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Influencia de los factores de: motivacion, estrésaboral, atencion médica, relaciones
personales y ausentismo en los niveles de produdatiad de los colaboradores de la planta
CIMER S.A.

Melania Maria Abarca Restrepo

RESUMEN

La productividad en un ambiente laboral se ve erfluada por diversos factores de forma
positiva y negativa en los resultados. En la mediga se tenga adecuadamente controlada, se hace
posible evaluar oportunamente las necesidades pangarantizando asi la obtencion efectiva de
resultados.

Como objetivo de la investigacion se busca deteamide qué manera influyen
especificamente cinco factores en los niveles ddyatividad de los colaboradores de la planta de
produccion de CIMER S.A. Dichos factores comprenchacteristicas personales que dependiendo
del grado en que los mismos se presenten, seraadiodes para conocer las relaciones existentes
con los resultados que se estan obteniendo ernudalidad. Los factores a evaluar son: motivacion,
estrés laboral, atencidon médica, relaciones pels®raausentismo. Los mismos seran evaluados
mediante la utilizacion de herramientas que permatanocer la situacion de los colaboradores y sus
necesidades, de forma tal que basado en los r@gstae puedan exponer solucianes, las cuales
deberan involucrar a todo el personal para gam@nsgiz puesta en marcha y adecuado seguimiento.

Palabas Clave:

Eficiencia / Productividad / Motivaciéon / Estréshosal / Relaciones Personales / Ausentismo

/ Asistencia Médica

! Licenciada en Ingenieria en Produccién Indust@andidata a Maestria en Administracién de
Empresas con énfasis en Gerencia de OperacionesACIUL Correo electronico:
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ABSTRACT

At a work environment, productivity is influenced lvarious factors on a positive and
negative way. If it is well controlled, it becompsssible to asses improvement needs ensuring
effective results.

This research seeks to determine, as a main olgedtow are influencing specifically five
factors into the productivity levels of employeeéshee production plant of CIMER S.A.

These factors include personal characteristicsdbpending on the degree in which they are
presented, may become indicators to get to knowrelsionship with the results that are being
obtained. The factors assessed are: motivationsja@ss, health care, personal relationships and
absenteeism.

They will be evaluated through the use of toolst thry help to understand the actual
conditions of the employees and their needs. Basethe results, it is going to be able to define
solutions which should involve all staff, ensuremg@roper implementation and monitoring.

Key Words:

Efficiency / Productivity / Motivation / Job StressPersonal Relationships / Absenteeism /

Medical Care



INTRODUCCION

Los colaboradores en la planta de produccién deERMS.A. presentan resultados variables a
lo largo del afio que llevan a sugerir que cond&sonternas o externas estan afectandolos.

Al momento de desarrollar la investigacion, la eesprse encuentra en su pico mas alto de
demanda, por lo cual es posible identificar en fomaa mas efectiva cuéles son las condiciones
reales, ya que las posibles situaciones de edfEsnotivacion y satisfaccion se hacen mas
evidentes al existir una presiéon considerable poepde sus patronos.

Existe anuencia por parte de los colaboradorefayufas en identificar cuéles factores estan
influyendo sobre los niveles de productividad detsilaya que se requiere que éstos sean
satisfactorios de forma tal que se pueda cumptirla® metas propuestas.

La investigacion pretende por lo tanto respondasanquietudes expuestas en cuanto al por
qgué si el colaborador domina su operacion y losiEs ociosos en la misma son controlados,
existen niveles por debajo del 80% de eficienciaientas areas de la planta y por ende en un
promedio general.

Se busca identificar el nivel de incidencia de doxo factores evaluados logrando que las
acciones correctivas apunten directamente a lagsmktles y que seguidamente de forma

escalonada, se pueda atacar cada uno de ellos.



GENERALIDADES DE LA EMPRESA

El Centro Industrial Manufacturero ElI Roble (CIMERJCIO por parte de una corporacion a
mediados de la década de los setenta como unidbudidtra de pantalones de mezclilla. Tiene la
licencia de Levi Strauss and Company para la matwtay comercializacion de las marcas Levi's
y Dockers en el mercado centroamericano y nacidbedde 1984 y a la fecha, esta empresa se
ubica en el Parque Industrial de Cartago, con aa de 18.000 metros cuadrados, donde se realiza
todo el proceso productivo.

NUmero de empleados

La empresa consta de aproximadamente 250 empledidimbdos en dos areas: alrededor de

doscientos empleados en el area de producciércyeaita empleados en el area de administracion.

Tipos de productos

CIMER produce prendas de vestir que incluyen pantd en distintos tipos de tela,
principalmente la mezclilla en tres lineas de pootin; también enaguas, pantalones cortos,
jackets, y chalecos entre otros, con las diferantegas que fabrica la empresa.

Adicional a la produccion de la marca Levis, se nilag otras marcas propias de distribucion
exclusiva en mercados de Guatemala y El Salvador.

Mercado de exportacion

CIMER exporta el 50% de su produccion dividida aesiuiente forma: a El Salvador 20%,
Guatemala 13%, Panama 11%, Honduras 5% y Nicarkgua

El 50% restante de produccion es distribuido alissntos centros a escala nacional.



ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

La empresa CIMER S.A. no cuenta con un estudio liskeacorganizacional que permita
identificar las condiciones de los colaboradoresa sina tarea a desarrollar a mediano plazo ya que
se presentan prioridades a atender con mayor fronti

Si bien, a nivel de la planta de produccion, setrotan los niveles de productividad y sus
componentes, no se ha hecho un ligamen entre kusvg las caracteristicas de clima presentes.

Se cuenta con variaciones de productividad que alen un resultado de factores externos, se
atafe a factores internos, los cuales deben satameénte analizados para evaluar el impacto que
ejercen sobre las condiciones actuales.

JUSTIFICACION

Medir la productividad en un lugar de trabajo, aywddeterminar si el desempefio de las
personas en una o varias operaciones es el adeguadorde a la meta propuesta que permita
satisfacer el plan de produccién y de ventas.

Es indispensable contar con un plan de seguimigmopretenda un mejoramiento continuo
del proceso, ya que si se presenta una tendemeibaga debe ser considerada como una alerta que
debe ser solucionada. Se hace necesario por lo, tamdluar las condiciones que puedan estar
afectando dichos parametros de forma tal, que esudh a resolver para obtener resultados
positivos.

Una tendencia al incremento de los valores, pa p#arte, en primera instancia, puede ser
considerado como un mejoramiento en el desarr@ldadoperacion y de las condiciones que le
afectan; sin embargo, es indispensable realizainuestigacion exhaustiva que permita garantizar
que en efecto el escenario es positivo y no asiysto de una mala medicion o factor especial que

incida en un momento en el tiempo.
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Resulta muy util, por lo tanto, a nivel de temaimleestigacion, enfocarse en variables que
puedan estar afectando de forma negativa o pos#iveesultado de la productividad en los
colaboradores de la planta de produccion de laesapCIMER S.A.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Enunciado del problema

Es indispensable en una planta de produccion, ephav al maximo los recursos de tal forma
gue se obtengan optimos resultados en el procesodycto final. Un perfeccionamiento continuo
en el sistema garantizara que se pueda accionguopmente.

El Unico camino para que un negocio 0 empresa paextzr y aumentar su rentabilidad (o
sus utilidades) es incrementando su productiviBlad.incremento de la productividad se entiende el
aumento de la produccion por hora de trabajo. @jel996:1)

La productividad tiene dos componentes: eficier(di@l total de recursos cuantos fueron
utilizados y cuantos desperdiciados) y eficacial@deresultados alcanzados cuantos cumplen los
objetivos o requisitos de calidad). (Gutiérrez,2@8,26)

El clima organizacional esta compuesto por varamsores que inciden en las condiciones de
los empleados y por ende en sus resultados. Meeditpacto que tienen sobre el desempefio puede
llevar a mejorar la productividad.

Estos factores se hacen presentes a diario, mprel@n la medida que puedan ser controlados
adecuadamente, serviran como herramienta para lggeael colaborador se sienta conforme y sea
demostrado en sus resultados. Aun bajo la anueecellos, es normal que la administracion los
pase por alto o no dedique la atencidn necesaecealmente cuando se encuentran bajo presion
de picos de demanda importantes, en donde lo quausEa es una mayor cantidad de piezas

logradas en contraposicion al bienestar del cosatmor
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Establecer la relacion que existe entre la prodidetd y el clima organizacional, definido en
los cinco factores a estudiar, permitiria ente@émportancia de cada ingrediente de la receta con
el unico fin de lograr satisfaccion al unisono@ites las areas y demostrado en el producto final.

Formulacion del problema

¢De qué manera influyen los factores de: motivacestrés laboral, atencion médica,
relaciones personales y ausentismo en los nivelgsatiuctividad de los colaboradores de la planta
CIMER S.A.?
¢, Es posible detectarlos oportunamente de tal fayoe los niveles de productividad se
mantengan en niveles positivos estables?
OBJETIVO PRINCIPAL
Determinar de qué manera influyen los factores rdetivacion, estrés laboral, atencion
médica, relaciones interpersonales y ausentismolosn niveles de productividad de los
colaboradores de la planta CIMER S.A.
OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Revisar y analizar los valores actuales de proddeiil controlados por el Departamento de
Ingenieria
2. Definir cual es el factor que genera mayor impastbre la productividad de los
colaboradores.
3. Conocer cual es el factor que genera menor impaotwe la productividad de los
colaboradores.
4. Comparar la percepcion del colaborador con la dgefaturas.
5. ldentificar planes de accion para minimizar el iatpadel factor que influye en mayor

medida sobre los niveles de productividad.
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MARCO TEORICO

Administracion de Recursos Humanos

Se necesitan, para el adecuado funcionamiento sistebcia de toda organizacion, de los
elementos de: recursos humanos, recursos finascieroursos materiales. La utilizaciéon adecuada
de estos tres elementos se vera reflejando entelabtenido.

Siendo los recursos humanos el activo mas impestdat organizacion que mejor los
administre obtendra los resultados mas eficientesfigaces. Cada empresa debe disefar su
estructura organizativa de acuerdo con sus neceEsidaentorno social.

La administracion se refiere a realizar actividaglesncluirlas de forma eficiente mediante la
cooperacion de diversas personas. Son considerads funciones principales las cuales se
clasifican en planeacién, organizacion, direcci@ogtrol.

Motivacion

La motivacion es un concepto psicologico en torabcdal se ha suscitado un debate que ha
perdurado durante mas de un siglo, pero que atesste a una definicidbn concreta. La motivacion
en general se define como un estado interno queénd la persona a conducirse de determinadas
formas. (Spector, 2002:168).

Las teorias de la motivacién en el trabajo se atagadas razones por la que algunas personas
se desempefian mejor que otras en sus empleos.uBPal@acon la situacion, estas teorias pueden
predecir la eleccién de las conductas, el esfuelagersistencia en la realizacién de las tareas.

Estrés Laboral

El factor de estrés laboral es una situacion o icarden el trabajo que exige una respuesta
adaptativa por parte del empleado. (Jex y Beel®1)1%EI| ser reprendido, tener muy poco tiempo

para terminar una tarea y ser advertido de la piosid de un despido, son ejemplos de factores de
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tension laboral. La tension laboral es una reacpaiencial de rechazo por parte del empleado a un
factor de estrés, como la angustia, la frustracian sintoma fisico como la jaqueca.

Los modelos de estrés laboral suponen que susdactonducen a tensiones laborales; sin
embargo, todos los autores coinciden en que naasa tle un proceso automatico, y que la
percepcion y evaluacion que hace el empleado déabtisres de estrés son partes esenciales del
proceso. (Spector, 2002:253).

Atencion Médica

Las prestaciones médicas son una parte importarieeabmpensacion econémica indirecta de
un empleado. Entre las areas especificas estas\armas de atencién médica, dental y cuidado de
la vista.

La atencion médica representa el rubro mas costesa compensacion econémica indirecta.
Varios factores se han combinado para generasiggéion:

v" Una poblacién que envejece

v" Una creciente demanda de atencién médica
v' Tecnologia médica cada vez mas costosa
v Procesos administrativos deficientes

Los costos de la atencibn médica crecen a un riémavalente a ocho veces la tasa de
inflaciébn general. La fuerza impulsora con los madientos de prescripcién, cuyos precios se
calcula, aumentaran a una tasa anual promedioldpbd ciento durante el afio 2010. (Mondy &
Noe, 2005:329).

Relaciones Personales

Los investigadores afirman que la eficacia de édacrones intergrupales se puede evaluar en

funcioén de eficacia y calidad. La eficacia considiess costos para la organizacion que se derivan de
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transformar un conflicto intergrupal en accionesrdadas por los grupos. La calidad se refiere al
grado en el cual se obtiene un acuerdo de intericaloidn definido y durable.

Los niveles inadecuados o excesivos de conflicemlpn obstaculizar la eficacia de un grupo o
de una organizacion, de lo que resultaria en umeneatisfaccion de los miembros del grupo, un
mayor ausentismo y tasas de rotacion y, con elpiierana menor productividad. Sin embargo,
cuando el conflicto estda en un nivel 6ptimo, seed&t reducir al minimo la complacencia y la
apatia, incrementar la motivacion con la creaci®mil ambiente desafiante y cuestionable con una
vitalidad que haga que el trabajo resulte intetespamonde debera existir la rotacion necesaria par
liberar a la organizacion de personas mal adaptadgsellas que tengan un pobre desemperio.

Ausentismo

El ausentismo puede ser un problema de importgracelas organizaciones. Muchos puestos
requieren la presencia de alguien, aunque la pa@mgyramada no se encuentre alli.

Aunque hay una relacion entre ausentismo y satigfadaboral, los estudios que se han
realizado al respecto detectan correlaciones pagoifisativas entre ambos fendmenos. Las
variables a nivel individual, como en el géneroediad o las actitudes hacia el trabajo, no guardan
relacién consistente con el ausentismo. Uno déalcteres que complica el estudio del ausentismo
es que trata de una variable compleja que puedmarse de muchas causas.

Existe un enfoque para explicar el ausentismondes&l que la mayoria de los investigadores
sugiere, donde sefalan que el fendmeno quiza seal&b cultura del ausentismo de un grupo de
trabajo o de la organizacién, en las cuales hagsespciales de aceptacién general que gobiernan la
cantidad y las razones apropiadas de las ause(idiakolson, 1985)

Productividad

La productividad se define como la relacion entredpccion e insumo. Los factores que

influyen en la productividad en una organizacion sulltiples y a menudo estan relacionados entre
15



si. Erroneamente se asocia productividad como sixelwel trabajo cuando la misma se puede
asociar con cualquier actividad que busque el miejutimiento de los recursos disponibles.
Productividad = Eficiencia X Eficacia

Unidades producidas _ Tiempo Util  Unidades producidas

Tiempo total " Tiempo total Tiempo Util

La productividad es una medida que suele emplgaass® conocer qué tan bien se estan
utilizando los recursos disponibles. Se torna ingrde medir la productividad para conocer el
desempeio de las operaciones al estudiar la adragi de operaciones y suministros. Se le
conoce como una medida relativa ya que para quga teignificado debe compararse con otra cosa.
Se puede comparar en dos sentidos, en primer t@mma compafiia con operaciones similares de
su mismo sector. El otro sentido se refiere a madinisma operacién a lo largo del tiempo donde
se considerara la historia.

La direccion de una empresa esta encargada depa@laue los recursos se combinen de la
mejor forma para alcanzar la maxima productividdara el desempefio de esta tarea es frecuente
contar con especialistas encargados del estudioatheljo.

Es importante el enlace entre la administracionogderaciones y suministro y el éxito
competitivo de la empresa. Las actividades de pasaziones y el suministro de la empresa deben
apoyar en términos estratégicos las prioridadda dmpresa.

METODOLOGIA

Tipo de Investigacion

La estrategia metodologica que se utilizard en @stgecto es cualitativa. Una investigacion
de este tipo, toma en cuenta la parte interpreta®} investigador, el entorno en que se desaieolla

investigacion, asi como los detalles y las experg&ninicas. (Hernandez, 1999)
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El tipo de estudio a realizar es correlacional deba que pretende medir variables y
determinar si estan o no relacionadas con el sujetaitilidad y el propésito principal de este tipo
de estudios son las de saber cOmo se puede compartaoncepto o variable conociendo el
comportamiento de otras variables relacionadagngtelez, 1999:63)

Diseino de Investigacion

El método utilizado para la investigacion contiéagesiguientes caracteristicas:

* No experimental, debido a que el investigador re@dra a observar los acontecimientos sin
intervenir en los mismos.

e Transversal, sera realizado en un momento espealét tiempo y sobre sujetos bajo las
mismas condiciones. La investigacion se centranalizar cual es el nivel o estado de una o
diversas variables en un momento dado y cual eddeion entre ellas.

Debido a que se pretende realizar una comparac®nlad situacion actual con el
comportamiento de enero a octubre del 2009, sevasiderados datos histéricos que permitan
servir de base para la toma de decisiones.

La metodologia a seguir durante la investigaciola @sesentada en la Figura 1.

Figura 1 Metodologia de Investigacion

Andlisis de | Conclusio- Recomen-
Informacién w nes daciones

Esta compuesta de cuatro pasos, los cuales pémilr final obtener una respuesta al

problema de investigacion planteado. Se iniciarawma recoleccion de datos, la cual tendra como
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fuente al Departamento de Recursos Humanos y arzpento de Ingenieria. La Figura 2 ilustra
los tres rubros de datos que se requieren recolecta

Figura 2 Recoleccion de Datos

-

ficiencia
2009

)>

Recoleccidn de datos

El Departamento de Ingenieria, en cuanto a laesftida, mantiene informacion histérica y es
actualizada a diario. Para efectos del proyectondestigacion sera considerada la tabulada desde
enero a octubre 2009, debido a que se encuentrpletany bajo un mismo formato que facilita el
analisis.

La informacién recopilada se encuentra por persodza. En la empresa, para la produccion
de una prenda de vestir, se ubican cinco grandsss & nivel de confeccion. Para completar el
proceso productivo es necesario incluir el areecdte. Contar con el detalle de informacion tall cua
esta siendo proporcionada, permitira identificasilples estacionalidades, comportamientos ciclicos,
tendencias positivas 0 negativas asi como estaro#wsien areas.

El ausentismo y atencion médica seran proporciangae el Departamento de Recursos
Humanos y para el mismo periodo de enero a octigdr2009.

Variables

Eficiencia

La eficiencia se refiere a qué tan bien se utilimsnrecursos disponibles donde se logren las

metas mediante una optimizacion de los mismos. @erdo con las unidades entregadas por
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persona y en comparacion con los estandares dedipior el Departamento de Ingenieria, se divide
la eficiencia en cinco rubros, de forma tal queantrol sea mas efectivo. La tabla 1 muestra dichas
clasificaciones.

Tabla 1Clasificacion de eficiencia

90% - Mayor
80% - 89%
70% - 79%
60% - 69%
0% - 59%

Fuente: Departamento de Ingenieria, CIMER S.A.

Donde de 80% a superior se considera un nivel d&erfia aceptable y se busca como
mantenerlo y lograr un nivel estable. Por otro Jadeeles inferiores a un 60% son sefales de alerta
gue deben ser atacadas cuanto antes.

Valores entre 60% y 80% deben ser de igual fornadizatos, sin embargo, la prioridad para
recurrir a medidas correctivas se enfoca en valafesores.

Al considerar la informacién histérica recopiladeeqcomprende los meses de enero a octubre
del 2009, la eficiencia por areas y sub areas sstrauen la tabla 2.

CIMER S.A. mantiene tiempos estandar por operagi@sera el valor nominal con el cual se
compara el trabajo diario realizado.

Cada bulté por orden de produccién lleva consigo una hojaaprgiene colillas engomadas
gue incluye un cédigo de barra con la informaciénasaria para una adecuada trazabilidad: orden

de produccion a la que corresponde, fecha de cwatdidad de unidades por bulto, operacion a

% Los bultos normalmente son de 10 a 15 piezas. §jwrelen a una Unica talla en una orden de
produccion y permiten una mayor fluidez en el psocde la orden completa de produccion. Los bultos
avanzan paralelamente de forma tal que al llegansdmble se puedan unir y conformar el produn#d.fi
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realizar, tiempo estandar de la operacion. Segwedtan cada dos horas se realiza la lectura de las
mismas, mediante un lector optico de forma tal geepuedan estar actualizando los reportes
necesarios para el seguimiento del producto deleirproceso.

Tabla 2 Eficiencia por areas y subareas

Area Sub Area Eficiencia
Corte CORTE 98%
Preparaciones PREPA BAS 83%
Preparaciones PREPA FASH 84%
Frentesy Traseros FY T BAS 71%
Frentesy Traseros FY T FASN 60%
Ensamble ENSA | 67%
Ensamble ENSA I 72%
Acabados LIJA 96%
Acabados QUIMICOS 74%
Acabados HEBRAS 69%

Fuente: Departamento de Ingenieria, CIMER S.A.

Dicha informacion permitird recabar los tiempos oeleoperario ha invertido en las
operaciones y tras quitar las horas de tiempo mwerta jornada normal (por ejemplo, no hay luz,
no hay material, entre otros) se calcula la efagmeal por cada colaborador, area y planta en
general.

Motivacién, Estrés laboral y Relaciones personales

La motivacion, estrés laboral y relaciones persndebido a que son sujetas al entorno y la
forma de convivencia a diario en el lugar de trapsgran evaluados especificamente mediante un

cuestionario que contiene 37 preguntas con resgmiestradas. (Ver Anexo 1).
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Gréafico 1 Distribuciéon de factores en el cuestiamar

16% B Estrés

laboral

M Motivacién

[@ Relaciones

personales
O Adicionales

Se presentan preguntas que aplican para variagdach su vez, lo cual permitirA enriquecer
el analisis. Bajo el rubro de “adicionales” se englie conocer mediante el cuestionario si hay
condiciones laborales adicionales que puedan estidiendo sobre los niveles de productividad y
gue tendrian relacién con los factores a analizgpecificamente son seis afirmaciones a seguir:

» Considero que los procesos de la empresa son agpeso burocraticos

» El equipo, herramientas y material de que disposgn, adecuados para realizar mi trabajo
+ Existe capacitacion y entrenamiento en diferereesas

» El espacio fisico en el que laboro es el adecuado

* Me interesa participar en las diferentes actividade capacitacion

» Las instalaciones (bafios, soda, areas comunesipsadecuadas

Medicion de Motivacion

La motivacion se refiere a un estado interno dedéaisonas que hace que se comporten de una
forma determinada, donde puede ser de forma pasitiegativa.

Del 27% de preguntas que corresponden especifitaraateterminar el grado de motivacion,

la forma de calificar las mismas es segun el sigaiprocedimiento reflejado en la Figura 3.
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Figura 3 Procedimiento para medicién de motivacion

e

ePreguntas: 1, 3,6, 9, 11, 19,
22,26, 34, 35

-
~

Determinar porcentajel acSLEE LS ERY RN
de la respuesta tienen mayor peso
\

|Determinar porcentajel ePromedio del porcentaje

obtenido por las respuestas

del factor

Determinar el porcentaje de la respuesta

Debido a que entre mas positiva sea la respuestgornes el grado de motivacién del
colaborador, las opciones del tipo: Siempre y Gisimpre tendran mayor peso. “Algunas veces”
sera evaluada con un 50% ya que dicha respuesaesug 50% de probabilidad que suceda un si o
un no.

Sera obtenido un porcentaje que permitira detem@hgrado de motivacion que la muestra
presenta. En la tabla 3 se identifica a cual catagorrespondera el resultado de las respuestas.

Tabla 3 Categoria de motivacion

Categoria Calificacion
Alto 80% - 100%
Medio 70% - 79%

Bajo 0% - 69%

Medicion de Estrés Laboral
El estrés laboral se evidencia cuando una persmpeaaientra inmerso bajo una gran presion
laboral y la mayoria de las veces repercute ermsyportamiento al encontrarse mas irritable, tenso

e incluso se encuentra propenso a generar comsflicto
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Se encuentra en el cuestionario un 35% de las prEggue permitiran responder el grado de
estrés que manejan los colaboradores que formae garla muestra estudiada. El procedimiento
para calificar dichas respuestas se presentafgyuta 4.

Debido a que lo que se esta evaluando en lasafiomes son situaciones negativas, las
respuestas de Siempre y Casi Siempre tendran magor “Algunas veces” sera evaluada con un
50% ya que dicha respuesta sugiere un 50% de plidbdlgque suceda un si o un no.

Figura 4 Procedimiento para medicion de estrés laboral

P
e Preguntas: 2, 5, 8, 10, 12,
14, 17, 20, 24, 28, 29, 32, 37
G
/

BlS el selecne o |® Las respuestas postivas
de la respuesta tienen mayor peso

o
bl seieane i ([ Promedio del porcentaje
del factor obtenido por las respuestas

~/

Determinar el porcentaje de la respuesta
Sera obtenido un porcentaje que permitira detemaihgrado de estrés laboral que la muestra

presenta. En la tabla 4 se identifica a cual caiagorrespondera el resultado de las respuestas.

Tabla 4 Categoria de estrés laboral

Categoria Calificacion
Alto 80% - 100%
Medio 70% - 79%

Bajo 0% - 69%

Medicion de Relaciones Personales
Es importante determinar la situacion actual emimua las relaciones personales. Esto es, la

relacion que tienen los colaboradores con sus Eupsly con sus mismos comparieros de area.
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Se encuentra en el cuestionario un 22% de las pr@gulas cuales permitiran identificar el
estado de las relaciones personales presentesodddimmiento para calificar dichas respuestas se
presenta en la figura 5.

Figura 5 Procedimiento para medicion de relaciones perssnale

e Preguntas: 4, 7, 16, 18, 25,
27,30, 33

\
-
DI nlliEl s el ([@ Las respuestas postivas
de la respuesta tienen mayor peso
\{

DI ld el ([ Promedio del porcentaje
del factor obtenido por las respuestas

Determinar el porcentaje de la respuesta

Las afirmaciones se refieren a situaciones positp@r lo tanto entre mas positiva sea la
respuesta mejor es el nivel que se encuentra emmlesa. Siempre y Casi Siempre tendran mayor
peso y “algunas veces” serd evaluada con un 50%ugadicha respuesta sugiere un 50% de
probabilidad que suceda un si 0 un no.

Sera obtenido un porcentaje que permitira detemehastado de las relaciones personales.
En la tabla 5 se identifica a cual categoria cpordera el resultado de las respuestas.

Tabla 5 Categoria de relaciones personales

Categoria Calificacion
Alto 80% - 100%
Medio 70% - 79%

Bajo 0% - 69%

Atencion médica
Bajo atencion médica se pretende crear un ligareda ttecuencia con que los colaboradores
realizan visitas al médico de la empresa. Ideatificasos reincidentes permitird evaluar si este

factor presenta algun efecto sobre la productividad
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La informacion actualmente no se encuentra de famenada, lo cual servira de herramienta
directa para el Departamento de Recursos Humasoggsterior control.

La forma de evaluar dicho factor, por lo tantoAssediante la recopilacién de informacion,
tabulacion, presentacion de datos en cuadros ycgsafy posteriormente, analizandolos mediante
una escala de calificacion para seleccionar losscaspeciales a evaluar. Dicha escala se presenta

en la tabla 6.

Tabla 6 Escala de calificacion de asistencia médica

Categoria Visitas almes  Porcentaje

Alto Mas de 4 21% - 100%
Medio 2a4 6% - 20%
Bajo 1 o menos 0% - 5%

Seguidamente seran comparados con los valorestragigis de eficiencia por parte del
Departamento de Ingenieria y de ahi se obtendaaamclusion al respecto.

Ausentismo

Mediante informacion recopilada por el Departamed® Recursos Humanos y el de
Produccion, se pretende primero tabularla por fjpermiso, sin permiso), ubicar los casos
especiales y enfocarse en ellos para encontrael&cidn con los niveles de productividad
presentados por el Departamento de Ingenieria.

No se pretende determinar el por qué del ausentismo, especificamente su impacto como

factor dentro los niveles de productividad.

Los niveles de ausentismo seran medidos de acaerdia escala en la tabla 7.

% Calculado en base de 20 dias promedio laboradange®
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Tabla 7 Escala de calificacion de ausentismo

Categoria Ausencias al mes Porcentdje
Alto Mas de 4 21% - 100%
Medio 2a4 6% - 20%
Bajo 1 o menos 0% - 5%

Medicion de todos los factores

Una vez obtenido el analisis por factor, sera pesitentificar cual de todos los evaluados
incide en mayor peso hacia la productividad quesearan los colaboradores de la planta de
produccion de acuerdo con los estudios sobre Istmaue

Instrumentos

Observacion Directa

La observacion dentro de los procesos cualitate®sde suma importancia, ya que los
comentarios y conductas que se presenten a lo BEbproyecto seran descritos con el fin de
detectar la influencia de los factores analizados.

Cuestionario

Seran utilizados dos cuestionarios. El primero para entrevistar a los colaboradores de la
planta, contiene 37 preguntas con respuestas esriamh el fin de evaluar como estéan incidiendo
los factores a evaluar en cada individuo.

El segundo cuestionario sera dirigido especificaenarios encargados de Recursos Humanos
y Produccién, con el fin de conocer el punto déavégministrativo en relacion con los resultados y
percepcion del ambiente. Cuenta con 3 preguntasled®d de ellas son de respuestas cerradas y una

es abierta.

“ Calculado en base de 20 dias promedio laboradang®
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Sujetos o Participantes

Poblacién

La poblacion la componen 115 colaboradores quedabpara la planta de produccion de la
empresa Cimer S.A. al 31 de octubre del 2009. Sdhiliye en cinco areas tal cual se muestra en la
Tabla 8.

Tabla 8 Distribucion de la Poblacion

Area Canti
Frentes y Tras 39
Ensamble 34
Preparaciones 19
Acabados 20
Calidad 3

Procedimiento de muestreo

Los participantes serdn elegidos tomando como maacdistado de colaboradores
proporcionado por el Departamento de Recursos Haosnamediante la utilizacion de un muestreo
sistematico que asegure que la seleccion sea nefssgprque un muestreo aleatorio simple,
garantizando de esta forma un nivel de confianagpoma

Debido a que en términos estadisticos se estatlecéoda muestra que exceda el 10% de la
poblacién es confiable, sobre la poblacion finit@sdudiar se considerara dicho porcentaje que
equivale a minimo 12 personas.

Considerando la importancia que tienen las digtiftieeas y sus caracteristicas asociadas,
fueron asignadas tres variables con pesos distijepermitieran identificar el orden de asignacién
de los colaboradores a los que se les debe partidgh cuestionario.

Las tres variables consideradas fueron:
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1. Cantidad de personas por sub area (son doce dh ta@a cinco areas mencionadas con
anterioridad se subdividen en doce areas que cowngmede una a 22 personas. Se le asigné
un peso en forma ascendente donde en primer lageignaria sobre las sub areas de mayor
personal.

2. Nivel de eficiencia reportado en el aio. Los nigale eficiencia reportados, siendo el foco
del estudio, forman parte de las variables a censiddonde se le brinda el peso en forma
ascendente donde en primer lugar se le asignaublarea que reporta una eficiencia menor,
ya que sugiere gque algo esta pasando y debe deadva

3. Criterio del investigador. Por ultimo el criteri@ldnvestigador viene a complementar las
dos variables anteriores y en conjunto con laslagapermiten identificar el orden de las sub
areas de las cuales se debe tomar el personal.

Grafico 2 Peso por sub area
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Debido a que la sub area de Frentes y Traserosst@dh obedece al primer lugar para ser
analizada y dado que la misma contiene 17 colaboradsera considerada como muestra para el

estudio.

28



Retroalimentacion de Jefaturas

Fue desarrollado un cuestionario con tres pregurdaslia intencion de complementar la
vision de los colaboradores de la planta, dos @radas y una abierta en la que se pretende de
forma muy puntual conocer su punto de vista. (Veex® 2). Este cuestionario sera presentado al
Gerente de Produccion, Supervisores, Jefe de ledgandefe de Recursos Humanos y asistente.

Las respuestas seran valiosas, ya que conocea ebalidia del proceso y comportamiento del

personal.
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ANALISIS DE RESULTADOS

Del plan de 17 colaboradores a encuestar en eldeearentes y Traseros de Fashion, la
cantidad se redujo a 15 personas debido a que enalas se encuentra en incapacidad por
embarazo y el otro se encuentra en otra area.

Motivacion

La calificacion obtenida para las respuestas yepde para el factor se resume en la tabla 9.
De acuerdo con las respuestas obtenidas, es pmhldicar como “motivacion” se presenta como
un factor critico dentro de los colaboradores, ya@ @un cuando se valora como “medio”, se
encuentra muy cerca del limite inferior de la misfoagque indica que no hay estabilidad en dicho

factor.

Tabla 9 Motivacion

1 87% ALTO
3 35% BAJO
6 81% ALTO
9 60% BAJO
11 81% ALTO
19 80% MEDIO
22 89% ALTO
26 82% ALTO
34 87% ALTO
35 47% BAJO
73% MEDIO

Se presentan tres preguntas calificadas como &sjoubles son las mas criticas: 3, 9, 35.

Pregunta 3

En la pregunta 3 la afirmacion que se presentdles oportunidades de crecimiento me

animan a permanecer en la empresa”. En el grafsmilBistra el comportamiento.
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Gréfico 3 Opiniones sobre las oportunidades de crecimiento
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El grueso de los encuestados responde a que “gasa’hhay oportunidades que les haga
permanecer en la empresa. Si bien sienten saiisfiqgor el trabajo que realizan (Pregunta 1 con un
porcentaje de 87%), consideran que no son laswpdades lo que les hace permanecer ahi.

Es decir, es posible que si mejores ofertas sgrésentan en otro lugar, vayan a acudir a ellas.
Existe en este punto una probabilidad de rotac&mpersonal indeseable, maxime cuando se ha
invertido tiempo y recursos en capacitacion erpkeracion que realizan.

Pregunta 9

La pregunta 9 se refiere a la afirmacion: “Los ajadores somos considerados como seres
humanos y se nos brinda el apoyo adecuado pararokssarrollo”. El grafico 4 muestra los
resultados.

Si bien hay una parte importante de respuestasajneiden en el “casi siempre” y “siempre”,
el grueso se concentra en “algunas veces” y paja &bque lleva a posicionar la preguntar con una

calificacién baja.
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Gréfico 4 Opiniones sobre el apoyo recibido para el adecdadarrollo

W Siempre

W Casi siempre
M Algunas veces
@ Casi nunca

[ Nunca

CONo sé

Conviene ahondar con los colaboradores el por gm&igderan que no son tratados como
deben asi como del apoyo recibido ya que son putdws para lograr una equidad laboral y que les
permita, por lo tanto, llevar a cabo operacionasias bajo un nivel deseable de motivacion.

Pregunta 35

La afirmacion 35 se refiere a: “La empresa ofraxtevidades o programas de motivacion”. En
el gréafico 5 se ilustran los resultados.

Gréfico 5 Actividades y programas de motivacion ofrecidoslp@mpresa
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La mitad de los encuestados se ubican entre lpsestas “algunas veces” y “casi nunca” lo
gue evidentemente sefiala a la empresa en su éattetididades enfocadas en el crecimiento de los

colaboradores.
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El rubro cobra importancia cuando se da la necésif#aactualizacion y de formacion de

personas altamente efectivas que respondan corr meyeza a sus labores diarias.

Estrés Laboral

En cuanto al estrés laboral, la tabla 10 resumddass obtenidos.

Tabla 10 Estrés laboral

2
5
8
10
12
14
17
20
24
28
29
32
37

43%
32%
50%
39%
37%
60%
46%
23%
13%
32%
25%
23%
27%
35%

BAJO
BAJO
BAJO
BAJO
BAJO
BAJO
BAJO
BAJO
BAJO
BAJO
BAJO
BAJO
BAJO
BAJO

Las respuestas arrojan un dato interesante, yaiqgana de ellas cae en la categoria de alta

ni media. Es un factor que no esta incidiendo megyaiente sobre los colaboradores y si bien es

necesario evitar que se salga de las manos lascares actuales, no debe considerarse como una

prioridad para trabajar al corto plazo.

La pregunta que tuvo mayor calificacion y quiz&jlee pueda ser tratada para controlar el

ambiente fue lal4: “Me siento cansado al finalad@inada del trabajo”. En el grafico 6 se ilustran

las respuestas.

33



Gréfico 6 Cuan cansado se siente el colaborador al fina ggriada laboral
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El grueso de las respuestas se concentra entriesfeagpre” y “algunas veces” lo que puede

llevar a sugerir una revision en la carga de tabag los colaboradores tienen normalmente. Cabe

resaltar, que el estudio se esta llevando a calel eves de noviembre el cual es un mes de alta

demanda, lo que los obliga a trabajar a mejores@sw en ocasiones hasta tiempo extra.

Relaciones Personales

Las ocho preguntas enfocadas hacia la situaciolasleelaciones personales, llevan a un

resultado donde la calificacion del factor respoaden 58% y se ubica como bajo. Es decir, debe

ser evaluado con prioridad. En la tabla 11 se resuos datos obtenidos.

Tabla 11 Relaciones personales

Pregunta Porcentaje Calificacion

4
7
16
18
25
27
30
33

27%
73%
50%
62%
50%
83%
50%
70%
58%

BAJO
MEDIO
BAJO
BAJO
BAJO
ALTO
BAJO
MEDIO
BAJO
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Dado a que las afirmaciones eran de caracter positna calificacion baja advierte que hay
una situacion que debe ser corregida.

Dentro de los resultados, Unicamente una respusstealificada con un 83% lo que la
convierte en alta; después de ello se obtienemestan bajos como un 27% en la pregunta 4.

Pregunta 4

La pregunta 4 pretende evaluar el nivel de comaioaque existe entre las jefaturas y los
colaboradores: “Mi jefe considera seriamente lagesencias del personal y dialoga con nosotros
acerca de nuestras ideas”. En el grafico 7 se nanelsts resultados.

Grafico 7 Opiniones en cuanto a la frecuencia con que suson@s son consideradas

seriamente por la jefatura
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Evidentemente es una respuesta de cuidado y regseguimiento. Los colaboradores con
ella lo que estan haciendo ver es que es muy ldétmunicacion con la jefatura.

Esto presume que a ellos no se les esta abrierepatio para dialogar y que por el contrario
ni siquiera son tomados en cuenta seriamente.efi dli jefe es quien indica las pautas a seguir,
siempre es importante conocer el punto de vistquiknes laboran y con ello en muchas ocasiones

encontrar condiciones que no estaban siendo exayagroponer asi soluciones sobre ellas.
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Pregunta 30
En cuanto a la afirmacion 30: “Mi jefe se intergsm el bienestar de los colaboradores”, el
gréafico 8 resume lo recolectado.

Grafico 8 Opiniones sobre cuando se interesa el jefe pdeeebtar de los colaboradores
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M Casi siempre
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Siete colaboradores contestaron “algunas vecesasi‘hunca” lo que indica que el 47% de la
muestra siente que el jefe no se esta preocupada pienestar de ellos. Es imprescindible que el
personal se sienta con el apoyo de su jefaturégrdea tal que dentro del respeto que debe existir
sin lugar a dudas, se sienta esa confianza de gakeno son utilizados como herramientas sino
como parte vital del proceso.

Pregunta 27

La afirmacion 27, contraria a las otras preguntak fdctor, es la que obtuvo la mejor
calificacion: “Me siento bien en mis relaciones ¢ois compafieros de trabajo”. En el grafico 9 se
ilustra el detalle.

La mayoria de los encuestados responden positivanaeta afirmacion realizada, es decir,
tienen buenas relaciones con sus comparieros.

CIMER a través de los afios ha logrado mantenercultara hogarefa, la misma impulsada
por sus duefios, donde el ambiente que existe noen# es positivo con poco a nulo conflicto

entre colaboradores.
36



Gréfico 9 Opiniones sobre la frecuencia de sentirse de nrabhu
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Asistencia Médica

Fueron consideradas todas las consultas médickzadzs de enero a octubre del presente
afo. Conservando la muestra como el &rea de Freiteseros Fashion, se obtienen los resultados
gue se muestran en la tabla 12.

Tabla 12 Asistencia Médica

MES Frecuencia Porcentaje Valoracion

ENERO 0,27 1% BAJA
FEBRERO 0,42 2% BAJA
MARZO 0,47 2% BAJA
ABRIL 0,33 2% BAJA
MAYO 0,55 3% BAJA
JUNIO 0,40 2% BAJA
JULIO 0,45 2% BAJA
AGOSTO 0,45 2% BAJA
SEPTIEMBRE 0,48 2% BAJA
OCTUBRE 0,37 2% BAJA

2% BAJA

Tras tabular los datos, la frecuencia indica qu&resh tiene una valoracion “baja” de visitas a
la doctora. Esto resulta interesante debido a gesepta congruencia con el factor de estrés laboral

gue de igual forma sali6 valorado bajo.
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Este factor parece indicar estabilidad, presentapioo en el mes de mayo, lo cual es
justificado tras el brote del virus AH1N1 que geer cierto panico dentro de la poblacion. En este
mes en patrticular, la frecuencia de visitas posq®as se incrementd un promedio de 2,2 donde lo
normal oscila en 1,61.

Ausentismo

El ausentismo se presenta como un factor conaadifin baja, ya que tras recopilar y analizar
los resultados, la variacion de las horas trabajadesus el salario base varia en apenas un 5% en
promedio de los meses de enero a octubre. Lal8htaesenta los resultados obtenidos en cuanto al
ausentismo.

Este rubro no presenta situaciones especialeydas 1os meses se han presentado valores
bajos lo que quiere decir que este no es un fagterpueda afectar la eficiencia del proceso en
general.

Tabla 13 Ausentismo

ENERO 0,31 2% BAJA
FEBRERO 0,27 1% BAJA
MARZO 0,20 1% BAJA
ABRIL 0,31 2% BAJA
MAYO 0,24 1% BAJA
JUNIO 0,22 1% BAJA
JULIO 0,27 1% BAJA
AGOSTO 0,12 1% BAJA
SEPTIEMBRE 0,28 1% BAJA
OCTUBRE 0,41 2% BAJA

1% BAJA

Retroalimentacion de Jefaturas

La primera pregunta pretendia conocer ante ell@d de los factores evaluados en la

investigacion eran los que mas incidian en la prtiddad.
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Un 83% ubicé a la motivacién entre el primer y s&lpulugar de incidencia. En segundo
lugar ubican al ausentismo y al estrés laboral.

Aprovechando el espacio con la jefatura, una preg@npretende conocer cual de cuatro
rubros consideran ellos que es mas importantequarseguir satisfaccion en los colaboradores. Esta
pregunta se desarroll6 con el fin de contemplaowsto de vista en posibles recomendaciones. El
gréafico 10 ilustra sus respuestas.

Gréfico 10 Opiniones de la jefatura en cuanto a recomendagipae mejorar la satisfaccion

del colaborador

M Capacitaciones

B Reconomientos
verbales y/o
escritos del buen
desempefio

Es interesante como la mitad de los encuestadpenés hacia un reconocimiento verbal y/o
escrito del buen desempefio. Con esta respuessaretionocen la importancia de la comunicacion
con los colaboradores y de como un agradecimientnaosefal que indigue que el personal esta
dando su maximo esfuerzo, pueden llevar a consaljag niveles de satisfaccion.

Medicion de todos los factores

Tras evaluar uno a uno los cinco factores evaluado® objeto de estudio, se obtienen los

siguientes resultados ilustrados en la tabla 14.
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Tabla 14 Resumen de Factores

FACTOR PORCENTAJE VALORACION
Motivacion 73% MEDIO
Estrés Laboral 35% BAJO
Relaciones Personales 58% BAJO
Asistencia Médica 2% BAJO
Ausentismo 1% BAJO

Los factores de asistencia médica y ausentismmieierten practicamente en mediciones
despreciables para efecto de andlisis ya que storéa que evidentemente no estan influyendo y su
aporte es muy bajo a practicamente nulo.

Se reconoce por otro lado las relaciones persopates el factor mas critico de todos y que
requiere una atencion inmediata. La motivacion g@r un favor tan importante para lograr los
objetivos deseados, es considerado de igual foome critico ya que se encuentra muy cerca del
limite de la valoracion a un nivel bajo.

El estrés laboral por su parte no presenta crattig por el contrario es un dato muy
importante a conocer por los involucrados, ya gueauando el estudio se esta desarrollando en la

época mas fuerte del afio a nivel de demanda, laam® se evidencia como un factor a resolver.

Cruce de variables

Siendo por lo tanto las relaciones personalescebfanés critico seguido por la motivacion, se
procede a hacer un cruce de variables que pergtigandinar de una mejor forma qué es lo que esta

pasando a lo interno con los colaboradores deatataol
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Las afirmaciones 3, 7, 11, 18, 25, 27 y 33 si labmomento de desarrollar el cuestionario
tenian un enfoque especifico hacia motivacion acrehes personales es posible que la respuesta
obtenida en cada una de ellas lleve a fundamemtatuacion de ambos factores. Estas afirmaciones
son:

Las oportunidades de crecimiento me animan a peecemen la empresa

Mi jefatura conoce lo suficiente sobre mi trabajelyde mis compafieros

Me siento bien en mi equipo de trabajo

La orientacion que recibo de mis superiores mdifa@ cumplir con mi trabajo

Mi jefatura hace un buen papel al programar y organ el trabajo de mi equipo

Me siento bien en mis relaciones con mis comparwgdsabajo

En el grafico 11 se presenta la relacion de logrealobtenidos contra lo esperado.

En todas las respuestas lo esperado era que tesjusndieran Siempre (o el valor de 1), por
lo que el esperado era un valor de 15.

Grafico 11 Cruce de variables

50
45
40

35 ¢

30 L 2 ¢ V'S 4 Obtenido
25

20

15 ——+—I—F+—I————n——n——
10

M Motivacion

Relaciones personales

Se observa de esta forma como segun el graficoe Ihamtiene la congruencia contra los

valores bajos obtenidos segun las respuestas eiaoario por colaborador.
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Los puntos 2, 3 y 6 que corresponden respectivananas afirmaciones 7, 11 y 27, las
respuestas obtenidas no se encuentran muy lejatwm etperado, en ese caso se refiere a que las
opciones seleccionadas oscilaron en su mayoria ésigmpre” y “casi siempre”. No ofrece una
puntuacion perfecta, pero al menos no presentaanistorsion.

El resto de afirmaciones si se alejan mas de leades lo que sin duda reafirma las

condiciones actuales.
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CONCLUSIONES

1. Las relaciones personales se presenta como et faé®critico, lo que obliga a realizar una
revision sobre las condiciones actuales y detemtteno se puede mejorar y elevar los
niveles actuales. Actualmente es el que mas esttaatlo sobre la eficiencia de los
colaboradores de la planta,

2. El ausentismo y asistencia médica se presentan ¢actares no representativos debido a
que su influencia sobre la eficiencia es minimagle los convierte en practicamente
imperceptibles sobre el clima normal de trabajo.

3. La motivacion se presenta en una valoracion meeia debido a que se ubica muy cercano
al limite, se considera practicamente en un va@ }a.

4. El estrés laboral, se posiciona con un valor myg,bda que se traduce en un resultado
positivo. Los colaboradores aun cuando el cuediioriae realizado en el mes de octubre,
mes de mayor demanda, no parecen presentar sintmestrés que vayan a repercutir en
sus funciones.

5. Un 87% de los colaboradores coincide en que sieggisfaccion por trabajar en la empresa.
Sin embargo, sélo 35% consideqae las oportunidades de crecimiento son las que lo
animan a guedarse en la empresa, lo cual llevaestigar cuales son las otras razones que
les genera satisfaccion. Los niveles de compaferisngullo hacia la empresa en la que se
labora, disfrutar el trabajo que se hace, son tediasaciones en las que coinciden los
entrevistados positivamente en mas de un 80%, ¢ollgwa a sugerir que son razones
suficientes para sustentar la satisfaccion actual.

6. Aun cuando alrededor de un 70% de los encuestadote sjue su jefatura conoce lo que
hacen y sienten que la orientacién que recibeffakgbta cumplir con el trabajo, apenas la

mitad piensa que hace un buen papel organizandoigreddo. A su vez solo la mitad
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10.

considera que la jefatura siente interés por @ldsier de los colaboradores. Mas critico aun,
el hecho que un 27% de los colaboradores consigeeael jefe toma en cuenta las

sugerencias y dialoga con ellos de sus ideas.

En cuanto a las condiciones personales asociadasl estrés laboral, menos de la mitad de
los colaboradores dice sentirse fatigado, con @exdespreocupacion, con dolores regulares
de cabeza, con dificultad para dormir, con la irsigre que todo sale mal, en constante mal
humor, nervioso irritable o tenso. Menos de laadhitonsidera que la cantidad de

trabajo que manejan es adecuado. Es importantaag\alqué se refieren con “adecuado” y
si actualmente se encuentran sobrecargados o pontehrio con mucho tiempo ocioso.

En cuanto a la capacitacion, alrededor de la mitmukidera que existe capacitacion y

entrenamiento. En efecto para una nueva operaammstructor esta encargado de llevar en
una adecuada curva de aprendizaje a cada opeestia fue domine la operacion. Pero el
tema capacitacion es muy amplio, no son desaradladogramas de desarrollo de lideres,
trabajo en equipo ni comunicacion asertiva. Pradrabhte por no formarlos en ese sentido,
no sienten interés en participar, ya que apenastéal de ellos asi lo demostro.

Desde el punto de vista de las jefaturas, ellosideran la motivaciéon como el factor que a
su parecer influye mas sobre los niveles de proddat. Solo una persona indic6 en primer

lugar las relaciones personales coincidiendo coeseiltado obtenido del area evaluada.

La forma en que las jefaturas consideran que sdepumantener niveles altos y adecuados
de satisfaccidén dentro de los colaboradores esamidieconocimientos verbales y escritos
acerca del buen desempefio. De igual forma la eeidbz de actividades sociales y

recreativas las consideran como acciones impoganpg®nerse en practica.
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RECOMENDACIONES
Debido a que el factor de relaciones personalagtéesomo el mas critico, se recomienda
desarrollar programas que les permita trabajahédslidades de comunicacion asertiva y
trabajo en equipo, de forma tal que en conjuntecelodps resultados deseados.
Programar actividades sociales y recreativas gamfde un ambiente laboral normal les
permita expresarse. Los talleres y actividadesa$sson una oportunidad en la que pueden
demostrar sus mejores aptitudes asi como cononwfe entre todos, lo que desarrollara
automaticamente fuertes lazos de lealtad, compmyni®mpaferismo.
Fomentar un foro que les permita expresarse ackrcus inquietudes y que sin miedo a
alguna represalia se pueda buscar una soluciéargunto de forma tal que se mantenga una
armonia en el lugar de trabajo.
Preparar un programa de incentivos hacia los sigoees y lideres de equipo, buscando de
esta forma que ellos se vean recompensados pait@lgtie su area obtiene y por ende se
encuentren mas motivados a siempre dar un pasmediante un mejoramiento continuo.
Desarrollar una actividad periddica en la cual seda hacer de conocimiento de todos los
compafieros los resultados extraordinarios obtenidgsando asi que los colaboradores se
sientan motivados a este tipo de reconocimiento.
Realizar evaluaciones en forma periddica de fomhgue permitan conocer la conducta de
los colaboradores en distintas épocas del afiop tenttemporada baja como alta que
permitan desarrollar un historial y atacar poratd las necesidades reales.
Organizar un plan de rotacion para los supervispeesiitiendo asi que en el transcurso del

afio puedan trabajar con todas las areas y deseunbgitas nuevas oportunidades.
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Anexo 1Cuestionario colaboradores de la planta

ENCUESTA DE PERCEPCION

Esta encuesta es andnima y es util para recopilar su opinién sobre
diferentes situaciones que se dan en la empresa. Su punto de vista es muy
valioso si lo da con sinceridad y honestidad, ya que de lo contrario, las
acciones de mejora que la empresa proponga, no se relacionaran con sus
necesidades.

Margue con una “X” la alternativa que mejor describa la frecuencia
con la que se da cada una de las situaciones que se presentan, en relacion
con su experiencia en la empresa.

Recuerde que lo importante es conocer su opinidn, por lo tanto no
hay respuestas correctas o incorrectas.

Gracias por su colaboracion
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AFIRMACIONES

= [Siempre

N |Casi siempre

w |Algunas veces

& |Casinunca

w1 |Nunca

o |[Nosé

Siento una gran satisfaccion por el trabajo que realizo

Sufro sensacién de fatiga

Las oportunidades de crecimiento me animan a permanecer en la empresa

Mi jefe considera seriamente las sugerencias del personal y dialoga con nosotros
acerca de nuestras ideas

Me siento fatigado cuando me levanto por la mafianay tengo que ir a trabajar

Mi trabajo contribuye a mi realizacién personal

Mi jefatura conoce lo suficiente sobre mi trabajo y el de mis compafieros

Tiendo a preocuparme innecesariamente

O (WIN[|Ln]| & |[WIN|R

Los trabajadores somos considerados como seres humanos y se nos brinda el
apoyo adecuado para nuestro desarrollo

Trabajar me impide hacer otras cosas que me gustaria

Me siento bien en mi equipo de trabajo

Sufro dolores de cabeza regularmente

Considero que los procesos de la empresa son agiles y poco burocraticos

Me siento cansado al final de la jornada del trabajo

15

El equipo, herramientas y material de que dispongo, son adecuados para realizar
mi trabajo

16

Existe cooperacion entre los miembros de mi equipo de trabajo

17

La cantidad de trabajo que tengo que realizar es adecuada

18

La orientacion que recibo de mis superiores facilita a cumplir con mi trabajo

19

Disfruto el trabajo que hago

20

Me cuesta dormir o duermo peor que antes

21

Existe capacitacion y entrenamiento en diferentes temas

22

Me siento orgulloso de la empresa en la que trabajo

23

El espacio fisico en el que laboro es el adecuado

24

Suelo tener laimpresién que todo me sale mal

25

Mi jefatura hace un buen papel al programary organizar el trabajo de mi equipo

26

Me siento motivado para realizar mi trabajo

27

Me siento bien en mis relaciones con mis compaferos de trabajo

28

Suelo estar de mal humor

29

Estoy nervioso, irritable o tenso

30

Mi jefe se interesa por el bienestar de los colaboradores

31

Me interesa participar en las diferentes actividades de capacitacion

32

Si hago bien mi trabajo siento estabilidad y seguridad en mi puesto

33

Me siento bien en mis relaciones con mi jefatura

34

Mi trabajo es una fuente importante de felicidad

35

La empresa ofrece actividades o programas de motivacién

36

Las instalaciones (bafios, soda, dreas comunes) son las adecuadas

37

La vida en casa se complica cuando trabajo
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Anexo 2Cuestionario personal administrativo

Estimado compaiiero (a):

Con el propdsito de conocer su punto de vista referente a los factores que influyen en mayor
grado en los niveles de productividad de los colaboradores de la planta de CIMER S.A., sirvase
completar el siguiente cuestionario.
Muchas gracias por su colaboracién

1 Enumere del 1al 5, Cudl considera usted que es el factor que mas influye sobre los niveles de productividad?
Donde 1 se refiere al factor mas influyente.

____Asistencia Médica
____Ausentismo

___ Motivacién

___ Estrés Laboral
____Relaciones Personales

2 Qué recomendaciones sugiere para minimizar el impacto de los factores seleccionados como 1y 2enla
pregunta anterior?

Factor 1 Factor 2

3 Cudl de los siguientes rubros considera usted es el mas importante para lograr altos y estables niveles de
satisfaccidn en los colaboradores? Marque sélo una.

( ) Capacitaciones

( ) Reconomientos verbales y/o escritos del buen desempefio
() Incentivos

( ) Realizacion de actividades sociales y recreativas

() Otro:
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