron el concepto de rendimiento y
su medicion en las organizaciones. Por tal motivo, dichos autores definieron cuatro

esquemas denominados:

Esquema de sistema abierto: Centrado en la flexibilidad, el crecimiento y el apoyo
externo de la organizacion.

Esquema de procesos internos: da absoluta prioridad a la estabilidad, la
comunicacion y el control interno de la organizacion.

Esquema racional: se enfoca en los criterios de eficiencia y productividad de
forma externa a la empresa.

Esquema de relaciones humanas: se encuentra centrado en la flexibilidad y el
desarrollo de la actividad referida a los recursos humanos a nivel interno de la

organizacion.
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Factores de rendimiento.

“Los factores de rendimientos son capacidades o bienes que estan relacionados
con el personal, por ejemplo, la productividad de los trabajadores o la satisfaccion de
estos. Para su evaluacion, cada empresa identifica sus propios factores basdndose en sus
caracteristicas particulares y en los requisitos de su proceso de implementacion de
estrategia.” (Kaplan & Norton 1997).

Los factores posibilitadores.

Refuerzan los factores de rendimiento. Por ejemplo, un cambio concreto en la
estructura de una empresa puede fomentar el mantenimiento preventivo en vez de un
mantenimiento reactivo. El énfasis en el mantenimiento preventivo puede a su vez
“posibilitar” un factor de rendimiento llamado “entrega a tiempo”. Cualquier factor de
rendimiento puede tener varios factores permisivos. Estos por si mismos y aislados
pueden parecer insignificantes pero, su efecto acumulativo puede tener una gran

importancia estratégica. (Becker, Huselid y Ulrich, 2000).

Evaluacion de rendimiento.

(Dolan, 2003) expone que la evaluacion del rendimiento es un procedimiento
estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, para descubrir en qué medida

es productivo el empleado, y si podra mejorar su rendimiento futuro.

Es necesario para conocer el rendimiento de cada empresa realizar una evaluacion
del mismo, esto medira su eficacia del trabajo que realizan sus empleados, sobre todo
para saber si estan bien encaminados en la consecucion del os objetivos que persigue la
empresa. En ciertas empresas la evaluacion puede ser llevada a cabo por el departamento
de recursos humanos, en otras también puede ser realizada por diferentes areas de la

organizacion e incluso por los mismos empleados. (Dolan, 2003).
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Sistema de evaluacién del rendimiento.

El sistema de evaluacion del rendimiento engloba factores que pueden afectar la

estructura y procedimiento, de medicion y evaluacion del rendimiento. (Figueroa 2002).

Factores de la evaluacién del rendimiento laboral.

Segun existen varios factores que se deben tener en cuenta para la evaluacion del
rendimiento de los empleados, dichos factores varian de acuerdo al método de evaluacion

que se utilice, las variables més habituales son:

Calidad del trabajo.

Cantidad de trabajo.

Entendimiento del puesto de trabajo.
Iniciacion.

Proyecto.

Registro de costos.

Vinculos con los compafieros/as.
Vinculos con el supervisor.
Vinculos con la direccion.
Tratamiento de los subordinados y responsabilidades.
(Werther y Keith, 2000)

Métodos empleados para recabar los datos de la evaluacion.

e El andlisis del puesto de trabajo realizado para determinar cuéles son los
elementos adecuados (criterios) con los que se fijara la norma que se utilizara para
estudiar los datos de rendimiento.

e La evaluacion de la validez y fiabilidad de los métodos utilizados para medir el
comportamiento y el rendimiento del empleado en el puesto de trabajo.

e Las caracteristicas del evaluador y del sujeto evaluado.

e El proceso que supone utilizar la informacion de la evaluacion para incidir en el

perfeccionamiento del empleado. (Dolan, et al, 2007).

12



Fines e importancia de la evaluacion del rendimiento.

La evaluacion del rendimiento proporciona diversos beneficios a corto, mediano
y largo plazo. En general los principales beneficiarios son el individuo, gerente y la

organizacion.

Ademas de las repercusiones sobre la productividad, como expone (Dolan, et al, 2007),
un procedimiento de evaluacion del rendimiento actia como contrato entre la
organizacion y el empleado. Este contrato desempefia una funcion de control y sirve para

una gran cantidad de fines, entre los que se destacan:

e Perfeccionamiento de la gerencia.
e Medicion del rendimiento.

e Retroalimentacion.

e Cumplimiento de la normativa.

e Comunicacion.

e Mejora del conocimiento del puesto de trabajo por parte del supervisor.

Es necesario aclarar que tales beneficios que otorga la evaluacion de rendimiento,

se encuentra estrechamente relacionados con los siguientes principios:

e Equidad: la evaluacion se desarrolla de manera justa, imparcial y objetiva.

e Confiabilidad: los resultados de la evaluacion de rendimiento reflejan lo
exigido para el desempefio del puesto.

e Confidencialidad: se administra de manera adecuada la informacion resultante

del proceso evaluativo.

Relevancia: los resultados que arroja la evaluacion del rendimiento son

considerados como datos relevantes y significativos.

Criterios de evaluacion.

Se denomina criterios de evaluacion al conjunto de decisiones respecto de que
medir, quién debe realizar las valoraciones, como efectuar las mediciones, cuando debe

efectuarse y en qué contexto deberan tener lugar. (Dolan, et al, 2007).
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Ponderacion de criterios.

Cuando se trata de puestos de trabajo que abarcan mas de un cometido y en los
que es posible la identificacion de varios criterios a evaluar, con cierta frecuencia se
recurre a la ponderacion de dichos criterios. La razon no es otra mas que reconocer, en la
evaluacion, la importancia que tiene cada uno de ellos en la consecucion de los objetivos.
(Dolan, et al, 2007).

Productividad.

Para definir el concepto de productividad, es necesario definir con anticipacion

los conceptos de eficacia y eficiencia.

Todas las empresas u organizaciones se deben considerar desde una vision de

eficacia y eficiencia.

Segun Chiavenato (2001) Eficacia es una medida normativa del logro de
resultados, mientras que eficiencia es una medida normativa de la utilizacién de los

recursos en los procesos.

La eficiencia se refiere a la mejor forma de hacer o realizar las cosas, con el fin de
que los recursos que se apliquen sean de la forma mas racional y optima posible. La
eficacia se ocupa de los métodos, medios y procedimientos mas oportunos que sean
debidamente planeados y organizados, con el fin de asegurar la utilizacion éptima de los

recursos que dispone la empresa, segin Chiavenato (2001).

En la misma linea de concordancia Negandhi (1973) propone las siguientes

medidas de eficacia:

e Aptitud de administracion para cautivar la fuerza de trabajo adecuada.

¢ Niveles altos de la moral de los empleados y del a satisfaccion en el trabajo.
¢ Niveles reducidos de rotacion de personal y de ausentismo.

e vinculos interpersonales satisfactorios.

e Implementacion de la fuerza de trabajo de alto nivel.

14



Citando a Fernandez Rios, M. y Sanchez, J. (1997), en relacion a esta tematica podemos
concluir lo siguiente:
La eficacia hace alusién a la correspondencia entre unos resultados y el sistema
de significados. Tales resultados son satisfactorios si se cumplen en grado
suficiente lo previsto en el sistema de significados, es decir, si se cumple lo que
se pretende lograr. Es manifiesto que estos resultados tienen una valoracién en

términos econdémicos, principalmente cuando nos referimos a las organizaciones
de produccion de bienes y servicios.

La eficiencia concierne a la forma en la cual se logran los objetivos, basandose en
la relacion inputs utilizados — outputs obtenidos. La eficiencia se define,
generalmente, como la cantidad de recursos empleados en la produccion de un
output organizacional, como la capacidad técnica de una organizacion para
minimizar los costos en transformar inputs especificos en outputs aceptables.

(p.63)

Estos conceptos dan lugar a la productividad. En esta materia aclara (Casanova, 2002) lo
siguiente:
La productividad es genéricamente entendida como la relacion entre la produccion
obtenida por un sistema de produccién o servicios y los recursos utilizados para
obtenerla. También puede ser definida como la relacion entre los resultados v el
tiempo utilizados para obtenerla. También puede ser definida como la relacion

entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el
tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas productivo es el sistema. (p.28)

Es menester aclarar que el concepto de productividad “es una medida relativa que mide
la capacidad de un factor productivo para crear determinados bienes en una unidad de
tiempo” (Sabino, 1991, p. 71).

Algunos de las variables que aumentan el potencial de la productividad tal como enuncia

Fernando Casanova (1992) son:

e Seleccidon de personal.

e Capacitacion de empleados.
e Motivacion.

e Satisfaccion laboral.

e Clima organizacional.

e Aptitudes y actitudes.

e Manuales de procedimientos.

e Politicas de la organizacion.

15



Indicadores Causa — Efecto.

(Rodriguez Valencia, 2000) propone que entre los diferentes objetivos de una
organizacion/empresa, pueden definirse vinculaciones de causa-efecto. Ya sea, encontrar
una correlacion entre la variacion de las medidas de un objetivo y las de otro a lo largo
del tiempo. Esto permite determinar como se comportarén las medidas en el futuro a partir
del estudio de otras en el momento actual; y llegar a determinar alguna decisién que

permita cambiar el rumbo de los acontecimientos.

Indicadores de efecto.

Los mismos “reflejan en general lo que ha ocurrido en el pasado. Dichos
parametros pueden medir de forma muy precisa el impacto de las decisiones anteriores,
pero no le ayudaran a tomar las decisiones actuales ni garantizaran los resultados futuros”.
(Becker, Huselid y Ulrich, 2000, p.52).

Indicadores de Causa.

Los indicadores de causa son un conjunto de parametros que seran distintos para
cada empresa, que evaltan la posicion de los factores clave de éxito que consiguen la
implementacién de la estrategia empresarial. Debido a su naturaleza, estos aspectos

enfatizan el futuro, en vez del pasado.

Captar las relaciones entre los factores de éxito es esencial para medir el mapa
tradicional de RRHH en el rendimiento global de organizacién. (Becker, Huselid y Ulrich,
2000).

Control de mando integral.

A partir de la famosa frase “Lo que mides es lo que obtienes”, “what you measure
is what you get”, el control de mando integral plantea una mejora en el desempefio de las
distintas actividades de una empresa, basandose en resultados medibles. (Kaplan Robert

y David Norton, teorizan al respecto en su libro “Cuadro de Mando Integral”.

En la misma linea, afirmé Peter Drucker: “todo lo que se puede medir, se puede

mejorar”.
16



Compensacién.

La compensacion representa un premio o reconocimiento de los servicios que
puede llegar a presar un empleado. En la gestion de personal toma gran relevancia este
concepto, pues es fundamental que el empleado logre un 6ptimo desempefio en su trabajo.

La compensacion como define (Dolan et al, 2007) es la retribucién total
de un empleado que puede ser considerada como el conjunto de percepciones
financieras, servicios o beneficios tangibles que recibe como consecuencia de la

prestacion de su actividad a la empresa. La retribucion esta compuesta por dos
partes retribucion directa y retribucién indirecta. (p.271)

La retribucion directa es normalmente de caracter monetario, en cambio la
retribucion indirecta es la porcidn que esta vinculada a servicios o beneficios recibidos

por el empleado”.
Compensaciones basadas en dos enfoques, extraido de Chiavenato (2002):

(...) el enfoque tradicional destaca el modelo homo economicus, las personas
motivadas exclusivamente por incentivos salariales, financieros y materiales. La
remuneracion obedece a estandares rigidos e inmutables y atiende a procesos
estandarizados de evaluacion de cargos dentro de una politica de generalizacion
que se aplica indistintamente a todos los empleados, sin tener en cuenta las
diferencias individuales de desempefio. Remuneracion se basa en el tiempo y no
en el desempefio y hace énfasis en el pasado del empleado y en valores fijos y
estaticos. En el enfoque moderno, las personas estan motivadas por gran variedad
de incentivos: salario, objetivos y metas por alcanzar, satisfaccion en el cargo y
en la organizacion, necesidades de autorrealizacion. La remuneracion obedece a
esquemas flexibles, atiende a procesos personalizados, dentro de una politica de
adecuacion a las diferencias individuales entre las personas y sus desempefio (...)”

En concordancia con lo extraido de Chiavenato (2002) podemos decir que, las
organizaciones juegan un papel muy importante tanto desde el punto de vista organizativo
como individual. Para la organizacion representa un costo y para la persona un ingreso.
Conjugar los intereses de ambos resulta necesario si queremos que la retribucién se
convierta en una herramienta de gestion eficaz de las personas. Las compensaciones son
de gran importancia pues marca de manera significativa tanto en su economia, su
psicologia y sociologia a todos los trabajadores, de tal forma si no se aplica de manera
adecuada tales compensaciones, puede aparejar una insatisfaccion de los empleados y

como efecto un bajo rendimiento, lo cual afectaria directamente a la empresa.

17



Se extracta de Chiavenato (2002), la gestion del talento humano, las

compensaciones organizacionales: las compensaciones organizacionales se pueden

clasificar en:

a)

b)

Financieras:

Directas: salario directo, bonificaciones y comisiones.

Indirectas: vacaciones, primas, propinas, horas extras, primas por salario,
adicionales y efectos financieros de los beneficios concedidos.

No financieras: oportunidad de desarrollo, reconocimiento y autoestima,
seguridad en el empleo, calidad de vida en el trabajo, orgullo de la empresa y del
trabajo, promociones y libertad y autonomia en el trabajo. (p.32)

Podemos decir que segun la definicion de Chiavenato (2002), hay diversidad de

beneficios recreativos, tales son los servicios que proporcionan al trabajador

condiciones que ayudan a mejorar las condiciones fisicas y psicologicas, entre ellas,

la recreacion, diversion, transporte, restaurantes, horario part-time, tiempo libre, etc.

Incentivos.

El incentivo tiene como objeto motivar a los trabajadores de una empresa para que

el desempefio o rendimiento sea aun mayor; son otorgados dependiendo del

desempefio logrado por cada uno de los empleados. (Bohlander et al. 2001).

George Bohlander (2001) en su libro titulado “Administracion de Recursos

Humanos”, plantea ciertas ventajas de los programas de incentivos:

Los incentivos concentran los esfuerzos de los empleados en objetivos especificos
de desempefio. También proporcionan una motivacion verdadera que revela
importante ganancias tanto para los empleados como para la empresa.

Los pagos de incentivos son costos variables relacionados al logro de resultados.
Los salarios base con costos fijos que no se encuentran relacionado con la
produccién de la empresa.

La compensacion por incentivos se relaciona estrechamente con el desempefio de
la operacién. Si se cumplen los objetivos de desempefio, (cantidad, calidad o
ambas), se pagan los incentivos. Si no se cumplen los objetivos, se retienen los
incentivos.

Los incentivos fomentan el trabajo en equipo y la coherencia de las unidades de
trabajo, cuando los resultados se basan en el cumplimiento de objetivos por

equipos.
18



e Los incentivos son una forma de distribuir el éxito entre los responsables de

producirlo.

Motivacion.

“La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo actie y se comporte
de una determinada manera. Es una combinacion de procesos intelectuales, fisioldgicos
y psicoldgicos que decide, en una situacién dada, con qué vigor se actda y en qué

direccidn se encauza la energia” (Solana, 1993, p.208).

De las diversas variedades de teorias que desarrollan temas relacionados a la
motivacion dentro de la teoria organizacional, se deben puntualizar aquellas que tienen
coherencia sustancial con la materia en cuestion, es por €so que a continuacion se esbozan

los argumentos tedricos que sustentan a aquellas mas homogeéneas a la temética planteada.

Teoria de Maslow.

Maslow propone en “Teoria de la motivacion humana” (Maslow 1943), una
jerarquia de necesidades que de ser satisfechas motivan a las personas. Estas necesidades
se encuentran estructuradas en forma piramidal a través de cinco categorias desde las
necesidades fisioldgicas hasta las necesidades mas altas de realizacién personal, su orden
jerarquico es en sentido ascendente en concordancia a la importancia para la
supervivencia y capacidad de motivacion. Siendo asi, en la base piramidal, se hallan las
necesidades de mayor prioridad y en la parte superior los de menor prioridad.

Segun este funcionamiento de modelo, las personas van satisfaciendo las
necesidades que sean mas significativas en un determinado momento, pero luego van
surgiendo otras que transforman el comportamiento del mismo. Tal es asi, que cuando

una necesidad esta satisfecha surge una nueva necesidad. (Maslow, Abraham. Pp241)

Las cinco categorias, propuestas por Maslow en su articulo “una teoria de motivacion

humana” son las siguientes:

e Necesidades fisioldgicas.
e Necesidades de seguridad.

e Necesidades de afiliacion o aceptacion.
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e Necesidades de estima.

e Necesidad de autorrealizacion.

La estructura de jerarquias de necesidades propuesta por Maslow son las siguientes:

o Necesidades fisioldgicas.

Estas necesidades forman parte de una de las fundamentales prioridades del
individuo, son de origen bioldgicas y estan enfocadas hacia la supervivencia del
hombre. Son consideradas necesidades basicas, y apuntan a cuestiones como beber

agua, dormir, respirar, alimentacion, etc.
e Necesidades de seguridad.

Una vez satisfechas las necesidades de primer orden (fisiologicas), se encuentran
las necesidades orientadas hacia el orden, proteccion y estabilidad.

Cuando se satisface dicho tipo de necesidad, se procura la creacion de un “estado

de estabilidad” alejado de temores e incertidumbre.

En este nivel de jerarquia se hallan necesidades como la seguridad de empleo,

seguridad fisica, seguridad de ingresos, seguridad de salud, etc.
e Necesidades de afiliacion o aceptacion.

Satisfechas las necesidades de orden anterior, la siguiente clase de necesidad hace
alusion al afecto, amor y pertenencia a un determinado grupo social. Aqui se plantea
el intento de superar, con la satisfaccion, son sentimientos de soledad, aumentar los

lazos afectivos y la participacion social.

Forma parte de este tipo de necesidad, el establecimiento de amistades, deseos de

comunicarse, ser miembro, tener una familia, sentirse aceptado entre otros, etc.
e Necesidades de estima.

Estas necesidades de estima, esta orientada a la autoestima, a la necesidad de
sentirse reconocido, al logro particular y el respeto hacia los demas.

Con el cumplimiento de esta necesidad, las personas pasan a sentirse seguras de

si mismas y valiosas para la sociedad.
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Dentro de este orden de necesidad, se encuentran, el respeto a los demas, la
necesidad de status, reputacién, dignidad, respeto a si mismos, sentimientos de

confianza, competencia e independencia.
e Necesidades de Autorrealizacion.

Las necesidades también conocidas como de auto superacién, son las necesidades

mas elevadas dentro de la jerarquia.

Esta necesidad apunta al cumplimiento del potencial del personal por medio del

desarrollo de una actividad especifica.

Segun Maslow “...Un hombre sano estd motivado principalmente por sus
necesidades de desarrollar y realizar todo su potencial y toda su capacidad...Se refiere
al deseo de cumplir nuestros deseos mas profundos, es decir, hacer realidad lo que
somos en potencia...es el deseo de ser cada vez méas lo que uno es, de llegar a ser lo

que uno es capaz de llegar a ser” (Maslow, Abrahan. Op.cit. pp236 y 243).

Pirdmide de Jerarquia de necesidades de Maslow.

AUTORREALIZACION
RECONOCIMIENTO

SEGURIDAD

FISIOLOGICAS

Jerarquia de necesidades de Abraham Maslow. Imagen extraida del libro Design for Emotion de Aarron Walter.
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Teoria de Motivacién — Higiene de Herzberyg.

Frederick Herzberg fue un psicélogo que tuvo gran influencia en la gestion de
organizaciones, en uno de sus articulos “Una vez mas ;coémo se motiva a los empleados?
Y “Teoria de los dos factores”, por medio de encuestas y analizando sus respuestas
observd que, las personas, cuando se sienten a gustos en su puesto laboral, atribuian tal
situacion a ellos mismos, haciendo alusion a caracteristicas intrinsecas, ya sean logros,

responsabilidades, ascensos, reconocimiento, etc. (Herzberg, 1945, p.147)

Ocurre una situacion diferente cuando en el trabajo existe insatisfaccion laboral, en este
caso, los trabajadores citaban factores totalmente externos, siendo estas, las politicas de

organizacion, relaciones interpersonales, etc.

Frente a estas condiciones, se debe examinar factores completamente separados,
bajo la dependencia de la satisfaccion o insatisfaccion laboral, deduciendo que lo
contrario a satisfaccion no es insatisfaccion, sino que lo contrario a satisfaccion es
ausencia de satisfaccion y lo contrario a insatisfaccion es ausencia de insatisfaccion.
(Herzberg, 1945 p. 153)

“Los factores de desarrollo o motivadores intrinsecos al trabajo son: realizacion,
el trabajo mismo, responsabilidad y progreso o desarrollo. Los factores que llevan a evitar
la insatisfaccion o factores de higiene extrinsecos al trabajo incluyen: la politica y la
administracion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, salario,

nivel laboral y seguridad vigentes en la empresa” (Herzberg, 1969, p 153)

Los factores higiénicos estan relacionados con la insatisfaccion porque se hallan
localizados en el entorno donde se circunscriben las personas y comprende las

condiciones en que desarrollan su trabajo.
Segun Herzberg, Frederick, los principales factores higiénicos son:

e Beneficios sociales.

e Salario.

e Tipo de direccion empresarial.
e Supervision.

e Clima laboral.

e Reglamento interno.

e Seguridad personal.
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Los factores intrinsecos estan vinculados con la satisfaccion en el puesto de trabajo y
con las tareas que el mismo empleado ejecuta. Estos factores estan bajo el control del

empleado porque se encuentra estrechamente vinculado con lo que él hace y desarrolla.
Entre los factores principales estan:

e Reconocimiento profesional.
e Necesidades de autorrealizacion.

e Desarrollo personal. (Herzberg, 1969, p. 153).

Teoria de Frederik Taylor.

Frederik Taylor representa uno de los primeros iniciadores en cuestiones de
direccidn cientifica del trabajo a través de la determinacién de pautas que potencian el

aumento del rendimiento de las maquinas, herramientas y personas.

Para Taylor seglin Pelayo (2009), la administracién posee ciertas facultades y

obligaciones descriptas por los siguientes principios:

e Principio de planeamiento: reemplazar, dentro del sistema laboral, el criterio
individual, por procedimientos cientificos.

e Principio de la planeacion: de acuerdo a las aptitudes y caracteristicas de cada
empleado, se debe realizar un entrenamiento prudente para aumentar el
rendimiento.

e Principio de control: debe existir un control del trabajo para que el mismo sea
realizado con las normas y el plan establecido.

e Principio de ejecucion: para que la realizacion del trabajo sea acertada, debe
repartirse las atribuciones y obligaciones de manera légica de acuerdo a los

objetivos del trabajo.

Otro de los principios fundamentales de Taylor es implantar incentivos a quienes
alcancen los objetivos fijados, también premios e incentivos de mayor indole para los

trabajadores que superen las expectativas previstas. (Pelayo, 2009).

(...) Taylor escribio dos trabajos fundamentales: Shop Management, y su obra
mas conocida Principles of Scientific Management. En ellos sugiri6 un sistema de

trabajo basado en cuatro principios, y asi lo explica (Rivas Tovar, L. 2009):
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1) Desarrollo de una ciencia de medicién del trabajo de las personas, que
reemplazaba las viejas practicas empiricas.

2) Seleccion cientifica, entrenamiento y desarrollo de los trabajadores, que
sustituyera a los antiguos esquemas donde los trabajadores se entrenaban
lo mejor que podian por si mismos.

3) Esfuerzo cooperativo de los trabajadores, para asegurar que todo el trabajo
se realice conforme a los principios de la administracion cientifica.

4) Laideade que el trabajo y la responsabilidad son compartidos tanto por la
administracién como por el trabajador.

Con base en la aplicacién de estos principios y sus estudios de tiempos y
movimientos, orientados a crear el mejor método de trabajo, Taylor propuso que
una vez que se fijasen los estandares justos de desempefio, se otorgaran incentivos
a los trabajadores que hicieran esfuerzos adicionales. (p.13)

Teoria de la valencia expectativa de Victor Vroom.

Victor Vroom plantedé el modelo cognitivo de la motivacion en el trabajo
asumiendo que cada uno de los individuos tiene un comportamiento racional y que a
través de decisiones concientes direcciona su esfuerzo a actividades que le proveeran

resultados y retribuciones. Navarro, (2008).

Vroom propone que la motivacion, en el trabajador, tiene un origen en tres

percepciones. (Castro, A. y Aguirre, C., (2005).

e Laimportancia asignada a un trabajo.
e La probabilidad de que la realizacion de un esfuerzo resulte en un mayor
rendimiento.

e El mejoramiento del rendimiento implique un mayor resultado.

Vroom manifiesta que la motivacion es resultado de la valencia que el trabajador
presenta en los diferentes resultados de sus acciones y la expectativa de que sus logros

se formalicen. (Castro, A. y Aguirre, C., (2005).
Los tres factores que se encuentran implicados en el resultado son:

e Valencia.
e Expectativa.

e Medios.

Valencia: existe una preferencia en obtener una recompensa. El valor de la

recompensa puede ir variando dependiendo de las necesidades del trabajador. Aqui se
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realiza una medicién de valor, ya que un trabajador le concede, a la recompensa, una

significativa importancia.

Expectativa: Es el vinculo entre el esfuerzo ejecutado y el desempefio alcanzado

cuando se realiza una tarea. Hay cierta confianza del trabajador en alcanzar los resultados.

Medios: es la valorizacion que posee un trabajador sobre la adquisicion de una
recompensa. Aqui se mide hasta qué medida un trabajador cree que su empresa le dara

las recompensas prometidas. Castro, A. y Aguirre, C., (2005).

2. ABORDAJE METODOLOGICO.

La metodologia que se utilizara en la investigacion, tendra su tronco principal en
contrastaciones que se realizaron en la produccidn. Esto consiste en tomar como punto de
origen y referencia el statu quo de la misma, conformada por su estéatica de trabajo
cotidiana que luego se vera modificada por el conjunto de elementos motivacionales y la
aplicacion de un sistema de incentivos propuestos para luego proceder a analizar la

variacion de su composicion.

Segun Sampieri (2010) los disefios cuasi-experimentales:

(...) utilizan deliberadamente, al menos, una variable independiente para
examinar su efecto y correlacion con una o mas variables dependientes, solo que
se distinguen de los experimentos “puros” en el grado de seguridad o confiabilidad
que pueda sostenerse sobre la equivalencia inicial de los grupos. En los modelos
cuasi-experimentales los sujetos no se designan al azar a los grupos ni se
emparejan, Sino que estos grupos ya se encuentran formados antes del
experimento: son grupos intactos, la razon por la que surgen y la manera como se
formaron es independiente o aparte del experimento. (p.148)

Este estudio cuasi-experimental cuenta con un solo grupo a ser observado
conformado por 2 equipos de trabajo que serdn homogeneizados como una sola unidad
de analisis. (Sampieri, 2010, p.191) define que “la unidad de analisis es el qué o sobre
qué se va a recolectar datos y que también es denominado caso o elemento (personas,
comunidades, organizaciones, situaciones, eventos, etc.) y que las mismas dependen del

planeamiento del problema o alcance del estudio”.
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A los fines del estudio se introduciran dos variables independientes definidas
como la motivacion e incentivo econdmico, y su correlativa variable dependiente la
productividad, rendimiento eficiente. Es menester realizar una aclaracion respecto a estos
dos conceptos de suma importancia, como explica Sampieri:

Cuando las hipotesis causales se someten al estudio estadistico, se evalla la
influencia de cada variable independiente (causa) en la dependiente (efecto), y la
influencia en conjunto de todas las variables independientes en la dependiente o
dependientes. La variable independiente es la que se considera como supuesta
causa en una relacion entre variables, es la condicion antecedente, y al efecto
provocado por dicha causa se le llama variable dependiente (consecuente).
(p.122).

Se realizara el procedimiento experimental, y luego si se verificara si encuentran
grandes diferencias en la variable dependiente escogida. Para ello cabe destacar, que la
misma cuenta con una parametrizacion a tener en cuenta. Como variable cuantitativa,
tendré su categoria correspondiente (se asignara a los datos un valor numérico que los
represente ya que es necesario para analizarlos cuantitativamente, esto es niveles de

productividad

Para ello, debido a la acotada dimension de la poblacion total, se tomara como
Universo (Sampieri, 2010) lo define como el conjunto de todos los casos que concuerden
con determinadas especificaciones) la totalidad de los empleados participantes en el
proceso productivo eje de la investigacion, el cual asciende a 16 personas, que como se
ha esbozado previamente, trabajan en 2 equipos de trabajo de 8 personas cada uno,
asignados de acuerdo a los turnos de trabajo. Cada turno utilizado por la empresa consta
de 5 horas en las cuales la base de produccién sera determinada de acuerdo al dia
correspondiente. A saber la empresa fabrica 6 tipos de medidas diferentes de productos,
las cuales tienen un dia de la semana previamente fijado para su produccién, que difieren
en su tamafio de comercializacion pero en su produccién acarrean el mismo tiempo de
preparacion entre ellos, por lo que la base de produccion se calcula para todas las medidas
de la misma forma. A los efectos del estudio se identificaran con un ID cada uno de los
productos, por cuestiones de agilizar el manejo de datos, y se determinara tal produccion
diaria, por medio de un Promedio Ponderado Simple, resultado de los 2 grupos de trabajo,
para luego promediarla con las posteriores y correspondientes, para asi obtener un patron

mensual, el cual ira tornando mas significativo conforme avance la investigacion.
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Se procedera a normalizar esta muestra, haciendo lo arreglos correspondientes y

adecuarla para la comparacion y posterior analisis correspondiente.

A la hora de analizar la variable dependiente, los niveles de productividad, dentro
de ello el parametro propuesto de medida para evaluar los resultados seran las unidades
producidas, es facilmente cuantificable puesto que se trata de una empresa que realiza la
produccion a destajo, donde el producto terminado es discretamente cuantificable, de

forma tal que las unidades marginales seran de gran valor en el anélisis.

Como sugiere Rojas (2002), es necesario establecer los limites temporales y
espaciales del estudio (época y lugar), el elemento temporal para el estudio se tomara en
cuenta de la siguiente forma:

Se hara un estudio intensivo, durante 12 meses, los cuales para fines operacionales
son suficientes. Una variacion del tipo motivacional/econémica tiene una relacion directa
sobre el rendimiento laboral, de forma tal que se prevé un feedback inmediato en el primer
trimestre, para el segundo trimestre se confirmara, pero se extendera por los siguientes 2

trimestres para corroborar si se mantiene constante la tendencia.

La recoleccion de datos se realizara en un ambiente no estructurado, por medio de
actos no verbales, y verbales orales emitidos por los miembros de las unidades de analisis,
se realizaran en forma azarosa selecciones de algunos miembros y por medio de
entrevistas no estructuradas se recolectaran datos que permitan dar cuenta de la evolucién
del programa.

Se contard ademas con la fuente de un informante clave. Sampieri (2010) toma a
(Willig, 2008) sobre los informantes clave y agrega la importancia de Detectar y cultivar
informantes clave: varios para contar con mayor informacion y diferentes perspectivas.
El mismo ha sido identificado como el supervisor de planta, eje de mecanismo de control
directo establecido por la empresa y que tiene una relacién informal y de confianza con
el personal; se identifica con ellos y debido a la naturaleza de la produccion no ejerce un
control estricto de forma tal que puede articularse como un medio proveedor de

informacion fidedigna.

Ademas se practicaran encuestas y cuestionarios a los miembros de los equipos

de trabajo en forma cuatrimestral como seguimiento del estudio.
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(Sampieri, 2010, p.217) explica que “un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
respecto de una o més variables a medir. Debe ser congruente con el planteamiento del
problema e hipoétesis (Brace, 2008). Luego agrega. “El mismo determinaré los aspectos
de conductas que se observaran, y que tendran correlacion con la materia analizada”.
(Sampieri, 2010, p.217). Si se percibe en el ambiente, la modificacion e incorporacion de

incentivos motivacionales.

Se realizaran tablas especificando los resultados de la produccién detallando
ademas del tipo (ID de producto). Al término del mes se podra verificar un volumen
parcial que ird marcando tendencia. Esto no dara cuenta final para evaluarlo pero podra

ser de herramienta para que el analista realice interpretaciones pertinentes.
La conjuncion de estos documentos mas los registros histéricos de la empresa en

materia de produccion seran el basamento principal en el cual el investigador pautara el

trabajo aqui presentado.
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PARTE TERCERA

1. ANALISIS E INTERPRETACION DEL MATERIAL RELEVADO.

1.1 Definicion de variables.

En el siguiente apartado se presentaran las variables que seran tratadas en el

analisis sobre el material relevado.
Variables independientes:

e Conjunto de elementos motivacionales.

Esta variable independiente fue tratada de forma tal que con una pertinente
capacitacion a los socios de dicha empresa, los mismos pudieron comprender la
relevancia de la motivacion en el rendimiento de la produccion. Tal es asi que la labor
se orquesto por un equipo formado por un Contador pablico para dirigir el rendimiento
financiero del plan, y un licenciado en Administracion para coordinar las charlas en
relacion a la motivacion y conducir la comunicacién sobre el sistema de incentivos.
También es menester la tarea del equipo a la hora de transmitir a sus empleados
preceptos que implican el trabajo en equipo, la valorizacion de cada uno de los
empleados en relacion al trabajo que desarrollan, y la importancia de su participacion
en la empresa en conjuncion con la eficiencia laboral.

Las charlas se instrumentaron con una periodicidad semanal en los primeros 3
meses y luego de manera quincenal en los meses posteriores, llegando a una reunion
mensual en el ultimo trimestre. Estas reuniones contaron con contenido de audio y
grafico tales como articulos y revistas orientados al desarrollo de actividades
industriales como es el de la rama de la construccidn; también cortos y largometrajes,
publicidades y demas soporte visual, con predileccion por contenido deportivo como
metafora del trabajo en equipo y la consecucién de resultados a través de la
coordinacion, la planificacién y la puesta en marcha de una estrategia colectiva.

La recepcion por parte del personal fue altamente positiva, en concordancia con
lo proyectado. El devenir del plan inicialmente en las primeras semanas de
implementacion tuvo una reaccion de escepticismo por parte del personal. La
propuesta tuvo la respuesta esperada en cualquier ambiente ante una propuesta de
cambio. No obstante, a medida que se avanzdé en las charlas motivacionales se pudo

acceder a la nocion de la importancia del trabajo en equipo y se fueron superando los
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miedos a lo diferente. Promediando la mitad del tiempo pautado, en el sexo mes, el
personal ya mostraba una inclusién a la dinamica de las charlas de motivacién y un
compromiso respecto de su actitud al objetivo conjunto. Claro esta que para el final de
la implementacion este compromiso era total, la comunicacion era fluida entre el
equipo y el personal y la retroalimentacion de las tareas y el seguimiento de las mismas

permitia corregir los desvios surgidos en el trabajo diario.

e Sistema de incentivos.

El incentivo elegido por el equipo de trabajo para implementar en la empresa fue
de corte monetario. Se consider6 que combinado con el aporte motivacional, seria
crucial para la obtencion de los objetivos propuestos. Asi enmarcado, el plan
contemplé la medida de otorgar un aumento de un 8% en concepto de premio
excepcional, en aquellos periodos mensuales que superasen la produccion
proyectada. Tal informacién esta volcada en los cuadros de analisis.

Los incentivos monetarios de por si, segun la recoleccion del material histérico de
la empresa, habian sido favorables, pero no se podian sostener en el tiempo. De forma
que la implementacion por parte del equipo de un elemento similar debia realizarse
con las precauciones pertinentes. Atendiendo a esta necesidad, el licenciado en
Administracion hizo hincapié en que el premio a alcanzar seria un complemento o
una extension de lo que compone la primera variable, o sea, el conjunto de medidas
motivacionales.

Al respecto el personal se mostro neutral en el primer mes, no comprendiendo la
diferencia entre los incentivos anteriormente implementados por la empresa y este
premio nuevo fomentado por el equipo que intervenia la labor de la empresa. Pero
conforme avanzo el tiempo y la labor en la empresa, el personal pudo ubicar la
importancia de vincular una relacion entre su nueva forma de trabajo y un nuevo
sistema de remuneracion acorde a la produccion gue resultaba del esfuerzo no so6lo
de su trabajo sino del agregado de tener que comprometerse a un plan trazado para
la mejora de la produccién.

Hacia el final del ultimo trimestre los empleados tenian una actitud proactiva
respecto de las tareas, diariamente trazaban un esquema a veces informal de trabajo,
pero el cual era estrictamente respetado, y lo hacian conjuntamente. La informacion
también en referencia a esta variable fluyo dindmicamente y le permitié no solo al
equipo sino a la gerencia confirmar off the record una estimacién de los objetivos

alcanzados.
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Variables dependientes:
e Rendimiento efectivo, productividad.

En base al devenir de las variables independientes y su evolucion en el plan trazado,
se esboza el siguiente analisis de la variable de rendimiento. El estudio de la
productividad se encuentra definida por la cantidad de productos realizados por el
equipo de trabajo, a partir de lo cual se establece cinco tipos de categorias en relacion

a la cantidad de productos terminados:

TIPOS DE CATEGORIAS | CANTIDAD DE PRODUCTOS
TERMINADOS

CATEGORIA 1 DE 150 A 159 PRODUCTOS TERMINADOS

CATEGORIA 2 DE 160 A 169 PRODUCTOS TERMINADOS

CATEGORIA 3 DE 170 A 179 PRODUCTOS TERMINADOS

CATEGORIA 4 DE 180 A 189 PRODUCTOS TERMINADOS

CATEGORIA S DE 190 A 199 PRODUCTOS TERMINADOS

1.2 Plan de Analisis

Para la presentacion de datos relevados en la empresa San Cayetano se expone la

informacién de la siguiente manera:

e Analisis de productividad del afio 2016.

- Caélculo de frecuencias absolutas mensuales de acuerdo a la productividad por
categoria.

- Porcentaje de productividad mensual segln cada categoria.

- Promedio ponderado anual referido a la productividad.

- Cantidad de productos elaborados en el periodo 2016.
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e Analisis de productividad del afio 2017.

- Calculo de frecuencias absolutas mensuales de acuerdo a la productividad por
categoria.

- Porcentaje de productividad mensual segun cada categoria.

- Promedio ponderado anual referido a la productividad.

- Cantidad de productos elaborados en el periodo 2017.
e Contraste entre produccion 2016 y produccion 2017.
- Cuadro comparativo de productos terminados en periodo 2016-2017.

- Gréfico de diferencia porcentual de productos terminados en el periodo 2016-
2017.

1.3 Analisis e interpretacion.

Produccion de los empleados en el periodo Enero afio 2016 sobre 26 dias laborales

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 2 7,69
2 4 15,38
3 17 65,38
4 2 7,69
5 1 3,85
TOTAL 26 100

En el periodo de Enero 2016 podemos concluir que las categorias 1 y 2 representan
el 23.07% de la produccién mensual; mientras que la categoria 5 representa un 3.85% de
dicha produccion.
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Produccion de los empleados en el periodo Febrero afio 2016 sobre 25 dias laborales

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 1 4,00
2 2 8,00
3 18 72,00
4 2 8,00
5 2 8,00
TOTAL 25 100

En el periodo de Febrero 2016 podemos concluir que las categorias 1 y 2
representan el 12% de la produccion mensual; mientras que la categoria 5 representa un

8% de dicha produccion.

Produccion de los empleados en el periodo Marzo afio 2016 sobre 26 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 3 11,54
2 5 19,23
3 16 61,54
4 1 3,85
5 1 3,85
TOTAL 26 100

En el periodo de Marzo 2016 podemos concluir que las categorias 1 y 2
representan el 30.77% de la produccién mensual; mientras que la categoria 5 representa

un 3.85% de dicha produccion.

Produccion de los empleados en el periodo Abril afio 2016 sobre 26 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 1 3,85
2 2 7,69
3 19 73,08
4 4 15,38
5 0 0,00
TOTAL 26 100

En el periodo de Abril 2016 podemos concluir que las categorias 1y 2 representan
el 11.54% de la produccion mensual; mientras que la categoria 4 representa un 15.38%

de dicha produccion.
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Produccion de los empleados en el periodo Mayo afio 2016 sobre 26 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 4 15,38
2 5 19,23
3 16 61,54
4 1 3,85
5 0 0,00
TOTAL 26 100

En el periodo de Mayo 2016 podemos concluir que las categorias 1y 2 representan
el 34.61% de la produccidén mensual; mientras que la categoria 4 representa un 3.85% de

dicha produccioén.

Produccion de los empleados en el periodo Junio afio 2016 sobre 24 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 1 4,17
3 19 79,17
4 1 4,17
5 3 12,50
TOTAL 24 100

En el periodo de Junio 2016 podemos concluir que las categorias 1y 2 representan
el 4.17% de la produccidén mensual; mientras que la categoria4 y 5 representan un 16.67%

de dicha produccion.

Produccion de los empleados en el periodo Julio afio 2016 sobre 26 dias laborales

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 2 7,69
2 4 15,38
3 17 65,38
4 2 7,69
5 1 3,85
TOTAL 26 100

En el periodo de Julio 2016 podemos concluir que las categorias 1 y 2 representan
el 23.07% de la produccidon mensual; mientras que la categoria 4 representa un 7.69% de

dicha produccién.
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Produccion de los empleados en el periodo Agosto afio 2016 sobre 25 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 2 8,00
2 1 4,00
3 20 80,00
4 1 4,00
5 1 4,00
TOTAL 25 100

En el periodo de Agosto 2016 podemos concluir que las categorias 1 y 2

representan el 12% de la produccion mensual; mientras que la categoria 5 representa un

4% de dicha produccion.

Produccion de los empleados en el periodo Septiembre afio 2016 sobre 26 dias

laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 1 3,85
2 3 11,54
3 18 69,23
4 3 11,54
5 1 3,85
TOTAL 26 100

En el periodo de Septiembre 2016 podemos concluir que las categorias 1 y 2

representan el 15.39% de la produccién mensual; mientras que la categoria 4 representa

un 11.54% de dicha produccion.

Produccion de los empleados en el periodo Octubre afio 2016 sobre 27 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 1 3,70
2 4 14,81
3 20 74,07
4 1 3,70
5 1 3,70
TOTAL 27 100

En el periodo de Octubre 2016 podemos concluir que las categorias 1 y 2

representan el 18.51% de la produccién mensual; mientras que la categoria 4 representa

un 3.7% de dicha produccion.
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Produccion de los empleados en el periodo Noviembre 2016 sobre 25 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 0 0,00
3 15 60,00
4 9 36,00
5 1 4,00
TOTAL 25 100

En el periodo de Noviembre 2016 podemos concluir que las categorias 3 y 4

representan el 96% de la produccion mensual; mientras que la categoria 5 representa un

4% de dicha produccion.

Produccion de los empleados en el periodo Diciembre 2016 sobre 23 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 1 4,35
2 1 4,35
3 21 91,30
4 0 0,00
5 0 0,00
TOTAL 23 100

En el periodo de Diciembre 2016 podemos concluir que las categorias 1y 2

representan el 8.7% de la produccion mensual; mientras que la categoria 3 representa un

91.3% de dicha produccion.

La convergencia de los datos mensuales da lugar a un promedio ponderado anual de las

diferentes categorias de la productividad como variable dependiente establecida.

De forma tal, dicho analisis de datos sobre los 305 dias laborales del afio 2016 arroja los

siguientes resultados.

Resumen promedio ponderado de la productividad del periodo 2016.

Categorias Frecuencia Absoluta | Porcentaje
1 18 5,90
2 32 10,49
3 216 70,82
4 27 8,85
5 12 3,93
TOTAL 305 100
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De este cuadro de promedios, se desprende que el 70.82% de toda la produccién
anual esta categorizada segun el tipo de categoria 3 de la produccion, mientras que solo
el 3.93% representa una productividad realmente efectiva.

Grafico del Histograma, para la adecuada lectura de los porcentajes.

Porcentajes que representa cada categoria en la
produccion anual 2016
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Los registros indican que la productividad total mensualmente evoluciono de la

siguiente forma:

Meses del afio Cantidad Productos Terminados

2016 (unid.)
Enero 4400
Febrero 4200
Marzo 4260
Abril 4260
Mayo 4230
Junio 4100
Julio 4200
Agosto 4150
Septiembre 4250
Octubre 4100
Noviembre 4150
Diciembre 3690
Total 49990
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Produccion de los empleados en el periodo Enero afio 2017 sobre 26 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 1 3,85
2 1 3,85
3 8 30,77
4 7 26,92
5 9 34,62
TOTAL 26 100

En el periodo de Enero 2017 podemos concluir que las categorias 1y 2 representan

el 7.7% de la produccion mensual; mientras que la categoria 5 representa un 30.77% de

dicha produccioén.

Produccion de los empleados en el periodo Febrero afio 2017 sobre 25 dias

laborales.
Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 0 0,00
3 6 24,00
4 11 44,00
5 8 32,00
TOTAL 25 100

En el periodo de Febrero 2017 podemos concluir que las categorias 1, 2 y 3

representan el 24% de la produccion mensual; mientras que la categoria 5 representa un

32% de dicha produccion.

Produccion de los empleados en el periodo Marzo afio 2017 sobre 24 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 0 0,00
3 2 7,69
4 16 61,54
5 8 30,77
TOTAL 26 100
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En el periodo de Marzo 2017 podemos concluir que la categoria 3 representa el
7.69% de la produccién mensual; mientras que la categoria 5 representa un 30.77% de

dicha produccion.

Produccion de los empleados en el periodo Abril afio 2017 sobre 26 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 14 53,85
5 12 46,15
TOTAL 26 100

En el periodo de Abril 2017 podemos concluir que la categoria 4 representa el
53.85% de la produccion mensual; mientras que la categoria 5 representa un 46.15% de

dicha produccién.

Produccion de los empleados en el periodo Mayo afio 2017 sobre 26 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 16 61,54
5 10 38,46
TOTAL 26 100

En el periodo de Mayo 2017 podemos concluir que la categoria 4 representa el
61.54% de la produccion mensual; mientras que la categoria 5 representa un 38.46% de

dicha produccion.

Produccion de los empleados en el periodo Junio afio 2017 sobre 24 dias laborales.

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 16 66,67
5 8 33,33
TOTAL 24 100
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En el periodo de Junio 2017 podemos concluir que las categorias 4 y 5 representan

el 100% de la produccion mensual.

Produccion de los empleados en el periodo Julio afio 2017 sobre 26 dias laborales

Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 16 61,54
5 10 38,46
TOTAL 26 100

En el periodo de Julio 2017 podemos concluir que la categoria 4 representa el
61.54% de la produccion mensual; mientras que la categoria 5 representa un 38.48% de

dicha produccion.

Produccion de los empleados en el periodo Agosto afio 2017 sobre 25 dias

laborales.
Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 12 48,00
5 13 52,00
TOTAL 25 100

En el periodo de Agosto 2017 podemos concluir que la categoria 4 representa el
48% de la produccién mensual; mientras que la categoria 5 representa un 52% de dicha

produccién.
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Produccion de los empleados en el periodo Septiembre afio 2017 sobre 26 dias

laborales.
Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 12 46,15
5 14 53,85
TOTAL 26 100

En el periodo de Septiembre 2017 podemos concluir que la categoria 4 representa
el 53.85% de la produccion mensual; mientras que la categoria 5 representa un 46.15%

de dicha produccion.

Produccion de los empleados en el periodo Octubre afio 2017 sobre 27 dias

laborales.
Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 12 44,44
5 15 55,56
TOTAL 27 100

En el periodo de Octubre 2017 podemos concluir que la categoria 4 representa el
44.44% de la produccion mensual; mientras que la categoria 5 representa un 55.56% de

dicha produccién.

Produccion de los empleados en el periodo Noviembre afio 2017 sobre 25 dias

laborales.
Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 10 40
5 15 60
TOTAL 25 100
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En el periodo de Noviembre 2017 podemos concluir que la categoria 4 representa
el 50% de la produccién mensual; mientras que la categoria 5 representa un 60% de dicha

produccion.

Produccion de los empleados en el periodo Diciembre afio 2017 sobre 23 dias

laborales.
Categorias Frecuencia Absoluta Porcentaje
1 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 7 30,43
5 16 69,57
TOTAL 23 100

En el periodo de Diciembre 2017 podemos concluir que la categoria 4 representa
el 30.43% de la produccion mensual; mientras que la categoria 5 representa un 69.57%

de dicha produccion.

La convergencia de los datos mensuales da lugar a un promedio ponderado anual

de las diferentes categorias de la productividad como variable dependiente establecida.

De forma tal, dicho analisis de datos sobre los 305 dias laborales del afio 2017 arroja los

siguientes resultados.

Resumen promedio ponderado de la productividad del periodo 2017.

Categorias Frecuencia Absoluta | Porcentaje
1 1 0,32
2 1 0,32
3 16 5,25
4 149 48,86
5 138 45,25
TOTAL 305 100

De este cuadro de promedios, se desprende que el 94.11% de toda la produccion
anual esta categorizada segun los tipos de categoria 4 y 5 de la produccién, mientras que

solo el 0.64% representa una productividad de categoria 1y 2.
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Grafico del Histograma, para la adecuada lectura de los porcentajes.

Porcentajes que representa cada categoria en la
produccion anual 2017
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Los registros indican que la productividad total mensualmente evolucioné de la

siguiente forma:

Meses del afio Cantidad Productos Terminados

2016 (unid.)
Enero 4874
Febrero 4745
Marzo 4974
Abril 5034
Mayo 5014
Junio 4616
Julio 5014
Agosto 4855
Septiembre 5054
Octubre 5253
Noviembre 5064
Diciembre 4507
Total 59004

Cuadro comparativo de productos terminados en periodo 2016-2017.

Luego a los fines de la contrastacion se puede observar cémo fue la variacion total
de la produccidn antes y después de la insercién de las variables independientes.

43



Productos Terminados x Mes, | Productos Terminados x Mes,
MES Afio 2016 Afio 2017
Enero 4400 4874
Febrero 4200 4745
Marzo 4260 4974
Abril 4260 5034
Mayo 4230 5014
Junio 4100 4616
Julio 4200 5014
Agosto 4150 4855
Septiembre 4250 5054
Octubre 4100 5253
Noviembre 4150 5064
Diciembre 3690 4507
TOTAL
PT. 49990 59004
Constratacion de la Productividad con la Modificacion de
la Variable dependiente.

6000
5000 M
000 e e _
3000
2000
1000

0

© L &0 ‘o& O &0 © =0 & < & &
RN vy ¥ & & & e
%Q/Q $0 0\

==@==Productos terminados afio 2016

==@==Productos terminados afio 2017

La contrastacion de las producciones de los periodos 2016-2017 muestran que la

variable dependiente “productividad” ha aumentado significativamente debido a la

insercion de las variables independientes, siendo estas el conjunto de motivacién y la

implementacién de un sistema de incentivo.

La produccion segun los datos relevados ha aumentado del periodo 2016 a 2017

un 18.03%.

44



2. CONCLUSIONES.

A partir del estudio de la variabilidad del rendimiento de la productividad entre
los periodos de 2016 y 2017 de una PyME del ramo de la construccion, en relacion a la
implementacion de un plan de incentivos y elementos motivacionales, se han colegido los

siguientes resultados:

Con la insercion de la variable independiente, sistema de incentivos y conjunto de
elementos motivacionales en condiciones homogéneas, se percibe una Variacion
Porcentual significativa del 18.03%. Considerando que el programa se consideraba
aceptable con un nivel de significacion del 10%, debido a las caracteristicas de la
produccidn una variacion del orden del 18% casi duplica las expectativas, de manera que

se retne informacion suficiente para afirmar:

1) El cuasi-experimento en su faceta tedrico-motivacional es eficiente, logrando su
cometido principal el cual es aumentar la productividad.

2) El rendimiento per-se se ve modificado en un aumento mas que proporcional, el
cual tendrd relacion directa en el statu quo del sistema productivo de la
organizacion.

Ademas en la evolucion creciente de la produccion se puede analizar claramente
la presencia de la Ley de Rendimientos Marginales Decrecientes. A medida que aumenta

la produccion lo hace a tasa decreciente en sus cantidades marginales.

Al comienzo del trabajo se definié que las cantidades marginales serian de gran
utilidad en el analisis cuantitativo, he aqui que se puede corroborar como en el grafico de
Contraste la tendencia indica que si bien el aumento se mantiene constante, las cantidades

marginales no siempre son crecientes.

El programa implementado en San Cayetano en el afio 2016, para modificar la
productividad por medio de incentivos motivacionales, fue exitoso tanto en su
implementacién como en su seguimiento, se poseen datos histdricos que en este trabajo
de investigacién han tenido su mantenimiento y herramientas tales como entrevistas no

estructuradas dan fe de tal afirmacion.
Para los objetivos especificos planteados:

e Analizar los indicadores de rendimiento y su alcance actual.
e Analizar la eficiencia de los factores posibilitadores.

e Integrar la informacion obtenida a fin de contrastarla en los periodos estudiados.
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e Exponer la variabilidad de la produccién en los periodos comprendidos
e ldentificar los elementos involucrados en la variabilidad producida segun la

gestion administrativa.

Encontramos las siguientes afirmaciones:

o Los indicadores de rendimiento en el periodo estudiado, comprendido por el afio
2017, lapso en el cual se insertd la variable independiente, sufrieron una variacion
en su composicion, provocando que dicha variable modificara a la variable
dependiente.

De manera que se puede aseverar que los indicadores de rendimiento se encuentran
dentro del umbral deseado y que la productividad como variable dependiente ha

logrado superar el nivel de significacion propuesto.

o Los factores posibilitadores son condicion sine qua non para alcanzar dicho
rendimiento, de manera que se implicita que su formacion es altamente funcional

como para darle paso a los procesos eficientes y con ellos los resultados esperados.

e A partir de la implementacion del plan, se percibe una Variacion Porcentual
significativa del 18.03%, el cual es altamente mayor que las expectativas planteadas

en el bosquejo del proyecto.

o Los elementos emergentes del andlisis del plan implementado confluyen para
afirmar que la comunicacion fue una herramienta clave para la consecucion de los
fines propuestos. Si bien durante las primeras semanas el personal recibio las charlas
de capacitacion pertinentes, tuvo fuertes resistencias a movilizar su forma rutinaria
de trabajo, en post de tomar las nuevas directrices. Tanto la gerencia como el equipo
de implementacién atribuyeron esto a miedo al cambio, natural en este tipo de
situaciones. Alli fue de gran utilidad el papel desarrollado por el informante clave,
que paralelamente era el encargado de la produccion; este agente fue vital junto con
su competencia de liderazgo para reunir voluntades y dirigir los esfuerzos y el
compromiso a posibilitar el plan en las posteriores semanas.

Ya en el primer trimestre se corroboran cambios sustanciales, y a medida
que avanzaba la implementacién se podia vislumbrar una solidificacion entre el
equipo y el personal, permitiendo que la comunicacion fluyera y se

retroalimentara en un bucle positivo que reforzaba el funcionamiento del sistema.
46



Hacia el final del proyecto de implementacion el personal habia adoptado
una postura proactiva con relacién la produccion, como engranaje de los objetivos
planteados.

El conjunto de elementos motivacionales fueron un catalizador sin duda,
pero se requirio de un sistema de incentivos para poder instrumentar
materialmente ese proyecto en el plano concreto. La eleccion de un tipo de
incentivo monetario se acompafidé de un marco explicativo para reivindicar el
mismo como premio excepcional, y que reuniera un caracter distinto de otros
incentivos otorgado por la empresa en otras oportunidades. Sin dudas, esto
también fue incorporado y capitalizado por el personal, por el equipo y por la
gerencia de la empresa para que este proyecto pudiera tener un devenir prospero,

tal como se habia planificado.
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ANEXOS

ANEXO 1.

La entrevista motivacional.

Definicion:

La entrevista es un proceso de comunicacion entre dos o0 mas personas, con una
finalidad bien definida: determinar la adecuacion del/la candidato/a a un determinado

puesto de trabajo.

Funciones

e Del entrevistador/a:

Comprobar las informaciones mas relevantes para el puesto de trabajo que

aparecen en el curriculum vitae y obtener informacion complementaria.

Valorar actitudes, motivacion, interés por el trabajo y disponibilidad.

o Del entrevistado/a:

Profundizar y ampliar toda la informacion expuesta en el curriculum, saber

"venderse" para obtener el puesto de trabajo.

Reunir informacion referente al puesto de trabajo y a la empresa (funciones,

horario, salario...) para poder decidir la aceptacién del trabajo.

Tipos de entrevista

Entrevista El entrevistador/a hace preguntas concretas y muy especificas al

dirigida entrevistado/a, dandole poco margen para las respuestas.

Entrevista El entrevistador/a hace preguntas concretas pero dejando algunas
semidirigida | anjertas en las que el entrevistado puede exponer el tema de
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manera libre y espontanea. De esta manera, el entrevistador/a

puede observar también como se organiza mentalmente.

Entrevista

grupal

Se convocan entre seis y diez candidatos y candidatas, se hace una
simulacion de situacion grupal en la que se ha de debatir un tema
para llegar a unas conclusiones. El objetivo de esta entrevista es
obtener informacion sobre la capacidad de relacion y

comportamiento de los candidatos/as en un grupo.

Los puntos clave de la actitud del entrevistado:

e Ser puntual

e Mostrar entusiasmo

e Vestir adecuadamente

e Seramable

e Saber escuchar

o Expresarse correctamente
o Mantener la atencion

e Mostrarse positivo

e Ser uno mismo

e Ser dindmico

Aspectos a tener en cuenta antes de la

entrevista;

Aspectos negativos que debes evitar:

« tener claro lo que puedes

ofrecer

e conocer laempresa y el puesto

de trabajo ofrecido

(] mostrar problemas de disponibilidad o
de mobilidad

[J dar muestras de agresividad o de poco

control
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e preparar preguntas para hacer al ||[] dar muestras de rigidez o de poca

entrevistador/a adaptabilidad

e recordar los datos y detalles de ||[] parecer poco responsable

tu curriculum
[] parecer poco dindmico

e cuidar la indumentaria y la

i ] ser impuntual
higiene personal

, [] parecer que no tienes confianza en ti
o llevar tota la documentacion

] mismo
necesaria

Desarrollo de la entrevista

Independientemente del tipo de entrevista utilizado, se repasaran unas areas
determinadas, incidiendo mas en unas u otras en funcion de las caracteristicas del

puesto de trabajo. El desarrollo més habitual es el siguiente:

Introduccion

Planteamiento general, distension del entrevistado. Presentacion: establecer una

relacion favorable (la primera impresion).

Formacion

Repaso sistematico de estudios reglados y no reglados realizados:
- Datos objetivos: fechas, duracion, contenido

- Asignaturas o materias mas y menos preferidas

- Resultados académicos

- Proyectos de estudios futuros

- Grado de satisfaccion en la formacion realizada
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Experiencia profesional

Repaso sistematico de todas las experiencias laborales:

- Tareas, funciones y cargos

- Condiciones de trabajo

- Motivos de cambio de trabajo

- Satisfaccion laboral

- Aprendizaje laboral

- Relaciones personales con compafieros y jefes

- Deseos de promociéon

Evaluacién de conocimientos

En caso de que se hayan adquirido conocimientos profesionales por vias
diferentes de la experiencia laboral o de la formacion basica, se repasaran siempre
que sean significativos para el lugar de trabajo (idiomas, informatica,...).

Motivacion

Esta area es muy importante y se valora para prever resultados en el trabajo. A
veces una buena motivacion puede sustituir otras deficiencias (intelectuales, de
formacion, experiencia...). Es posible que la motivacion se evalle a lo largo de la
entrevista con preguntas directas e indirectas, y no se le dedique un tiempo
concreto. De cualquier forma el entrevistador/a centrara la atencién en los

siguientes aspectos:

- Actividades extralaborales
- Intereses y aficiones personales
- Objetivos o metas profesionales

- Areas de motivacion preferentes
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- Valores ocupacionales: seguridad econdmica, estabilidad laboral, relaciones
interpersonales, realizacion personal, éxito, responsabilidad

- Disponibilidad horaria, obligaciones familiares...

- Actitud e interés por el puesto de trabajo concreto, deseo de promocion,

aspiraciones econdémicas.

Antecedentes personales y familiares

En funcion de las exigencias del puesto de trabajo y del estilo del entrevistador/a

se repasaran con mas o menos profundidad los aspectos siguientes:

- Estructura familiar: convivencia, profesion y nivel econémico de los padres y
hermanos/as, ambiente familiar, educacion recibida, independencia econdémica.
- Situacion social actual: casado/da, independizado/da, datos de la pareja,

hijos/as...

Autovaloracién y conclusiones

Generalmente al finalizar la entrevista se pide al/la candidato/a que haga una
reflexion sobre sus puntos fuertes y puntos débiles. El objetivo es establecer el
grado de conocimiento sobre si mismo/a, detectar el nivel de sinceridad y otros
aspectos como:

- Actitud vital (optimismo, pesimismo...)
- Seguridad y confianza en sus posibilidades
- Autoconcepto (valoracion global sobre un/a mismo/a, grado de satisfaccion

personal)
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ANEXO 2.

Pagina de la Comisidon Nacional de VValores.

http://www.cnv.gob.ar/web/secciones/portalempresas/inicio/pymescifras.aspx
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Republica Argentina

INSTITUCIONAL ~ MARCO REGULATORIO  RESOLUCIONES DISCIPLINARIAS ~ EDUCACION FINANCIERA ~ PRENSA Y PUBLICACIONES  COl

PORTAL PYME

PORTAL PYME - FINANCIAMIENTO Y PYMES EN CIFRAS

= INICIO Las PyMEs tienen un importante rol en la economia real por su participacion en el PBI (44%) y en el nivel de
empleo que genera (51%), mientras que tienen dificultades de acceder al financiamiento bancarie

= IMPORTANCIA DE LAS PYMES El mercado de capitales para PyMEs es ofro camino para su financiamiento que impulsa el desarrollo productive
en el pais generando crecimiento econémico con inclusidn social. Existe un creciente interés y participacién de las
PyMEs en el Mercado de Capitales: sélo en el Mercado de Valores de Buenos Aires (Merval), desde el 2002 se

- S R - han financiado +13.000 empresas Pymes por mas de U$S 4.500 millones.

REGIMEN PYME CNV El crecimiente anual de instrumentos Pymes en el afie 2014 respecto al afio anterior fue superior al 70% {en §) y
su participacion respecto del total del financiamiento en el mercado de capitales pasa del 0.5% en el afio 2003 al
INSTRUMENTOS 11% en el afio 2015. No obstante, adn tiene un amplio potencial de desarrollo en este dmbito

El Mercado de Capitales constituye una alternativa de financiamiento estable, econdmica y complementaria al

ARG IR e 2 autofinanciamiento y el financiamiento proveniente del sistema bancario.

ACCES0 DIGITAL

OTROS LINKS +13.000 P\/M ES se financiaron desde 2002 en el Mercado de Capitales

REGIMEN DE TRANSPARENCIA ek 1110%
FINANCIAMIENTO
PyMES 10% -
=03 coltor s ancanmenio 8%
en el mercado de capitales
REGISTRO DE AGENTES 6%
{*): Prom. e
4%
PORTAL DE EMPRESAS
2%
0,5%
REGISTROS PUBLICOS o
|
(] T

2003 2015 (*)
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