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ABSTRACT

El presente proyecto de campo aborda un Diagnostico de Compromiso
Organizacional que tiene el fin de fortalecer la afiliacion y la retencion del personal de una
empresa mexicana dedicada al giro hidraulico. Por lo tanto, lo primero que se realizo fue

identificar la problematica a resolver dentro de la empresa.

Se plante6 la problematica con el fin de tener una guia que nos impidiera desviarnos
a lo largo de este proyecto. Después, se paso a determinar el objetivo del proyecto, el cual
fue realizar un Diagnéstico de Compromiso Organizacional, orientado a la retencion del
personal operativo, fundamentado en el desarrollo de la lealtad y compromiso hacia la

organizacion, seguido de la justificacion del proyecto.

La siguiente fase fue la elaboracion del marco tedrico, buscando todo aquel material
bibliografico que sirviera para el sustento del mismo, pasando por temas como:
compromiso organizacional, lealtad laboral, motivacion, satisfaccion laboral y retencion del
personal. Siguiendo con el orden del proyecto, se pasé a la parte metodoldgica, donde se
desarrolla el disefio del estudio, donde se establece la cantidad de la seleccion de la
muestra, y el instrumento que se aplicd; en esta investigacion se elabor6 una encuesta, el
cual fue enriquecido de otros como: la Encuesta Matricial The Gallup Organization y el

Cuestionario de Font-Roja.

Cuyo fin fue aplicarlo a 40 empleados operativos eventuales y permanentes de la
empresa CABA. Después de recopilar toda la informacion de los cuestionarios, se realizé la
parte estadistica, que consiste en el conteo de las respuestas de los reactivos, identificacion

de tendencias y la elaboracion de las graficas con la presentacion de los resultados.
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CAPITULO 1: INTRODUCCION

Actualmente el compromiso organizacional de los empleados es un tema de interés
para las organizaciones; este concepto no solo se encontrard a través de una acertada
gestion de los recursos humanos y materiales, sino también a través de un buen liderazgo,
una politica y una estrategia organizacional centrada en la mejora continua, se considera
fundamental que los empleados tengan “bien puesta la camiseta”, es decir que quieran a su

empresa y que hagan bien su trabajo.

De acuerdo a la revista Fortune®, una de las 100 mejores compafiias en que se
puede trabajar en Estados Unidos es Starbucks®, una de las cadenas de cafeterias de mas
rapido crecimiento en el mundo; su misién es “Ofrecer un gran ambiente de trabajo y tratar
a cada uno con respeto y dignidad”. ;Como hace esta compafiia para motivar a mas de
47,000 personas e inspirarles equilibrio y espiritu de equipo?, Starbucks® desarrolld un
programa innovador de vida-trabajo para crear una cultura comprometida y una relacion de
largo plazo; de hecho los empleados reciben el nombre de socios. Esta empresa cuenta con
un bajo nivel de ausentismo y una de las mads altas tasas de conservacion de personal, lo

cual de alguna manera es la intencion del presente trabajo, por ello la anterior mencion.

La presente investigacion se realizard en una empresa, dedicada a la
comercializacidn, reparacion y fabricacion de equipo hidraulico; ubicada en la Region
Noreste de México, con mas de dos décadas de operacion, cuenta con oficinas
administrativas donde se realiza la comercializacién de refacciones y equipo hidraulico, un
taller para la fabricacion y reparacion de dicho equipo y una sucursal; la empresa se
compone de 80 trabajadores entre ellos empleados de confianza y operarios; es importante
hacer ver que esta investigacion se realizard a través de una Encuesta de Compromiso

Organizacional .



Este tema es de suma importancia para la empresa ya que si no existe ese grado de
compromiso en sus empleados, la empresa puede resultar afectada en: (1) ausentismo
injustificado, (2) retardos, (3) baja productividad, (4) baja calidad de las piezas maquinadas,
(5) perdidas por errores de maquinado, (6) falta de lealtad, (7) comunicacion negativa entre

compaifieros; ¢ (8) insatisfaccion laboral.

Es una intencion de este trabajo que cuando se llegue a conocer la causa y las
maneras de solucionar esta falta de compromiso dentro de la organizacion; exista la
posibilidad de terminar con la comunicacion negativa y se atacard cada una de las
situaciones que se mencionaron anteriormente; es de particular interés para la organizacion
donde se lleva a cabo este trabajo académico que una vez concluida esta investigacion a
través de un Diagnostico de Compromiso Organizacional, se pueda obtener un dato global
y se busque un programa o estrategia para desarrollar la afiliacion del personal hacia la

empresa junto con la retencién del mismo.



OBJETIVO GENERAL

Realizar un Diagnostico de Compromiso Organizacional a través de una encuesta donde se
mida la afiliacion y la lealtad del personal operativo, buscando el fortalecimiento de la

retencion y el compromiso hacia la organizacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar a través de una encuesta el grado de compromiso que tienen los

empleados operativos hacia la organizacion.

2. Identificar a través de la encuesta de Compromiso Organizacional las areas de

mejora en los temas de compromiso, retencion y lealtad del personal dentro de la

empresa CABA.

3. Buscar una estrategia o plan para el fortalecimiento de la retencion y el compromiso

de los empleados operativos.

4. Conocer los motivos o razones por los cuales los empleados operativos siguen

laborando en la empresa CABA.



JUSTIFICACION

La investigacion referente a la afiliacion del personal a una empresa es importante
en el campo laboral, porque el capital humano en la organizacion es lo primordial; si no se
cuenta con capital humano no se tiene organizacidon, la empresa por si sola no puede

alcanzar sus objetivos, siempre se requerird de personas que la ayuden a lograr sus metas.

Para que las organizaciones funcionen eficientemente, se debe contar con personas
calificadas, con los conocimientos para que los aporten a la empresa, asi como con la
capacidad de valerse por si mismos, con experiencia, con diversas habilidades; pero para
que la empresa funcione de forma excelente esas personas necesitan estar satisfechas con su
trabajo y tener un compromiso, es decir, con una lealtad hacia la organizaciéon donde

laboran.

De los 80 empleados que tiene la organizacion donde se llevo a cabo el presente
trabajo el 10% es personal de nuevo ingreso en el area operativa; lo que se busca en esta
investigacion es poder fomentar en los nuevos empleados el compromiso hacia la empresa,
a través de estrategias o algun plan para el fortalecimiento de la retencion y el compromiso

hacia la empresa.

Este trabajo de investigacion pretende ser una aportacion a la empresa con el fin de
conocer el grado de compromiso que tienen los empleados operativos, implementando el
fortalecimiento de la retenciéon del personal y el desarrollo de la lealtad, provocando
cambios positivos en los empleados operativos, la intencion de este trabajo es abarcar
también el interés por disminuir los ausentismos, la baja productividad, inadecuadas
relaciones interpersonales, impuntualidad, accidentes laborales, rumores, entre otros

problemas negativos que perjudiquen al empleado y por ende a la organizacion total.

Por otro lado, en relaciéon al empleado, se busca beneficiarlo; ademas de la
comunicacion efectiva y un agradable ambiente laboral, con un alto nivel de motivacion en
el personal, sintiéndose orgullosos de pertenecer a la empresa y como consecuencia se

podra percibir el crecimiento de la empresa y del empleado.



PREGUNTAS DE INVESTIGACION

(Cual es el grado de compromiso de los empleados operativos hacia la empresa
CABA?

(Cudles son las areas de mejora en los temas de compromiso organizacional,
retencion y lealtad del personal dentro de la empresa CABA?

(Qué estrategias o planes nos permiten desarrollar o fortalecer el compromiso
organizacional de los empleados operativos?

(Cuaéles son los motivos o razones por los cuales los empleados operativos siguen
laborando en CABA?

10



DELIMITACION Y LIMITACIONES

Delimitacién: La investigacion se realizé en un periodo de siete meses, comprendidos del
mes de Agosto 2012 al mes de Abril del 2013. De 80 empleados de los que consta la
empresa estudiada, se tomard como muestra solo 40 empleados operativos eventuales y
permanentes, a los cuales se les aplicara la encuesta de compromiso organizacional. El
objeto de estudio sera el desarrollo o fortalecimiento de la afiliacion, lealtad del empleado

hacia la empresa.

Limitaciones: Las limitaciones para la investigacion son; el tiempo que la empresa otorga
para la aplicacion del instrumento son de 15 minutos maximo por trabajador y solamente se
puede aplicar una vez a la semana, ya que la selecciéon de la muestra son trabajadores
operarios, y la empresa busca no verse afectada en el paro de labores y por ende en la

produccion. El estudio no puede ser generalizado, dadas las caracteristicas anteriores.

VARIABLES

Compromiso organizacional
Lealtad laboral

Motivacion

Satisfaccion laboral
Retencion del personal
Programa de induccion

Sk =
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO

Introduccion

En la actualidad las organizaciones buscan generar competitividad ya sea a través de
mejores tecnologias de procesos esbeltos y/o mejor capital humano. Es por eso que se
decidid realizar una investigacion con la finalidad de persuadir a las organizaciones de la
importancia de ser competitivos a través de mejores practicas en Recursos Humanos. Los
factores a beneficiar son: Motivacion, Compromiso, Retencioén, Satisfaccion laboral y

Lealtad, en dichos factores se enfocara el proyecto.

Segun el estudio basado en la encuesta que la empresa Monster ha realizado a nivel
global en el mes de abril de 2009, casi la mitad de los encuestados afirman que la principal

fuente de motivacion en el trabajo proviene de la satisfaccion y realizacion personal.

(Monster, 2009).

“Es positivo comprobar que la satisfaccion personal es la principal motivacion de
los trabajadores para esforzarse en su trabajo, por encima de otros factores”. “Las empresas
deberian promover puestos de trabajo en los que sus trabajadores se sientan realizados para
atraer candidatos de calidad. Asi, los empleadores podran formar equipos motivados,

mejorando asi su creatividad y productividad.” (Milo, V. 2009).

Para motivar, retener el talento y mejorar los resultados, es muy importante la
sensibilidad de la empresa, y las medidas de conciliacion y de igualdad que tienen con los
empleados. Por lo anterior, se considera de gran relevancia y trascendencia realizar un
Diagnostico de Compromiso Organizacional y conocer el grado de satisfaccion,
motivacion, lealtad y afiliacion y como afectan estos puntos en la produccion y la
competencia de dichos trabajadores. Es de pleno convencimiento que el éxito estd en las
personas, ya sea en una empresa, organizacion no lucrativa e inclusive en el gobierno; las
personas que estan comprometidas con sus lideres y motivadas con sus actividades van a
llevarnos a cumplir las metas de productividad, administrar correctamente el capital

financiero y a generar mayor rentabilidad para accionistas.
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Existen algunas encuestas que se hacen a los empleados, las cuales entregan a través
de instrumentos disefiados para conocer la estructura organizacional de las empresas, la
cultura y los objetivos del negocio. Dichas encuestas de empleados pueden ser
administradas globalmente en multiples lenguajes y canales. También entregan reportes
analiticos que van a soportar el proceso de cambio de comportamiento, entre dichas
encuestas se encuentran, el Cuestionario de Mc Clelland, Cuestionario de Gallup

Organisation y el Cuestionario de Font-Roja.

1. Compromiso Organizacional

El compromiso surge cuando una persona, por la realizacion de inversiones para el
mantenimiento de ciertos intereses, permanece con una consistente linea de actuacion

(Becker, 1960).

Es el vinculo psicolégico sentido por una persona hacia una organizacion, que
reflejard el grado con el cual el individuo interioriza o adopta caracteristicas o perspectivas

de la organizacion (O’Reilly y Chatman, 1986).

El compromiso se ha definido como una fuerza que une a un individuo a una accioén

en curso, que puede ser tanto un proceso, como la pertenencia a una organizacion

(Herscovitch, 2001).

Por otra parte Allen y Meyer (1990), mencionan que el compromiso organizacional
es un estado psicologico que ata al individuo a una organizacion. Para Dwyer, Schurr y Oh
(1987) el compromiso se define como la disponibilidad a hacer sacrificios a corto plazo

para obtener beneficios de la relacion a largo plazo.

El compromiso organizacional es un estado del individuo el cual llega a estar
vinculado por sus acciones y a través de ellas a unas creencias que a su vez sustentan esas

actuaciones (Salancik, 1977).
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Para los fines del presente trabajo, consideraremos el compromiso organizativo
como la fuerza con que un individuo se siente vinculado a una organizacioén y que implica

el seguimiento de un curso de accion relevante para la organizacion.

El compromiso organizacional es el grado en que un empleado tiene un sentido de
lealtad a su empleador. Uno de los modelos mas usuales de compromiso organizativo es el
Modelo de los Tres Componentes, en el que se distinguen tres tipos de compromiso
organizativo: (1) el compromiso afectivo, (2) el compromiso normativo y (3) el

compromiso de continuidad o permanencia (Sallan, 2010).

El compromiso afectivo consiste en la existencia de un vinculo de caracter afectivo
hacia una organizacion y su identificacion con la misma, un individuo con compromiso
afectivo elevado refleja lealtad, basada en el agrado por la organizacion, desea pertenecer a

la organizacion, y se siente identificado con ésta (Sallan, 2010).

Cuando existen altos niveles de compromiso afectivo, existe una probabilidad
mayor de que los empleados se adhieran a las politicas organizacionales, actien de
conformidad con las decisiones estratégicas internas y correspondan de diversas formas a la

organizacion (Sallan, 2010).

Los individuos que presentan compromiso de continuidad o permanencia, sienten la
necesidad de pertenecer a la organizacidon, sin que existan necesariamente vinculos
emocionales con ésta, reflejan lealtad debido a que es poco probable que la persona pudiera

obtener un mejor puesto en otra parte (Sallan, 2010).

Los individuos con un elevado compromiso normativo sienten la obligacion de
permanecer en la organizacion, basada en sus creencias sobre lo que deben hacer, reflejan

lealtad con la organizacion que surge de un sentido de fidelidad (Sallan, 2010).

El compromiso organizacional refleja la relacion del empleado con la organizacion,
y las implicaciones que tiene en su decision de continuar perteneciendo a ella (Meyer

1997).

14



Existen variables que condicionan el nivel de compromiso de los individuos hacia la

organizacion, se pueden agrupar en tres categorias:

(1) Variables relacionadas con las caracteristicas del individuo, tales como: edad,

sexo, nivel educativo, estado civil y antigiiedad en la organizacion y el puesto. No se
encuentran relaciones fuertes entre estas variables personales y los distintos tipos de
compromiso, la edad y la antigliedad estdn vinculadas positivamente con el compromiso
continuo ya que como parece logico los individuos que permanecen en una organizacion

han realizado mayores inversiones en ella y supondria un mayor costo el abandono.

(2) Variables relacionadas con los aspectos del trabajo, tales como: variedad de

tareas realizadas, autonomia en el trabajo, participacion en toma de decisiones, ambigiliedad
de roles, justicia interaccional, distributiva y procesal, transferibilidad de habilidades,
relaciones con el lider. Las experiencias positivas (apoyo por la organizacion y liderazgo
transformacional), parecen reforzar el vinculo afectivo con la organizacion y en cierto

grado vienen a generar un sentimiento de deuda con respecto a esta.

(3) Variables relacionadas con la organizacion o el grupo, tales como: el clima de

trabajo, liderazgo transformador, la cohesion dentro del grupo, estructura organizativa,
valores éticos, tamafio de la organizacion, Sistemas de Gestion de la Calidad Total. Las
organizaciones que poseen un sistema de valores éticos, un clima y una cultura organizativa

desarrollan niveles de compromiso afectivo y normativo mas elevados.

Morrow (1993), propuso que un individuo puede estar comprometido con diferentes
puntos focales en el trabajo: su puesto, la organizacion y la ocupacion de uno. Una
ocupaciodn representa una constelacion de requisitos de habilidades, conocimiento y deberes
que son diferentes de otras ocupaciones y son transferibles entre organizaciones dentro de
una ocupacion. El compromiso ocupacional es una conexién emocional que la persona

siente con la ocupacion, refleja un sentido de lealtad con el empleador particular.
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Morrow (1993) desarroll6 un modelo que ilustra las diversas formas de compromiso
a través de una serie de circulos concéntricos, como se muestra en la figura 1; en el centro
del modelo esta la ética laboral de uno, una dimensién de personalidad que refleja lo
importante y central que es el trabajo para la vida de uno. Avanzando hacia fuera desde el
centro del modelo estda el compromiso ocupacional, seguido por la dimension de
permanencia del compromiso organizacional, seguida por la dimension afectiva del
compromiso organizacional y por ultimo la identificacion con el trabajo. De acuerdo con
Morrow, las formas mas internas de compromiso son de naturaleza mas disposicional,
mientras aquellas en los circulos externos estan determinadas mas por factores

situacionales.

Etica laboral

Compromiso ocupacional

Fig 1. Modelo de circulo concéntrico del compromiso en el trabajo (Morrow).
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Meyer y Allen (1997), concluyeron que los empleados pueden sentir diferentes
niveles de compromiso con las diversas identificaciones con el trabajo (puesto,
organizacion, ocupacion) y debemos obtener una mejor comprension de lo que queremos

decir con “compromiso con el trabajo”.

1.1 Los componentes del compromiso: cognitivo, afectivo y comportamental.

Desde la perspectiva de los empleados el compromiso organizacional permite
estabilidad laboral, que impacta en prestaciones, jubilacion, beneficios sociales, y garantiza
cubrir necesidades tanto materiales como psicoldgicas (reconocimiento desarrollo de
habilidades, socializacion, estatus) beneficiando a las familias y economia del pais. Para los
investigadores y personal de Recursos Humanos la importancia del compromiso
organizacional se debe principalmente a que tiene un impacto directo en actitudes y
conductas del empleado; como aceptacion de metas, valores y cultura de la organizacion,

menor ausentismo y baja rotacion de personal entre otros.

Los postulados de Peir6 y Prieto (1996), resaltan la vertiente actitudinal del
compromiso, entendiendo como un estado en el que las personas se identifican con la
organizacion y con sus metas y desean seguir siendo miembros de la misma. Como toda
variable actitudinal refleja la liga afectiva entre el empleado y su organizacion, que presenta

un triple componente: cognitivo, afectivo y comportamental.

La dimension cognitiva incluye las percepciones, conocimientos y creencias
personales; dentro de esta categoria encontramos un proceso de discriminaciéon o
implicacion del individuo que decide intencionalmente orientarse hacia la organizacion

como un fin en si mismo.

La dimension emocional, surge cuando el trabajador se liga psicolégicamente con la
organizacion y establece lazos emocionales al percibir la satisfaccion de sus necesidades y

expectativas, lo que le lleva a buscar también el bienestar de la organizacion.

La dimensién comportamental, se basa en la manifestacion del compromiso y
supone la confirmacién de una accién por una de las partes, que puede reflejarse de

distintos modos ya sea de manera verbal o escrita.
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Para Diaz (2003), el compromiso organizacional puede ser definido como una
actitud laboral, caracterizada por la identificacion que el empleado establece con las metas,
objetivos, mision y vision de la empresa, teniendo como resultado el deseo del empleado
por seguir participando en ella. El empleado toma la organizacion como de €1, siente que el
triunfo de esta es el suyo y asume las responsabilidades desde una perspectiva méas amplia

buscando el bienestar de la organizacion y de todos los que la integran.

A través del compromiso los trabajadores, consolidan los valores con la
organizacion y al mismo tiempo crean una interaccion entre el compromiso y el trabajador
para asumir los retos de la empresa y lograr la excelencia de su labor. Es necesario destacar
que el compromiso organizacional va mas alla de la lealtad y llega a la contribucion activa
en el logro de las metas de la organizacidn; es una actitud hacia el trabajo mas amplia que

la satisfaccion, porque se aplica a toda la organizacion y no solo al trabajo.

El compromiso organizacional es visto como un componente de tres elementos: (1)
la identificacién con los objetivos, (2) el deseo de contribuir para que la organizacion
alcance sus metas y objetivos y (3) el deseo de ser parte de la organizacion. Dentro de esta
perspectiva el compromiso se define como el grado de identificacion y entrega que el

individuo experimenta en relacion con la organizacion de la cual es parte.

Actualmente el gran reto de la direccion y gestion de los recursos humanos radica
en crear herramientas tutiles mediante las cuales el personal pueda llegar a comprometerse
con los objetivos organizacionales e integrarse a la empresa, para obtener ventajas
sostenibles y duraderas en el tiempo. Si se consigue que los empleados de las
organizaciones estén identificados e implicados con la empresa en la que trabajan, mayores
seran las probabilidades que permanezcan en la misma; de esta manera altos niveles de
compromiso posibilitan que se mantengan las capacidades colectivas generadas y las

ventajas sostenibles y duraderas que la organizacion ha sido capaz de lograr.
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1.2 Los beneficios de un gran compromiso

Un fuerte compromiso organizacional se caracteriza por: (1) El apoyo y aceptacion
de las metas y valores de la organizacion; (2) La disposicion a realizar un esfuerzo
importante en beneficio de la organizacion; (3) El deseo de mantenerse dentro de la

organizacion.

El compromiso organizacional va mas alla de la lealtad y llega a la contribucion
activa en el logro de las metas de la organizacion. Es una actitud hacia el trabajo mas
amplia que la satisfaccion, porque se aplica a toda la organizacion y no solo al trabajo; por
lo comun el compromiso consiste en algo més estable que la satisfaccion, pues es poco

probable que los acontecimientos cotidianos lo cambien.

El compromiso inicial de los empleados con una organizacion estd determinado en
gran parte por las caracteristicas individuales, como la personalidad y las actitudes y cuan
bien las experiencias de trabajo iniciales correspondan a las expectativas. Con el tiempo el
compromiso organizacional tiende a fortalecerse porque: las personas establecen vinculos
mas fuertes con la organizacién y con sus compaieros de trabajo porque pasan mas
tiempo con ellos, con frecuencia la antigiiedad en el trabajo brinda ventajas que tienden a
crear actitudes de trabajo mas positivas y las oportunidades en el mercado del trabajo
disminuyen con la edad, provocando que los trabajadores se vinculen con mas fuerza al

empleo actual.

Mientras mas intenso sea el compromiso del empleado con la organizacion, menos
probable es que renuncie; las personas comprometidas tienden a dirigirse mas hacia las
metas y perder menos tiempo durante el trabajo, con una repercusion positiva sobre las

mediciones tipicas de la productividad.
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De acuerdo con Kinsey Goman (2000) cuando la dedicacion de los empleados es

muy grande, la direccion de la empresa, se beneficia en muchas formas, incluyendo:

1. Alta calidad: Los empleados dedicados se preocupan de la calidad de los bienes o
servicios ofrecidos por su compaifiia. Estan ansiosos por ofrecer ideas creativas sobre como

mejorar los productos o sistemas.

2. Alto rendimiento: Los empleados con una gran dedicacion a la organizacion se
preocupan por las metas y objetivos de la corporacion. Estan mas inclinados a hacer el

esfuerzo adicional necesario para aumentar el rendimiento y la produccion.

3. Poco cambio de personal: Cuando los empleados estan dedicados a la organizacion y
piensan que a su vez la organizacion estd dedicada a ellos, es menos probable que dejen sus

empleos; hasta llegan a pasar por alto otras oportunidades mas lucrativas.

4. Buena reputacion: Los trabajadores que estan dedicados a la organizacion hablan bien de
la misma con sus amigos y en la comunidad en general. Esto es muy util para realizar la

reputacion de la compaiiia con otros empleados, como a clientes y posibles empleados.

5. Moral alta: los empleados dedicados se sienten contentos con sus trabajos y les gusta.
Cuando la moral del empleado es alta, hay menos enfermedades, menos accidentes, mas

diversion y una atmosfera de buena voluntad en general.

6. Espiritu de equipo: Cuando los empleados estan dedicados a los objetivos mas altos de la
organizacion, existe mas cooperacion e interaccion de grupo. El espiritu de equipo llega
naturalmente cuando las personas estan dedicadas a la organizacion y a sus compaifieros de

trabajo.

7. Habilidad para atraer empleados: Casi todo el mundo desea trabajar en esa clase de
compaiiia. Desean unirse a sus compaieros de trabajo, les gusta su trabajo y se sienten
dedicados a la organizacion. Las organizaciones que comprenden esta necesidad tenderan a
atraer a los mas inteligentes entre un grupo, cada vez mas pequefio, de trabajadores bien

preparados.
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1.3 Desventajas del poco compromiso

De acuerdo con Kinsey Goman (2000), cuando la dedicacion de los empleados es

poca, los directivos pueden registrar algunas de las consecuencias siguientes:

1. Baja Calidad: al decaer la dedicacion también decrece el interés de los empleados por la
calidad de los bienes o servicios prestados por la compaiia. El empleado teme que los
riesgos se abstienen de dar sugerencias sobre las mejoras necesarias y con toda seguridad,

la calidad sufre.

2. Bajo rendimiento: los empleados con poca dedicacion estdn satisfechos de hacer un
minimo, lo suficiente para que no los despidan. Las metas de la organizacion parecen muy

remotas y no los afecta de forma significativa.

3. Mucho cambio de personal: Sin la dedicacion, los empleados sencillamente dejan la

organizacion a la primera sefial de problemas o desacuerdos.

4. Mala reputacion: Las compailias pueden gastar millones de dolares para crearse
reputacion corporativa, solo para verla destruida por la propaganda hecha por los

empleados descontentos.

5. Baja moral: Al decaer la dedicacion, a los empleados ya no les interesa ir a sus trabajos.
Se convierten en victimas de enfermedades relacionadas con las tensiones y aumentan los

accidentes en el trabajo.

6. Bajo espiritu de trabajo: Los trabajadores con poca dedicacion tienen una actitud
renuente. Preocupados solamente por sus intereses o problemas, los empleados se apartan
de una produccion interactiva con los demads. Se sienten separados de la compafiia y entre

ellos mismos.

7. Incapacidad para atraer empleados: Como la dedicacion es importante para la mayoria de
las personas, los posibles empleados buscardn organizaciones que fomenten la confianza y
la lealtad. Las organizaciones que no comprendan ni respondan a esta necesidad de sus

empleados estan en desventaja en la competencia para obtener empleados con talento.
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2. Lealtad laboral

Si a cualquier empleado se le pregunta: ;es Usted leal a su empresa?, es muy probable
que la mayoria de las personas respondan que si. Sin embargo, resulta obligado cuestionar
qué se entiende por lealtad. Este es, sin duda, un concepto bastante subjetivo ya que se
refiere al comportamiento personal enmarcado, desde luego, en un determinado contexto
cultural. Los diccionarios definen la palabra lealtad como la cualidad del caréacter o de la
conducta de una persona, cuyos actos se guian siempre por principios y por el respeto a los

compromisos que adquiere.

Los empleados que dicen ser leales a su empresa tienen razon ya que cumplen con los
compromisos contraidos a través de sus contratos laborales y su conducta se guia por los
principios establecidos en su organizacion. Sin embargo, en estos tiempos de crisis, muchas
empresas resienten la falta de lealtad y compromiso de sus empleados porque estos dejan
sus posiciones en busca de mejores oportunidades econdomicas. ;Coémo puede un empleado
dejar su trabajo en la compafiia? La respuesta resulta 16gica: las personas tienen necesidad

de incrementar sus ingresos aunque, a veces, no siempre el incremento es significativo.

(Qué debe hacer una empresa para generar lealtad y compromiso? Quienes tienen la
alta responsabilidad de administrar los recursos humanos deben, conjuntamente con todo el
personal y los niveles directivos de la empresa, integrar un conjunto de beneficios que
promuevan un clima laboral que genere lealtad. Sin embargo, las estadisticas
internacionales demuestran que en ciertas organizaciones los trabajadores, de casi todos los
niveles jerarquicos, permanecen en la empresa a pesar de las contingencias, principalmente
las economicas; es decir, estan con su empresa en las buenas y en las malas. La razén es

muy sencilla: son leales y estin comprometidos con ella.

La lealtad es una obligacion de fidelidad que un sujeto o ciudadano le debe a su estado,
gobernante, comunidad o a si mismo. Es siempre estar presente, cumplir siempre, fidelidad.
La Lealtad es un valor que basicamente consiste en nunca darle la espalda a determinada
persona, grupo social y que estan unidos por lazos de amistad o por alguna relacion social,
es decir, el cumplimiento de honor y gratitud, la lealtad estd mas apegada a la relacion en
grupo.
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Generar lealtad en un equipo es una de las tareas mas apasionantes y gratificantes de la
direccion; de ello depende el futuro de la empresa y el desarrollo de las capacidades
personales, y del crecimiento del equipo. No todas las empresas son conscientes del valor
de la lealtad, de hecho algunas estdn mas preocupadas por los beneficios a corto plazo,
aunque signifiquen perdidas de lealtad, que por la creacion de una empresa valiosa. La

lealtad tiene mucho que ver con la identificacion de las personas con las organizaciones.

Se desvanece la lealtad a la empresa, segiin nos advierten con preocupacién numerosos
empresarios y expertos en la gestion de las organizaciones. Y es cierto, el empleo de por
vida, el desarrollo de la carrera profesional en una misma organizaciéon o la lealtad
inquebrantable comienzan a ser ya una rareza, especialmente, entre las generaciones
jovenes, que son quienes soportan los niveles mas elevados de rotacion e inestabilidad

laboral.

Richard Sennet (2000), tras numerosas investigaciones en este campo, nos menciona
que la moderna organizacion flexible presenta tres grandes déficit sociales de dificil
solucion y gestion, a saber: la escasa lealtad institucional, la disminucién de la confianza
informal entre los trabajadores y el debilitamiento del conocimiento institucional. La lealtad
es un ingrediente necesario para la supervivencia en el ciclo de los negocios, especialmente,
cuando vienen mal dadas y entre las empresas de menor tamafio. La categoria de lealtad
implica una relaciéon de participacion en la que empresa y trabajador cooperan y se
responsabilizan por sacar un proyecto en comun adelante. No puede esperarse lealtad de
quien carece de marcos de referencia a largo plazo, o de quien es obligado a desarrollar un
proyecto fugaz en el que no ha participado por bello o logico que éste sea. En este sentido,
las altas tasas de temporalidad en el empleo que soporta la juventud, no ayudan a reforzar la

lealtad institucional.

Ademas, estudios a gran escala realizados en Gran Bretafia muestran como en las
empresas con indicadores de lealtad bajos por parte de los empleados, un mayor estrés
laboral en momentos de crisis e incertidumbre se torna en problemas de salud fisica y
mental muy superiores al de aquellas otras organizaciones con niveles de lealtad mas

elevados, capaces de soportar mejor tales presiones.
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En una encuesta realizada a la firma internacional Manpower, que fue publicada en el
Periddico UNIVERSAL (2002); se menciona que México ocupa el primer lugar en lealtad
laboral en el mundo, pero en los tltimos meses las razones por las que los trabajadores
permanecen en sus empresas se han modificado debido a la incertidumbre econdmica.
Jorge Pérez Izquierdo, Director de Manpower México, menciond que la mano de obra
mexicana, entre ellos ejecutivos y empleados son mds leales a su centro laboral por tres
elementos: el trabajo en equipo, el reconocimiento que reciben y una comunicacion abierta.
En México, la lealtad de los trabajadores existe principalmente por el reconocimiento a la
organizacion y la solidez financiera de la empresa. La lealtad, cambia con la situacion
econdmica, por lo que se tiene que revisar constantemente para definir estrategias que
permitan mantenerla, "hoy es factor importante que los empleados vean la solidez de la
empresa para que estén tranquilos, y cuando se asume esto se puede regresar a los tres

elementos originales".

Aunque la lealtad de los trabajadores mexicanos es de las mas altas del mundo, los
empresarios la estan perdiendo. Compafiias en soluciones de capital humano advierten que
los indices de rotacion que registran las empresas van en aumento: ahora alcanzan el 10%
mensual cuando hace 10 afios eran maximo de 2 a 3%. Eduardo Quintanilla, especialista de
Manpower, menciono en la encuesta publicada en el Periodico UNIVERSAL, que ahora los
trabajadores estan a la expectativa de un mejor salario y no les importa cambiar
continuamente de empleo. “Y aunado a la escasez de talento que hay en el mercado, la
rotacion se ha convertido en un problema para las empresas porque la gente calificada
busca siempre un mejor sueldo”. Hace 10 6 15 afos, tener un empleo era una bendicion
para el trabajador al ser escogido. “Ahora es al revés, los trabajadores sienten que le estan
dando la oportunidad (al empresario) de tenerlos”. Sin embargo, la pérdida de lealtad de los
trabajadores no es solo por cuestiones salariales, sino también por la calidad de las
relaciones humanas. “La lealtad no se da en automatico, no es suficiente el sueldo, sino que
se complementa con un trato razonable y respetuoso, se alimenta con un pago y un trato

digno”.
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James Harter (2000), cientifico jefe del area de gestion del ambiente de trabajo y
bienestar de Gallup, menciona que la lealtad puede ser considerada un componente del
compromiso del trabajador, se basa en diversos factores. Por ejemplo, si el empleador "se
preocupa en atender a los principales intereses del trabajador, se presta atenciéon a su
carrera, se le da la oportunidad de mejorar su condicion de bienestar etc.". En esa ecuacion,
los gerentes desempefian un papel crucial, refiriéndose a las razones por las cudles las

personas permanecen o salen de una empresa.

"La formula salvadora es la calidad de la relacion entre el empleado y su gerente. Eso es
lo que va a determinar el nivel general de compromiso del trabajador. Buenas empresas van
haciendo, a lo largo del tiempo, una lista de buenos gerentes y de buenos equipos locales y
la manera en que conectan gracias al trabajo de lideres y gerentes" cuyo impacto sobre ellas
es mas significativo, que si definimos la lealtad como la fidelidad a una causa, un ideal, una
costumbre, una institucion o a un producto, entonces parece haber una cierta dosis de
infidelidad en el ambiente laboral de hoy en dia. El hecho es que mucha gente se siente
desconectada del trabajo que hace; entre los motivos de que esto ocurra estan la recesion,
durante la cual las empresas han despedido numerosos empleados teniendo poca
consideracion por su lealtad y antigiiedad; recorte de beneficios, entrenamiento y

promociones para los que se quedaron en la empresa.

Adam Cobb, profesor de Gestion de Wharton (2000), menciona, “Cuando se habla de
lealtad en el lugar de trabajo, es preciso que haya reciprocidad". "Mi lealtad a la empresa
depende de la lealtad de ella hacia mi. Sin embargo, hay una parte en ese fenomeno cuyo
poder es mucho mayor que el de la otra: la empresa". Cobb comenta ademés de acuerdo a
la informacidn citada, que "la lealtad no es algo en que la empresa pueda confiar, vamos a
imaginar un mundo diferente, en que las empresas se preocuparan por sus trabajadores y la
lealtad fuera reciproca. ;Las personas estarian cambiando todo el tiempo de empleo tal y

como hacen actualmente?"
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El Loyalty Research Center (Centro de Investigacion de Lealtad), empresa de servicios
de consultoria de Indianapolis que trabaja con la cuestion de la lealtad del cliente y del
trabajador, define lealtad, como "el compromiso del empleado con el éxito de la empresa
bajo la creencia de que trabajar en esa empresa es su mejor opcion. Los empleados leales
no estdn empenados en encontrar otro empleo y no son responsables de las ofertas que les
hacen. La analogia més proxima en investigacion es el concepto de compromiso, es decir,
la idea de que el empleado se preocupa por los intereses de su empleador. La gerencia debe
estar atenta del comportamiento de sus trabajadores y determinar que tanto se encuentran
identificados con la empresa, que tan leales son y que se estd haciendo para garantizar que
se dé. No se debe descuidar las manifestaciones de lealtad del recurso humano, se debe

prestarsele la atencion necesaria que garantice que ello sea cierto.

2.1 ;Cémo desarrollar la lealtad?

Segiin Bobadilla (2008), las organizaciones requieren de la lealtad de sus
funcionarios para lograr sus objetivos. Cuando se identifican problemas de lealtad, las
Organizaciones exponen sus debilidades ante los clientes y la competencia. La lealtad
puede ser apreciada de varias maneras, pero todo apunta al andlisis de los comportamientos
que los funcionarios que asumen en el dia a dia. Por ejemplo, cuando los empleados estan
dispuestos a dar un poco mds sin exigir una contraprestacion por el esfuerzo adicional,
cuando un funcionario se pregunta qué puede hacer €l por su organizacion en lugar de
esperar qué van a hacer por ¢él; cuando la persona defiende la Organizacion frente a alguien
que hable mal de ella, entonces viene la pregunta ;de qué manera se puede fomentar este
valor dentro de una organizacion? en realidad no es dificil. De la misma manera en que la
honestidad y la transparencia nos ayudan a conservar nuestras amistades, las organizaciones
pueden aplicar la comunicacion abierta y permanente para que se estrechen los lazos con

confianza y lealtad.
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Bobadilla (2008), menciona que existen acciones muy puntuales para fomentar la
lealtad en la empresa: aplicar la transparencia en las acciones de la organizacion, convertir
en participantes activos a los funcionarios en la toma de decisiones, fomentar el
acercamiento de la alta gerencia con los demas niveles y evitar tomar decisiones que vayan
en detrimento del bienestar de los empleados. Por esta razon es importante recobrar este
valor e implementarlo dentro de las organizaciones como motor de productividad para la
empresa. La lealtad es, segun la sociologia, uno de los ingredientes clave en la creacion y
fortalecimiento del capital social; si hay lealtad entre los individuos, tanto formal como

informal, se genera el elemento mas importante para hacer negocios: la confianza.

La lealtad se puede lograr si: (1) Hacemos lo necesario para ayudar a la familia, al
amigo o a la institucion a la que pertenecemos, (2) Nos esforzamos por ayudarles a otras
personas a mejorar, (3) Se trata de ser sinceros y generosos con ellos, (4) Nos interesamos
por los problemas del pais y realizar acciones ciudadanas a favor de mi comunidad, (5)
Apreciamos lo nuestro: cultura, identidad, valores e ideales, (6) Realizamos acciones a
favor de nuestra familia conscientes de que en la familia encontraremos el amor que no se

encuentra en ninguna otra parte.

Arturo Jiménez (2010), publico en el portal de CNNExpansion.com, que las nuevas
generaciones de profesionistas que estdn llegando al mercado laboral miden su
permanencia y lealtad a las organizaciones en funcion a la proyeccion que les proporcionen
y a su cotizacion en el mercado. Los contratos actuales para los jovenes profesionales (entre
20 y 28 anos) deben diferir sustancialmente de los hechos a sus predecesores. En dicha
publicacion se hace una entrevista al director general de IE Business School (México)
Alvaro Sanchez, donde se le hace la pregunta: ;Dénde se encuentran las diferencias? “En
primer lugar, en el peso de la lealtad a la empresa o la marca", "El empleado del siglo XX
era fiel a la empresa, entendia que ésta le proporcionaba un trabajo seguro y que debia
hacer una inversion a largo plazo para ganarse su puesto con caracter indefinido. Esta

expectativa encaja bien con modelos de organizacion jerarquicos".
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Sugirio a las pequefias y medianas empresas (Pymes) a "romper esquemas
cuadrados de organizacion y de trabajo”, menciona que para retener a los empleados, es
necesario implementar como practica cotidiana e institucional por lo menos cinco de los
ocho pasos: (1) Hacer participes a aquellos talentos de los resultados positivos de la
organizacion de manera tangible, (2) Tener una comunicacion efectiva de manera mas
horizontal, (3) Comprometerlos y gratificarlos al reconocer su esfuerzo y resultados,
(4)Tomarlos en cuenta en toma de decisiones, proyectos y fijacion de objetivos y
estrategias, (5) Asignarles sueldos verdaderamente competitivos, (6) Romper en lo posible
viejos '"esquemas" laborales como horarios de entrada rigidos con sanciones y

(7)Garantizar crecimiento profesional con base en méritos laborales definidos.

3. Motivacion

La motivacion es la serie de procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y

persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta. (Robbins, 2004).

La motivacion, segun Espada (2006), es un factor emocional bésico para el ser
humano y para cualquier profesional, estar motivado significa realizar las tareas
cotidianas sin apatia y sin un sobreesfuerzo adicional; aunque para unos el trabajo o las
actividades de todo orden pueden representar una carga, para otros es un acicate, un

revulsivo y a veces una liberacion.

Segtin Roussel (2000) la motivacion es una caracteristica de la psicologia humana
que contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de

objetivos esperados.
La motivacion es un elemento fundamental para el éxito empresarial ya que de ella

depende en gran medida la consecucion de los objetivos de la empresa y es por eso que las

empresas estan buscando formas de atraer y retener los recursos humanos. (Aragon, 2011).
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Un elemento importante a la hora de motivar es la comunicacion, en numerosas
ocasiones la empresa ha incorporado programas de mejora y ventajas para las personas que
trabajan en ella, pero no sabe transmitirlas adecuadamente y pierden su eficacia ya que no
tienen repercusion. Es importante también por parte de la gerencia el saber transmitir
adecuadamente el proyecto empresarial y hacer sentir a los empleados y empleadas su
implicacion en el mismo. (Aragon, 2011).Para la empresa, la motivacion de sus empleados
es una necesidad y su compromiso, un derecho exigible fruto de la relacion laboral, sin su

energia personal puesta en el trabajo, ninguna organizacion podria conseguir sus objetivos.

Steers, Porter, y Bigley (2003), han conceptualizado la motivacién como la fuerza
que energiza, dirige y canaliza la conducta humana. Sin embargo, la motivacion laboral no
solo induce a los empleados a tomar accion, sino que ademas influye la forma, direccion,
intensidad, y duracién del comportamiento o conducta. En otras palabras, la motivacion
determina qué los empleados estdin motivados a alcanzar, como intentaran alcanzarlo,
cudnto se esforzaran al llevar a cabo las tareas y cudnto persistirdn hasta alcanzar el

objetivo.

Maldonado, Navarro y Radillo, Garcia (2004), conceptualizan la motivacion como
la causa del comportamiento de un organismo y que tiene una secuencia de necesidades que
empieza por los deseos basicos de la supervivencia corporal llegando hasta un proceso de

auto-conocimiento y aprovechamiento méximo de su potencial.

3.1 Ventajas de un personal motivado en la empresa

Un personal motivado genera mucho mas rendimiento, trabajo en equipo, atiende
mejor al cliente; un personal desmotivado tiende a no hacer las cosas correctamente, gastar
el tiempo. Una persona motivada ademds de tener conocimiento y experiencia, debe estar
apasionada por servir, dar lo mejor de si a los demas, y otorgar atencion a clientes tanto

Internos como externos.
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Un personal motivado espera una buena remuneracion, bonificaciones, comisiones,
tener la oportunidad de generar una carrera profesional dentro de su propia empresa, esta
buscando la forma de generar sus propias ideas para mejorar la productividad, estd viendo
las cosas que corregir y problemas que solucionar, como optimizar el rendimiento, manejo
de tiempo y movimiento, incluso buscando formas de agilizar todo tipo de procesos en su

departamento. (Psicologia y Empresa, 2011)

Javitch (2009), menciona que mas que el dinero, los verdaderos motivadores para
mejorar el desempefio de un empleado son el reconocimiento y el estatus. Los siguientes
son incentivos rapidos propuestos: (1) Elogia al empleado por el trabajo bien realizado,
incluso si esta parcialmente bien hecho; (2) Invita a tu personal a desarrollar una carrera
laboral mas satisfactoria, incluyendo promociones que se basen en resultados concretos; (3)
Plantea claramente tus expectativas sobre la realizacion de las tareas; (4) Cerciorate de que
la descripcion del trabajo incluya actividades variadas; (5) Asegurate de que el colaborador
sepa que su labor tiene un impacto en todo el proceso de trabajo, del cual otros también
forman parte; (6) Verifica que el empleado sienta que lo que hace tiene sentido; (7)
Siempre ofrece retroalimentacion, sefialando tanto los aspectos positivos como los
negativos; (8) Permite que el trabajador goce de cierta autonomia con base en sus logros
previos y en la planeacion de metas; (9) Incrementa la profundidad y el alcance de lo que el
empleado esta haciendo en este momento; y (10) Ofrece a tus colaboradores oportunidades

para tener éxito.

En estudios realizados por la Confederacion Patronal de la Republica Mexicana
(COPARMEX) se han constatado los diferentes factores que mas influyen en la
motivacion del empleado, entre ellos: (1) La formacion intelectual y personal ofrecida por
la empresa; (2) La calidad de la relacion directa con sus superiores inmediatos (3) El poder
expresar sus ideas y sugerencias; (4) Actuar y contribuir en otras areas de la empresa; (5)
Oportunidades de ascenso y promocion; (6) Retos profesionales; (7) Ambiente laboral
agradable; (8) Flexibilidad, libertad, seguridad y equidad; (9) Planificacion de la carrera
profesional; (10) Reconocimiento de sus logros por parte de la direccion; y (11) El

considerarse recompensado, reconocido y apreciado.
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Pinder (1998) ofrecid la definicion: La motivacion en el trabajo es un conjunto de
fuerzas energéticas que se originan dentro y mas alld del individuo, para iniciar la
conducta relacionada con el trabajo y para determinar su forma, direccion, intensidad y
duracion. Hay tres componentes notables en esta definicion; primero, la direccion se
refiere a la eleccion de actividades que hacemos al intervenir esfuerzo, es decir podriamos
elegir trabajar de manera diligente en algunas tareas y no en otras; segundo, /a intensidad
implica que tenemos el potencial para ejercer varios niveles de esfuerzo, dependiendo de
cuanto necesitamos gastar; tercero, la duracion, refleja persistencia de la motivacion en el
tiempo, en oposicion a una eleccion de una sola ocasion entre cursos de accidon o niveles
altos de esfuerzo dirigidos a una sola tarea. Cada una de las tres dimensiones de la
motivacion tiene implicaciones directas tanto para las organizaciones como para los

individuos.

La motivacion laboral influye en la forma, direccidn, intensidad, y duracion del
comportamiento o conducta, ademéds de que induce a que los empleados evaliien su
desempefio, tomen decisiones y demuestren su creatividad y entusiasmo para realizar
determinada actividad, su satisfaccion en el cumplimiento de las funciones, el esfuerzo por
cumplirlas y por ultimo, les permite saber qué tan realizados se sienten al estar

desempefiando determinado cargo (Meyer, Becker y Vandenberghe 2004).

Pérez y Rojas (2001), afirman que para que un trabajo sea motivador, debe estar
orientado a la consecucion de una meta propuesta por el propio individuo u organizacion,

pero siempre vinculado a la persona.

La motivacion es un factor que debe interesar a todo directivo, ya que sin ella seria
imposible tratar de alcanzar el funcionamiento correcto de su organizacion y por ende, el
cumplimiento de los objetivos. Las personas toman decisiones, actiian a partir de lo que
esperan como recompensa al esfuerzo realizado, en el ambito de trabajo significa que
prefieren dar un rendimiento que les produzca el mayor beneficio o ganancia posible, esto
no significa que deseen solamente beneficios materiales. Por esta razon, motivarlos a

realizar una tarea laboral ayuda a que se efectie con mayor eficiencia y rapidez.
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Los directivos tienen el deber de darle un motivo para actuar a sus subordinados,
enseiar o comunicarse con ellos, recompensarlos por una tarea bien hecha y brindar
reconocimiento a logros alcanzados, todo lo cual conllevara a motivar a los integrantes de

los grupos de trabajo.

3.2. Teorias de la Motivacion

3.2.1. Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow (1945)

Una de las principales teorias de la motivacion fue concebida por Abraham
Maslow (1945); se llama Teoria de la Jerarquia de Necesidades; basada en un
ordenamiento secuencial de necesidades humanas que buscan satisfacer los individuos en
progresion serial, comenzando con las necesidades fisioldgicas y culminando con la
necesidad de autorrealizacion, parte de la concepcidon que la motivacion se debe a
esfuerzos y necesidades.

Maslow (1945), propuso cinco tipos de necesidades: fisiologicas, de seguridad,
sociales, de autoestima y de auto realizacidon, es decir, que se parte de necesidades
primarias hasta llegar a necesidades de desarrollo, siendo concebida como una jerarquia
donde podran surgir necesidades de orden superior cuando estén satisfechas totalmente las
basicas.

Las necesidades fisiologicas son las mas basicas, su satisfaccion es necesaria para la
supervivencia, como la necesidad de aire, agua y alimento. Las necesidades de seguridad,
incluyen estar libre de amenazas, peligros y privaciones; implica la autoconservacion. Las
necesidades sociales, incluyen el deseo de asociacion, pertenencia y compaiia, implican la
capacidad de un individuo para existir en armonia con otros. Las necesidades de
autoestima, incluyen seguridad en si mismo, reconocimiento, aprecio y el respeto de los
pares de uno. Necesidad de autorrealizacion, la mas conocida y menos entendida en el
esquema de Maslow, es la realizacion del potencial pleno de uno, es la ultima que se activa,
siendo definida como la necesidad de crecer y desarrollarse psicoldégicamente para
encontrar la propia identidad y realizar el potencial que cada persona posee; es una

necesidad de crecimiento que nunca queda totalmente satisfecha.
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3.2.2. Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Frederick Herzberg (1959), propuso la Teoria Motivacioén e Higiene; al creer que la
relacién que un individuo tiene con su trabajo es basica; investigo la pregunta ;Qué desea
la gente de sus puestos? Les pidio a las personas que describieran con detalle las
situaciones donde se sintieran muy bien o mal en relacion con su puesto. Herzberg llego a
la conclusion que las respuestas que la gente da plantea que existen factores llamados
higiénicos o extrinsecos, que causan insatisfaccion, como son las condiciones fisicas y
ambientales, de trabajo, el salario, politicas de la empresa, supervision. Existen otros que
provocan satisfaccion, son denominados motivadores, tales como el contenido del cargo y
las tareas, responsabilidad, reconocimiento, crecimiento; estos ultimos factores son
intrinsecos e imprescindibles si se quiere que la persona est¢ motivada y eleve su

desempefio.

3.2.3. Teoria de la Expectativa-Valor (Porter-Lawler, Vroom, 1968)

Lawler y Vroom (1968), proponen que la motivacion es producto del valor que el
individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que sus metas
se cumplan. Explican la conducta a través de la eleccion consciente de niveles de esfuerzos
alternativos, dado por posibilidades subjetivas que conducen a determinados resultados.
Los conceptos claves en esta teoria son: resultado, valencia y expectativa.

El resultado es la consecuencia de una conducta relacionada con una necesidad
potencial; ejemplo: aumento de salario, promocidn, reconocimiento, aceptacion de los
compaifieros. La valencia es el grado en que es deseable o no un resultado. La expectativa es
la probabilidad percibida de que ocurra una conducta dada. Esta teoria postula un proceso
de eleccion deliberado y racional, la misma sostiene que las personas toman decisiones a
partir de lo que esperan como recompensa al esfuerzo realizado; en el ambito laboral
significa que prefieren dar un rendimiento que les produzca el mayor beneficio y ganancia

posible.
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3.2.4. Teoria de factores motivacionales de Mc Clelland (1961)

David Mc Clelland (1961), plantea que existen 3 factores motivacionales basados en
las necesidades de logro, poder y afiliacién que desempefian un papel de consideracion en
la prediccion del éxito directivo. La persona con necesidad de logro se encuentra motivada
por llevar a cabo algo dificil, alcanzar algo realmente dificil mediante el reto y desafio de
sus propias metas y con ello avanzar en el trabajo. Hay una fuerte necesidad de
retroalimentarse de su logro y progreso y una necesidad por sentirse dotado, realizado,
gratificado y con talento. La persona con necesidad de poder estd motivada por obtener y
conservar la autoridad, tiene deseo de influir, adiestrar, ensefiar o animar a los demas a
conseguir logros; su modo de comportarse lo conduce a ser influyente, efectivo e
impactante; hay una fuerte necesidad de hacer liderar sus ideas y de hacerlas prevalecer;
hay una fuerte necesidad de incrementar su poder y su prestigio, en fin, su estatus. La
persona con necesidad de asociacion, estd motivada por la afiliacion y posee la necesidad
de tener relaciones amigables y se motiva hacia interactuar con la gente y con los demas
compafieros de trabajo.

La afiliacion conduce a sentirse respaldado por la ayuda, respeto y consideracion de
los demas, los individuos con esta necesidad alta, no son los lideres ni los directivos mas
eficientes, ya que les cuesta mucho tomar decisiones dificiles sin preocuparse por disgustar

a los demaés.

3.2.5. Teoria de las facetas del trabajo y calidad de vida laboral

Segiin Hackman y Oldham (1980), indican que el potencial motivador de cualquier
empleado es una funcion de multiplicacion. Dicha teoria sugiere que existen tres estados
psicologicos criticos relevantes en el terreno laboral; significado experimentado: los
empleados deben sentir que el trabajo tiene significado personal y que vale la pena segun su
sistema de valores; responsabilidad experimentada: ellos deben sentirse responsables por
los procesos y resultados de su trabajo; conocimientos de los resultados: necesitan recibir
informacion, en forma regular, en sentido de si su desempefio en el puesto conduce a

resultados adecuados y satisfactorios.
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3.2.6. Teoria de la autodeterminacion por Ryan y Deci

Ryan y Deci (1985), mencionan que esta teoria se enfoca en identificarlas
condiciones que deben darse en el contexto social de los trabajos para facilitar los procesos
naturales orientados hacia la satisfaccion de nuestras necesidades psicologicas
fundamentales, la auto-motivacion y el desarrollo psicologico saludable. La motivacion
intrinseca se refiere a la realizacion de actividades desarrolladas para si mismo, con el
objetivo de experimentar placer y satisfaccion inherente en la actividad. Por otro lado, la
motivacion extrinseca pertenece a un amplio rango de conductas donde las metas de accion
se extienden mas alld de la propia actividad. Los estudios experimentales de Deci
demostraron que existe un grupo de individuos que se comprometen principalmente a una
actividad para recibir una recompensa monetaria llevado a una disminucién en subsecuente
de la motivacion intrinseca circunstancial hacia la actividad, se han estudiado otros factores
externos como la competencia, la presion por cumplir labores a un determinado tiempo y la
propias limitaciones personales para el desarrollo de la actividad misma que pueden alterar

la motivacion intrinseca circunstancial de un individuo para una actividad especifica.

4. Satisfaccion laboral

Segun Dawis (2004), la satisfaccion laboral es el grado de placer que un empleado
obtiene de su trabajo, agrego que los sentimientos de satisfaccion en el puesto pueden
cambiar con el tiempo y las circunstancias. Las personas difieren en lo que es importante
para ellas y esto puede cambiar también para la misma persona; debido a que el trabajo es
una de nuestras principales actividades en la vida, los psicologos organizacionales han

tenido desde hace mucho tiempo un interés en la satisfaccion laboral.

Definiremos la satisfaccion, como la sensacion de bienestar derivada del
cumplimiento de unas expectativas o de unas necesidades; para la empresa la satisfaccion
de sus empleados, es un deber moral o, en algunos casos, una necesidad. En qué medida
una organizacion quiere velar por la satisfaccion o bienestar de sus empleados depende de
numerosos factores; el mas importante son sus propios valores y en este sentido es una

opcidn voluntaria producto de sus convicciones sobre lo que debe ser una organizacion, lo
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que significan las relaciones de las personas con su trabajo; para otras, es una necesidad,

derivada de tener especiales dificultades para atraer o retener talento.

Hulin (1991), menciona que “Los puestos con responsabilidad pueden ser
insatisfactorios para algunos debido al estrés y los problemas que acarrea la
responsabilidad, como otros pueden encontrar la responsabilidad como una fuente de afecto
positivo. Los trabajos desafiantes pueden ser satisfactorios para algunos debido a como se
sienten consigo mismos después de completar asignaciones laborales dificiles; otros pueden

encontrar irrelevantes estas recompensas auto administradas”.

Brief (1998), propuso un modelo de satisfaccion laboral basado en afecto y
condiciones objetivas del puesto, los cuales conducen a una evaluacion o interpretacion de
las circunstancias en el puesto, el afecto es considerado un componente de la personalidad,
el cual a su vez se ha planteado que tiene una base genética. Por otro lado Smith Kendall y
Hulin (1969) han utilizado el Job Descriptive Index (Indice descriptivo del trabajo) para
medir la satisfaccion laboral durante mas de 35 afios y tiendo reconocimiento profesional

dentro de la psicologia.

Robbins, y Coulter (2000) definen satisfaccion en el trabajo como "una actitud
general del empleado frente a su respectivo trabajo", entendiendo actitud como
manifestaciones de evaluacion (ya sean favorables o desfavorables) acerca de objetos,
personas o eventos que reflejan los sentimientos de los individuos frente a estos. Del mismo
modo, Mottaz (1988) se refiere a la satisfaccion en el trabajo como una respuesta afectiva
como resultado de una evaluacion de la situacion laboral. Por ultimo, Diez de Castro,
Garcia del Junco, Martin Jiménez, y Peridfiez Cristobal (2001): consideran que la
satisfaccion es un "sentimiento individual que, en términos positivos o negativos,
experimentan los individuos en el transcurso de su pertenencia a la organizacion cuando
comparan las recompensas que reciben (tanto extrinsecas como intrinsecas) con las que
estiman deberian recibir e incluso con aquellas que les gustaria obtener como
compensacion por los esfuerzos que realizan a favor de la organizacion". Como vemos, esta
ampliamente aceptado que la satisfaccion en el trabajo es una funcion de las recompensas y

valoraciones relacionadas con el trabajo.
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La teoria que mas ha influido a la hora de explicar como afectan las caracteristicas
del trabajo a la gente es la teoria de las caracteristicas del puesto de trabajo de Hackman y
Oldham (1975), dicha teoria afirma que el empleado se sentird mas motivado para trabajar
y mas satisfecho con su trabajo si el puesto tiene una serie de caracteristicas esenciales.
Estas crean las condiciones necesarias para que el empleado experimente estados
psicologicos criticos relacionados con consecuencias laborales beneficiosas, entre las que

se encuentran una alta motivacion laboral.

Segun esta teoria hay cinco caracteristicas esenciales que debe tener todo puesto de
trabajo:

1. Variedad de habilidades: es el grado en el cual un puesto de trabajo requiere la

realizacion de diversas actividades, de manera que el empleado puede aplicar en ¢l una
serie de habilidades y talentos diferentes.

2. Identidad de la tarea: es la necesidad que tiene un puesto de trabajo de que se lleve a

cabo una obra completa e identificable.

3. Significacién de la tarea: es la medida del impacto que produce un puesto de trabajo

sobre las vidas o el trabajo de otras personas.

4. Autonomia: es el grado en el cual un puesto de trabajo confiere al individuo un grado
sustancial de libertad, independencia y discrecion para programar el trabajo y decidir los
procedimientos que utilizara para llevarlo a cabo.

5. Retroalimentacion: es la medida en que, por el hecho de llevar a cabo las actividades que

un puesto de trabajo requiere, el individuo recibe informacion directa y clara sobre la

eficacia de su propio rendimiento.

Estas caracteristicas del trabajo conducen a la activacion de tres estados
psicologicos:

1. Experiencia de importancia: es el grado con el que el empleado siente que su trabajo es

importante, valioso y digno de ser realizado.

2. Experiencia de responsabilidad: es el grado con el que el empleado se siente

personalmente responsable de los resultados del trabajo realizado.
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3. Conocimiento de los resultados: es el grado con el que el empleado es consciente, de

manera regular, de su eficacia en la realizacion de sus funciones.
En este sentido, Munchinsky (1983) sugiere que la satisfaccion laboral se encuentra
formada por dos tipos de factores: los extrinsecos del entorno de trabajo y los intrinsecos

que reflejan las experiencias de los individuos con el mismo:

1. Satisfaccién intrinseca: La satisfaccion laboral intrinseca aborda aspectos como el

reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocidn y aspectos relativos al
contenido de la tarea. En definitiva deriva de las recompensas de indole interno al propio
individuo ofrecidas por su trabajo.

2. Satisfaccion extrinseca: La satisfaccion extrinseca proviene de factores tales como la

satisfaccion con el salario, las politicas de la compaiiia, los recursos, la supervision, la
relacion con los compaiieros, las oportunidades de promocion, la relacién con los clientes o

la seguridad en el trabajo.

4.1. Desarrollo de empleados:

Segun Marr, Rainer, Echeverria, Santiago (1997), el proceso para mejorar el
desempefio de los empleados es, ensefidandoles conocimientos, cambiando sus actitudes o
aumentando sus habilidades: aparte de todo este enfoque al empleado, estd el interés de
mejorar en un futuro el desempefio de la misma organizacion. Por lo que se requiere en un
proceso general para el desarrollo del empleado: (1) Evaluar las necesidades de la
compaiiia, (2) Evaluar el desempefio del trabajador; y (3) Desarrollar a los propios

trabajadores.

Dessier (2001), menciona que, cuando logramos un desarrollo exitoso de los
empleados en la organizacion y se tiene un incremento de las capacidades profesionales se
mejora: (1) La seguridad en el puesto, (2) Las oportunidades de promocion en la empresa;
(3) Las oportunidades en el mercado de trabajo externo; (4) La situacion de los ingresos;

(5) La autovaloracion y las posibilidades de autorrealizacion.
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En este mismo sentido, para la configuracion exitosa del desarrollo de
personal se requiere tener informacion sobre: la Necesidad de desarrollo de la
organizacion, Potenciales de desarrollo del personal, Necesidades de desarrollo

individual del personal y Posible oferta de desarrollo.

4.2. Trabajo significativo:

Es una practica que lleva a las organizaciones a desarrollar el trabajo de sus
empleados de manera que cada uno de ellos se sienta satisfecho dentro de su puesto y con

deseos de seguir aspirando a crecer en la empresa.

Enseguida se presentan tres orientaciones o motivaciones diferentes que pueden
afectar la disposicion para encontrar algo significativo en el trabajo: (1) Empleo: El
trabajo como una fuente de bienestar que activa otras areas de la vida. La satisfaccion mas
grande viene de afuera, de los pasatiempos y de las relaciones interpersonales. El
significado del empleo es primordialmente lo que contribuye a los ambitos externos de la
vida; (2) Carrera: El trabajo como una fuente de avance, prestigio y status. La gente con
una orientacion profesional de este tipo generalmente estd dispuesta a hacer sacrificios,
que otros no harian por sobresalir; (3) Llamado o Vocacion: El trabajo como un fin que
contribuye a un bien, por ejemplo; un recolector de basura que ve el trabajo como una
forma de hacer del mundo un lugar més limpio y mas sano, puede considerarlo una
llamada o vocacion; los individuos con esta orientacion tienden a experimentar el trabajo

como algo mas significativo (Amy Wrzesniewski, 2003).

Este tltimo punto esta estrechamente relacionado con el sentido de significado en el
trabajo que puede surgir de diversas fuentes: (1) Significado “del trabajar” en el sentido de
que el trabajo contribuye a un bien mayor; (2) Significado “en el trabajo”, el sentimiento
de que uno estd ayudando a otros a contribuir o a lograr la satisfaccion; (3) Una

combinacion de ambas. (Pratt & Ashforth, 2003).
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En este contexto, Pratt y Ashford (2003) desarrollaron el siguiente diagrama, que

explica lo que es el trabajo significativo para el empleado.

Significado en el trabajo
Significado del trabajar 8 J
“Otras personas dependen
“Lo que hago es

de mi”

Membrecia: (A
donde pertenezco?

~

Rol: ¢Qué >

-~ Identidad:

cQuién soy?

Significado:
¢Por qué

estoy aqui?

Figura 2. Pratt&Ashforth (2003).

El Trabajo significativo es una parte realmente importante de una “Vida
Significativa”, que es uno de los tres caminos que conllevan a la felicidad. (Seligman,
2002). Existen algunas acciones que los individuos y las organizaciones pueden llevar a

cabo para hacer de un empleo, un trabajo significativo.

Dentro de una empresa es muy importante contar con un plan o programa de
beneficios el cual se vuelva atractivo para los trabajadores y que retribuya el esfuerzo de
¢éstos en la empresa. Ayari Jiménez (2010), consultora Senior Asociate de Mercer en
México, menciona: "En México los planes de beneficios flexibles estin muy vinculados al
manejo de distintas opciones, especificamente, en el tema de gastos médicos, seguros de
vida, seguros por muerte accidental y todo lo que son incapacidades. Los planes estin muy

vinculados a todo lo que tiene que ver con salud".
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4.3 Liderazgo creible

Los lideres auténticos son individuos profundamente conscientes de sus valores y
creencias, de codmo se comportan y, a su vez de como son percibidos por los demas

(Shamir y Eilam, 2005).

Luthans y Avolio, 2003, estin mas interesados en desarrollar las
competencias de las personas con las que trabajan y darles mas libertad a la hora de
realizar su tarea que en utilizar su autoridad para dirigir a los otros. De esta forma,
los lideres auténticos reconocen y valoran las diferencias individuales y son
capaces de identificar los talentos o cualidades positivas de las personas a su cargo

y ayudarles a fortalecerlas.

El lider deberd tener en cuenta que un aspecto importantisimo del proceso
de toma de decisiones es el impacto que sus decisiones tendrdn sobre sus
empleados; decisiones que pueden afectar positiva o negativamente, las actitudes,
la satisfaccion en el trabajo, el clima organizacional, el desempefio individual y

finalmente la calidad de vida laboral. (Alamillo, 2011).

El liderazgo autentico se puede definir como un patrén de conducta que promueve y
se inspira tanto en las capacidades psicoldgicas positivas como en un clima ético positivo,
para fomentar una mayor conciencia de uno mismo, una moral internalizada, un
procesamiento de la informacion equilibrado y transparencia en las relaciones entre el

lider y los seguidores (Walumbwa, 2008).

Para Ohngren, K. (2011) las siguientes son caracteristicas esenciales que debe tener
un lider: (1) Tomar las criticas como una oportunidad para mejorar; (2) Trabajar
coémodamente en equipo; (3) Buscar la innovacion constante; (4) Fijar objetivos claros y

alcanzables; (5) Asegurarse de que los empleados alcancen su maximo potencial.
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4.4 Bienestar

Segtn el Ministerio de Educacion Nacional de la Republica de Colombia (2010),
el bienestar laboral; es un proceso permanente, orientado a crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral del servidor, el mejoramiento de su nivel
de vida y el de su familia; asi como elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia,
efectividad e identificacion con el servicio que ofrece a la comunidad. A través de su
pagina Web, dice que: “El verdadero bienestar de las personas se fundamenta en una vida
laboral definida, con claras perspectivas y compensaciones personales, profesionales y

sociales.”.

4.5 Reconocimiento

Las empresas y los trabajadores tienen que esforzarse, comprometerse, adaptarse y
ser eficientes para poder sobrevivir a las crisis y defender lo suyo. Al final, la empresa
tendrd que corresponder el esfuerzo del trabajador con un reconocimiento. El
reconocimiento se hace global, de forma que todos y cada uno de los colaboradores deben
ser conscientes de que la excelencia en el desarrollo de sus competencias contribuye al
crecimiento de la empresa, independientemente del area al que pertenezcan o su nivel
jerarquico. Si la gente cree en la gente y el éxito tiene nombre y apellidos, entonces

digdmoslo en voz alta. (Solis, 2011)

El reconocimiento ayuda a crear un buen ambiente de trabajo, y en este ambiente
las personas cooperan mads, se comunican mejor y estan dispuestas a implementar
cualquier cambio. Un ambiente positivo de trabajo significa empleados mas productivos,
con reduccion de ausentismo, fuerza laboral motivada y leal, todo lo anterior, facilita el

trabajo de la direccion. (Salazar Juan, 2007)

42



5. Retencion del personal

Hirschfel (2006), menciona que las consecuencias de la separacion de un empleado
calificado van mucho maés alla de los costos, ciertamente elevados de contratacion y de
informacion de su sucesor, esta separacion puede ocasionar el bloque de un proyecto o
perturbar las so6lidas relaciones establecidas con los compafieros de trabajo y los clientes y
traducirse en la desaparicion de una masa de conocimientos acumulados tras una larga

experiencia, lo que constituye un revés grave para su empresa.

Un estudio realizado por Birchfield 2001, llega a la conclusion siguiente: "Se
necesitan hasta seis meses para que un empleado nuevo llegue a adquirir una productividad
correcta en su trabajo, necesita dieciocho meses para integrarse la cultura de la empresa y
24 meses para conocer realmente la estrategia y la actividad de la empresa en la que ha

entrado a formar parte".

Los esfuerzos de retencion deben ante todo destinarse a los "empleados
estratégicamente importantes" que serian dificiles de reemplazar. En términos
empresariales “no todos los empleados tienen el mismo nivel de resultado, por consiguiente
no hay motivo de sentirlo de la misma manera cuando se van" (Dalton 2005). La retencion
de personas poco eficaces no solamente compromete el éxito de la empresa, sino que

también se corre el riesgo de desmotivar al resto del personal.

Es importante utilizar “entrevistas de salida” para conocer las razones por las que un
empleado ha abandonado su puesto y cudles serian las condiciones que le harian cambiar de
opiniéon y quedarse. También es muy recomendable realizar las “encuestas de clima
laboral” para conocer como se aprecian por los trabajadores algunos factores fundamentales
en toda organizacion tales como retribucion salarial, organizacion del trabajo, motivacion,
desarrollo profesional entre varias (Codina , Villarreal, & Rodriguez, 2009).También
seflalan que algunos programas efectivos incluyen mejoras en compensacion salarial y
beneficios, entrenamiento y mayor formacion y un proceso de seleccion mas estricto. El
costo de sustituir a los empleados que dejan la empresa o son despedidos por ésta, equivale

a dos o tres veces sus retribuciones.
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5.1 Estrategias para retener el personal

En un entorno empresarial en continuo cambio, es importante para una compaiia el
crear una base laboral econdmica, sostenible y estable, disponer de personal motivado,
fiable y responsable es vital para este fin. Una encuesta del grupo "Counselling and
Guidance Using Innovation for the Development of Employment” ( COGUIDE) en el afio
2001 sobre el mantenimiento en el puesto del personal, en el que tomaron parte mas de 1
millon de personas de 330 empresas, descubrid que una tercera parte de ellas planeaba dejar

sus puestos antes de dos afios. (COGUIDE, Mayo 2006, Retencion de Personal- En red).

Algunas estrategias de retencion del talento segin la COGUIDE son:
1. Introduccién al puesto: Para todo nuevo empleado, una introduccion al puesto eficaz es
crucial, sobre todo para aquellas personas con desventajas, ya que muchas pueden
abandonar sus empleos durante el periodo de adaptacion si éste no se aborda

cuidadosamente.

2. Encajando las habilidades del empleado en el puesto de trabajo: Para la mayoria de
los trabajadores, el principal motivo por el que deseaban abandonar sus empleos era la falta
de oportunidades para usar sus habilidades y destrezas, tanto si el personal ha sido
contratado especificamente por determinadas destrezas o no, los empresarios necesitan
beneficiarse de las cualidades de todos sus empleados. Retener al personal se basa en
disefiar los puestos de la forma mas variada e interesante posible, para motivar y demostrar

a los empleados que sus habilidades son valoradas.

3. Desarrollo Profesional: Se refiere al proceso por el cual direccion y empleados
identifican sus objetivos a largo plazo y desarrollan los planes correspondientes para
cumplirlos. El desarrollar oportunidades profesionales mejora la moral del personal, el
compromiso por aumentar las destrezas y la satisfaccion en el trabajo; las organizaciones
necesitan un personal comprometido y cualificado para asegurar los objetivos: la
planificacion y el desarrollo profesional también permiten a la direccion anticipar el futuro

de los puestos clave para la empresa.
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4. Formacion y educacion: Un problema clasico para los empresarios es la tendencia del
personal a abandonar la compaifiia tras haber obtenido la formacion y experiencia esencial
para su profesion. Sin embargo, los estudios muestran que ofrecer formacién interna
refuerza los lazos del trabajador con su empresa: siempre que la formacion y el desarrollo

profesional sea de calidad, estos procesos cultivan el compromiso.

5. Ganancias: Las ganancias en el trabajo implican hoy en dia mucho mas que un salario, y
pueden incluir: pensidn, vacaciones anuales, asistencia sanitaria, asistencia para la vivienda,
asistencia para el cuidado de los hijos, uso de instalaciones y servicios de la compaiiia,
automoévil de empresa, alojamiento, préstamos de la empresa, opcion a la propiedad de
acciones, pagos extras. La empresa debe ser flexible con los beneficios y asegurarse de que

su personal conoce su valor total.

6. Disefiando estrategias de recompensas para el personal: Una estrategia de
recompensas pretende atraer y retener a los empleados. También puede aumentar la
productividad y el prestigio de la empresa; asimismo, debe estar orientada a responder a las

expectativas del personal.

7. Creando un entorno laboral apropiado: Es importante que los empresarios creen un
entorno de trabajo agradable; esto es particularmente importante para los empleados
provenientes de sectores en desventaja, que pueden necesitar apoyo especial para funcionar
eficazmente y alcanzar todo su potencial, la empresa deberia promocionar el trabajo en
equipo y la participacion del personal a todos los niveles. También deberia considerar
horarios y condiciones de trabajo flexibles para personas con necesidades especiales por

ejemplo: padres, personas mayores, personas con discapacidades.
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De acuerdo a Chew (2004), la palabra retencion va quedando conceptualizada como
aquel proceso que trata de mantener en plantilla a los empleados, logrando que no se
marchen a la competencia; también se asimila con la intencion de permanencia del
empleado y, ademds, se asocia con el disefio de practicas y politicas que equilibren las
necesidades de los empleados y desarrollen un entorno que anime a los empleados a
permanecer en la organizacion. Dicho de otra forma, la retencion se puede entender como

“mantener en la organizacion a los buenos empleados”.

Tratar de retener y comprometer a los empleados con la organizacion implica, por
tanto, comprender lo que necesitan para estar satisfechos en sus trabajos y asumir que
dichos empleados responden positivamente, cuando sus empresas prestan atencion a sus

necesidades y tratan de motivarlos e implicarlos (Dobbs, 2001).

Fitz-enz (1990) identifica la cultura y estructura organizativa, la estrategia de
reclutamiento y seleccion, el sistema de retribucion y recompensas, los programas de apoyo
y soporte al empleado y los sistemas de desarrollo de carrera como las mas eficaces para

lograr la retencion de los empleados en la organizacion.

Naggiar (2001) identifica siete areas clave para lograr la retencion a través de la
gestion de recursos humanos: seleccion, orientacion, formacion, desarrollo de carrera,
motivacion, compensacion y evaluacion/feedback. Los trabajos de revision de Griffeth y
Hom (2004; 2001) sefalan las siguientes practicas: disefio de puesto, formacion,
promocion, entrevistas realistas de trabajo, reclutamiento y seleccion, orientacion y
socializacion, tipos de contratacion, medidas de conciliacion vida personal-laboral, trabajo
en equipo, sistema de retribucion, relaciones internas (con compafieros y con superiores),
estilo de liderazgo y supervision, clima laboral, organizacion del trabajo y ajuste persona-

puesto, organizacion.
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Beckert y Huselid (1998), La comunicacion interna es una de las practicas que
contribuye a la retencion de empleados, esto se debe, principalmente, a que fortalece la
identificacion de los empleados con la compaiia y, ademds, potencia la confianza
organizativa y también, porque la comunicacion interna puede percibirse como un intento
de transparencia y de confianza en los empleados (acto positivo de la organizacién); esto
genera afectos positivos y comportamientos favorables hacia la propia organizacion,

fomentando la intencion de permanencia en la misma.

Clark (2001), menciona que los empleados que desarrollan fuertes relaciones con
sus compafieros de trabajo tienden a permanecer mayor tiempo en sus empresas. El vinculo
entre las relaciones internas de los empleados y su retencion es claro, la interaccion entre
empleados favorece su dimension afectiva y proporciona un apoyo emocional que ayuda a
llevar a cabo las tareas, mejorando la satisfaccion laboral, reduciendo el estrés y

favoreciendo, la retencion.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

El presente capitulo comprendera el disefio del estudio, hipdtesis,
operacionalizaciéon de las variables, poblacion, escenario o ambiente, instrumento de

medicion, procedimiento y analisis de datos.

3.1 Diseno del estudio

El disefio de estudio que se implantd en la investigacion fue un Diagnostico de
Compromiso Organizacional; su objetivo fue la recoleccion de datos para conocer el
compromiso, la lealtad, motivacion y la afiliacion de los empleados de la empresa CABA, a

través de una encuesta de Compromiso Organizacional.

3.2 Poblacion

La poblacion del estudio estara conformada por 40 trabajadores operativos eventuales y
permanentes de una empresa dedicada a la comercializacion, reparacion y fabricacion de

equipo hidraulico, ubicada en el Noreste de México.

3.3 Escenario o ambiente

La aplicacion de las encuestas de Compromiso Organizacional, fue en la oficina de
Recursos Humanos de la empresa CABA, dedicada a la comercializacion, reparacion y

fabricacion de equipo hidraulico, ubicada en la region Noreste de México.
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3.4 Instrumento de medicion

Se aplico6 una encuesta de compromiso organizacional, compuesta de otros
cuestionarios con el fin de incrementar el numero de reactivos y ser mas eficiente la
encuesta como son: la Encuesta Matricial The Gallup Organization, dicha encuesta
permite identificar y medir elementos relacionados con el compromiso del trabajador de
la cual se tomaron veinte reactivos y del Cuestionario Front-Roja que mide la
satisfaccion laboral donde se tomaron el resto de los reactivos. La encuesta de

Compromiso Organizacional que se aplico se presenta enseguida:

ENCUESTA COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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La encuesta de Compromiso Organizacional estd compuesta por preguntas sobre la edad,
sexo, puesto, departamento, antigiiedad y el tipo de contratacion; ademés cuenta con 39
items donde se mide el grado de compromiso organizacional de los trabajadores en la
empresa, el instrumento estd conformado por la Escala Likert donde las posibles respuestas
son: Nunca, Rara vez, Algunas veces, Casi siempre y Siempre y un item para contestar de

forma libre, donde la persona que responda, mencione tres aspectos importantes que lo han

hecho permanecer en la empresa.
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3.5 Procedimiento

Para la realizacion de dicha encuesta se: (1) solicitd la autorizacion del Director General
de la empresa, (2) para la seleccion de los participantes, el departamento de Recursos
Humanos proporciono el organigrama, partiendo a la seleccion de la muestra de censo, que

consta de 40 trabajadores del area operativa.

La aplicacion del instrumento se realizd con cada uno de los trabajadores donde se les
explico el propdsito de la investigacion, asimismo se dio a conocer que la informacion
obtenida serd confidencial, respetando el anonimato; posteriormente se dio inicio a la

aplicacion del mismo.

Después de recopilar toda la informaciéon obtenida en la encuesta de Compromiso
Organizacional, se realizo el andlisis de datos, que consiste en el conteo de las respuestas de
los items, identificar las tendencias y por ultimo la elaboracion de las gréaficas con la
presentacion de resultados, los cuales seran presentados en el Capitulo 4: “Andlisis de

datos”.
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CAPITULO 4: ANALISIS DE DATOS

En este capitulo se presentaran los resultados y se analizaran los datos obtenidos de
la aplicacion del cuestionario de Compromiso Organizacional, aplicado a la empresa
CABA; que consiste en el conteo de las respuestas de los items, identificar las tendencias y
por ultimo la elaboracion de las graficas con la presentacion de resultados, con el fin de
tener un analisis cuantitativo de cada una de las respuestas dadas por las personas

encuestadas.

En primera instancia se mostrard los resultados, analisis e interpretacion de las
variables que se tomaron en cuenta para dicha investigacién, como lo son: la edad,
departamento al que pertenece el encuestado, la antigliedad y el tipo de contratacion.
Posteriormente se mostrardn los resultados, andlisis e interpretacion de cada uno de los

items plasmados en la encuesta de Compromiso Organizacional.

4.1. Variables de la encuesta Compromiso Organizacional

Variable Edad
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5
a M 25-30
< 8
= [131-36
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(=]
<
8 4 - W 43-48
'—
Z [49-54
g 2 - B
B [55-60
0 -
19-24 2530 31-36  37-42 4348 4954 55-60 61-66 W61-66
RANGOS EDADES

Figura 3. Edad
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Alternativas | Porcentaje
19-24 20%
25-30 10%
31-36 5%
37-42 25%
43-48 12.5%
49-54 15%
55-60 10%
61-66 2.5%

En la Figura 3. Edad, se da a conocer que el trabajador de menor edad cuenta con 19
afios y el de mayor edad se encuentra en los 66 afios, también se puede observar que la edad
que sobresale dentro de la empresa son los trabajadores que cuentan entre 37 a 42 afios de
edad, son personas que estdn en la cuspide de su carrera profesional; este rango de
trabajadores son personas que la mayoria cuentan con mas de tres afios de antigliedad y con
planta o trabajadores que iniciaron sus labores en la empresa a través de recomendaciones
de otros; es decir trabajadores que atin pueden facilmente moverse de empresa pero que por
otro lado es dificil que se muevan de compaiiia por su antigiiedad. Seguido se encuentra el
segmento de jovenes trabajadores entre los 19 y 24 afos que inician su carrera laboral,
fueron contratados después de haber realizado su Servicio Social dentro de la empresa, el
principal motivo por el que este segmento de trabajadores laboran para CABA es porque la
empresa proporciona la facilidad de terminar los estudios universitarios, de los ocho
trabajadores encuestados que cumplen con esta edad, cinco de ellos actualmente estan

estudiando una ingenieria.

La empresa no cuenta con un programa establecido de Plan de Vida y Carrera que
ayude al crecimiento de las personas junto con el de la organizacion; una planeacion de
carrera organizacional, donde ellos puedan tener un desarrollo laboral; es decir tener planes
de sucesion o que se establezcan metas enfocadas al desarrollo de los trabajadores dentro de

la organizacidn, no existen en la empresa porque no cuenta con la capacidad, ni el capital
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para implementar este tipo de programas que pueda ayudar a los futuros ingenieros a crecer

laboralmente dentro de la organizacion y pasar a una categoria o rango mas alto.

A partir de los resultados encontrados, considero que este segmento de trabajadores,
pueden desarrollar una carrera laboral dentro de la empresa, aunque no esté establecido un
Plan de Vida y Carrera, pero se puede identificar quienes cuentan con un alto potencial y
con ellos empezar un proceso de planeaciéon de carrera, donde ellos a futuro con la
experiencia adquirida como operario puedan llegar a ser supervisores de area o incluso
vendedores, ya que ellos contaran con las habilidades, experiencia en campo y
conocimientos del producto o servicio que ofrece la empresa y asi poder tener vendedores o
supervisores con desarrollo laboral en la empresa, trabajadores satisfechos, motivados y
productivos, y la empresa ganara talento con jovenes egresados con conocimientos

innovadores y sin perderlos al momento de ellos terminar su carrera profesional.

Variable Departamentos

DEPARTAMENTOS CABA
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DEPARTAMENTOS

Figura 4.Departamentos
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Alternativas | Porcentaje
Ensamble 42.5%
Magquinado 35%
Soldadura 17.5%
Intendencia 2.5%
Almacén 2.5%

En la Figura 4. Departamentos, se da a conocer que la empresa cuenta con mayor
numero de trabajadores operativos en el departamento de ensamble, este departamento se
encarga de desarmarlos equipos hidraulicos que llegan a reparacion, limpiarlos y colocar
las piezas nuevas si es necesario, ademds de probar que cada equipo esté trabajando
correctamente después del mantenimiento dado, el departamento de maquinado se encarga
de reparar o fabricar las piezas solicitadas para el armado de algin equipo hidréulico,
pareciera que por ser menos personal en este departamento se necesitaria contratar mas ya
que a veces los tiempos de entrega de algun equipo hidraulico no se cumplen; de acuerdo al

formato de Control de reparaciones.

Por medio de estos resultados, considero que maquinado no es un problema ya que
si se contratara mas personal de esta 4rea se tendria que invertir en la compra de una
maquina de torno y la busqueda de un lugar donde colocarlo dentro del taller, ya que no se
cuenta con el espacio suficiente para otra maquina; creo que el problema se podria buscar
dentro del departamento de ensamble, ya que a pesar de ser la mayoria dentro del taller, es
el departamento que cuenta con menos gente, ya que ellos también salen de la planta a dar
servicios a otras empresas y otros que estdn en esta area son estudiantes y terminan sus
labores més temprano; es decir que el departamento se queda con la mitad de la gente; de
acuerdo a lo sefialado por el Jefe de Taller. Considero que si se contrataran dos mecanicos
mas, no estudiantes se podria completar un buen equipo dentro del departamento de
ensamble y tal vez se terminaria con el problema de retraso de entrega del equipo

terminado.
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Variable Antigiiedad trabajadores

Antigiiedad trabajadores CABA
25
]
x 20
(@]
[
< M 1-11 meses
< 15
S M 1-3 afios
-
Q10 [04-9 afios
a
E M 10-13 afios
5 5
- M 14-16 afios
I 4
0
1-11 meses 1-3 afos 4-9 afos 10-13 afios  14-16 afos
RANGO ANTIGUEDAD

Figura 5. Antigiiedad trabajador

Alternativas | Porcentaje
1-11 meses 7.5%
1-3 afios 52.5%
4-9 afios 35%
10-13 anos 2.5%
14-16 anos 2.5%

En la Figura 5. Antigiiedad trabajadores, se da a conocer que la antigliedad que mas
predomina en los trabajadores son los que cuentan con 1 a 3 afios de antigiiedad, seguido de
los que tienen de 4 a 9 afios de antigiiedad; lo que considero seria bueno es fomentar en los
trabajadores que empiezan a laborar en CABA, el compromiso con la empresa para que
hagan carrera dentro de la misma. La diferencia entre los dos rangos de antigiiedad es de
17%, la mayoria de estas personas cuentan con contrato por tiempos determinados,
considero que tal vez el indice de antigiiedad baje ya que los trabajadores no sienten la
seguridad laboral en el trabajo ya que a pesar de los afos trabajados, aun siguen como

empleados eventuales, sin ser acreedores a algunas prestaciones.
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Variable: Tipo contratacion

Tipo contratacion CABA

30

25 A

20 A

15 -
EPlanta

10 - M Contrato

CANTIDAD TRABAJADORES

Planta Contrato
CONTRATACION

Figura 6. Tipo de contratacion

Alternativas | Porcentaje

Planta 62.5%
Contrato 37.5%

En la Figura 6. Tipo de contratacion, se da a conocer que de los 40 encuestados, el
62% son trabajadores de planta y el 38% son trabajadores eventuales, es decir mas de la
mitad cuentan con contrato por tiempo indeterminado; se cree que este segmento de
trabajadores se encuentra comprometido con la empresa por contar con este tipo de
contratacion; los trabajadores eventuales son personas que no tienen mas de tres afos de
antigiiedad en la empresa, no se encuentran dentro del tiempo de prueba, pero tampoco se
encuentra en un rango de antigiiedad considerable, creo que se esta llevando bien el
concepto de trabajadores eventuales pero considero que no deberian de pasar mas de 2 afios
con contratos de este tipo, ya que estar asi representa falta de motivacion al empleado,
porque el busca ser parte de la empresa y siente que estar en ese tipo de contratacion no lo
es, considero que los contratos eventuales se deberian de manejar como primer ingreso por

2 meses, seguido de uno de 4 meses y otro de 6 meses para asi finalmente otorgar un
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contrato permanente; creo que en ese tiempo se debe de conocer el talento, responsabilidad
y compromiso del trabajador para con sus tareas y considerar si es un elemento que se deba

de retener para la empresa.

4.2. items de la encuesta Compromiso Organizacional

item 01: ;Conoce las responsabilidades y tareas del puesto que desempeiia en la

empresa?
Item 01

40
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Figura 7. item 01

Alternativas | Porcentaje
Nunca 0%
Rara vez 0%
Algunas veces 0%
Casi siempre 15%
Siempre 85%
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En la Figura 7. ftem0O1: Se da a conocer que todos los trabajadores conocen sus
responsabilidades y tareas del puesto que desempefian, el 85% las conocen a su totalidad,
mientras que el 15% casi siempre las conoce; la pregunta es ;porque casi siempre y no

siempre las conocen?

De acuerdo a lo sefialado por el Jefe de Taller, considero que algo pudiera afectar el
hecho de que el trabajador al momento de ingresar a la empresa no cuenta con un programa
de induccidn al puesto, ni la capacitacidn necesaria, es decir que ese 15% consta de los
trabajadores que tienen menos antigiiedad en la empresa y aun no se han acoplado por
completo al puesto, mientras que el resto son trabajadores que tienen mas antigiiedad y por
ende el tiempo dentro de la empresa, tal vez los mismos compaiieros los han hecho conocer

sus roles secundarios dentro del puesto que desempenan.

Se deberia de implementar un programa donde se les dieran induccién al puesto
antes de estar a cargo de una maquina, tal vez se podria comenzar por darles una
presentacion por el taller y enfocarse en el departamento donde estaran laborando,
presentarles las maquinas y aunque ellos conozcan el uso de ellas por su experiencia, darles
una breve explicacion del manejo correcto que se les debe dar a las maquinas o
herramientas y cual es la funcién que realizan, también enfocarlos en la maquina que ellos
manejaran. Ademds de presentarles por escrito sus tareas y responsabilidades al
desempeifiar su puesto o incluso si tienen algunas tareas especificas que desempefiar ya sea
por su capacidad intelectual, experiencia, conocimientos o por que el puesto lo requiera;
también se podria colocar un escrito con la misma informacioén en un lugar visible de su

area de trabajo para que todos tenga el acceso a la informacion.
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item 02: ;Cuenta con los materiales y el equipo necesario para hacer el trabajo de

manera correcta?

Item 02
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Figura 8. item 02

Alternativas | Porcentaje
Nunca 0%
Rara vez 0%
Algunas veces 35%
Casi siempre 50%
Siempre 15%

En la Figura 8. ftem 02: Se da a conocer que la mitad de los trabajadores casi
siempre cuentan con los materiales y el equipo necesario para desempefiar su trabajo, y es
minimo el porcentaje del 15% que siempre cuenta con las herramientas el resto algunas
veces cuenta con ellas; se tiene un problema en el area de almacén de materia prima, la
tardanza en conseguir el materia adecuado para la fabricacién o reparacion de equipos

hidréulicos, o la falta de herramientas para el adecuado trabajo.
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Lo que se podria hacer es primeramente se realiza un levantamiento de la
herramienta existente y sus condiciones, se buscan proveedores para la compra de los
materiales y se suministra el faltante; ademas se implementa un control del abastecimiento
de las herramientas y materiales a través de un resguardo que actualmente no manejan en la
empresa, este resguardo se manejaria cuando el trabajador solicita una herramienta,
firmando un recibo y anotando la salida en una bitacora al regresar la herramienta se le

regresa el recibo esto con el fin de prevenir la perdida y mal uso de la herramienta.

Ademas de realizarse inventarios periddicamente para revisar el estado de las
herramientas para poder programar su remplazo evitar el faltante de la herramienta sin que

la produccion se detenga.

item 03: ;Realiza el mayor esfuerzo, mas alla de lo esperado para ayudar a que esta

empresa sea exitosa?

Item 03
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Figura 9. item 03
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Alternativas | Porcentaje
Nunca 0%
Rara vez 0%
Algunas veces 5%
Casi siempre 25%
Siempre 70%

En la Figura 9. ftem 03: Se observa el 70% de los trabajadores realizan el mayor
esfuerzo para ayudar a que la empresa sea exitosa; mientras que el 25% casi siempre
realizan el mayor esfuerzo; lo que considero se podria realizar en este caso es aplicar
estrategias de motivacion, se deben de crear habitos institucionales en los que diariamente
se valore el esfuerzo del trabajador y sobretodo se humanice el trato en la relacion laboral,
es un detalle que anima al miembro del grupo mas si quien la proporciona tiene una
jerarquia importante en la organizacion; se dice que cuando damos el mayor esfuerzo por
realizar algo es cuando se le da el valor, la importancia y se da excelencia al trabajo. Si se
implementaran estrategias de motivacion personal puede incrementar este punto, el
personal motivado terminara antes su tarea, pondra su inteligencia y su saber-hacer al
servicio de los intereses de la empresa y no tendra el mismo volumen de tiempo perdidos
que el personal que acude diariamente a su trabajo sin mas objetivo que hacer lo minimo
para que no le despida. Otra razén por la cual tal vez el trabajador no de su mayor esfuerzo
es porque siente inseguridad al aplicar sus conocimientos o es falta de ellos, en este caso se
podria aplicar un curso de capacitacion y adiestramiento para incrementar sus habilidades o

conocimientos en el area.
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item 04: ;Fue una buena decision trabajar en esta empresa?

Item 04
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Figura 10. item 04

Alternativas | Porcentaje
Nunca 0%
Rara vez 0%
Algunas veces 5%
Casi siempre 10%
Siempre 85%

En la Figura 10. ftem04: Se da a conocer que la mayor parte de los encuestados en
este caso el 85% consideran que fue una buena decision trabajar en esta empresa; aun que
es poco el porcentaje que indica su respuesta como algunas veces es bueno considerar este
segmento por mds minimo que sea en este caso, se necesita saber las razones por las cuales
el 5% de los encuestados algunas veces sienten que fue una buena idea trabajar en CABA y
otras veces no, partiendo de ahi poder trabajar en esas situaciones para llevar a ese

porcentaje a estar totalmente seguros que fue una buena decision trabajar para la empresa.
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item 05: ;Piensa que la gente en estos dias se mueve de una empresa a otra

frecuentemente?
Item 05
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Figura 11. item 05

Alternativas | Porcentaje

Nunca 0%
Rara vez 10%
Algunas veces 52.5%

Casi siempre 27.5%

Siempre 10%

En la Figura 11. ftem 05: Se da a conocer que el mayor porcentaje obtenido en esta
pregunta fue la respuesta de algunas veces con la mitad de los encuestados, se nota
totalmente el resultado de esta pregunta en base a las edades, en este estudio el 60% son
trabajadores que tienen entre 19 y 42 afios de edad, mientras que el otro 40% son
trabajadores que estan entre los 43 y 66 anos de edad; se puede observar claramente el
cambio generacional con esta pregunta el 37% respondid a las respuestas siempre y casi

siempre es decir que este segmento de trabajadores considera que la gente en estos dias se

64



mueve de una empresa a otra frecuentemente, y los que contestaron afirmativamente son
trabajadores que pasan de los 43 afios de edad, personas que estan educados o que vivieron
la experiencia con padres o abuelos que hacian carrera en una sola empresa y fomentaban la
lealtad y el compromiso a la misma. Pero el otro 62% no consideran que la gente se mueva
frecuentemente de empresa, es decir han crecido con la creencia de superacion y desarrollo
personal donde no importa cuantas empresas tengas en tu curriculum siempre y cuando te
muevas por lograr la superacién personal y cumplir las expectativas que te formas como

persona y trabajador.

item 06: En el trabajo, ;sus opiniones cuentan?

Item 06
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Figura 12. item 06

Alternativas | Porcentaje
Nunca 2.5%
Rara vez 2.5%
Algunas veces 50%
Casi siempre 25%
Siempre 20%
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En la Figura 12. Item06: Se da a conocer que la mitad de los encuestados el 50%
considera que sus opiniones algunas veces cuentan y solamente el 20% estan seguros que
sus opiniones cuentan; la pregunta es, ;como hacer para que la opinion de los trabajadores
cuenten?, creo que se debe de empezar con el jefe directo del area operativa, seguido de los
supervisores de cada departamento; primeramente sensibilizarlos a que haya una
comunicacion libre, también se pueden programar reuniones regulares con los miembros de
cada departamento para que expresen sus dudas, opiniones o ideas que tengan e incluso se
puedan resolver problemas a través de los equipos de trabajos, también se necesita que se
les de la libertad en algunas ocasiones para tomar decisiones por si solos; que el jefe
aprenda a confiar en el personal y reconocer que cada uno de ellos puede aportar alguna
idea que les ayudara a la empresa, es necesario que los jefes aprendan a escuchar al
trabajador, el que los trabajadores sientan que sus opiniones cuentan depende mucho de la
efectividad con que el jefe maneje su comunicacion interpersonal que pueda haber apertura,
empatia y retroalimentacion entre el jefe y el subordinado. También se pueden recompensar
las buenas ideas, es decir una aportacion que fue beneficiosa para la empresa, se debe de

recompensar al trabajador o trabajadores implicados en esta solucion dada.
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item 07: ;La estructura e instalaciones le impiden desarrollar su trabajo
satisfactoriamente

Item 07
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Figura 13. item 07

Alternativas | Porcentaje
Nunca 32.5%
Rara vez 22.5%
Algunas veces 25%
Casi siempre 10%
Siempre 10%

En la Figura 13. ftem 07: Se da a conocer que el 32% de los operarios encuestados
percibe que la estructura e instalaciones no son un impedimento para desarrollar su
respectivo trabajo satisfactoriamente, mientras que para el 10% de los trabajadores las
instalaciones y estructura si es un impedimento para desarrollar bien sus labores. Realmente
la estructura de la nave donde se encuentran instalados los trabajadores es reducida, no se
cuenta con el espacio suficiente para delimitar las aéreas, es reducido el espacio entre
oficinas y el departamento de ensamble e incluso peligroso para los que tienen que pasar

por esa zona. Actualmente se esta realizando un solucion para este problema de la
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estructura e instalaciones de la empresa, a través de la vision del duefio de la empresa se
comenzd a construir en un terreno seguido a la compaiia las oficinas administrativas y area
de almacén, para que los trabajadores cuenten con mayor espacio en sus aéreas de trabajo y

poder hacer reubicaciones para que se delimiten los espacios entre aéreas.

Item 08: ;Habla de esta empresa a sus amigos como una gran organizacion, excelente
para trabajar?

Item 08
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Figura 14, item 08

Alternativas | Porcentaje

Nunca 2.5%
Rara vez 5%
Algunas veces 30%

Casi siempre 22.5%

Siempre 40%
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En la Figura 14. {tem08: Se considera que la mayor parte de los trabajadores hablan
de la empresa como una gran organizacidn para trabajar, pero seguido se encuentran con un
30% las personas que mencionan que algunas veces hablan de la empresa como una buena
organizacion; lo que se debe de realizar es que se trabaje en el sentido de que el trabajador
pueda sentir la empresa como algo suyo, tener a los trabajadores motivados y satisfechos,
que el jefe pueda escucharlos y valorarlos, que la empresa se comprometa a responder ante
las necesidades que surjan con los empleados, hacerlos participes de los beneficios de la
empresa, es decir tratar de erradicar el mas minimo sentido de desmotivacién que pueda

existir en la organizacion.

Item 09: ;Considera que una persona debe ser siempre leal a su empresa?
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Figura 15. item09
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Alternativas | Porcentaje

Nunca 0%
Rara vez 0%
Algunas veces 25%

Casi siempre 12.5%
Siempre 62.5%

En la Figura 15. ftem09: Se considera que el 62% de los encuestados considera la
importancia de la lealtad del trabajador hacia la empresa; se tendria que trabajar con el otro
38% para que surja la lealtad hacia la empresa, como se mencionaba anteriormente el
trabajador de afos atras era fiel a la empresa, entendia que la empresa le proporcionaba un
trabajo seguro y que debia ganarse su puesto por tiempo indefinido; mientras que los
jovenes de hoy en dia no buscan estabilidad o seguridad en una empresa si no que para €I,
el hacer carrera es participar en proyectos que aumenten su empleabilidad y valor del

mercado.
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tem 10: ;Con gusto usaria una insignia o uniforme que sefiale que pertenece a esta
empresa?

Item 10
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Figura 16. item 10

Alternativas | Porcentaje
Nunca 0%
Rara vez 2.5%
Algunas veces 7.5%
Casi siempre 10%

Siempre 80%

En la Figura 16. ftem 10: Se considera que el 80% de los encuestados si usaria una
insignia o uniforme que sefiale la pertenencia a CABA. A todos los trabajadores operativos
se les da periddicamente uniformes que constan de pantalones, camisas de mezclilla,
playeras y botas de seguridad; con el fin de identificarnos como empresa cuando se trabaja
en otras plantas dando servicio hidraulico a su maquinaria, ademas de fomentar la identidad

en los trabajadores hacia la empresa.
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item 11: ;Cuenta con poco interés por las actividades que realiza en su trabajo?

Item 11
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Figura 17. item 11

Alternativas | Porcentaje
Nunca 72.5%
Rara vez 17.5%
Algunas veces 2.5%
Casi siempre 2.5%
Siempre 5%

En la figura 17. ftem 11: Se considera que el mayor porcentaje de los encuestados
cuentan con interés por realizar las actividades propias de su puesto, aun asi el 5% de los
encuestados responden que siempre cuentan con poco interés, en este caso qué medidas se
pueden implementar para que todos los trabajadores cuenten siempre con interés por
realizar su trabajo. Aunque relativamente sean solamente dos personas las que cuentan con
esa negatividad, lo primero es que se debe de detectar estas personas para poder trabajar
directamente con ellas, ya que es mas facil que las que estén en la negatividad se mueven al
pensamiento de los otros trabajadores, tener una platica directa jefe-subordinado acerca de
su situacion, se puede manejar como una entrevista de confrontaciéon donde se hablar con

el trabajador y se le comunica que se ha observado en el conductas de desinterés por las
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tareas de su puesto, se habla con el de como la situacion afecta a él primeramente, podria
darse el caso que a lo mejor este perdiendo bonos de productividad por no cumplir con
metas propuestas, se le da a conocer como también afecta a la empresa su situacion, y se
atiende a la respuesta que el de y se buscan juntos soluciones, se llega a un acuerdo cuando
la empresa estd interesada en la persona, de otra manera se reubica a otro puesto o se

despide si no estd dado soluciones.

Item 12: Su supervisor o jefe, ;se ocupa de usted como persona?

Item 12
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Figura 18: item 12

Alternativas | Porcentaje
Nunca 0%
Rara vez 10%
Algunas veces 50%
Casi siempre 10%
Siempre 30%
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En la Figura 18. ftem 12: Se da a conocer que solamente el 40% de los encuestados
consideran que su supervisor o jefe se ocupa de ellos como persona y el resto considera que
el supervisor o jefe directo no tiene interés en su persona; considero que se pueden
implementar un curso o taller de efectividad y desarrollo de competencias unicamente para
los supervisores de cada departamento y el jefe de taller, donde se den a conocer
habilidades para mantener relaciones interpersonales y laborales mas efectivas, conocer
herramientas que les permitan ejercer un liderazgo efectivo; teniendo como resultado llevar
a su equipo de trabajo a un mejor rendimiento, enfocado en el cumplimiento de objetivos y
el mantenimiento humano en este caso el interés hacia la persona y no solo verlo como un

trabajador, verlo como una persona.

item 13: ;Esta orgulloso de contar a otros que es parte de esta empresa?

Item 13
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Figura 19. item 13
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Alternativas | Porcentaje

Nunca 0%
Rara vez 10%
Algunas veces 15%

Casi siempre 32.5%

Siempre 42.5%

En la Figura 19. ftem 13: Se considera que el 42% de las personas encuestadas estan
orgullosos de contar a otros que son parte de la empresa; se tendria que trabajar con los
trabajadores que no se sienten al cien por ciento orgullosos de sus empresas; en muchos
casos el objetivo principal de la direcciéon es mantener contentos a los clientes, pero se
olvidan del recurso humano de aquellos que hacen posible que sus clientes estén contentos
con el trabajo. Se debe de considerar que siempre haya estimulacion de los superiores a la
gente a cargo, ya sea en logros o fracasos; el orgullo de los trabajadores empieza cuando la
empresa hace algo porque ellos se sientan orgullosos es decir se trata de que haya un buen
ambiente laboral, por tener politicas de beneficios, y primeramente el compromiso de la

empresa hacia los empleados.

Reconocerlos cuando realizan bien un trabajo, usar una comunicacion correcta,
asegurarse de que las instrucciones que se les den estén claras, pero también estén abiertos
a posibles preguntas o dudas que se presenten, tratar a los trabajadores con respeto y

amabilidad, tarea por consecuencia el respeto hacia la empresa y los superiores.
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item 14: Usted, ;estaria muy feliz de pasar el resto de su carrera en esta empresa?

Item 14
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Figura 20. item 14

Alternativas | Porcentaje

Nunca 2.5%
Rara vez 7.5%

Algunas veces 17.5%

Casi siempre 20%

Siempre 52.5%

En la Figura 20. item 14: Se da a conocer que la mitad de los encuestados estarian
felices de pasar el resto de su carrera en la empresa, es decir llegar a la jubilacion dentro de
CABA, para poder motivar a que la otra mitad que no quiere llegar a la jubilacion dentro de
la empresa cambie de opinion, considero que se podria implementar un Plan de Jubilacion,
donde al trabajador le resulte mas facil ahorrar dinero para su retiro, es decir que este plan
empiece con los trabajadores a partir de los 50 afios de edad, donde la empresa otorgue una

cantidad a su cuenta cada cierto tiempo, es un beneficio adicional que otorgan las empresas
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a sus empleados para que cuenten con un capital adicional al momento de su retiro. Ademas
de implementar algtin curso o taller de jubilacion, donde se les hable de lo que representa la
jubilacioén, los cambios que traera a su vida profesional y personal, ademas de fomentarles
la practica de alguna actividad donde ellos sientan que son importantes y estén realizando

algo que les agrada.

item 15: ;Hay alguien en el trabajo que aliente su desarrollo?

Item 15
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Figura 21. item 15

Alternativas | Porcentaje

Nunca 5%
Rara vez 17.5%
Algunas veces 22.5%

Casi siempre 32.5%
Siempre 22.5%
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En la Figura 21.- {tem 15: Se considera que son pocos los trabajadores que
consideran que hay alguien que aliente su desarrollo, es decir que sienten que no se les
reconoce su trabajo, sus logros; y considero que a través del curso de efectividad y
liderazgo a los supervisores y altos medios, les ayudara también a valorar a su personal, a
valorar la capacidad que cada trabajador tiene y alentarlos en los trabajos dificiles,
brindarles el apoyo con materiales y con conocimientos, premiarlos cuando el trabajo sea
considerado como un logro para la empresa, asi como tener la capacidad de hablar con ellos

cuando las cosas no resulten bien, y haya errores o perdidas.

Item 16: ;Considera que sus valores y los valores de la empresa son muy similares?

Item 16
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Figura 22. ftem 16

Alternativas | Porcentaje

Nunca 5%
Rara vez 10%

Algunas veces 32.5%

Casi siempre 17.5%

Siempre 35%
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En la Figura 22. ftem 16: Se da a conocer una similitud entre las respuestas siempre
con el 35% y con el 30% algunas veces, es decir que un poco mas de la mitad de los
encuestados consideran que los valores de la empresa y los personales son similares. Se
considera que se dé a conocer los valores de la empresa, ya que no existe algin documento
que los trabajadores tengan donde aprecien los valores de la empresa, o algin marco que
este en las oficinas o taller de la empresa, donde los trabajadores puedan recordar los

valores de la empresa y fomentarlos en lo personal.

item 17: Trabajar en esta empresa, ;fue un error de su parte?

Item 17
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Figura 23. item 17

Alternativas | Porcentaje
Nunca 90%
Rara vez 10%
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Casi siempre 0%
Siempre 0%
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En la Figura 23.- ftem 17: Se considera que el 92% de los encuestados mencionan
que el trabajar en CABA no fue un error de parte de ellos; es decir que la mayoria de los
trabajadores sienten que trabajar en la empresa no es un error, las posibles causas pueden
ser porque estan a gusto con su trabajo, estan satisfechos con las prestaciones, a gusto con

el ambiente laboral, buscan la conveniencia en algo que la empresa tiene.

item 18: ;Piensa que ficilmente podria estar ligado a otra empresa como lo esti

ligado a esta?

Item 18
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Figura 24. item 18

Alternativas | Porcentaje

Nunca 35%
Rara vez 22.5%
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Siempre 10%
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En la Figura 24.- ftem 18: Se considera que la respuesta mas alta fue nunca con un
35%, es decir que estos trabajadores nunca sentirian o al cambiarse de trabajo seria mas
dificil para ellos el adaptarse en otra empresa que no fuere CABA, considero que esto es
resultado del ambiente que se vive dentro de la empresa, los rangos jerarquicos no estan tan
marcados, es facil hablar directamente con el Director General de la empresa, hay apertura
para los permisos, se da la facilidad de terminar los estudios universitarios, es facil
conseguir un préstamo; es decir es una empresa que brinda muchas facilidades al

trabajador.

item 19: ;Siente que no es parte de la empresa?

Item 19
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Figura 25. item 19

Alternativas | Porcentaje

Nunca 65%
Rara vez 15%

Algunas veces 17.5%

Casi siempre 0%

Siempre 2.5%
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En la Figura 25.- ftem 19: Se considera que el 65% de los encuestados sienten que si
son parte de CABA, ;Por qué la otra parte no se sentirdn parte de la empresa si trabajan
para la empresa?; considero que alguna razén sea porque no se quieren comprometer al cien
por ciento con la empresa, no quieren estar ligados a ella, porque tienen otras expectativas
de desarrollo laboral, es decir no quieren quedarse a realizar carrera dentro de la empresa y
pronto querran irse a un nuevo lugar, otra situacion puede ser que no esté contento con su
salario, tal vez buscan el aprendizaje o capacitacion que en la empresa no se da, o

simplemente tengan otras expectativas y estan por necesidad econémica.

item 20: ;Realiza su trabajo sin pretender dar mas de lo que le pagan?

Item 20
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Figura 26. item 20
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Alternativas | Porcentaje
Nunca 65%
Rara vez 10%
Algunas veces 5%
Casi siempre 15%
Siempre 5%

En la Figura 26.- ftem 20: Se considera que la respuesta més alta fue nunca con el
65% es decir que mas de la mitad de los encuestados consideran que ellos siempre dan mas
de lo que se les paga, es decir que realizan otras actividades o tareas que no estan dentro de
sus responsabilidades del puesto, pero aun asi las realizan para ayudar a la empresa, para su
propia satisfaccion personal, o para ser reconocidos en algin momento; considero que la
mayoria de los trabajadores no lo hace y se limitan a cumplir con sus tareas, pero la minoria
que trabaja mas de lo que le pagan, en algin momento destaca por encima de los demas y
son percibidos como personas trabajadoras, responsables y comprometidas con la empresa,
se perciben como trabajadores valiosos y en algiin momento se les recompensara de forma
monetaria o incluso con una promociona a un puesto que requiera de mayor

responsabilidad.
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item 21: En los iltimos seis meses, ,alguien en el trabajo ha hablado con usted acerca

de su progreso?

Item 21
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Figura 27. item 21

Alternativas | Porcentaje

Nunca 52.5%

Rara vez 12.5%
Algunas veces 22.5%

Casi siempre 5%

Siempre 7.5%

En la Figura 27.- ftem 21: Se considera que un poco mas de la mitad respondié que
nunca han hablado con ¢l acerca de su progreso, el 52% de los encuestados respondieron de
forma negativa a dicha pregunta. Con este resultado se observa totalmente el desinterés de
los supervisores y altos medios hacia los trabajadores es por eso que algunos estan
desmotivados, que no hay quien aliente su trabajo, tal vez por eso no se sientan parte de la

empresa ya que consideran que no son importantes o incluso sea un motivo para que no den
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mas en su trabajo y se limiten a realizar sus tareas del puesto, ya que si no reciben una
motivacion o una retroalimentacion del progreso que tienen en su puesto, es mas probable

que no lo reciban haciendo algo fuera de su actividad.

Otra situacion que se tendria que ver es si no reciben retroalimentacion acerca de su
progreso, si realmente es porque el supervisor no tiene la iniciativa para hacerlo o es porque
los trabajadores no han tenido logros, o desarrollos considerables en los ultimos seis meses,

y cudl seria la razon por la cual no se han obtenido.

Item 22: Con frecuencia, ;tiene la sensacion de no estar capacitado para realizar su

trabajo?
Item 22
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Figura 28. item 22
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Alternativas | Porcentaje
Nunca 57.5%
Rara vez 17.5%
Algunas veces 15%
Casi siempre 7.5%
Siempre 2.5%

En la Figura 28. {tem 22: Se puede considerar que 57% de los encuestados se siente
capacitado para realizar su trabajo y la otra mitad se siente capacitado solo en algunas
situaciones, tal vez las personas que se sienten capacitadas sea por la experiencia que
tengan en el drea que desempefian o cursos anteriores que hayan tomado, podemos concluir
que los trabajadores necesitan ser capacitados en su area de trabajo, se puede realizar un
andlisis de Deteccion de Necesidades de Capacitacion, para asegurar las areas que se tengan
que ser reforzadas con capacitacion y buscar el medio mas adecuado si serd una
capacitacion que sea implementada por alguien interno a la empresa que cuente con las

habilidades y competencias para implementarlo o una persona exterior.
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item 23: ;Anhela tener un trabajo diferente?

Pregunta 23

16
n 14
&
o 12
2

B Nunca

10
=
= 8 M Rara vez
[
2 6 O Algunas veces
a
E 4 M Casi siempre
<
° 2 M Siempre

0
Nunca Raravez Algunas veces Casi siempre  Siempre
RESPUESTAS
Figura 29. item 23

Alternativas | Porcentaje

Nunca 37.5%
Rara vez 25%

Algunas veces 37.5%

Casi siempre 0%

Siempre 0%

En la Figura 29.- ftem 23: Se considera que el 37% de los trabajadores afirman que
no anhelan tener un trabajo diferente mientras que el otro 37% algunas veces si desearian
tener un trabajo diferente, buscar el motivo por el cual algunos se sienten motivados a
permanecer en CABA, y otros algunas veces cambian de parecer, puede influir los puntos
vistos con anterioridad la falta de cuidado de los supervisores hacia el trabajador, que no se
les reconozcan sus logros o incluso que no se les recompensen, la falta de capacitacion,

motivar a los trabajadores a que se sientan parte de la empresa y formen carrera en CABA.
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Item 24: En este momento, jestar en esta empresa es mas una necesidad que un

deseo?
Item 24
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Figura 30. item 24
Alternativas | Porcentaje
Nunca 30%
Rara vez 12.5%
Algunas veces 20%
Casi siempre 20%
Siempre 17.5%

En la Figura 30.- ftem 24: Se puede considerar que la mayoria de los trabajadores
respondieron que trabajar en CABA es mas un deseo que una necesidad, mientras que para
un 20% casi siempre es mas una necesidad, considero que todo trabajador realiza esta labor
de trabajar por necesidad, es el primer impulso el buscar un empleo porque es una
necesidad como forma de proveer el recurso para la alimentacion, calzado, estudios, entre
otras necesidades humanas, pero el hacer el trabajo que te gusta, que te satisface como

persona ahi es cuando se vuelve un deseo, considero que las personas que respondieron que
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el trabajar ahorita es mas una necesidad, es consecuencia de que hay algo que no les gusta
en su puesto o en las actividades que realizan como trabajadores, no se sienten realizados
con lo que hacen pero por la necesidad de cubrir las necesidades que se les presentan,

tienen que permanecer en la empresa aunque esta no cumpla con sus expectativas.

item 25: La misién o propésito de su empresa, ;hace que usted sienta su trabajo

importante?
Item 25
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Figura 31. item 25

Alternativas | Porcentaje

Nunca 0%
Rara vez 7.5%
Algunas veces 20%

Casi siempre 12.5%
Siempre 60%
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En la Figura 31. tem 25: Se considera que el 60% de los encuestados sienten que su
trabajo es importante a través de la mision y el propdsito que tiene CABA. A todo
trabajador se le tienen que mencionar la importancia que tiene su puesto, el trabajo que
desempefia como es que a través de ¢l se puede lograr un proceso y por ende la realizacion
de un trabajo, dar a conocer la misioén y propdsito de la empresa y continuamente estarla

recordando a los trabajadores, motiva al desempefio laboral.

item 26: En el momento que entro a trabajar a esta empresa ;se sinti6 defraudado?

Pregunta 26
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Figura 32. Item 26

Alternativas | Porcentaje
Nunca 85%
Rara vez 5%
Algunas veces 10%
Casi siempre 0%
Siempre 0%
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En la Figura 32. Item 26: Se considera que el 85% de los encuestados no se
sintieron defraudados al entrar a laborar a CABA, es decir después de que se les contrato en
ningin momento se defraudo su confianza o el contrato que se realiz6 con ellos, no
cambiaron sus expectativas es decir que la informacion dada al momento de la contratacion,
los acuerdos a los cuales se llegaron, se cumplieron tal y como se les menciono en la
entrevista, no hubo diferencias al momento de presentarles las responsabilidades y tareas

que tenian que desempefian en su puesto.

item 27: ;En esta empresa toman muy en cuenta la opinién de los trabajadores?

Pregunta 27
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Figura 33. item 27

Alternativas | Porcentaje

Nunca 2.5%
Rara vez 7.5%
Algunas veces 52.5%

Casi siempre 27.5%

Siempre 10%
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En la Figura 33. Item 27: Se considera quela mitad de los encuestados coinciden en
que solo algunas veces sus opiniones cuentan en CABA. La pregunta es ;Por qué no
cuentan?, porque el trabajador no tiene aportaciones que el supervisor o jefe considere
valiosas; porque siempre se toman en cuenta las opiniones de ciertos trabajadores, con
mayor antigliedad o puestos mas altos, o porque los supervisores y jefes no saben escuchar
y no prestan atencion a los trabajadores. Si es problema de los supervisores el curso que
anteriormente se propuso ayudara a que se sensibilicen en escuchar a su gente a cargo, si es
que los trabajadores no tienen opiniones valiosas, seria bueno se hablara con ellos y

decirles la razén por la cual no se ha considerado su aportacion sin ofender al trabajador.

item 28: Si pudiera, no elegiria esta empresa para trabajar.

Item 28
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Figura 34. item 28
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Alternativas | Porcentaje
Nunca 70%
Rara vez 12.5%
Algunas veces 2.5%
Casi siempre 5%

Siempre 10%

En la Figura 34.item 28: Se considera que més de la mitad de los trabajadores
contestaron que nunca, es decir que ellos seguirian eligiendo CABA para trabajar, eso
quiere decir que ellos encuentran algo en la empresa que les hace permanecer en la misma,
y algunas de las razones que se presentaron en la ultima pregunta fue que permanecian en la
empresa por el trato que el duefio les daba a los empleados, por las facilidades de terminar
una carrera universitaria, las facilidades de préstamos, prestaciones y el ambiente entre los
compaifieros de trabajo, la cercania del hogar a la empresa; considero que son algunas de las
razones por las cuales los trabajadores siguen considerando a CABA una empresa para

trabajar.

Item 29: No parece ser ético para usted, andar cambiar de empresa en empresa.

Item 29
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Figura 35. item 29
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Alternativas | Porcentaje
Nunca 47.5%
Rara vez 5%
Algunas veces 10%
Casi siempre 7.5%
Siempre 30%

En la Figura 35. ftem 29: Se considera que el 47% de los trabajadores creen que la
¢tica no tiene relacion con el constante cambio de trabajo y el 30% piensan lo contrario que
no es ético la rotacion de empleos en una persona. Como se mencionaba con anterioridad
los jovenes hoy en dia buscan primeramente estar comodos en una empresa, tener horarios
cémodos, prestaciones, bien remunerados, cerca del hogar, una empresa donde se busque el
crecimiento profesional, es decir buscan una super empresa que es dificil encontrar en estos
dias y al primer conflicto o desacuerdo con su superior quieren renunciar, €s por €so que
ellos no sienten que haya problema o sea falta de ética el cambiar de trabajo continuamente,
mientras ellos estén buscando su bienestar laboral; mientras que la gente mayor piensa lo
contrario a lo que ellos piensan mas la situacién antes de cambiarse de trabajo, buscan
primero un remplazo, hablan con sus jefes directamente, buscan otro trabajo antes de tomar
decisiones de renunciar y lo hacen cuando realmente la situacion es muy dificil y se amerita
un cambio, ya que ellos fueron educados con la idea de permanecer fieles a una empresa

hasta su jubilacion.
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item 30: Siente un sentido de pertenencia y se siente ligado a esta empresa.

Item 30
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Figura 36. item 30
Alternativas | Porcentaje
Nunca 17.5%
Rara vez 2.5%
Algunas veces 12.5%
Casi siempre 22.5%
Siempre 45%

En la Figura 36. ftem 30: Se considera que el 45% de las personas siente un sentido
de pertenencia y esta ligado a CABA; mientras que un 17% no se siente parte ni ligado a la
empresa. Se tiene que considera el motivo por el cual no se siente parte de la empresa, que
estd haciendo la empresa para que no esté ligado el trabajador, o porque situacion esta
pasando el trabajador para que no sienta este apego hacia la organizacion, se dice que desde

el momento que somos parte de una organizacion no solo nosotros pertenecemos a esta, si

no que ella ya nos pertenece.
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Se debe de conocer mas a cada uno de los miembros del departamento, conocer sus
requerimientos, intereses y expectativas; mantener una comunicacion constante con el
trabajador, promover la interaccion entre los trabajadores para que se puedan generar lazos
laborales fuertes, como jefe es necesario que comparta sus metas a los trabajadores,
creando una cultura en la empresa y politicas acorde a los criterios, tener metas a futro y
compartirlas con los trabajadores y mantener al tanto al trabajador de lo que suceda en la

compaiia.

item 31: ;Considero que esta es una de las mejores empresas posibles para trabajar?

Item 31
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Figura 37. item 31

Alternativas | Porcentaje

Nunca 0%

Rara vez 0%

Algunas veces 27.5%

Casi siempre 22.5%

Siempre 50%
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En la Figura 37. ftem 31: Se puede observar que la mitad de los encuestados
contestaron a la respuesta siempre, es decir que el 50% considera que CABA es una de las
mejores empresas para trabajar. Segun las respuestas a la tltima pregunta los trabajadores
la pueden considerar asi porque es una empresa donde el dueo les da un excelente trato, es
una empresa donde se les ayuda en la medida posible con préstamos, es una empresa
estable, cuenta con horarios fijos, porque existe el compafierismo entre los operarios, por la
comunicacion interna que maneja un operario puede hablar directamente con el Director
General sin importar las lineas de mando, porque no te presionan, porque es un lugar donde
pueden aplicar adquirir conocimiento y experiencia, por la facilidad de continuar con los

estudios y por la vision de crecimiento.

El 4rea de oportunidad en la empresa para que aumente el porcentaje de trabajadores
que contesten que para ellos CABA es la mejor empresa para trabajar seria que los altos
medios y Director General realmente traten a sus empleados como su cliente mas
importante; que la empresa desarrolle programas para optimizar su impacto en el
desempefio general, que la empresa ofrezca oportunidades de carrera y permitan la
capacitacion y el desarrollo de sus empleados, otro punto es que la empresa no olvide el
balance entre la vida y el trabajo para que tengan una buena calidad de vida laboral, sin

olvidar el punto de las compensaciones y reconocimientos.
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item 32: Cuando se presenta algiin problema en su area, ;se le permite colaborar en

la busqueda de alguna alternativa o solucion?

Item 32
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Figura 38. item 32

Alternativas | Porcentaje

Nunca 2.5%

Rara vez 12.5%
Algunas veces 22.5%

Casi siempre 22.5%

Siempre 40%

En la Figura 38.1tem 32: Se considera que el 40% de los encuestados contestaron a
la respuesta siempre es decir que este porcentaje de trabajadores colaboran con alguna
alternativa o solucion cuando se presenta algun problema en su area. Primeramente se
trabaja entre el equipo de trabajo junto con el supervisor segun el area y si tuvo algin error
en el proceso o en alguna tarea que estuvieran desarrollando se habla entre ellos sobre
alguna posible solucion al problema presente, para posteriormente comunicarlo al jefe de
taller, si el considera que la solucion que ellos presentan es la mejor se toma en cuenta de lo

contrario el jefe de taller es el que toma la solucién al problema.
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Item 33: ;Se siente “como parte de la familia” en esta empresa?
6 |y p

Item 33
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Figura 39. item 33

Alternativas | Porcentaje
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Algunas veces 17.5%
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Siempre 52.5%

En la Figura 39. item 33: Se observa que la mitad de los encuestados respondieron
afirmativamente a la pregunta, es decir un poco mas del 50% se consideran parte de la
familia de CABA, esto concluye que existe compromiso y sentido de pertenencia en la
empresa; algunas maneras de continuar y mejorar para que los trabajadores se sientan parte
de la empresa es que se les recuerde a través de cuadros colocados en el area de taller y
oficinas la mision, vision y valores de la empresa; que haya también cuadros o textos que
representen la importancia que el trabajo que desempefian es importante para la empresa, se
pueden realizar programas por premios de productividad, de esta manera recompensarlos,

también se pueden hacer un mejor lugar para trabajar, es decir adecuar las areas para que
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los trabajadores estén mas comodos, remodelar oficinas, comedor, taller. Por otro lado se
puede promover el compafierismo fuera del area laboral a través de torneos de futbol u otro
deporte que sea del agrado de ellos, también se puede fomentar el tiempo de calidad con la
familia, cada afio se puede realizar un evento donde participen las familias de los

trabajadores.

item 34: Una de las principales razones por las que continiia trabajando para esta
empresa, es que cree que la lealtad es importante y siente una obligacion moral de

permanecer en esta empresa.

Item 34
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Figura 40. item 34

Alternativas | Porcentaje
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En la Figura 40. item 34: Se considera que la mitad de los encuestados mencionaron
que siempre, es decir que el 50% continua trabajando en la empresa porque tiene una
lealtad y obligacion moral a la empresa, esto puede ser resultado de la antigiiedad que
tienen en la empresa, si son trabajadores que han crecido junto con la empresa se cree que
existe un apego mayor en €l; asi mismo los que son conocidos del duefio de la empresa e
iniciaron juntos. También puede ser por las facilidades que brinda la empresa, por la
flexibilidad que tiene, o porque considera que permaneciendo en la empresa estard
regresando algin favor que la misma le otorgo tiempo atrds; o por el trato que el duefio

tiene para con sus trabajadores.

ftem 35: ,Existe mucha cooperacion entre los que trabajan en la empresa?

Item 35
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Figura 41. item 35
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Alternativas | Porcentaje
Nunca 2.5%
Rara vez 7.5%
Algunas veces 35%
Casi siempre 40%
Siempre 15%

En la Figura 41. ftem 35: Se considera que el porcentaje mas alto fue del 40% con la
respuesta algunas veces, es decir que la mayoria de los encuestados opinan que casi
siempre hay cooperacion entre los que trabajan en CABA. ;Coémo poder mejorar la
cooperacion entre los trabajadores? Fomentar el trabajo en equipo, sensibilizarlos de una
manera que ellos puedan trabajar de esta manera con objetivos y metas especificas, hacer
que se conozcan entre ellos y que sepan en que area cada uno es bueno, que puedan
reconocer el talento del compafiero, buscando siempre el beneficio de la organizacion con

el deseo de seguir permaneciendo en ella.
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tem 36: Si tuviera una oferta para un mejor trabajo en cualquier lugar, ;sentiria que

es incorrecto dejar a la empresa?

Item 36
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Figura 42. Item 36

Alternativas | Porcentaje

Nunca 25%

Rara vez 17.5%
Algunas veces 17.5%

Casi siempre 20%

Siempre 20%

En la Figura 42. ftem 36: En esta pregunta el mayor porcentaje de respuesta fue
nunca con el 25% es decir que para la mayoria de los encuestados no se les haria incorrecto
dejar la empresa si tuvieran una oferta mejor de trabajo, mientras que a un 20% si se les
haria incorrecto. Volvemos a la referencia de que antes se pensaba que cuando una persona
ingresaba en una empresa se jubilaria en la misma, y ahora parece que las personas aun

teniendo buenos puestos estan en busca de nuevas oportunidades.
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Los motivos por los cuales un trabajador decide cambiarse de empresa es porque
primeramente no estd comodo en la empresa, le cuesta adaptarse a la filosofia de la
empresa, no tiene posibilidades de aprender, el trabajo es muy rutinario, a veces el factor
econémico es un motivo; pero hoy en dia ya no lo es todo, cuando un trabajador esta

contento y se siente comodo en su sitio de trabajo no busca otras empresas.

Como punto de mejora para la empresa para que retenga a su personal es brindarles
la posibilidad de desarrollo, es decir la posibilidad de aprender y crecer dentro de la
empresa, brindarles un ambiente de trabajo, flexibilidad a los empleados en su trabajo,
recompensarlos, reconocerles su trabajo asi como comprometer al trabajador con su

empresa.

item 37: Fue educado a crecer en el valor de permanecer leal a una empresa.

Item 37
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Figura 43. item 37
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Alternativas | Porcentaje
Nunca 10%
Rara vez 5%
Algunas veces 20%
Casi siempre 20%
Siempre 45%

En la Figura 43. ftem 37: Se puede observar que el 45% de los encuestados fueron
educados para permanecer leal a una empresa mientras que el 10% no lo considera asi,
como se vio con anterioridad la diferencia de generaciones marca de una manera muy
considerable la estabilidad dentro de una empresa. Se menciona que los BabyBoomers su
objetivo era ascender, su ambicion era vista como un indicador clave de su carrera y de su
¢xito personal, llegaron a ser profesionales con poca tecnologia, respetaban las jerarquias,
se consideran idealistas y ambiciosos, veneran la disciplina y la cadena de mandos, son

conservadores y esperan relaciones a largo plazo.

Mientras que la Generacion del Milenio, crecieron en un mundo dominado por la
velocidad y la inmediatez, fueron criados por BabyBoomers; quieren trabajar con sentido
en ambientes propicios a la colaboracion, quieren flexibilidad de horarios y lugares, libertad
de accion para ser creativos, les agrada mezclar el trabajo con el entretenimiento, aspiran a
un trabajo que les apasione pero no estan dispuestos a hacer cualquier cosa a cambio de una
remuneracion, para adquirir nuevas capacidades cambian de empleo e incluso de carrera,

con la mayor frecuencia posible.
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Item 38: ;Conoce la mision, vision y objetivos de la empresa?

Item 38
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Figura 44, item 38
Alternativas | Porcentaje
Nunca 20%
Rara vez 7.5%
Algunas veces 12.5%
Casi siempre 17.5%
Siempre 42.5%

En la Figura 44. ftem 38: Se da a conocer que el 42% de los encuestados conocen la
mision, vision y objetivos de CABA, mientras que 20% no los conocen. Considero que una
manera de reforzar el porcentaje de trabajadores que si conocen estos puntos seria que se
instalaran en el taller y lugares clave la mision, vision y valores de la empresa para que los

trabajadores se las aprendieran y las tuvieran presentes como parte de la filosofia de la

empresa para la cual laboran.
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tem 39: ;Siente que los problemas de esta empresa son suyos también?

Item 39
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Figura 45. Item 39

Alternativas | Porcentaje
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Siempre 27.5%

En la Figura 45. Item 39: Se puede observar que el 40% de los encuestados contesto
que algunas veces sienten que los problemas de CABA son sus problemas también,
considero que segun la situacion en la que se presentan pueden los trabajadores decir si los
problemas son de ellos, es decir cuando el problema que se presenta fue a raiz de una
situaciéon que el mismo trabajador provoco es cuando el o los trabajadores se hacen
responsables o se sienten con mayor compromiso de que el problema que es para la
empresa ya que le cuesta tiempo, mano de obra, sea de ellos también; pero si en cambio no

es un problema generado por el sino de otro compaiiero o de la empresa no sienten ese
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compromiso con la organizaciéon de sacar adelante cualquier situacién, provocada por

cualquier persona o situacion.

item 40: Mencione tres aspectos importantes que lo han hecho permanecer en la

empresa
Item 40
16
n 14
S
a 12
<
< 10
< M Cercania al hogar
3 8
a B Trato del patron
< 6
o
E 4 O Ambiente de trabajo
<
(SN} B Otros
0
Cercania al Trato del Ambiente de Otros
hogar patron trabajo
RESPUESTAS
Figura 46. item 40

Alternativas | Porcentaje

Cercania hogar 25%

Trato del patrén 22.5%

Ambiente de 37.5%
trabajo
Otros 15%
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En la pregunta 40, se pedia mencionar tres aspectos importantes que han hecho al

trabajador permanecer en la empresa; las respuestas que se obtuvieron fueron las siguientes:

[a—

Que es un buen empleo.
Empresa estable

Buen trato del patron
Buen horario, no turnos
Cercania al hogar
Oportunidad de superacion
Buen ambiente de trabajo

Remuneracion aceptable

A S R AN A e S

Corresponder a la confianza

—
=]

. Buenas prestaciones e ingresos

[a—
[a—

. La gente con la que se trabaja, trabajan bien.

—
N

. La herramienta que se facilita es la adecuada

—
(98]

. Estabilidad en el trabajo

[S—
AN

. Companerismo

—
()]

. No soy un numero para la empresa

—
[©))

. Recursos humanos y el gerente general tienen contacto directo y personal con el
empleado, sin importar el puesto.

17. Ampliar conocimientos

18. No te presionan

19. Calidad de las maquinas

20. Unidn en el trabajo

21. Facilidades para terminar los estudios universitarios

22. Crecimiento de la empresa

23. Comodidad

24. Liderazgo de la empresa

25. Necesidad economica

26. Experiencia en el ramo

27. Oportunidad de aprendizaje

28. Comprension de los jefes
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De los cuales los tres aspectos mas importantes que se mencionaron en las encuestas, que

tuvieron mayor repeticion son:

1. Buen ambiente de trabajo
2. Cercania al hogar

3. Trato del patron

En la Figura 46. {ftem 40: Podemos concluir que los trabajadores del 4rea operativa de
CABA, estan laborando en la empresa primeramente porque se deben de sentir comodos,
porque se sienten parte de la empresa y otras situaciones que ellos consideraron es porque
la empresa les ofrece un buen ambiente de trabajo es decir, existe el compafierismo entre
ellos, hay buenas relaciones con los trabajadores; el segundo motivo importante fue que
estd cerca de su casa, la empresa cuenta con mucho personal que vive relativamente cerca
de la empresa, es facil la transportacion, el gasto es menor y los tiempos para ellos son mas
considerables y por ultimo dan a conocer el buen trato que reciben del patron hacia ellos
como trabajadores, la forma de comunicarse con el duefio es muy sencilla y facil, es
directa; se puede hablar con el facilmente, el trato amable que reciben por parte del dueio,
la sencillez y las facilidades que les otorga a los trabajadores, son motivos muy importantes

para los trabajadores encuestados del area operativa de la empresa CABA.
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4.3. Resultado Global de la encuesta Compromiso Organizacional

Una manera de globalizar los resultados del Compromiso Organizacional que tienen
los trabajadores con la empresa CABA, se tomaron como punto de referencia solamente
tres items clave de la encuesta aplicada, que hablan directamente sobre el Compromiso
Organizacional, las cuales fueron: {tem 13 ;Esta orgulloso de contar a otros que es parte de
esta empresa?, ftem 30 ;Siente un sentido de pertenencia y se siente ligado a esta empresa?

y el Item 33 ;Se siente “como parte de la familia” en esta empresa?.

Este resultado global se tomo de la muestra unicamente de los trabajadores que
contestaron con la respuesta “Siempre” a estas tres preguntas de los cuales de los 40
empleados encuestados solamente 8 contestaron de esta manera, se puede decir que

solamente ellos estan plenamente comprometidos con la empresa.

Relacion con Edad
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g M 49-54
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= 0
g 19-24 25-30 31-36 37-42 43-48 4954 5560 61-66 W61-66
EDAD DE LOS TRABAJADORES
Figura 47
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En la Fig. 47 Relacion con la edad, se muestra que los trabajadores que tiene mas de
treinta afios de edad son los que se encuentran mas comprometidos, tal vez sea por la
madurez alcanzada, porque son padres de familia y tienen mas obligaciones que no les
permiten moverse tan facilmente de trabajos, de lo contrario tienen que esperar y pensar la
situacion antes de dar un paso; otro factor podria ser que por consecuencia de la edad hay
mayor competencia laboral y tiene mas problemas en encontrar un nuevo empleo, es por
eso que cuidan su empleo y adquieren un mayor compromiso, por otro lado se observa
como los empleados de menos de 30 afios no tienen ninglin tipo de compromiso
organizacional con la empresa, ya que sus expectativas y vision laboral es diferente; ellos

no buscan estabilizarse en una empresa si no que buscan estabilidad econdémica, logro y

reconocimiento.
o 7 L J
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En la Fig. 48 Relacion con la antigiiedad, se muestra que los trabajadores que tiene
entre uno y tres anos de antigiiedad son los que se encuentran méas comprometidos,
mientras que los que tienen mas de catorce afios no lo estan, una de las principales razones
es que al llegar el promedio de un afio el contrato de los trabajadores cambia a
indeterminado, es decir que a los trabajadores se les otorga la planta esto provoca en ellos
motivacion y satisfaccion laboral, ya que a través del logro que el patron considero en ellos
se hicieron acreedores a obtener un contrato por tiempo indeterminado, provocando en ellos
un mayor compromiso de lealtad hacia la organizacidon que no tan facil se podran mover de
empresa, mientras que aquellas personas que tienen mdas de catorce afios de antigiiedad
considero que han caido en la monotonia del trabajo y van perdiendo esa motivacion
laboral ya que no encuentran nuevos retos en sus actividades ya que no hay cambios de

actividad en la empresa y siempre se dedican a realizar los mismas tareas y procedimientos.
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En la Fig. 49 Relacién con departamentos, se muestra que los trabajadores que
pertenecen a el departamento de maquinado y soldadura son los que se encuentran mas
comprometidos, se tendria que ver los motivos por los cuales estos dos departamentos
tienen mayor grado de compromiso, la influencia que tal vez tenga los supervisores de estas
areas, la motivacion que les pueden brindar a los subordinados o inclusive el tipo de
actividades que manejan si son mas variadas y no cae en la rutina; son varios los factores
por los cuales estos departamentos se encuentran mas comprometidos que los trabajadores

de ensamble.

Relacidn con tipo de contratacion

M Contrato

B Planta

Contrato Planta
DEPARTAMENTOS DE LOS TRABAJADORES

CANTIDAD TRABAJADORES CONTESTARON
ESTAR COMPROMETIDOS

Figura 50

En la Fig. 50 Relacién con tipo de contratacion, se muestra que los trabajadores que
cuentan con contratacion indeterminada es decir que se les otorga la planta son los que se
encuentran mds comprometidos, como se mencionaba anteriormente al momento de
otorgarles la Planta a un trabajador se siente motivado a continuar laborando de una manera
efectiva en la empresa ya que, para ellos significa que en el tiempo de prueba el patrén
observo conductas deseables, como productividad, eficacia, puntualidad entre otros factores

que se toman en cuenta para proceder a darles este tipo de contratacion.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES

El objetivo fundamental de esta investigacion era llegar a conocer el compromiso y
ayudar al fortalecimiento de la afiliacion del personal de la empresa CABA; se queria llegar
a conocer las causas y las maneras de solucionar la falta de compromiso dentro de la

organizacion.

Se dieron respuesta a las preguntas planteadas para investigacion como lo fue
conocer el grado de compromiso de los empleados en la empresa a lo cual se puede
concluir que el compromiso que tienen los trabajadores hacia la empresa es muy bueno se
pensaba lo contrario antes de realizar la investigacion pero los resultados de las preguntas
arrojaron datos diferentes; se dice que el grado de compromiso de los trabajadores es bueno
porque conocen sus responsabilidades y tareas que como puesto tiene que ejercer o cumplir,
porque realizan el mayor esfuerzo mas alla de lo esperado por la empresa, porque gran
parte de los trabajadores consideran que fue una buena idea trabajar para CABA, porque es
una empresa donde los trabajadores hablan bien de ella, como una empresa a la que pueden
considerar para trabajar, porque los trabajadores se sienten orgullosos de decir que son
parte de la empresa CABA, una cantidad considerable de los trabajadores consideran que

no es un error el trabajar para dicha empresa y por lo tanto no se han sentido defraudados.

Se considera que el compromiso es la fuerza con que el trabajador se siente
vinculado a la empresa y dentro de la investigacion se concluye que el compromiso que los
trabajadores de CABA manejan es el compromiso afectivo que consiste en la existencia de
un vinculo de caracter afectivo hacia una organizacion y su identificacion con la misma, un
individuo con compromiso afectivo elevado refleja lealtad, basada en el agrado por la
organizacion, desea pertenecer a la organizacion, y se siente identificado con ésta (Sallan,
2010). Es decir que sienten compromiso hacia la empresa por lazos de lealtad que se han
generado con el duefio, ya sea por la amistad que tiene con ¢él, por la antigiiedad, por

factores tal vez de conveniencia ya que se manejan muchas facilidades dentro de la misma.
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La oportunidad que se da para mejorar el compromiso dentro de CABA y que no
solamente sea afectivo si no que sea un compromiso a su puesto y a la empresa, puede ser a
través de la identificacion que el empleado establece con las metas, objetivos, mision y

vision de la empresa, teniendo como resultado el deseo de seguir participando en ella.

Otra pregunta de investigacion era conocer los motivos por los cuales los
trabajadores seguian laborando para la empresa CABA, a lo que se dio a conocer que las
razones son muy amplias, pero las mas consideradas para los trabajadores fueron; la
cercania de la empresa a su hogar, la remuneracion aceptable, el buen ambiente de trabajo y
el buen trato del patron hacia los trabajadores y las facilidades de terminar sus estudios
universitarios; considero que cada una de estas respuestas sera de total relevancia para la
empresa, para continuar trabajando en la mejora o el mantenimiento de estos factores que

son importantes para sus trabajadores.

Al inicio de esta investigacion se penso que los trabajadores de CABA no contaban
con lealtad hacia la empresa, y un objetivo era buscar las razones por las cuales el personal
no era leal, a través de los resultados se pueden observar un gran porcentaje de resultados
que gira en direccion a la lealtad de los trabajadores, se dice que son leales porque la
mayoria de los trabajadores considera que es importante ser leales a la empresa, porque mas
de la mitad estaria feliz de pasar el resto de su carrera en CABA, un buen porcentaje reflejo
a través de los resultados que cuentan con un sentido de pertenencia y se sienten ligados a
la empresa, porque se sienten parte de la familia y consideran que la lealtad es importante y
sienten una obligacion moral de permanecer en ella, y segmento considerable de
trabajadores fue educado a permanecer leal a la empresa; es ahi donde sobresale otro
hallazgo importante para la empresa CABA, poder diferenciar las etapas generacionales
que existen en la empresa, se present6 en la Figura 3. Los principales rangos de edad que
hay en la empresa, consisten en la Generacion Milenio y la Generacion BabyBoomers y se
presenta considerablemente la diferencia de pensamientos entre lo que para los Milenio
representa una falta de ética y lealtad, para los BabyBoomers representa la busqueda de

logros, de mejora y crecimiento laboral y apertura de nuevas oportunidades.
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Dar a conocer que si existe lealtad en un porcentaje considerable de trabajadores, se
abre la oportunidad de la mejora a través de planes de desarrollo de carrera, que la gerencia
debe estar atenta del comportamiento de sus trabajadores y determinar que tanto se
encuentran identificados con la empresa, que tan leales son y que se estd haciendo para
garantizar que se dé; es decir que el trabajador se preocupe por los intereses de su
empleador y que pueda preguntarse:;Qué puede hacer ¢l por su empresa? en lugar de
esperar que la empresa haga algo por ¢l y que defiende su lugar de trabajo cuando alguien

hable mal de ella, ese es el nivel de lealtad que se busca en los trabajadores.

Por otro lado, un objetivo mas de esta investigacion era buscar estrategias para
desarrollar o fortalecer el compromiso a lo cual se dio como conclusion buscar la manera
en que los trabajadores siempre cuenten con el material, las herramientas y el equipo
necesario para realizar su trabajo de manera correcta, tratar que los jefes escuchen las
opiniones de los trabajadores y estas cuenten como importantes para la empresa, que el
supervisor se ocupe de sus trabajadores no solo como un trabajador si no como persona,

que aliente su desarrollo laboral junto con los progresos que se vayan presentando.

La motivacion laboral influye en la forma, direccion, intensidad, y duracion del
comportamiento o conducta, ademéds de que induce a que los empleados evaliien su
desempefio, tomen decisiones y demuestren su creatividad y entusiasmo para realizar
determinada actividad, su satisfaccion en el cumplimiento de las funciones, el esfuerzo por
cumplirlas y por ultimo, les permite saber qué tan realizados se sienten al estar

desempefiando determinado cargo (Meyer, Becker y Vandenberghe 2004).

En relacion a los resultados obtenidos considero que no necesariamente un
programa de inducciéon hace que el personal se sienta méas comprometido con la
organizacion o que a través de ¢l haya retencion del personal o se presente el sentido de

pertenencia en los trabajadores.

Pero lo que si considero es que un Programa de Induccion puede ser una
herramienta mas o una estrategia para desarrollar la afiliacion de los trabajadores hacia la

empresa y obtener como resultado la retencion del personal.
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Mis recomendaciones hacia la empresa CABA, es que disefie un Programa de
Induccién donde al nuevo trabajador que llega a la organizacion se le presente la empresa a
través de un curso de induccién donde se le de a conocer la historia de la compaifiia, su
mision, vision y valores, se le den algunos antecedentes de la empresa, se le comente cuales
han sido sus principales logros en la Industria y sus principales competidores, compartir
con ¢l los objetivos e intereses de la misma. Ademas de esto dar informacion de la empresa
dar a conocer su organigrama, las aéreas y departamentos de los que se compone y ubicarlo
en el organigrama para que esté enterado cudl sera su linea de mando es decir de quien
dependera o quienes dependeran de ¢l; hablarle sobre las normas y politicas generales de la
empresa, el reglamento de trabajo y también darle a conocer las prestaciones con que la
empresa cuenta, ademas de mencionarle los productos y procesos que la empresa maneja,
también algo muy importante las condiciones de seguridad e higiene que se deben de tener

dentro de la planta para realizar un trabajo 6ptimo.

Posteriormente realizar la induccion al puesto de trabajo donde el supervisor del
area presenta al nuevo trabajador con sus compaferos y le entregue una copia de la
descripcion de su puesto, donde se dé a conocer las actividades, tareas y responsabilidades
que tendrd al ejercer ese puesto, ademdas de mencionarle cuéles serdn los objetivos a
alcanzar, se le presente las herramientas o maquinas con las que cuenta para realizar su
trabajo, se le de una breve explicacion del uso y mantenimiento de las mismas. Cuanta mas
informacion previa tenga el nuevo trabajador de la empresa, mas facil sera el proceso de
socializacion, cuanto mas se involucre al nuevo trabajador en las actividades que va a
realizar en la organizacion, mas facil serd su integracion y mayor sera su compromiso y su
rendimiento, ademds de construir desde un inicio un sentimiento de pertenencia y

permanencia en la organizacion.
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Y como ultimo punto de recomendacion para la empresa CABA, es disefiar un
Programa de Carrera Organizacional para los nuevos trabajadores o los jovenes
trabajadores que estan estudiando a la par; buscar un desarrollo profesional dentro de la
empresa, e€s como buscar sus objetivos a largo plazo y desarrollar los planes
correspondientes para cumplirlos. El desarrollar oportunidades profesionales mejora la
moral del personal, el compromiso por aumentar las destrezas y la satisfaccion en el

trabajo.

Teniendo en cuenta que un Programa de Carrera Organizacional es, un método
aplicable al desarrollo de futuras aptitudes que se basa en colocar a los trabajadores en
puestos que les proporcionan la oportunidad de desarrollar su potencial y las competencias
necesarias para retos mas grandes. Los trabajadores buscaran acoplar sus necesidades y
motivaciones con los de la organizacion para lograr el desarrollo de su carrera, es una
manera para motivar a los profesionistas en este caso a los jovenes estudiantes e integrarlos

en la vida de la empresa, permitiendo que construyan su marco profesional.

Al momento de implementar un Programa de Carrera Organizacional la empresa
tienen que estar preparada para las evaluaciones a través de los centros de evaluacion que
son los facilitadores internos, de las pruebas psicoldgicas como una herramienta que
permita analizar los intereses y competencias de los trabajadores, la aplicacion de
evaluaciones de desempefio anuales, tener un plan de capacitacion para desarrollar
competencias, tomar en cuenta los posibles ascensos del personal, asi como tener el

remplazo del mismo.

A través de esta investigacion se pudo reconocer que los trabajadores de CABA,
tienen un compromiso afectivo por la influencia del comportamiento del duefio, por las
prestaciones que les brinda la empresa, las facilidades, la antigiiedad que tienen como
trabajador, que algunos crecieron junto con la empresa y cada uno de estos factores los liga

con lealtad y compromiso hacia la empresa.

“Era el caracter el que nos sac6 de la cama, el compromiso fue lo que nos movi6 a la accion

y la disciplina fue la que nos ha permitido seguir adelante”. ZigZiglar
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