Propuesta de mejoramiento en el plan de motivacion de personal en la empresa Tempo

Express en la ciudad de Cali

Eliana Lizeth Pérez Gutiérrez

Katherine Duarte Salas

Institucion universitaria Antonio José Camacho
Facultad Ciencias Empresariales
Programa de Administracion de Empresas
Cali, Colombia

2019



Propuesta de mejoramiento en el plan de motivacion de personal en la empresa Tempo

Express en la ciudad de Cali

Eliana Lizeth Pérez Gutiérrez

Katherine Duarte Salas

Trabajo de grado presentado como requisito para optar el titulo de:

Administrador de Empresas

Asesora:

Maria Victoria Garcia

Institucion universitaria Antonio José Camacho
Facultad Ciencias Empresariales
Programa de Administracion de Empresas
Cali, Colombia

2019



Santiago de Cali, Diciembre de 2019.

Nota de aceptacion:

Aprobado por el Comité de Grado en
cumplimiento de los requisitos exigidos por la
Institucion Universitaria Antonio José Camacho
para optar al titulo de Administracion de

Empresas.

Firma del presidente del jurado

Firma del jurado

Firma del jurado



Tabla de contenido

INEFOTUCCION ...ttt 11
1. Problema de iNVESTIGACION...........ccouiiieiicie et 13
1.1Planteamiento del Problema...........ccooiiiiii i 13
1.2 Formulacion del problema ............cov oo 14
1.3 Sistematizacion del Problema...........ccociiii 14
2. ODJEUIVOS ...ttt bbbttt bbbt 15
2.1 ODJEtIVO GENETAL ....ceiiiiiiieeee bbb 15
2.2 ODjJEtiVOS ESPECITICOS .....vviiiieiieiecie e 15
3L JUSTITICACION ...ttt bbbttt sb et sb et en s 16
4. MArCO RETEIENCIAL.........oiiiiiieee e 18
4.1 ANTECEABNTES ...ttt bbbt e bbbt b e e e ne e 18
4.2 IMIAEFCO TEOTICO ...tttk bbbt bbbttt bbb e 20
4.2.1 Teorias de 1a MOTIVACION ..........cccoviiiiiiiiiiee e 21
4.2.2 Teoria de las necesidades humanas- Jerarquia de Maslow ..............ccccceeveeneee. 21
4.2.3 Teoria de las necesidades McClelland ... 25
4.2.4 Teoria de MaCGIEQOK ........ccveieiiece ettt ettt re e reenae e 27
4.2.5 Teoria modelo Contingencial de Motivacion ............cccccoeeiieiecie i, 28
4.2.6 Teoria de los dos factores de Herzberg; AmbientaleSy ........cccccoovieiiicnnnnnn 30
MOTIVAOIES. ...ttt bbb bbbttt et e bbb bt 30
4.2.7 Teoria de la expectativa de Lawler. ... 34
4.2.8 Teoria del apPrendizZafe. ... e 35
4.2.9 Teoria de la Gestion de conocimiento organizacional.............c.ccocovvviiinienene. 36

4.2.10 Teoria de liderazgo como influenciador de la motivacion. ..............cccccecveeenne. 37



4.2.11 Teoria de liderazgo en la direccion empresarial............ccccccovvveveiieiineiesienenn, 38

4.3 MAFCO CONTEXTUAL.......uiiiiiiiiiei s 41
T8 1Y/ ] o] o RSSO P ST URRRRRIR 44
B.3.2 VAIOTES ...t 44
4.3.3 Objetivos de Calidad ... 44
4.3.4 Politica integrada de seguridad, salud en el trabajoy ambiente..................... 45
4.3.5 CHBNTES ...ttt bbbttt s et e bt e bt bt et et ennes 46

AAMAICO LEGAL ... 48

ST V(=1 oo (o] [T | - OSSPSR 50

5.1 TipO0 de INVESTIGACION. .....cviiiiiiiiiiiiie ettt ene s 50

5.2 Metodo de INVESTIGACION .......c.ecviiiiiiice ettt 50

5.3 Enfoque de 1a INVESTIGACION ...........cciuieiiiicie et 51

5.4 Fuentes de iNFOFrMACION..........couiiiiiiiic e 51
5.4.1 FUENTES PrIMAKIAS ...c.veeviieeeiiecie ettt et e et te et e sre e re e e e s reere e 51
5.4.2 FUBNTES SECUNTAITAS .......eveeeiiitiieieie sttt 51

5.5 Tecnicas de recoleccion de iNfOrmacion ............ccceeieiiiiiencin e 52

6. Desarrollo de ODJELIVOS ..........ccveiiciccce e 53

6.1 Objetivo 1: Conocer la situacion actual de las condiciones motivacionales que ....53

presenta el personal en la empresa Tempo Express en la ciudad de Cali.................... 53
6.1.1 Recoleccion de informacion ............ccoeveieieiie i, 54
6.1.2 Elaboracion de CUESTIONAIIOS .........ccccvveiierieieie et 54
6.1.3 Entrevista a jefe adminiStratiVvo ..........cccooeiiiiiiniiineeeee e 55
B.1.4 ANALISIS......oiiieieiie ettt e e e e e e re e re e 57

6.2 Tabulacion y andlisis de la informacion obtenida en la encuesta dirigida a la

poblacién y muestra de la Empresa Tempo Express en la Ciudad de Cali. ................. 60



6.2.1ANAIISIS d€ 18 BNCUBSTA.......c.ciiieeieiiitie e 75
6.2.2 ASPECLOS JENEIAIES .......veeiieiieciiee ettt sra e re e e e 76
6.3 Objetivo 2: Identificar los factores de afectacion para el plan de motivacion........ 78
de personal en la empresa Tempo Express en la ciudad de Cali. .........ccccoevveveiieennnn, 78

6.4 Objetivo 3: Presentar un plan de accion que mejore el plan de motivacion de personal

en la empresa Tempo Express en la ciudad de Cali..........ccoocveveieiinniin i, 80
6.4.1 Andlisis del plan de aCCION ..........ccooiiiiiiiii e 82
6.4.2 Ciclo de la motivacion con explicacion Dreve...........ccocooeieniineieieicsc e 83

7. CONCIUSIONES ...ttt bbb bbbttt n et 85
8. RECOMENUACIONES ...ttt bbbt bbbt en s 88
2Tl Lo o] - T PSSR 89

F N 100 LT 95



Lista de Figuras

Pég.

Figura 1. Jerarquia de necesidades propuesta por Maslow, representadas en forma

de una pirdmide. 21
Figura 2. Teoria de los dos factores 32
Figura 3. Factores de motivacion. 33
Figura 4. Ubicacion geogréafica Tempo Expréss Cali. 42
Figura 5. Organigrama de la sede regional Cali de la empresa Tempo Express. 43
Figura 6. Clientes actuales de la compafiia Tempo Express. 46
Figura 7. Cubrimiento a nivel nacional. 47
Figura 8. Diagrama generalizado del proceso operativo mensajeria. 48

Figura 9. Ciclo de la motivacion. 83



Lista de Tablas

Tabla 1. Los dos factores de Herzberg.

Tabla 2. Encuesta realizada a Jefe administrativa regional Tempo Express Cali.

Tabla 3. Analisis encuesta realizada a Jefe administrativa regional Tempo Express
Cali.

Tabla 4. Anélisis encuesta realizada a Jefe administrativa regional Tempo Express

Cali.

Tabla 5. Personal que conforma la sede de Tempo Express Cali.

Tabla 6. Matriz DOFA Empresa Tempo Express.

Tabla 7. Matriz DOFA cruzada empresa Tempo Express.

Tabla 8. Plan de Accion para empresa Tempo Express.

Tabla 9. Presupuesto anual actividades para empresa Tempo Express

Pég.

54

56

56

S7

58

78

79

81

82



Lista de graficos

Pég.

Grafico 1. ¢ Considera que su remuneracion estd acorde con las actividades realizadas?60
Grafico 2. ¢ Considera que existe un mal ambiente laboral? 61
Grafico 3. ¢ Considera que la comunicacion con su jefe, ayuda a aportar a su trabajo? 62
Grafico 4. ; Actualmente Ud. Cuenta con todas las herramientas de trabajo? 63
Grafico 5. ¢ Mantiene conflictos laborales con sus compafieros de trabajo? 64
Grafico 6 ¢Considera que su puesto de trabajo aporta a su desarrollo profesional? 65
Grafico 7. ¢ A menudo recibe capacitacion que le permite mejorar su desempefio

laboral? 66
Grafico 8. ¢ Le gustaria ser ascendido a un mejor puesto laboral y percibir un sueldo

mejor? 67
Grafico 9. ¢ Atribuye su éxito a que se ha esforzado lo suficiente? 68

Grafico 10 ¢ Le gustaria que la empresa le brindara incentivos, para continuar con sus

estudios? 69
Grafico 11. ¢ Qué nivel de estudios posee? 70
Grafico 12 ¢ No continuo sus estudios profesionales. ¢Por qué? 71

Grafico 13. ¢Ha realizado cursos de formacion adicionales que le sirvan de

competencia laboral? Cuales 72
Grafico 14. Mencione cual de los siguientes cursos le gustaria capacitarse (Word-Excel
Otros). 73

Grafico 15. ¢ Como quisiera que la empresa le brindara incentivos para lograr



continuar con sus estudios?
Grafico 16 ¢ Se siente en la capacidad de asumir un mejor cargo con mayor

responsabilidad?

10

74

75



11

Introduccion

En la actualidad las organizaciones estdn en movimientos constantes adaptandose a las
condiciones cambiantes del mercado, lo que les exige replantear los perfiles de los puestos de
trabajo. Un factor indispensable es tener un equipo altamente motivado puesto que al incentivar
una persona lo lleva a realizar diferentes actividades relacionadas con el rendimiento y
comportamiento del individuo, del mismo modo fortalece el desarrollo de habilidades y
competencias para su capital humano que les permita responder efectivamente a las nuevas
exigencias; es decir que las organizaciones deben velar por que sus colaboradores crezcan
personal y profesionalmente.

A partir de lo anterior se puede decir que las personas pasan gran parte de su vida trabajando
en las organizaciones “Crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las
organizaciones. Por otra parte, las organizaciones dependen directa e irremediablemente de las
personas, para operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los
mercados y alcanzar objetivos generales y estratégicos.” (Chiavenato, 2002, pag. 4).

El presente trabajo describe la situacion del personal de la empresa Tempo Express en la
ciudad de Cali, Se busca realizar una propuesta de mejoramiento en el plan de motivacion de
personal, definiendo herramientas que ayuden a formar el talento humano de los colaboradores,
que consiste en llevar a cabo actividades de formacidn, utilizando soportes tecnol6gicos y
conocimientos administrativos, permitiendo la facilidad de educacion para el trabajo del
gremio.

El estudio se desarrollara con base a la necesidad en que se encuentran los colaboradores de

la empresa,
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Buscando estrategias que les permita mejorar sus competencias para adquirir mejoras en su
ambito laboral, especificamente en la importancia de la educacion para acceder a un mejor
puesto dentro de la misma compafiia, permitiendo asi elevar el rendimiento y productividad tanto
de la organizacién como del recurso humano.

En Colombia se empieza a dar prioridad a los temas de motivacion y productividad, la cual se
define como la capacidad que tiene una persona de actuar a partir de la iniciativa aportando su

creatividad en la realizacién de sus deberes como lo afirma (Wherter, 2008)
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1. Problema de investigacion

1.1 Planteamiento del problema

Actualmente Tempo Express es una compafiia que cuenta con una planta de méas de 1000
empleados a nivel nacional, la cual se dedica a la prestacion de servicio de mensajeria
especializada; donde cuenta con un amplio portafolio siendo sus clientes méas representativos,
Aguas del Caribe, cobros Juridicos, Movistar, Gases de Occidente, entidades bancarias, entre
otros. Aunque la empresa ha tenido una significativa evolucion y trayectoria en la industria
vallecaucana no se ha evidenciado un plan de motivacién de personal enfatizado hacia los
colaboradores, puesto que se ha percibido actividades que contribuyan a la motivacién en el
ambiente laboral.

Donde a causa de ese factor se ha presentado en los colaboradores un mal clima laboral,
porgue no se presenta avances dentro de la misma lo que finalmente se ha visto reflejado en el
ausentismo frecuente por incapacidades generales, falta de iniciativa en la ejecucion de sus
labores, alta rotacion del personal, poco interés y bajo sentido de pertenencia hacia la
organizacion.

Teniendo en cuenta la situacion actual es posible que se presenten inconformidades, tal
como sentir que el trabajo no esta siendo valorado dentro de la empresa, lo cual genera que los
empleados no participen en proyectos en la compafiia debido a que han manifestado que no los
tienen en cuenta en la implementacion de incentivos, ni en ascensos laborales por la falta de
formacion y capacidades por parte de ellos.

Considerando lo anterior, dentro del ambiente laboral de la organizacién se encontrd un
sentimiento de desmotivacién laboral que debe ser tratado con precisién; al comprender la

naturaleza de la compaifiia es factible entender que las mejoras salariales, emocionales y todo lo
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relacionado a incentivos monetarios y no monetarios, orientara a la organizacién a un mejor
desempefio tal como lo describe (Herzberg,2016) “El problema en ocasiones no es la falta de
dinero, sino la falta de identidad con la institucién”.

Del mismo modo en el contexto mencionado descrito se realiza un estudio con el propdsito de
elaborar una propuesta de mejoramiento en el plan de motivacion de personal que permita a los
colaboradores un espacio de crecimiento personal y profesional, que ayude a cumplir su trabajo
con mayor satisfaccion teniendo en cuenta los elementos que debe emplear un plan de

motivacion para la empresa Tempo Express en la ciudad de Cali.

1.2 Formulacion del problema

¢Qué propuesta de mejoramiento se puede realizar en el plan de motivacién de personal de la

empresa Tempo Express en la ciudad de Cali?

1.3 Sistematizacién del problema

¢Como es la situacion actual de la empresa entorno al mejoramiento en el plan de motivacion
de personal de la empresa Tempo Express ubicada en la ciudad de Cali?

¢Qué factores de afectacion se deben llevar a cabo para el mejoramiento en el plan de
motivacion de personal de la empresa Tempo Express en la ciudad de Cali?

¢Cudles son las acciones de mejora a seguir para el plan de motivacion de personal de la

empresa Tempo Express ubicada en la ciudad de Cali?
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2. Objetivos

2.1 Objetivo general

Realizar una propuesta de mejoramiento en el plan de motivacion de personal en la empresa

Tempo Express en la ciudad de Cali.

2.2 Objetivos especificos

Conocer la situacion actual de las condiciones motivacionales que presenta el personal en la
empresa Tempo Express en la ciudad de Cali.

Identificar los factores de afectacion para el plan de motivacion de personal en la empresa
Tempo Express en la ciudad de Cali.

Presentar un plan de accién que mejore el plan de motivacién de personal en la empresa

Tempo Express en la ciudad de Cali.
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3. Justificacion

La propuesta de mejoramiento en el plan de motivacion de personal se define como una
herramienta que ayuda a formar el talento humano de la empresa Tempo Express, que consiste
en realizar actividades motivacionales, utilizando soportes tecnoldgicos, capacitaciones y
conocimientos practicos, permitiendo la facilidad de educacion para el trabajo y el gremio del
mismo.

En los ultimos afios, las empresas de los diferentes sectores se han interesado en su personal
implementando modelos motivacionales con la intension de utilizarlo como una herramienta para
aumentar la productividad, el clima organizacional y mejorar las condiciones de sus
colaboradores. (Pinto, 2004) en su libro capacitacion eficaz afirma “la capacitacion forma parte
de la educacion y formacion integral de las personas, resaltando también que la capacitacion
involucra un aprendizaje, y que el resultado del aprendizaje es un cambio de conducta”, segun lo
anterior se busca la capacitacién como un instrumento que genere motivacion para el personal de
la empresa.

La razon primordial para realizar una propuesta de mejoramiento en el plan de motivacién
de personal en la compafia Tempo Express, es la de aprovechar al maximo el potencial y el
conocimiento que tienen los empleados a la fecha, motivandolos a capacitarlos en sus
competencias laborales, ese modelo de formaciones han sido impulsados de forma especial por
ministerios como el de trabajo y de las TIC, al punto que cada dia mas empresas en Colombia
estan implementando ese tipo de métodos, lo cual permiten incorporar nuevas fuentes de empleo
y crecimiento dentro de las organizaciones. Las principales empresas que utilizan ese esquema

son las de servicio, sector industrial y sector comercial.
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La propuesta de mejoramiento en el plan de motivacion en el trabajo tiene como ventaja el
aumento de la productividad de las empresas y el compromiso de los empleados; porque al
crecer profesionalmente, a su vez se crece personalmente y al sentirse mas comodo con su
entorno laboral tiende a incrementar su nivel de responsabilidad y compromiso lo que favorece al
crecimiento de la organizacion

Es importante resaltar, que para implementar la propuesta en Tempo Express requiere
grandes retos, cambio de mentalidad tanto en el empleador como en los empleados; etapas que
son de vital importancia ademés de ser la clave al momento de dar ese pas6 innovador. Dicha
modalidad ocasiona como beneficio para la empresa lo cual se refleja en la productividad lo que
lleva a mejorar su calidad de vida de los individuos.

El presente trabajo tiene como objeto la implementacion de la propuesta de mejoramiento en
el plan de motivacion de personal en la empresa Tempo Express en la ciudad de Cali, que
debido a la inversion realizada en materia de tiempo que se le brinde al equipo, se podria reducir
la desercion de empleados y mejorar la calidad de vida de los mismos. La investigacion sera un
gran aporte que podria contribuir con factores motivacionales estratégicos dentro de los planes

que tiene Tempo Express.
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4. Marco Referencial

4.1 Antecedentes

Local

Seguidamente (Ulloa, 2017) estudiante de la Universidad Javeriana, en la faculta de
humanidades y ciencia sociales tuvo como objetivo describir la relacion entre la estrategia de
comunicacion y el clima de la empresa Impadoc de la ciudad de Cali, en su metodologia se
utilizaron dos enfoques cualitativo y cuantitativo. En primer lugar se abordaron tres entrevistas
abiertas a distintos lideres integrantes de dicha empresa que conforman las principales aéreas.
Seguidamente se llevaron a cabo andlisis y sintesis, deduccion e induccion, cuestionarios, test,
método de Delphi ponderado. Medios que permitieron identificar aspectos como la motivacién
del personal y el clima laboral: Finalmente obtuvieron una satisfaccion laboral logrando influir
positivamente en los lideres responsables de cada éarea en la cual se implementaron acciones de
capacitacion dirigidas a mejorar la informacion interna con el fin de facilitar una mayor
participacién de los colaboradores en las tomas de decisiones.

Cabe mencionar que la motivacion va de la mano con la productividad, por lo que si los
colaboradores siente que su trabajo estd siendo valorado del mismo modo van a generar
resultados eficientes en la empresa.

Regional

Segun (Rincon,2010) estudiante de ciencias empresariales de la universidad Santiago de Cali
tuvo como fin en su trabajo de tesis describir la metodologia de la empresa Gases de Occidente
la cual se fundamental en incentivar los programas de capacitacion en el segmento de educacion

para el trabajo y desarrollo humano que permite cubrir amplios sectores de la poblacion,
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evaluando su nivel de conocimiento con soluciones tecnoldégicamente modernas, adecuados y
metodologias de aprendizaje sencilla, proyectandolos adquirir nuevas habilidades desde sus
diferente competencias, buscando siempre un crecimiento integral de sus colaboradores: como
resultado el proceso se conjuga con el sano desarrollo del personal ofreciendo al talento humano
un valor agregado que les permita a sus colaboradores cumplir con sus expectativas personales
dentro de la organizacion.

Teniendo en cuenta el objetivo principal de Gases de Occidente se puede decir que
consideran importante la formacion y motivacion de sus colaboradores; dado a que es la que
conduce una verdadera transformacion social y desarrollo sostenible lo que les ha ocasionado un
gran impacto positivo en todos los entornos de la misma.

Nacional

Igualmente se tiene en cuenta la metodologia de la autora (Zamora, 2012) estudiante de la
Universidad nacional abierta y a distancia, en la facultad de ciencias administrativas que tenia
como objetivo reconocer la importancia de la capacitacién, promocion y reconocimiento de
personal a través de programas de capacitacion donde se llevaron a cabo 200 entrevistas de lo
que espera los colaboradores de la empresa haciendo referencia al &mbito laboral. En lo cual un
92% de los entrevistados coincidieron en la ausencia del reconocimiento por parte de sus jefes
después de identificar la causa con mayor impacto: Se procedi6 a implementar programas de
fomentar trabajo positivo, compensacién competitiva, reconocer y recompensar a los empleados
por su arduo trabajo y logros. En efecto se obtuvo un cambio de mentalidad desde la direccion
que llevaron a cambios significativos donde sus empleados son mas felices y motivados a la hora

de ejercer sus responsabilidades.
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Se concluye que sin duda los planes de capacitacion o entrenamiento independiente del
modelo son beneficiosos para la organizacion y para quienes reciben la capacitacion siendo un
proposito permanente de los directivos promover y facilitar esas técnicas de administracion
estratégica del talento humano.

Internacional

También se consulta la Tesis de grado del autor (Peralta Castillo, 2015), estudiante de la
Universidad Autbnoma Nuevo de Leon, de la Facultad de Ingenieria Mecanica y Eléctrica. El
dice que las razones para tener programas de capacitacion en las empresas se relacionan con el
aumento de productividad y el crecimiento personal. Para llevar a cabo el plan de capacitacion
deben llevarse a cabo las funciones bésicas de todo proceso administrativo: Planeacion,
organizacion, ejecucion, evaluacién o verificacion. Se debe constatar si ese programa satisface
las necesidades de la empresa esas pueden presentarse de forma manifiestas o bien encubiertas.

Dentro de las organizaciones el talento humano es un aspecto al cual se le debe brindar la
importancia necesaria dentro de la planeacion estratégica de las empresas. La verdadera
importancia del talento humano de toda la organizacion se encuentra en su habilidad para
responder favorablemente y con voluntad a los objetivos propuestos que con esfuerzos se busca

obtener satisfaccion, tanto para la organizacion como para el empleado.

4.2 Marco teorico

Cabe resaltar que existen muchos autores especializados en temas de planes de motivacion, a

continuacion se mencionan los que mas se relacionan al planteamiento realizado.
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4.2.1 Teorias de la motivacion

Primeras teorias de la motivacion (Judge ,2013) explican que se formularon cinco teorias
durante la década de 1950, sobre la motivacion de los colaboradores de una organizacion, las
cuales representan el fundamento de donde surgieron las formas de motivacion sobre los
individuos.

Aunque existen diversas teorias que explican como lograr la motivacién en los empleados de
una empresa, varias de esas muestran limitaciones, por ello pueden observarse en conjunto con el
fin de encontrar la manera mas idénea para que los empleados cuenten con un alto nivel de
motivacion y con ello un mejor desempefio en su puesto de trabajo.

Para poder entender mejor la motivacion laboral en una organizacién, en un principio se basa
sobre las necesidades humanas. Con las teorias de motivacion se pueden definir los factores
principales que motivan a los empleados, para que las empresas puedan obtener mayor beneficio

y poder logras sus objetivos.

4.2.2 Teoria de las necesidades humanas- Jerarquia de Maslow

La piramide de (Maslow, 1970) forma parte de la teoria psicoldgica afirmando que es la
piramide de las necesidades, modelo que plantea una jerarquia de la que influye en las
necesidades humanas, en la que la satisfaccion de las necesidades mas basicas o subordinadas da
lugar a la generacion sucesiva de necesidades mas altas o superordinadas. Se describe como una
piramide de cinco niveles: los cuatro primeros niveles pueden ser agrupados como necesidades
de déficit (o primordiales) al nivel superior lo denomind autorrealizacion, motivacion de
crecimiento (o necesidad de ser). El estudio de la motivacion debe ser, en parte, el estudio de los

fines, de los deseos o de las necesidades ultimas del ser humano.
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Teoria de la jerarquia de las necesidades: La teoria de la motivacion mejor conocida como la
jerarquia de las necesidades, establecida por Abraham Maslow, quien determiné la hipdtesis de
cada individuo o sujeto.

A continuacién se muestra la jerarquia de necesidades propuestas por Maslow representadas

en una piramide.

moralidad,
creatividad,

espontancidad,

falta de prejuicios,

Autorrealizacién

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

/ amistad, afecto, intimidad sexual 5

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propledad privada

Reconocimiento

Seguridad

Fisiologia

Figura 1. Jerarquia de necesidades propuesta por Maslow, representadas en forma de una
piramide.

Fuente: adaptacién de (Wiley, 1998)

En la Figura 1. “Piramide de Maslow” se pueden observar los diferentes niveles de las
necesidades humanas, empezando con las necesidades basicas y subiendo el eslabon hasta las

méas complicadas. La movilidad a cada categoria se da segun el grado de satisfaccion de la
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persona, solo si la necesidad inferior es contemplada, se podra acceder a las nuevas para poder
llegar asi a la autorrealizacion.

Necesidades Fisioldgicas: Incluye hambre, sed, refugio, y otras necesidades corporales, del
individuo.

Necedades de Seguridad: En esta abarca el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y
emocionales.

Necesidades de afiliacion: En tercer escalon de la “Piramide de Maslow”, se encuentra con
necesidades no tan bésicas, como pueden ser las necesidades de afiliacion. Dentro de ese grupo
se encuentran necesidades como: el amor, el afecto y la pertenencia o afiliacion a un cierto grupo
social y lo que el individuo estd buscando es superar los sentimientos de soledad. Estas
necesidades se presentan continuamente en la vida diaria, cuando el ser humano muestra deseos
de casarse, de tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o
asistir a un club social.

Necesidades de reconocimiento: Una vez que se cubren las necesidades de los niveles
inferiores, aparecen la necesidad de reconocimiento, como la autoestima, el reconocimiento
hacia la propia persona, el logro particular y el respeto hacia los demaés. Por lo tanto, al satisfacer
esas necesidades la persona se siente mas segura de si misma y piensa que es valiosa dentro de la
sociedad. Sin embargo, cuando estas necesidades son insatisfechas, los individuos se sienten
inferiores y sin valor.

Necesidades de autorrealizacion: Es el impulso para convertirse en aquello que el individuo es
capaz de ser; incluye el crecimiento y el desarrollo del propio potencial.

Un factor importante que se debe saber es que las necesidades no se van a satisfacer por

completo, y saber que aquella que alcanza un nivel deja de motivar, si la misma esta bastante
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complacida, la siguiente se vuelve dominante. Segin (Maslow, 1954) si se desea motivar a un
individuo se necesita entender y saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y
concentrarse en el nivel de esta satisfaccion.

Segln la version de (Wiley, 1998) la investigacion de teoria sobre la motivacién humana
propuesta por Maslow define que: “la gente autorealizada tiene un profundo sentimiento de
identificacion, simpatia y afecto por los seres humanos en general. Sienten el parentesco y
conexion como si todas las personas fuesen miembros de su familia”. Lo que quiso dar a
entender el autor es que debe enfocarse en suplir las necesidades de las personas, impulsando a
tener una mejor salud mental que se manifestaria como una serie de procesos de blsqueda
autorrealizacion.

De esa manera, se muestra el ascenso desde requerimientos basicos, como la respiracion, la
alimentacion y la homeostasis, asi sucesivamente a las superiores, como seguridad,
compafierismo y reconocimiento. De acuerdo con la estructura que nos disefia Maslow, a
continuacion, se explicaran cada una de las categorias empezando con las necesidades.

La teoria describe que cada persona es un universo diferente, es decir que cada individuo
busca satisfacer sus necesidades en la medida de sus posibilidades. Dicho eso, se puede decir que
el ser humano es distinto en su religién, ideologia y en suefios, lo cual se ligan en en la
motivacion y deseos que tenga cada ser humano.

Ademéas a lo expuesto anteriormente (Valdés, 2006) explica que Maslow descubrié dos
necesidades adicionales a las que llama cognitivas, las cuales experimentan aquellas personas
que han satisfecho las cinco necesidades de la jerarquia.

De acuerdo a lo mencionado por los autores se puede tomar como punto de referencia la

definicion de la motivacién como una herramienta mediante la cual las personas plantean unos
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objetivos determinados utilizando el recurso adecuado y adoptando una conducta con el
proposito de alcanzar la meta propuesta.

Es decir que la motivacién determina el nivel de compromiso en cualquier individuo a la hora
de desempefiar cualquier actividad, el modelo actual de las empresas competentes se basa en
fomentar la motivacién como el estimulo o impulso, que guian y conservan los comportamientos

hasta alcanzar los objetivos anhelados.

4.2.3 Teoria de las necesidades McClelland

Igualmente (McClellan, trad ,1989) propone otra teoria sobre las necesidades en la cual
sefiala que existen tres motivaciones importantes.

Necesidades de Realizacion: su interés es desarrollarse, destacarse aceptando

responsabilidades personales, se distingue ademas por intentar hacer bien las cosas, tener éxito
incluso por encima de los premios. Buscan el enfrentamiento con problemas, desean

retroalimentarse para saber sus resultados y afrontan el triunfo o el fracaso.

Necesidades de Poder, su principal rasgo es el de tener influencia y control sobre los deméas y
se afanan por esto. Prefieren la lucha, la competencia y se preocupan mucho por su prestigio y
por influir sobre las otras personas incluso méas que por sus resultados.

Necesidades de Filiacidn, su rasgo esencial ser solicitados y aceptados por otros, persiguen la

amistad y la cooperacion en lugar de la lucha, buscan comprension y buenas relaciones. A
diferencia de Maslow, McClelland no especifico ninguna etapa de transicion entre las
necesidades en el trabajo, depende de la posicion que cada individuo ocupa. La necesidad de
logro y la necesidad de poder son tipicas en las gerencias medias y de la plana mayor.

(Pereira, 2009) Indica que McClelland complemento esa definicion en su modelo de las tres

necesidades, explicando que “gente motivada hace que la cosas sucedan y generen resultados, lo
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cual se extiende a través de organizar otras personas y recursos”. Por ello cuando el individuo ha
logrado satisfacer sus necesidades bésicas o primarias su conducta pasa a estar dominada por
esas necesidades que se explica anteriormente.

También (Garcia, 2008) cita a McClelland, el cual expresa que el “poder” tiene en realidad
dos caras:

Negativa: relacionada con situaciones de dominio-sumision. La poseen personas que piensan
que debe hacerse lo que ellas desean y que pueden tener el control sobre las demaés.

Positiva: relacionada con un comportamiento persuasivo e inspirador de una persona que
puede provocar sentimientos de fortaleza y habilidad en otras, ayudandolas a establecer unas
metas.

Ademas el autor sefiala que esa formas de poder o motivaciones son significativas, dado a que
seran las encargadas de hacer que una persona se comporte de una forma u otra, lo cual afectara
en su quehacer diario. Por otro lado, nombra que son motivaciones sociales, las cuales son
aprendidas de forma innata, no conscientemente, como consecuencia de participar activamente
en un medio determinado.

El autor igualmente muestra la existencia de otro elemento clave, el cual, a su vez, afecta a la
motivacion y el aprendizaje: La ansiedad, es por esos que para que se produzca el aprendizaje
resulta necesario que el comportamiento del sujeto vaya acompafiado de estados positivos y/o
recompensas, asi como el hecho de que no cuente con un elevado estado de tension. La
reduccion de ansiedad asociada con el comportamiento que ayuda a resolver los problemas
contribuye en parte a reforzar dicho comportamiento, si competir contra un estandar de
excelencia recompensa al individuo reduciendo la ansiedad, la necesidad de logro se fortalece. Si

las relaciones afectuosas y amistosas con otros van asociadas al éxito, la necesidad de afiliacion
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se fortalece; y si la persuasion y el dominio estan asociadas con el éxito, se fortalece la necesidad

de poder.

4.2.4 Teoria de MacGregor

En la teoria de Maslow se describe la motivacién segun las necesidades humanas, pero
también es importante estudiar las necesidades humanas de los trabajadores en una organizacion
y cOmo actlan sobre su conducta, siendo una aproximacion que realiza el modelo de MacGregor.

(MacGregor, 1990) desarrollo y ademéas explica la teoria X y la teoria Y dos formas
excluyentes de percibir el comportamiento humano integrandolas a sus jefes con el fin de
motivar a sus empleados y del mismo modo obtener una alta productividad.

La teoria X determina que los empleados inherentes les molesta el trabajo y en lo posible
procuran evitarlo, en ese tipo de individuos deben ser coaccionados, controlados o casi que
obligados y guiados hacia alcanzar los objetivos que desea la organizacién; mientras que la teoria
Y consideran que sus subordinados encuentran en sus empleos una fuente de satisfaccion que les
permite ejercer una autodireccion, autocontrol que los lleve asumir grandes responsabilidades
para obtener los mejores resultados de la empresa (Palomo,2013).

De acuerdo a lo mencionado, se puede decir que ese tipo de teoria es responsabilidad de la
gerencia, pues son ellos mismos los que deben garantizar todos los recursos necesarios que
busque el desarrollo integral de sus colaboradores; con el fin de potencializar, estimular sus
capacidades que les dard las herramientas para lograr sus objetivos personales como
organizacionales.

Con el paso del tiempo, el paradigma de trabajo fue cambiando y dejé de verse al trabajador
como elemento meramente pasivo en una gran cantidad de ambitos. Hoy en dia se puede ver

como una gran mayoria de las empresas intenta potenciar la autonomia, y que la proactividad se
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ha convertido en uno de los valores mas demandados en el ambito laboral. Por lo tanto, si las dos
teorias funcionan y dirigen la motivacion del trabajo, es claro que se debe trabajar sin ninguna
amenaza y bajo control, las empresas deben regular el buen funcionamiento y que controlan que
cada actividad que se realicen es correcta, pero siempre y cuando se trabaje sin presion y

contemple la integracion de los empleados.

4.2.5 Teoria modelo Contingencial de Motivacion

Otra definicion de la motivacion, “Las personas estan motivadas o impulsadas a comportarse
en forma tal que sienten que les producira recompensas”. (Vroom, 1964)

El autor Victor Vroom, Propone en su Modelo Contingencial de Motivacion, tres factores
determinan la motivacion del individuo para producir y desear aumentar la productividad, a saber
estos son:

Los objetivos personales del individuo: Puede incluir dinero, seguridad en el cargo,
aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante.

La relacion percibida entre satisfaccion de los objetivos y alta productividad: Si un trabajador
tiene como objetivo tener un salario mayor y trabaja en funcién de la remuneracién por
produccion, podra tener una fuerte motivacién para producir mas.

La percepcion de su capacidad de influir su productividad: Si un empleado cree que un gran
volumen de esfuerzo tiene poco efecto sobre el resultado, tendera a no esforzarse mucho.

Vroom propone un modelo de expectativas de la motivacion que se basa en objetivos
intermedios y progresivos (medios) que conducen a un objetivo final (fin). Segln este modelo, la
motivacion es un proceso que gobierna alternativas entre comportamientos. Los individuos
perciben las consecuencias de cada alternativa de comportamiento como resultados que

representan a un eslabén en una cadena de medios y fines. De manera que cuando el individuo
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persigue un resultado intermedio (productividad elevada, por ejemplo), busca los medios para
alcanzar resultados finales (dinero, beneficios sociales, apoyo del supervisor, promocién o
aceptacion del grupo).

Las organizaciones cada dia se preocupa mas porque su equipo de trabajo se encuentre
motivado y preparado para las labores, por ello es importante las empresas que impulsan
proyectos que ayuden al crecimiento personal, la inversion del capital humano es la clave para el
desarrollo organizacional.

Un ejemplo de ello es el articulo de (Castilla, 2018) en su investigacion menciona la
empresa Alqueria, La multinacional creo junto al apoyo del Sena un programa llamado “Futuro
Alqueria”, con el cual ha logrado capacitar al 100% de sus colaboradores buscando aumentar sus
niveles de escolaridad. También ha implementado un sistema virtual de Elearning, focalizado en
curriculos definidos para cada rol laboral y establecieron un sistema de universidad virtual. De
igual forma, apoyan a sus empleados con cursos presenciales para las diferentes areas. Dentro de
estas practicas, cuentan con un programa de profesionalizacion focalizado en los mejores
empleados de la compafiia, que consiste en un subsidio educativo para programas de
especializacion y diplomado, brindandoles un apoyo de 70% a 100% de la matricula.

Otra empresa pionera en el tema de incentivos a sus colaboradores y que afio tras afio ha
marcado tendencia por ello es la multinacional de productos de consumo masivo: Grupo Nutresa,
en el articulo de: (Ruiz, 2018) menciona: “Nutresa es la segunda empresa con mayor capacidad
para atraer y retener talento del pais”, parte de ello se debe a que sus colaboradores son frecuente
motivados y enfocados al crecimiento dentro de la organizacion. Cabe mencionar que esta
empresa creo la Escuela de servicios Nutresa, en la cual se realizan planes de formacion para la

preparacion del mejor talento y aseguran la retencion y satisfaccion de los empleados.
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También en el articulo de: (Portafolio, 2012) menciona a la multinacional Bavaria, que
siempre se ha destacado por tener el compromiso social y siempre generar planes de formacion
y crecimiento a las &reas de la organizacion.

Bavaria maneja patrocinios académicos para que el personal adelante programas de
diplomado, especializaciones y maestrias que ofrecen centros universitarios reconocidos.
Ademas, incluye a trabajadores en programas internacionales que ofrecen Sab Miller
capacitacion en formacion gerencial. También poseen un Centro de formacion de Competencias
que tiene como objetivo formar a su gente en el desarrollo de competencias técnicas, personal y
gerencial.

Motivar al colaborador debe ser un proceso continuo de cada empleador o directivos de las
organizaciones, un instrumento efectivo para recurrir a la elaboracién de un programa
motivacional eficiente que responda a las necesidades puntuales de los empleados en el contexto

de la misma.

4.2.6 Teoria de los dos factores de Herzberg; Ambientales y

motivadores.

La teoria de Herzberg, conocida como la teoria de los dos factores: de motivadores o factor
higiene se basa en las relaciones con la insatisfaccion que rodean a las personas en condiciones
en que desempefian en el trabajo, asi como la satisfaccion de las tareas en que el individuo
ejecuta.

La teoria de los factores definida por Herzberg, quien citado por (Robbins, 2008) considera
los factores higiénicos por todo aquello que comprende la naturaleza del trabajo en si, mientras
que los factores motivacionales son considerados como aquellas especificaciones del cargo que

son asociados por parte de los empleadores; por o mencionado se fundamenta con base en esa
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teoria los seis factores evaluados fueron: Condiciones de trabajo, relacion con compafiero de
trabajo los cuales son los tres factores higiénicos, mientras que los factores motivacionales
estudiados en el instrumento fueron: Enriquecimiento del puesto trabajo, empoderamiento vy
desarrollo de carrera.

Los factores higiénicos: Abarcan el ambiente que rodea a las personas en su puesto de trabajo.
Esto factores, estan fuera del control personal. Los principales factores son los salarios, los
beneficios sociales, tipo de direccidén o supervision que los individuos reciben de sus superiores.
También hay que tener en cuenta la motivacién de las personas porque estos factores pueden
tener consecuencias, es decir, que la situacion en el trabajo puede ser desagradable y para lograr
que las personas trabajen mas se puede premiar e incentivar salarialmente, o sea el cambio de
puesto.

Se puede decir que las teorias de motivacion desarrolladas por Maslow y Herzberg presentan
muchos puntos de coincidencia que permiten elaborar un cuadro mas amplio sobre el
comportamiento humano. La teoria de los dos factores de Herzberg propone que, la satisfaccion
en el cargo es funcion de las actividades de las personas que desempefia, es decir los factores
motivacionales o de satisfaccion. Por el contrario, la insatisfaccion es resultado de todos aquellos
factores que rodean el puesto de trabajo, es decir, el ambiente de trabajo, el salario, el tipo de
supervisores que recibe todos ellos, factores de satisfaccion en el puesto de trabajo.

Segln la teoria de Herzberg, las actitudes de los individuos pueden determinar su éxito o
fracaso en el trabajo. Por otro lado, el factor motivacional, esta relacionado con el crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacion y con la
mayor responsabilidad que puede tener en el trabajo segun la tarea que desempefia. También se

estudia de forma mas profunda el comportamiento de las personas para poder satisfacer mejor las
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tares en que ejecuten. Por esta razon, los factores motivacionales no son controlados por los
individuos y se relaciona con aquello que el colaborador desempefia.
En siguiente tabla se establecen los factores de motivacion e higiénicos, asi como las

satisfacciones e insatisfacciones que dan una vision general sobre esta teoria.

INSATISFACION LABORAL

Influenciado por factores de higiene Influenciado por factores de motivacion

Codiciones de trabajo
Colaboracidn entre colegas
Politicas y reglas
Calidad de gestion
Salario bdsico

Mejorar los fatores de
higiene para disminuir la
insatisfaccidn laboral

Figura 2. Teoria de los dos factores.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Alta higiene y alta
motivacion

Esla situacion ideal Los
empleados estan muy
motivados v apenas

tiene quejas

Factores de higiene

Baja higiene v baja

motivacion

Lapeor
situacion Empleados no
estan motivados ¥

tienen quejas

Figura 3. Factores de motivacion.

Fuente: Elaboracion propia.

La motivacion es un elemento fundamental para el éxito de una empresa ya que de ella
depende en gran medida que se logre alcanzar los objetivos que se haya propuesto la empresa.
En la actualidad existen algunos directivos que aun no se dan cuenta de la importancia de la
motivacion y los beneficios que se pueden lograr a través de la implementacion de los elementos

mencionados.
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El estudio de los factores mencionados arroja datos que permiten establecer las necesidades
motivacionales del personal a través de estrategias que logren abordar debilidades por medio de
un programa motivacion laboral. Que al igual que (Alvarado, 2009) quien detallo con la ayuda
del cuestionario de escala motivacional Psicosocial por medio del cual determino las necesidades

de cuarenta cinco operarios de restaurante Yaketti Yak.

Para que una empresa sea cual sea salga a adelante, es de suma importancia la mano obrera de
los trabajadores y demas, la teoria expuesta de los factores motivacionales e higiénicos para el
personal muestran la teoria la preocupacion de como se desempefia el trabajador ante sus
responsabilidades laborales y cual es la manera de observar su conducta hacia lo que lo rodea y

la manera de hacer incentivos para que el trabajador pueda dar lo mejor de si.

4.2.7 Teoria de la expectativa de Lawler.

Basandose en la teoria de la expectativa de Lawler, La cual determina de variables para la
motivacion efectiva de un empleado, es denominada la teoria de la expectativa basandose en tres
factores uno de ellos es la estimulacién que produce un final exitoso y la estimacion del material
necesario para lograr la recompensa. Las personas desean condiciones totales para la satisfaccion
de las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion (Montero, 2012).

Un factor que también juega un papel importante en el crecimiento de las personas es su
propia motivacion, (Cave, 2004) menciona en su tesis al autor Robbins, en su obra
Comportamiento Organizacional: "motivacion como la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la habilidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual." Cuando las personas estan motivadas se esfuerzan y

logran resultados laborales favorables beneficiando asi a las metas de la organizacion”. Es decir
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que la motivacion es un elemento que las organizaciones deben de tener en cuenta debido a que
un empleado que no sienta que es motivado, no sentird ese sentido de pertenencia, no hara las
cosas bien, su desempefio no sera bueno no sera eficiente ni eficaz.

En el aspecto laboral es pertinente comprender que: “Las condiciones y procesos que explican
el estar animado, la direccién, la magnitud y mantenimiento del esfuerzo en el empleo de una
persona” (Katzell y Thompson, 1990). La motivacion debe formar parte del dia a dia de las
organizaciones para lo consecucion y logro de los objetivos, “disefar y mantener un ambiente
entusiasta de trabajo que favorezca a los individuos, de manera tal, que estos contribuyan a la
obtencion de los objetivos preestablecidos, a un costo minino y con la mayor eficiencia posible”
(Meierz, 1990).

Se puede decir que segun la teoria, la motivacion es producto del valor que el individuo pone
en los posibles resultados de sus acciones y las expectativas de que sus metas se cumplan.
Ademas, un empleado se motiva para ejercer un alto nivel esfuerzo cuando cree que este
esfuerzo lo llevara a una buena evolucion de su desempefio. De esa manera, se dara lugar a
recompensas organizacionales, como bonificaciones, incremento de salario y la satisfacciéon de

las metas personales del empleo.

4.2.8 Teoria del aprendizaje

De igual forma es importante tener en cuenta que el aprendizaje también esté relacionado a la
motivacion pues es el que influye a que los objetivos de cada individuo se realicen. Es por eso
que la siguiente teoria explica dicha importancia.

(George, 2006) definen que en la manera en que se aplican a las organizaciones, es que los
administradores pueden calificar la motivacion y el desempefio de los empleados por la forma en

que vinculan los resultados que obtienen con la realizacién de comportamientos deseados en una
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organizacion y el logro de las metas. Tal teoria se enfoca en los vinculos entre el desempefio y
los resultados de la motivacion. Se puede definir el aprendizaje como un cambio relativamente
permanente en el conocimiento o comportamiento de una persona, que resulta de la experiencia o
la préctica.

El aprendizaje tiene lugar importante en las organizaciones si la gente aprende a conducirse
de cierta manera para llegar a tener ciertos resultados. Por ejemplo, un individuo aprende a tener
un mejor desempefio que en el pasado o presente, porque esta motivada para obtener los
resultados que se derivan de tales comportamientos, como un incremento de sueldo o llegar a
obtener una felicitacion de su jefe, esto ayudara a que el colaborador tenga un mejor desempefio

y del mismo modos la empresa contribuya a su desarrollo profesional y laboral.

4.2.9 Teoria de la Gestion de conocimiento organizacional

El conocimiento conduce a la compresion y puede ensefiar la tolerancia, el desarrollo y la
forma de cambiar las conductas; uno de los mayores retos de la administracion es la necesidad
influir y cambiar las conductas de los demas: el gerente con éxito es aquel que genera alta
productividad en una forma consciente y continua, es el que sabe manejar el comportamiento de
sus subordinados sin dafar las relaciones o su autoconfianza (Allan, 1990)

Con base a la investigacion se analiza las nuevas realidades del entorno gerencial, el trabajo
pretende influenciar a desarrollar las nuevas habilidades y competencias que caracterizan el lider
actual. Seguidamente las organizaciones experimentan nuevas realidades y lo que ellas imponen
exigen dejar atrés politicas que han funcionado bien durante los ultimos siglos, y lo que es mas
exige un cambio en la mentalidad tanto de organizaciones como de individuos, finalmente el
lider de hoy debe ser un modelo diferente a lo tradicional que genere cambios extraordinarios ya

que se puede apreciar no solo en temas administrativos si no en diferentes campos que han ido
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evolucionando, mientras que la administracion es visto como negocio o dinero y no solo se trata
de eso. Asi para la mayoria de las personas dentro y fuera de la gerencia, esta suposicion se cae
de su peso. Los escritores y practicantes de la administracion, asi como los legos, ni siquiera
oyen la palabra administracion si no que automéaticamente oyen administracion de negocio
(Drucker, 1999)

Del mismo modo el personal no se le administra, el cometido es dirigir al personal y la meta es
hacer productivo los conocimientos y atributos especificos de cada individuo; por tal motivo
desarrolla la capacidad de formar lideres extraordinarios para alcanzar un éxito reciproco, toma
decisiones acertadas, soluciona conflictos exitosamente, tiene una comunicacién asertiva, es
desprendido del ego ya que el comprende que el capital mas importante de una organizacién son

las personas con las cuales alcanzara ese valor agregado de la organizacion.

4.2.10 Teoria de liderazgo como influenciador de la motivacion.

El liderazgo y la motivacion son dos cuestiones que estan muy ligadas, las personas tienden a
seguir a quienes comprueban que les pueden proporcionar los medios por los cuales les permitan
satisfacer sus propios objetivos, desarrollar sus deseos y cubrir sus necesidades.

En el siglo XXI las habilidades y las competencias gerenciales priman a la hora de lograr los
objetivos con el debido control para alcanzar los propoésitos elegidos, en pocas palabras sean
hacia donde estén dirigidas las metas, recursos o personas un gerente es quien resuelve los
problemas, por tanto, él debe transmitir estos conocimientos a su personal. Como consecuencia
de lo anterior las empresas de la actualidad quieren a cercarse a un modelo de gerencia mas
influyente entre sus lideres y seguidores.

No obstante un lider es capaz de contribuir en sus subordinados de dinamicas formas, y

mientras mas sean las fuentes de influencia que él tenga mayor sera la efectividad que pueda
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expresar, dado que ellos son los que guian, evalGan de cerca a las personas y conviven a diario
con sus virtudes, flaquezas y peculiaridades. El éxito o el fracaso de cada jefe depende de lo bien
o lo mal que gestione estas relaciones humanas, sin influencia, el jefe sera suplantado (Sutton,
2011).

Se asume que una habilidad importante es ser receptivo para mostrar comprension que
ayude al gerente a comunicarse efectivamente. Lo cual tiene diversas funciones simultaneas.
Reduce las reacciones defensivas, promueve la autoestima y descarga los intercambios
emocionales. También sirve para asegurar la claridad, base de toda buena comunicacion, y

generalmente mejora la relacion entre el gerente y empleado (Rosenbaumard, 1983)

4.2.11 Teoria de liderazgo en la direccion empresarial.

En la actualidad, la potencia de liderazgo se posiciona cada vez mas en diversas
organizaciones. A nivel empresarial se ejerce el mayor nivel donde se construyen los
mecanismos para reestructurar las conductas y habitos.

La direccién y liderazgo son dos conceptos distintos con resultados diferentes. Se expone que
los gerentes se preocupan mas sobre cémo hacer las cosas, mientras que los lideres se preocupan
por el significado que tienen las cosas para las personas; Sin embargo segin Van Fleet y Yukl
citado de (Torres, 2011)

La distincion esencial parece ser que los lideres influyen en el compromiso, mientras que los
gerentes simplemente realizan responsabilidades de posicién y la autoridad de ejercicio. Una
vista contraria es tomada por los escritores que ven la superposicion considerable entre el
liderazgo y la direccion y encuentran el objetivo inutil servido asumiendo que es imposible ser

tanto gerente como lider al mismo tiempo (Torre, 2011, P.216)
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Por lo anterior, el liderazgo se centra en resultados, especificamente en los tipo no
cuantitativo, mientras que la gestion lo que hace es mantener el correcto funcionamiento global
de la organizacidn, aun a costas del bienestar de los empleados.

En otras fuentes de informacién “el liderazgo es un proceso que involucra una visién y un
pensamiento de largo plazo implicito, donde la transformacion y el cambio a hacer mejores es
inherente” (Bejarano, 2016, P.154). En el liderazgo como en la gerencia se consiguen resultados,
con la diferencia de hacerlo en el largo o corto plazo respetivamente.

La habilidad estd definida como la capacidad y disposicion para hacer algo con destreza.
Asi Barbara knapp la define como “la capacidad adquirida por el aprendizaje de producir
resultados previstos con el méximo de certeza y frecuentemente, con el minimo dispendio, de
energia o de ambas” (Arroyo Tovar, 2012, pag. 35). En términos mas amplios son herramientas
técnicas o destrezas para realizar actividades propuestas.

El gerente moderno debe tener un perfil muy distinto del gerente tradicional. Segun Arroyo)
“Para poder atender las necesidades de las empresas modernas debe contar con: conocimientos
de mas un idioma, estudios universitarios, informatica y capacidad de comunicacion.(...) para
poder organizar necesita saber hacia donde va, como va a organizarse, y en cada etapa saber ser
lider” (Tovar,2012, P.45)

Hoy en dia las empresas ya lo que buscan en una persona no solo es el conocimiento,
habilidad o destreza en algun campo, se aprecia que el nivel de educacion va en aumento y se
encuentra mucho profesional tanto que el mercado ya esta saturado, un ejemplo claro es cuando
una empresa aplica una vacante para un puesto y se puede observar que postulan hasta cuarenta

personas en menos de una semana, buscan son destrezas mucho mas subjetivas e intagibles.
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Aspectos como el liderazgo, comunicarse fluidamente tanto individual como grupalmente y
manejar con tranquilidad los momentos de presion en el trabajo, entre otros, son considerados
elementales a la hora de evaluar al personal de las empresas.Estas habilidades pueden ser
desarrolladas con el trasncurrir del tiempo existen quienes por sus origenes culturales, sus
trayectorias familiares y personales han adquirido de modo mas natural estas habilidades sin
embargo, todas ellas son conductas aprendidas y en consecuencia absolutamente entrenables
(Arrollo, 2012, p.36)

Es pertinente analizar la ineficiencia significativa que tiene las empresas Pymes en
Colombia hasta ahora las habilidades gerenciales se han tratado de manera anecdotica; debido a
que en algunas organizaciones articulan modelos de gerencia tradicional y, en algunos casos se
ve que el factor educacidn no es tenido en cuenta porque postulan personas que no son idéneas
para el cargo a desempefiar, por eso los profesionales de hoy deben poseer perfiles apropiados
con una amplia gama de habilidades.

Segtin Naranjo citado por (Arango, 2015,P.13) declara “los tratados de libre comercio y la
construccion de bloques econdmicos entre dos 0 mas Paises hacen que inevitablemente se genere
una necesidad apremiante de desarrollar habilidades gerenciales en los lideres “de esto se puede
apreciar que Colombia es un Pais en via de desarrollo, que ha implementado modelos de gestion
foraneos, pero aun siguen ignorando el problema que genera ineficacia e ineficiencia para ser
competitivo, seguramente por desconocer esas habilidades gerenciales propias a los lideres.

El perfil gerencial de las grandes empresas en Colombia estd enfocado a escala
internacional que determina la evolucion continua de afianzar las habilidades a un nivel mas
globalizado, al respecto sefiala Montilla y Melero citado en (Gutierrez, Jahir, Concha, & Jose,

2014):
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El paradigma de gerencia tradicional comienza a desvanecerse y con ello el sistema de ideas
que lo soportan. Hoy la gerencia debe estar enmarcada dentro de las nuevas realidades y
tendencias infocomunicacionales lo que marcara la diferencia entre un gerente tradicional y el
gerente que requiera la sociedad del siglo XXI serd indiscutiblemente su forma de aproximarse a
la informacion y el conocimiento: Para los primeros seguiran siendo herramientas para producir
beneficios econdmicos, para los segundos algo superior, mas asociados a la comunicacion y al
entendimiento humano y social.

No obstante los desafios de la gerencia para el siglo XXI es cambiar la base del
pensamiento tradicional, con la practica del pensamiento futuro que permita desarrollar en las
empresas de Colombia un sistema méas beneficioso como los Paises desarrollados que, ejercen un
modelo que les permite ser mas inteligentes y acumular mas conocimientos, generando asi mas

ventaja competitiva a través de recursos motivacionales.

4.3 Marco contextual

La compafiia Tempo Express es una empresa que surgidé como una alternativa nueva,
diferente 'y que se ha ido consolidando dia tras dia como una de las organizaciones
empresariales lider en la prestacion del servicio de mensajeria expresa suministro de personal
para manejo de correspondencia interno y externo, toma de lecturas de medidores, reparto de
facturacion, corte y reconexion de los servicios publicos domiciliarios, distribucion de
correspondencia en todas las ciudades capitales y municipios de la Costa Norte Colombiana,
Norte de Santander, Santander, Valle del Cauca, Quindio, Cundinamarca y Boyaca.

Constituida legalmente mediante escritura Publica No. 2019 del 18 de Agosto de

1.998,otorgada por la Notaria Quinta del Circulo de Cartagena e inscrita ante la Camara de
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Comercio de Cartagena el 28 de Agosto de 1.998 con el No 24904, NIT No. 806005329-4 y con
Licencia del Ministerio de Comunicaciones No. 000345.

La empresa cuenta con Licencia de Mensajeria Expresa, otorgada por el Ministerio de
Tecnologias de la Informacién y las Telecomunicaciones mediante Resolucion No. 000576 del
03 de Abril de 2.012. De igual forma, es preciso sefialar que estd inscrita en el Registro de
Operador Postal bajo el No. RPOSTAL 0271.

La presente investigacion se realizard en la empresa Tempo Express sucursal Cali que lleva
12 afios ubicada en la carrera 37A con Cll 5B2, puntualmente en la comuna 19, en el Barrio San
Fernando, con una Poblacion de 112,947 Personas, con un aproximado de 37,304 viviendas,
Estrato moda 4, 22 barrios, 11 urbanizaciones 806 manzanas, 53,427 predios construidos. Tempo

Express es una empresa perteneciente al sector comercial.
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Fuente: Google maps.
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Fuente: Elaboracion propia.
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4.3.1 Mision

Somos una empresa con amplia trayectoria a nivel nacional, ofreciendo el mejor servicio
integral de mensajeria y logistica de forma oportuna, con alta calidad, confiabilidad y eficiencia.
Vision

Para el 2021, ser los lideres en mensajeria expresa en el pais, fortalecer la presencia en el
mercado de los demas servicios y nuevos productos, afianzando nuestra cobertura a nivel

nacional.

4.3.2 Valores

Responsabilidad, cumplimiento, honestidad, tolerancia y respeto.
Politicas de Calidad

Es un compromiso del personal de Tempo Express enfocar sus esfuerzos hacia el
cumplimiento de los requisitos legales y de sus clientes en la prestacion de los servicios de
mensajeria, toma de lectura de medidores de servicios publicos y Gestion de Cobro. Para
lograrlo, la direccion ha adoptado como estrategia fundamental la participacion activa del
personal en la implementacién y aplicacion de su SGC bajo la Norma ISO 9001 con la mejora

continua de la eficacia de sus procesos Yy la infraestructura adecuada.

4.3.3 Objetivos de Calidad

Cumplir con los requisitos legales y los establecidos por nuestros clientes en la prestacion del
servicio.

Mantener y mejorar el nivel de satisfaccion de nuestros clientes.

Mantener las competencias del recurso humano que participa en los procesos que afectan la

prestacion del servicio.
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Mantener nuestra infraestructura en condiciones adecuadas para prestacion del servicio.

Mantener y mejorar de manera continua nuestro SGC.

4.3.4 Politica integrada de seguridad, salud en el trabajo y ambiente

Tempo Express es una empresa dedicada a la prestacion de Servicios de mensajeria, toma de
lecturas de medidores de servicios publicos y gestion de cobro, comprometida con la satisfaccion
del cliente, preservar la salud de nuestros trabajadores controlando los riesgos, con el fin de
prevenir que se generen enfermedades laborales y accidentes de trabajo.

Promoviendo una cultura de cuidado integral que incluye la proteccién del ambiente, la
propiedad de la empresa, el cliente, proveedores y subcontratistas minimizando el impacto socio
ambiental y fomentando de igual forma la responsabilidad social con sus grupos de interés.

Esta politica es comunicada a toda persona que labore directamente y en nombre de la empresa,
para lograr un enfoque de mejora continua y desempefio de los objetivos y metas del sistema de
Gestion, cumpliendo con la legislacion vigente aplicable y los requisitos del cliente, asignando
todos los recursos humanos competentes, econémicos, tecnoldgicos y de infraestructura necesarios

para la consecucion de los objetivos.
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Entre los clientes mas representativos, que pueden dar testimonio de la eficiencia y eficacia en

el servicio de mensajeria son:
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Figura 6. Clientes actuales de la compafiia Tempo Express.

Fuente: Pagina corporativa Tempo Express http://www.tempoexpress.com.
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Figura 8. Diagrama generalizado del proceso operativo mensajeria.

Fuente: Pagina corporativa Tempo Express http://www.tempoexpress.com.
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Dentro de las normas que incluyen la capacitacién a los colaboradores, se pueden tomar como

importantes para la empresa Tempo Express los siguientes articulos y leyes consagrados en la

constitucion politica Colombiana:
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Articulo 54. “Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y habilitacion
profesional y técnica a quienes lo requieran”.

Articulo 67. La educacion es un derecho de la persona y un servicio publico que tiene una
funcidn social; con ella se busca el acceso al conocimiento, a la ciencia, a la técnica, y a los
demas bienes y valores de la cultura. La educacion formard al colombiano en el respeto a los
derechos humanos, a la paz y a la democracia; y en la préctica del trabajo y la recreacion, para el
mejoramiento cultural, cientifico, tecnoldgico y para la proteccion del ambiente.

Articulo 21 de la ley 50 de 1990. Segun el cual en las empresas con mas de 50 trabajadores
que laboren 48 horas a la semana, éstos tendran derecho a que 2 horas de dicha jornada, por
cuenta del empleador se dediquen exclusivamente a actividades recreativas, culturales,
deportivas o de capacitacion.

Ley 115 de 1994, Ley General de Educacion: Concepcion de la capacitacion, educacion
informal y educacién formal, en la cual establece a los procesos de capacitacion como:
“Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal como a la informal,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la
mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo
personal integral”.

Ley 1064 de 2006.Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacion no formal en la

Ley general de educacion
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5. Metodologia

5.1 Tipo de investigacion

El presente proyecto utiliza técnicas descriptivas, puesto que se narran, resefian o identifican
hechos, situaciones, rasgos, caracteristicas de un objeto de estudio, a su vez permite al
investigador utilizar instrumentos basados en técnicas como la encuesta, la entrevista, la
observacion, la revision documental y los cuestionaros. También puede utilizarse informes,
documentos elaborados por otros investigadores. La mayor parte se usa el muestro para la
recoleccion de informacion obtenida sometiéndose a un proceso de codificacion, tabulacion y
analisis estadistico.

La persona que presenta el disefio de investigacion, de acuerdo con las consideraciones
anteriores, puede sefialar porque su estudio puede catalogarse es ese nivel de conocimiento.
Puede afirmarse que la mayor parte de los trabajos hechos en Colombia en economia,

administracion y ciencias contables son descriptivos (Méndez Alvarez, 2012).

5.2 Método de investigacion

Basandose en que la investigacion deductiva se fundamenta en evaluar una situacion en concreto
con sus caracteristicas mas importantes. Es decir, requieren de verdades particulares tomando
conceptos generalizados para llegar a una conclusion especifica (Méndez Alvarez, 2012),

Para el desarrollo de la investigacion en la empresa Tempo Express Cali, se describio,
examinO y revisO las practicas de gestion humana, permitiendo medir aspectos como la
percepcion que tienen los empleados acerca del tema respecto a la propuesta de mejoramiento en
el plan de motivacién de personal. De esta manera se desarrolla un soporte para elaborar cuéles

deberian ser las practicas que debe desarrollar el area de gestion humano.
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5.3 Enfoque de la investigacion

El estudio se realizara por medio de una encuesta (ver en anexos); para determinar el grado
de satisfaccion, necesidades y compromiso del personal de la empresa Tempo Express, en la cual
se conozca su pensamiento e identificar mas claramente que requieren estas personas a partir de
las causas y las consecuencias que conllevaron a desarrollar una propuesta de motivacion para

asi desarrollar una estrategia que permita la finalidad planteada.

5.4 Fuentes de informacién

Las fuentes principales que llevaron a tomar la decision de desarrollar la propuesta de

mejoramiento en el plan de motivacion de personal son:

5.4.1 Fuentes primarias

Las herramientas principales de recoleccion de informacion fue la encuesta realizada a los
empleados y la encuesta semiestructurada al Jefe directo de la Sucursal Cali Tempo Express. ES

decir, que permitira obtener la informacién directa.

5.4.2 Fuentes secundarias

Se tomdé como material libros, revistas, articulos y trabajos de investigacién o tesis,
informacidn de base datos, bibliotecas virtuales, ofreciendo amplia informacion referente al tema
sin ser las fuentes propias de tales hechos. Adicional Tempo exprés suministro documentos, tales
como los formatos de requisicion del personal; evaluacion e indicadores de capacitacion;
evaluacion de desempefio y resultado de la misma, teniendo en cuenta que a algunos de los
documentos mencionados s6lo se hara referencia por medio de un cddigo o clave, dado que son

parte de manejo privado de la empresa.
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5.5 Técnicas de recoleccion de informacién

Poblacién y muestra de estudio: Al ser la poblacion pequefia no se requirié la obtencién ni
calculo de una muestra. La poblacion en el presente proyecto fue el personal de la compafiia
Tempo Express que corresponden a 11 colaboradores contratados directamente por la empresa (
a términos definidos e indefinidos) de la area administrativa que conforman el equipo de trabajo.
Criterios de Inclusion: Todos el personal que lleven més de seis meses en la compafiia.

Criterios de exclusion: Empleados que lleven menos de 6 meses.
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6. Desarrollo de objetivos

6.1 Objetivo 1: Conocer la situacion actual de las condiciones motivacionales que

presenta el personal en la empresa Tempo Express en la ciudad de Cali.

Teniendo en cuenta que para desarrollar los objetivos se debe conocer la situacion actual de
las condiciones motivacionales del personal de la empresa Tempo express en la ciudad Cali, con
el fin de analizar y generar estrategias que ayuden a mejorar el ambiente de trabajo.

Se ha considerado que para la realizacion del analisis, ademas de la informacion presentada en
capitulos anteriores es necesario identificar y conocer la situacion actual del plan motivacional
mediante la informacion obtenida de los trabajadores de la compafiia, con el propésito de
garantizar y mantener los estandares de calidad en la ejecucion de sus labores, al mismo tiempo
que aumentar las competencias y motivacion a través del conocimiento, desarrollo de
habilidades, experiencias del personal e incentivos monetarios y emocionales.

Instrumento.

Para poder desarrollar el primer objetivo se debe conocer el estado actual de motivacion se
realizd una encuesta compuesta de 16 preguntas, que evallan distintos factores motivacionales
fundamentados en la teoria de los dos factores de Herzberg, los cuales son: Factores

motivacionales y factores de higiene.
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Tabla 1. Los dos factores de Herzberg.

Factor Cantidad de | Numero de
preguntas pregunta
Condiciones de trabajo 4 124y12
Progreso profesional 2 7y16
Realizacion 5 6,8,11,13y 14
Reconocimiento 2 10y 15
Relaciones con comparfieros de trabajo 1 5
Relaciones con superiores 1 3
Responsabilidad 1 9
Total general 16 -

Fuente: (Herzberg, 1959).

6.1.1 Recoleccién de informacién

Para recolectar la informacién necesaria, que permitird el cumplimiento de los objetivos,
como se menciono anteriormente, se realizara una encuesta la cual permitird conocer la opinion y
la percepcion que tiene los colaboradores de la empresa Tempo expréss sobre el plan de
motivacion que actualmente tiene la organizacion, con el fin de analizar e identificar las

fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas.

6.1.2 Elaboracién de cuestionarios

Para la aplicacion de la encuesta a los colaboradores, fue necesario elaborar dos cuestionarios
que se emplearon segun el nivel donde se encuentre, es decir, en el cargo que ocupa la persona
en el organigrama el primer cuestionario fue dirigido a la Jefe administrativa con respecto al plan
de motivacion de personal a la empresa Tempo Express Cali, al igual que el segundo

cuestionario que basicamente mide el nivel de satisfaccion actual del personal.
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6.1.3 Entrevista a jefe administrativo

Encuesta realizada a Sandra Mejia, Jefe administrativa de la regional Cali de la compafiia
Tempo Express. Las preguntas formuladas y la metodologia de las respuestas, pueden observarse
a continuacion.

Adicionalmente la encuesta se realizd basada en la escala de Likert, se considero debido a que
es un método de medicion utilizado por los investigadores con el objetivo de evaluar la opinion

y actitudes de las personas.
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Tabla 2. Encuesta realizada a Jefe administrativa regional Tempo Express Cali.

ENCUESTA REALIZADA A LA JEFE ADMINISTRATIVA DE LA REGIONAL CALI DE COMO CONTRIBUYE A LA
MOTIVACION DE SU EQUIPO DE TRABAJO

RELACIONAMIENTO Siempre Frecuentemente Algunas veces Nunca

(Valor:4) (Valor:3) (Valor:2) (Valor:1)
1. Demuestra interés genuino por el binestar de otros y le brinda apoyo cuando lo
necesitan. X
2. Se toma el tiempo para compartir diferentes espacios con sus colaboradores y
conocer quienes son en esencia X
3. Respeta y valora las contribuciones de su personal X
APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO DEL EQUIPO Siempre | Frecuentemente | Algunas veces = Nunca
4. Muestra a sus colaboradores oportunidades de crecimiento y les ayuda a contruir
planes de accidn para alcanzar sus metas X
5. Monitorea el progreso. X
6. Incentiva a pensar mas alla a los limites y esta abierto a escuchar nuevas ideas. X
GESTION Siempre Frecuentemente Algunas veces Nunca
7. Cuando asigna responsabilidades tiene en cuenta los intireses y habilidades de sus
colaboradores. X
8. Es justo a la hora de premiar al personal por sus resultados X
9. Ejerce un liderazgo participativo y motivador. X
COMUNICACION Siempre | Frecuentemente | Algunas veces = Nunca
10. La cantidad y calidad del seguimiento, feedback y sugerencias que realiza es
adecuada X
11. Es empatico y respetuoso a la hora de comunicarse X
12. Utiliza un lenguaje informal que genera cercania y conexion X
INTELIGENCIA EMOCIONAL Siempre | Frecuentemente | Algunas veces | Nunca
13. Sabe manejar el estrés y sus emociones manteniendo la compostura en situaciones
dificiles X
14. Es receptivo y escucha abiertamente la retroalimentaciones de otros. X
15. Maneja los conflictos efectivamente. X

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3. Analisis encuesta realizada a jefe administrativa regional Tempo Express Cali.

Alternativas Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
Siempre 4 4 4
Frecuentemente 3 3 3 3 3 3 3 3
Algunas veces 2 2 2 2
Nunca

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4. Analisis encuesta realizada a Jefe administrativa regional Tempo Express Cali.

Respuestas por| Valor total por

Alternativas Valor Alternativas %o
pregunta pregunta
Siempre 4 Siempre 3 12 27%
F t
Frecuentemente 3 recuentem 8 24 55%
ente
Al
Algunas veces 2 sunas 4 8 18%
veces
Nunca 1 Nunca 1] 0 0%
Total 15 44
Fuente: Elaboracion propia.
6.1.4 Anélisis

De acuerdo a la encuesta realizada al jefe administrativa se evidencia que a pesar que Sus
respuestas en su mayoria son positivas para todo lo relacionado a su equipo de trabajo, ain hay
aspectos en lo que se puede mejorar. Es necesario fortalecer ciertos aspectos con el fin de
mejorar la calidad de habilidades, competencias, relaciones y conocimientos del personal.

La inversion ya sea emocional 0 monetaria que se pueda a corto plazo gestionar para la empresa,

traerd muchos beneficios para el clima laboral y productividad de la sucursal Cali.
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Adicional se comparte la informacion del personal que conforma la empresa Tempo Express en

la ciudad de Cali:

Tabla 5. Personal que conforma la sede de Tempo Express Cali.

CARGO # COLABORADORES PESO%
AUXILIAR OPERATIVA 7 70%
COORDINADOR REGIONAL 3 30%
TOTAL 10 100%
ANTIGUEDAD # COLABORADORES PESO%
1 ANOS 1 10%

11 ANOS 2 20%

3 ANOS 2 20%

5 ANOS 2 20%

8 ANOS 2 20%

9 ANOS 1 10%
TOTAL 10 100%
GENERO # COLABORADORES PESO%
F 8 80%

M 2 20%
TOTAL 10 100%
RANGO DE EDAD # COLABORADORES PESO%
18-25 1 10%
25-30 1 10%
30-45 4 40%
35-45 1 10%
45-60 3 30%
TOTAL 10 100%
ESTADO CIVIL # COLABORADORES PESO%
CASADO 5 50%
SOLTERO 5 50%
TOTAL 10 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Con el fin de dar cumplimiento al objetivo planteado, el cual busca identificar los factores de
afectacion para el plan de motivacién de personal de la empresa Tempo Express en la ciudad de
Cali, se desarroll6 una encuesta (ver anexo) que permite obtener la opinion del personal frente a
las practicas actuales que implementa la empresa. La encuesta mide la percepcion de los
trabajadores frente a la evaluacion del desempefio, a todo lo relacionado con el plan
motivacional, sueldo, salario y capacitacion; aspectos que se presentan basados en su orden y
elaboracion de la encuesta. Luego de recolectar la documentacion con la informacidn solicitada a
través de la técnica de encuesta, la cual fue elaborada en un cuestionario compuesto por diez
items correspondiente a preguntas cerradas y abiertas, el cual consiste en dar una serie de
alternativas en las respuestas, dando opcion de que el encuestado escoja la que considere
conveniente; posteriormente se procedid a la interpretacion y analisis de cada items, para dar
cumplimiento al desarrollo de los objetivos propuestos. A continuacion se detallan los resultados

por tema y por cada uno de los items evaluados (ver preguntas de la encuesta en anexos).



60

6.2 Tabulacion y analisis de la informacion obtenida en la encuesta dirigida a la

poblacion y muestra de la Empresa Tempo Express en la Ciudad de Cali.

Pregunta 1.

BNO
Sl

Grafico 1. ¢ Considera que su remuneracion esta acorde con las actividades realizadas?

Fuente: Elaboracidn propia.

En el grafico 1. Se evidencia que el 50% por cierto del personal encuestado afirmo que
considera que su remuneracion si es acorde con las actividades realizadas, el restante 50% dijo lo
contrario, se debe a que hay colaboradores que al dia de hoy se encuentran realizando funciones
adicionales diferentes para lo cual fueron inicialmente contratados, dichas funciones tienen un
nivel alto de responsabilidad lo que segin la empresa los colaboradores cuentan con las
competencias para ejecutarlas; sin embargo el personal percibe que su trabajo no es valorado ni

tampoco se ve reflejado ya sea en la remuneracion monetaria o emocional.
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Pregunta 2.

mNO

|5l

Grafico 2. ;Considera que existe un mal ambiente laboral?

Fuente: Elaboracion propia.

En grafico 2. Para la pregunta, se enmarca un porcentaje bastante alto, representado en un
60% que percibe que existe un mal clima laboral y en un 40% bastante inferior a lo esperado,
como consecuencia de las diferencias en las cargas laborales, debido a que se generan

comparaciones entre las labores a realizar frente al resto de los compafrieros.
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Pregunta 3

m 5l

Grafico 3. ¢ Considera que la comunicacion con su jefe, ayuda a aportar a su trabajo?

Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico3. Fue muy contundente la respuesta del personal, afirmando que el 100%
considera que la comunicacidn con su jefe le ayuda a aportar a su trabajo siendo un sinénimo de
confianza, adicional ayuda a construir un clima laboral sano, es importante que el vinculo que

une a las personas con sus superiores sea lo mas amable y correcto posible, manteniendo una

relacion estrecha en su justa medida.
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Pregunta 4.

BNO

m3sl

Grafico 4. ¢ Actualmente Ud. Cuenta con todas las herramientas de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico 4.El 80% del personal considera que cuenta con las herramientas de trabajo, no
obstante se evidencia un 20% que opina lo contrario, es perceptible que alin hay personas que

sienten deficiencias en este campo y que es posible trabajar en ello.
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Pregunta 5.

ENO

Grafico 5. ¢ Mantiene conflictos laborales con sus compafieros de trabajo?

Fuente: Elaboracidn propia.

En el grafico 5. El 100% del personal afirma de no mantienen conflictos laborales con sus
comparieros de trabajo, se considera que no fue respondida la pregunta con sinceridad, debido a
que en la pregunta nimero 3 se evidencio un 60% de que existia un mal clima laboral, el
personal se contradice y oculta la realidad de la situacion actual de las relaciones con el resto del

equipo de trabajo.
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Pregunta 6.

usi
BNO

Grafico 6 ¢Considera que su puesto de trabajo aporta a su desarrollo profesional?

Fuente: Elaboracidn propia.

En el grafico 6.Se puede observar que el 80% no considera que su puesto de trabajo aporta a
su desarrollo profesional y el 20% considera lo contrario, para contrarrestar la respuesta
negativa se debe de involucrar a todas las partes de la empresa hacia planes y proyectos que

generen un valor agregado en los puestos de trabajo, fortaleciendo el sentido de pertenencia.
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Pregunta 7.

ENO

Grafico 7. ¢ A menudo recibe capacitacion que le permite mejorar su desempefio laboral?

Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico 7. Es muy evidente que a la fecha el equipo de trabajo a menudo no recibe
capacitaciones que le permitan mejorar su desempefio laboral, es indispensable reaccionar frente
a esa observacion lo méas pronto posible para que ese panorama sea positivo, ya sea con
capacitaciones frente a los roles que se deben desempefiar asi como también capacitaciones que
fortalezcan sus habilidades y competencias profesionales del mismo modo que aumentando su

nivel de motivacion.
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Pregunta 8.

ENOD

m sl

Grafico 8. ¢ Le gustaria ser ascendido a un mejor puesto laboral y percibir un sueldo
mejor?

Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico 8. Se evidencia que se obtuvo un resultado positivo del 90% el grupo encuestado
refleja que les gustaria ser ascendidos y lo cual conlleve a una mejora salarial, lo que indica que
las personas quieren crecer y tener estabilidad en la empresa, el 10% el restante pertenece a

personal que pronto accedera a su jubilacion, por lo cual para ellos no es relevante un ascenso.
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Pregunta 9.

ENO

m sl

Grafico 9. ¢ Atribuye su éxito a que se ha esforzado lo suficiente?

Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico 9. El 90% atribuye su éxito a que se ha esforzado lo suficiente y el 10%
considera lo contrario, es importante que todo el personal siempre este orientado al logro y de
esa misma manera que al lograrlo esto traera cosas positivas para ellos. El personal al sentirse

recompensado positivamente sentird que es muy importante para la empresa y que sus esfuerzos

si valen la pena.
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Pregunta 10

W5l

Grafico 10 ¢ Le gustaria que la empresa le brindara incentivos, para continuar con sus

estudios?

Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico 10.Tuvo una gran aceptacion del 100% la pregunta, el equipo actual es muy
comprometido y han mencionado que les gustaria crecer dentro de la empresa, para ello se puede
motivar por medio del estudio, el personal tiene sus estudios en pausa por diversos motivos de

caracter tanto personal como laboral.
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Pregunta 11

B BACHILLER
B TECNICO
B UNIVERSITARIO

PROFESIOMAL

Grafico 11. ;Qué nivel de estudios posee?

Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico 11. La intensién de la pregunta fue conocer el estado actual de estudios
realizados del personal y segun los resultados arrojados se evidencia que hay una gran
oportunidad de motivar al personal por medio de capacitaciones e incentivarlos a continuar con

sus estudios.
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Pregunta 12.

WACTUALMENTE ESTULDMA
W ECONOMICOS-TIEMPO
FALTA DE INICIATIVA

Grafico 12 ¢No continuo sus estudios profesionales. ¢Por qué?

Fuente: Elaboracidn propia.

En el graficol2. Se busca conocer los motivos por los cuales el personal si han continuado o
no sus estudios, en mayor rubro el 60% mencionan que por factores econdmicos y por inversion
de tiempo han aplazado sus estudios, en este caso con la implementacion de un plan
motivacional se beneficiaria significativamente. ElI 30% que menciona que actualmente estudia
se podrian beneficiar con programas que fortalezcan los estudios que llevan adelantando y con
respecto al 10% restante se buscaria la forma de motivarlos a continuar capacitandose para que

mejore su calidad de vida.
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Pregunta 13.

BMNO
B 5I-5ISTEMAS

SADMIN ISTRATIVOS

Grafico 13. ¢Ha realizado cursos de formacion adicionales que le sirvan de competencia

laboral? Cuales

Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico 13. Se evidencia que solo el 50% no ha realizado cursos de formacion
adicionales para fortalecer sus competencias laborales, y un 10 % afirma que han hecho curso de
sistemas, mientras que un 40% indica haber efectuado cursos administrativos. Es de vital
importancia concentrarse tanto en las personas que han continuado su formacion como las que
no; ya que los empleados manifestaron que los cursos que han llevado a cabo han sido por cuenta
propia y no por parte de la empresa, el objetivo es motivarlos a que se superen y estén sientan

felices en su entorno laboral.
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Pregunta 14.

W EXCEL
B WORD-EXCEL

WORD-EXCEL-PROCESOS
ADMINISTRATNOS

Grafico 14. Mencione cudl de los siguientes cursos le gustaria capacitarse (Word-Excel

Otros).

Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico 14. Es contundente la respuesta del equipo de trabajo, todos en su mayoria
buscan mejorar en las habilidades en programas informaticos que les ayudara a la consecucion
de sus labores, eso impactara significativamente en temas de agilidad en tomas de decisiones y

analisis de informacion al mismo tiempo que aumentando su motivacion de crecimiento personal

y profesional.
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Presunta 15.

B COMISIONES
B CONVENIOS EDUCATIVOS

TIEM PO FLEXIBLE

Grafico 15. ( Cémo quisiera que la empresa le brindara incentivos para lograr continuar

con sus estudios?

Fuente: Elaboracidn propia.

En el grafico 15. Se puede apreciar factores muy relevantes para considerar al momento de
crear un plan motivacional, el 40% menciona que les gustaria un incentivo no monetario que se
refleje en tiempo flexible para invertirlo en su educacion, por otro lado el 40% menciona que les
seria de mayor utilidad que la empresa adquiriera convenios educativos, ese tipo de incentivos
hoy en dia en las empresas es muy valioso, debido a que se estaria fortaleciendo los
conocimientos del personal y el dia de mafiana la empresa podria recurrir a ellos para posibles
ascensos, adicional esta el 20% que menciona que para lograr continuar con sus estudios es

mejor implementar una variable o comision.
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Pregunta 16.

BND

m sl

Grafico 16 ¢ Se siente en la capacidad de asumir un mejor cargo con mayor

responsabilidad?

Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico 16. El rubro enmarca un porcentaje bastante alto, representado en un 90% en el
cual se muestra el compromiso del equipo de trabajo actual y el querer crecer dentro de la
empresa se debe focalizar el 10% que considera los contrario para tener un personal idéneo y

altamente calificado del mismo modo que estimule su motivacion.

6.2.1Analisis de la encuesta

En general para el personal de la empresa Tempo Express de la ciudad de Cali, es importante
la implementacion de una propuesta de plan de mejoramiento en el plan de motivacion de
personal, serd estimulante para el equipo de trabajo sentir que son un eje muy importante para la
consecucion de los objetivos y que sean reconocidos por el logro de ellos. Permitira que ambas
partes sean beneficiadas tanto el colaborador en su bienestar y la empresa en el crecimiento de su

productividad.
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Adicional se comparte un anélisis y evaluacion de la situacion actual de la empresa, revisando
los aspectos que pueden o deben ser mejorados o fortalecer, para adaptar la estrategia de la

empresa y ajustar su funcionamiento.

6.2.2 Aspectos generales

Clima laboral: Al desarrollar la encuesta se pudo obtener la opinion del personal frente a las

practicas actuales que implementa la empresa de una manera mas clara, se evidencio que el 60%
siente que aun existe un mal clima, es importante realizar con mas frecuencia ese tipo de
gjercicios para que el empleado sienta que es importante su opinién para la organizacion y se
generen planes de accion.

Incentivos: A la fecha Tempo Express no cuenta con estimulos de manera permanente, por ello
se considera importante la implementacién de la propuesta de mejoramiento en la motivacion
de personal, logrando un equipo comprometido y eficaz. A futuro la organizacién al ver un
crecimiento en su productividad podria considerar la inclusién de mas incentivos atractivos.
Motivacion: El equipo de trabajo actual se ha caracterizado por ser muy comprometido, por ello
se considera que vale la pena brindarles herramientas que les permita mejorar sus perfiles
profesionales y sera un factor motivacional muy importante para el crecimiento personal.

Satisfaccién Laboral: La mayoria del personal de Tempo Express opina que su trabajo no aporta

significativamente en su desarrollo profesional y la mitad opina que no se siente bien
remunerado, es importante generar las alertas y buscar soluciones.

Evaluacidn y control del desempefio: Al momento de implementar la propuesta de mejoramiento

en el plan de motivacién de personal de la empresa, Se debe de implementar un sistema de
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gestion, en el cual cada colaborador posea un indicador con el cual se pueda evidenciar su
productividad en la compafiia, se busca identificar el avance y evolucion.

Comunicacién: La mayoria de los colaboradores tienen buena comunicacion con el jefe

inmediato; Sin embargo hay personas que consideran lo contrario lo cual esa respuesta no se vio
evidenciada en la encuesta. Por ello es importante crear estrategias que fortalezcan como lo es
realizar actividades grupales para generar confianza y generar afinidad, apoyarse de las
plataformas tecnoldgicas, también es importante crear espacios para la solucion de conflictos y
entender la diversidad.

Ascensos y remuneracion: Los empleados de Tempo Express aspiran a crecer en la organizacion

y que asi mismo se vea reflejado en su remuneracion ya sea de reconocimiento monetario o
emocional. Parte de su insatisfaccion radica en que a hoy realizan funciones adicionales a las
inicialmente se les asigno, y no han tenido ningln reconocimiento adicional salarial por ello.

Capacitacion: Las actividades de formacion a la fecha en Tempo Express no son periddicas, es
importante realizarlas para responder a las necesidades, buscando  mejorar la actitud,

conocimiento, habilidades y conductas del equipo.



6.3 Objetivo 2: Identificar los factores de afectacion para el plan de motivacion

de personal en la empresa Tempo Express en la ciudad de Cali.
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Una vez ejecutadas y analizadas las encuestas elaboradas para personal, se logré conocer la

opinion de las personas que trabajan en los diferentes cargos; a continuacion se presenta la

matriz DOFA, que es el resultado del andlisis hecho por las autoras de la informacién reunida en

el proyecto, y que se utiliz6 como otro método de diagndstico que servira para finalmente

elaborar la propuesta de mejora en el plan de motivacion de personal de la empresa Tempo

Express del ciudad de Cali.

Tabla 6. Matriz DOFA Empresa Tempo Express

. Actualmente no se cuenta con incentivos atractivos
F1 Personal comprometido. D1 . -
(Emocionales y Salariales).
2 Deseo del personal por permanecer y crecer en D2 Al equipo no se le capacita periédicamente, con habilidades
la compafiia. acordes al cargo.
3 Personal motivado a realizar con calidad su D3 Falta de mecanismos formales de control de gestion en la
trabajo. empresa.
Fa Estabilidad laboral con el equipo actual de D4 Poca flexibilidad en temas de tiempo que se destine a otras
trabajo. actividades en la empresa.
F5 La empresa cuenta'con Inf.ra.estructura, enla D5 No se cuenta con feedbacks frecuentes.
cual se pueden realizar actividades.
La sede de la empresa en Cali, cuenta con un
F6 jefe inmediato muy diligente y con excelente D6 Falta de integracion de personas a planes y programas.
liderazao
El ambiente de trabajo es propicio para el Se percibe en el equipo de trabajo, que no se ofrece salarios
F7 . N D7 - .
desarrollo de actividades motivacionales. coherentes con las funciones a realizar.
F8 SE(ZTI;s;esa con una situacion economica-financiera D8 Indeterminacion de las funciones de los empleados.
\ OPORTUNIDAD AMENAZAS
o1 Fortalecer las relaciones y motivar al equipo. Al Gran competitividad en el mercado laboral
o2 La implementacion de tecnologia para facilitar la A2 Los colaboradores podrian buscar un empleo donde puedan
consecucion de las tareas diarias. tener mayores beneficios.
Obtener prestigio y credibilidad frente a las La competencia es poderosa y contundente e implementa
03 empresas del sector, al implementar un plan A3 constantemente actividades que estimulan la motivacion en sus
motivacional. empleados.
04 Conseguir las condiciones de trabajo mas Ad Elevados costos para la implemetacion de planes
favorables para nuestros colaboradores. motivacionales y programas educativos.
Implementar convenios educativos . L .
05 rec?eativos y A5 Empresas con ideas similares y posibles mayores recursos.

Fuente: Elaboracion propia.
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La construccion de la matriz DOFA permitid, puntualizar en los temas claves del proyecto
para la formulacion de la propuesta, ya que permitié a través del anélisis de las graficas, reunir
en una matriz, las ventajas propias de la empresa, las condiciones favorables en el entorno que
podrian generar beneficios al tomar iniciativas sobre ellas, validar posibles oportunidades para
implementar, y, finalmente, aquellos posibles obstaculos que pueden impedir que la propuesta se

lleve a cabo o la empresa logre sus objetivos.

6.4 Objetivo 3: Presentar un plan de accion que mejore el plan de motivacion de

personal en la empresa Tempo Express en la ciudad de Cali.

En el siguiente capitulo se presentaran las estrategias propuestas que se tomaron en cuenta
para que el plan de motivacién de personal se convierta en una herramienta de competitividad

clave para el éxito de la organizacion y el desarrollo y motivacion de sus colaboradores.
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Tabla 9. Presupuesto anual actividades para empresa Tempo Express.
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Valor Valor Total
# Actividad Detalle Tiempo Cantidad e
Unitario Anual
Modulo 1 Bésico: 3 al 21 de Febrero 2020
1 Capacitacion en Microsoft Excel. Modulo 2 Medio: 2 al 20 de Marzo 2020 2 horas al diade Lunes a Viernes. |45 horas S 7.778| $  350.000
Modulo 3 Avanzado: 6 al 24 de Abril 2020
Charlas motivacionales resaltando la Las capacitaciones se programaran al inicio del mes
2 importancia del equipo de trabajo para P ) p . g X 3 horas por charla, 4veces al afio |12 horas $ 66.667| S  800.000
propuesto por jefe administrativa.
la empresa Tempo Express.
El recurso propuesto la mitad sera para temas de
3 Creacidn de espacios deportivos. inscripciones y la otra mitad para los premios para |2 horas por dia, 3 veces al afio. 6 horas $100.000 [ $  600.000
los ganadores.
Crear espacios donde se pueda hacer |El recurso propuesto sera para realizary actualizar |_ . . X
4 e : Primer dia del mes vigente 12 Meses $ 10.000| $  120.000
reconocimientos. la cartelera de la regional mensualmente.
El recurso propuesto esta destinado para ayudar
5 Programacion de fechas especiales. con los implementos que se destinan para el Primer dia del mes vigente 12 Meses $ 30.000($ 360.000
festejo (Torta, Decoracion u obsequio).
Evaluar gue tinos de incentivos Reunirse con gestion humanay validar la
q, P | R posibilidad de que personal que cumpla al 100% |Del 27 de Enero al 31 de Enero 11
6 monetarios se pueden incluir a futuro . . $ 50.000( $ 6.600.000
en sus indicadores se le dara una comision 2020, Colaboradores
enlaempresa.
mensualmente.
Ajustar los horarios laborales al trabajador de 1
7 Horarios Flexibles forma que le beneficie sin afectar al A partir del 1 de Febrero 2020 N.A N.A
- Colaboradores
rendimiento de la empresa.
Realizacion mensual.
Mensualmente el colaborador con respuesta a su X )
K 1ra fecha retroalimentacion del
resultado del mes anterior, se evaluaraen 3 cierre del mes anterior
Medicion de la productividad e tipologias: A-By C, siendo A superiory Cinferior. _ M 11
8 oo L K R seguimiento: Del 1al 5de cada N.A N.A
indicadores de gestion El personal no podra incurrir 3 meses con mes Colaboradores
calificacion C, se le hara un plan de mejoramiento L
- e, 2da fecha seguimiento: 25al 30de
y acompafiamiento para que suba su calificacion
cada mes
Desarrollo de estrategias para El recurso propuesto sera para acompaiar la 1 hora-Los dias Viernes 1vezal 11
9 L L L L . S 3.500($ 38.500
fortalecer la comunicacion. actividades para refrigerio o material didactico mes Colaboradores
Total presupuesto $ 267.944 | S 8.868.500

Fuente: Elaboracion propia

6.4.1 Analisis del plan de accién

El desarrollo de las estrategias que buscan motivar al personal de la Empresa Tempo Express

es vitales debido a que la motivacién y un buen ambiente laboral son el motor de las empresas, al

lograr alinear los planes y expectativas de la empresa y de los empleados se lograra obtener las

metas de la organizacion.

Cada una de estas actividades establecidas en el plan de accioén debera mitigar las razones

que generan las actitudes no positivas dentro de la organizacién. Por otra parte, las motivaciones

del ser humano son muy diversas, por lo tanto, se debe comprender que la motivacion por la cual

se mueve el personal de la empresa Tempo Express no es unicamente monetaria y esto implica

un gran paso para lograr implementar una propuesta motivacional que incluya no solo la parte

economica sino las necesidades psicoldgicas y afectivas de la gente.



83

Cuando las personas sienten que su opinidn es tenida en cuenta, eso eleva la motivacién y el
compromiso hacia la compafiia. Adicional el hecho de que el colaborador sienta que puede tener
desarrollo dentro de la organizacion es otro factor muy importante, debido a que tendria la
oportunidad de avanzar y crecer, la persona generara sentido de pertenencia y serd mucho mas
productiva.

Ruiz, Gago, Garcia, Lépez (2013) afirman que el impulso para actuar puede ser provocado
por un estimulo externo (que proviene del ambiente) o por un estimulo interno (genera los
procesos mentales de la persona). Las personas necesidades varian de individuo a individuo y
producen diversos patrones de comportamiento. Existen factores que son influyentes y actdan de

diferente manera a cada persona.

6.4.2 Ciclo de la motivacion con explicacién breve

PERSONAL DEL
INVIDIVIDUO

OBIETIVOS Y DESEODS ¥
MECESIDADES

MOTIVACION
OBTENIDA

Figura 9. Ciclo de la motivacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Personalidad del individuo: La personalidad de los individuos que pueden dar la pauta para
saber que esta se moverd con la motivacion laboral adecuada independiente del estimulo que
reciba ya sea un regafo o un elogio.

Deseos y necesidades: Las necesidades del ser humano pueden clasificar se de dos maneras:
bésicas como alimento, casa, agua, vestuario, salud y educacién, por otro lado las necesidades
personales son todas aquellas que no son basicas ejemplo: un carro, television, Es decir que estas
altimas son los deseos que manifiesta la personalidad de la persona para sentirse cdmodo;
dependiendo del tipo de necesidad que se quiera satisfacer asi serd y la personalidad del
individuo para asignarle un valor prioritario de necesidad asi sera el deseo por obtenerlo.

Motivacion obtenida: La motivacion obtenida depende en gran manera de cémo es la
personalidad del individuo y de que tan prioritario es satisfacer la necesidad, asi obtendra
motivacion necesaria para salir adelante ante la adversidad y la prueba laboral que imponen los
jefes.

Objetivos y metas: En el momento en que se plantea una necesidad se plantea una meta a
cumplir y se establece un paso a paso para poder lograrla, ahi es donde surge la motivacion que
ayuda a seguir por todo el camino hasta alcanzar la meta, pero este es el caso ideal en el que la
meta se puede alcanzar con esfuerzo y sacrificio pero por lo general en la vida empresarial hay

un gran abismo con respecto a estas aspiraciones.
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7. Conclusiones

En la presente investigacion se lograron abordar importantes temas con relacion a la
propuesta de mejoramiento en el plan de motivacién de personal en la empresa Tempo Express
en la ciudad de Cali, lo que permiti6 comprender en el desarrollo del proyecto diferentes

practicas de los procesos vinculados a la gestion humana y la aplicabilidad del mismo.

Conocer la situacién actual de las condiciones motivacionales que presenta el personal
en la empresa Tempo Express en la ciudad de Cali.
Se tomé como apoyo diferentes fuentes de estudio tedrico que permitieron orientar y fortalecer la
propuesta de manera confiable. En el primer objetivo se logré conocer la situacion actual de la
compafiia Tempo Express Cali a través de la recoleccidn de datos mediante la elaboracion de
una encuesta que fue dirigida a la jefe administrativa regional Cali responsable y a los
colaboradores con el fin de tener conocimiento acerca sobre las actividades que en la actualidad
manejan con respecto al plan motivacional, eso con el propdsito de obtener un diagnostico mas
amplio, después de llevar a cabo dicha entrevistas se analizé la informacion y posteriormente se
procedio a realizar la encuesta del personal de interés ,una vez ejecutada se tabulo y a analizo la
informacidn; donde se evidencio como resultado que de once personas incluyendo a la jefe, solo
ocho personas cuentan con formacion académica (técnica, tecnoldgica y profesional) pero
también se encontrd que tres personas cuentan solo con el bachillerato, entre otros se encontro
falencias por parte de la empresa en las practicas orientadas al conocimiento y formacion del
personal, al mismo tiempo que ausencia de reconocimientos que estimulen la motivacion hacia
los colaboradores. Lo otro que se observo es que el 80 % del personal mostro el interés por

adquirir nuevas habilidades y competencias que ayuden a su trabajo, adicionalmente se observo
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que aungue el personal es comprometido con sus labores, en el analisis de la encuesta se observa
que el personal no son consecuentes con sus respuestas lo que indica que hay factores a mejorar

respecto a la motivacion y el clima laboral.

Identificar los factores de afectacion para el plan de motivacion de personal en la empresa
Tempo Express en la ciudad de Cali.

Seguramente una vez conocida la situacion actual de las condiciones motivacionales se hace
la ejecucion del segundo objetivo que en primera instancia fue identificado los factores de
afectacion y observacion por lo que se lleva a establecer estrategias teniendo en cuenta la vision,
mision y politicas de la organizacion, todo eso fue posible gracias a la informacion recolectada
que estd basada en las necesidades provenientes de cada uno de los empleados, por lo que se
alcanzo a percibir y conocer las diferente opiniones de los diversos cargos. A partir de alli se
realizo la elaboracion de la matriz DOFA que es resultado de la investigacion en el proceso del
proyecto, y que se utilizé como otro método en el diagndstico que aportara en la en complemento

de la propuesta.

Presentar un plan de accion que mejore el plan de motivacion de personal en la empresa
Tempo Express en la ciudad de Cali

Después de identificar las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de los puntos
mencionados lo que ayudo a conocer las ventajas propias de la compafia, también las
condiciones favorables en el entorno que podrian generar beneficios a la toma de iniciativa sobre
ellas, se ejecutd el tercer objetivo en el que se presentd un plan de accion que mejore la

motivacion del personal de la organizacion en el cual incluye varias actividades no solo de
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incentivos monetarios sino también emocionales, validandose posible oportunidades para la
implementacién al igual de establecer una medicién y seguimiento, teniendo claro que el resto de
la ejecucion depende del empleador segln sea su interés en la inversién hacia su personal por lo
que también se espera que los colaboradores muestren una reciprocidad en la actitud y
comportamiento. Aumentando su nivel de compromiso, el rendimiento o cooperacion, lo cual se
traducird como una mayor eficiencia en sus labores.

Finalmente es pertinente comprender que las personas estdn dentro de una empresa no solo
por el factor dinero, sino por una satisfaccion laboral. Para las personas existe unas
remuneraciones indispensables, dichos incentivos son: Formacion personal, salarios, acorde a sus
actividades e igualdad de oportunidades que contribuya tanto a la productividad y objetivos de la

empresa como a la de los colaboradores
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8. Recomendaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos en el desarrollo de la propuesta de mejoramiento en el
plan de motivacion de personal de la empresa Tempo Express en la ciudad de Cali, se
evidencié que aunque en la actualidad la compafiia cuenta con un equipo de trabajo
comprometido, se debe de idear nuevas estrategias y herramientas que ayuden a la motivacion,
puesto que de la motivacion depende que haya o no un buen clima laboral y que la empresa
pueda retener el talento humano positivamente a su equipo.

Se sugiere dar continuidad a la propuesta que se realizd en la presente investigacion, con el
propdsito de mejorar la calidad de vida de los empleados, eso ayudara significativamente tanto
en su vida personal como profesional y para la empresa, influyendo a formar equipos de trabajo
unidos, con alto sentido de pertenencia y enfocados a la consecucion de los objetivos de la
organizacion.

Al momento de iniciar con la propuesta y al escoger la mejor opcion de capacitacion de se
debe realizar un presupuesto acorde que cubra los recursos necesarios en el desarrollo de la
misma. Ademas que se debe invertir recursos, ya sean en tiempo o econémicos, de tal modo que

beneficie siempre a ambas partes.
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Anexos

Flujograma de capacitacion para empresa Tempo Express

ACTIVIDADES DESCRIPCION RESPONSABLE
INICIO
!
Anualmente, realizar un diagnéstico de Jefe administrativa
necesidades de capacitacién con el regional Cali en soporte
DIAGNOSTICO

DE NECESIDADES

objeto de identificar y fortalecer las
mismas, con base en las metas definidas
en el plan estratégico de la Empresa.

con el Jefe de gestion de
talento humano seccional
Cartagena.

|

FORMATO DE
ASISTENCIA

!

Se debe hacer una breve descripcion y
socializacion del objetivo general de la
capacitacion,

temas,contenidos,he rramientas,periodo
gue durara la capacitacion,nombre de las
personas y departamentos a cargo que
asistiran.

Jefe administrativa
regional Cali

v

Solicitar ayuda externa de personal

Jefe administrativa

SOUCITA% calificado que brinde y cubra las regional Cali en soporte
AT - con el Jefe de gestion de
necesidades en cuanto a los programas .
S talento humano seccional
de capacitacion idoneos para el personal.
Cartagena.
v
De acuerdo a los facilitadores y
PROGRAMAR 0 il : :
ACCIONES DE LA disponibilidad reque r|da§,.eq-u IPos y Jefe administrativa
CAPACITACION ayudas,agenda de beneficiarios, regional Cali
programar la capacitacion para el
\L desarrollo de la misma.
v
Asitir a las capacitaciones de acuerdo a
RECIBIR CAPACITACION

( VIRTUAL-PRESENCIAL)

f

la programacion sugerida por la empresa
ya sea en la modalidad virtual o
presencial que haya defiinido.

Colaboradores

\4

CONTROLAR LA
EJECUCION DE LAS
ACCIONES DE LA
CAPACITACION

Verificar y controlar que los programas
de capacitacion se ejecuten de acuerdo a
la planeacién y programacién propuesta
por la Empresa.

Jefe de Gestion de
talento humano seccional
Cartagena.

|
INDICADOR

— DE
RESULTADO

POCO FAVORABLE

De acuerdo a que la capacitacion inicial
fue propuesta a un afio, se debe realizar
evaluaciones trimestrales para verificar
el desempefio que han tenido los
colaboradores en los programas de
capacitacion. Por otra parte se
registrara, controlara y analizara los
resultados obtenidos con el fin de
proponer estrategias de mejorara segun
sea el caso.

Jefe administrativa
regional Cali en soporte
con el Jefe de gestion de
talento humano seccional

Cartagena.

FAVORABLE J/

FIN
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