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RESUMEN

El presente trabajo de titulaciéon se realizO en una empresa familiar de
consumo masivo, la cual es una organizacion privada ubicada como una de
las principales en la fabricacién de pinturas de alta calidad en las lineas:
Arquitecténica, Automotriz, Industrial y Marina. Se analizé e identifico que el
reconocimiento no monetario no forma parte de la gestion estratégica de la
misma, por esta razon fue de interés realizar un estudio que permita generar

un cambio.

El objetivo del trabajo de titulacibn es generar una propuesta de
reconocimiento no monetario, a través, de programas de formacion y
desarrollo considerando la inclusién de la diversidad generacional existente
en la organizacion. Para realizar la recoleccion de informacion fue necesario
utilizar instrumentos cuantitativos y cualitativos como la encuesta, entrevista y
grupo focal con el objetivo de conocer las perspectivas y factores motivadores

e impulsores de los colaboradores para cumplir con sus objetivos y metas.

Palabras claves: Propuesta de reconocimiento no monetario, motivacion,

inclusién, diversidad generacional, formacion, desarrollo, cultura.
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INTRODUCCION

Consultoras como Deloitte, Pwc, Whalecom y EY han realizado
estudios en los ultimos diez afios sobre los diferentes grupos generacionales
que coexisten en las organizaciones. Para explicar detalladamente los
estudios, Deloitte México expuso que la mayor parte de la Poblacion
Econdmicamente Activa (PEA) en el pais pertenece a tres grupos
generacionales: los Baby Boomers (46 a 64 afios) con 27%; Generacion X (45

a 28 afnos) con 36% y la Generacion Y (20 a 27 afos) con 24%.

PWC,a su vez, realiz6 estudios en que su principal enfoque radicé en
la generacion de los millenials. La Gerente de Estudios de Capital Humano de
PWC Chile, Maria Eugenia Lopez, indica que esta generacién tiene una vision
dindmica y proyectiva, con deseos de cumplir y alcanzar lo que se propongan.
Ademas, es una generacion que prioriza el desarrollo de sus propdésitos, ya

que siempre desean llegar a la cima.

Whalecom, consultora argentina especializada en procesos de cambio
organizacional, estima que para el afio 2020, un 75% de las empresas estaran
conformadas por miembros pertenecientes a la Generacion Y, los resultados
establecen que se trata de una generacion que considera como factor

principal el tiempo, para el desarrollo de la organizacion.

Entre las diferencias generacionales mas importantes, la empresa EY
realizé varios estudios e indica que los miembros pertenecientes a la
generacion Baby boomers, es una generacion que demuestra un nivel alto de
confianza en la empresa (51%), como en su jefe directo (52%) y en sus
compairieros (53%) por otro lado la generacion X, es la mas desconfiada tiene
porcentajes entre el 41% y el 47% mientras que la mitad de los milenarios

muestra una fuerte confianza en su jefe directo.

Es importante reconocer que, para llevar a cabo el analisis
generacional, Deloitte realiz6 un estudio, a través, de encuestar a 400
personas de importantes empresas en México para conocer las diferencias de
cada grupo, con la finalidad de tabularlas, relacionarlas, combinarlas y

aprovecharlas a fin de obtener mejores resultados en los negocios. Adicional,



confirmd que en México las compensaciones y beneficios, ya sean

remunerados 0 no remunerados es importante para las tres generaciones.

Sobre los factores que motivan y comprometen a los colaboradores con
una organizacioén, los Baby Boomers consideran la reputacion del empleador
como factor determinante para comprometerse con la organizacion; la
generacion X elige a partir de la aportacion que le produce su trabajo diario, a
la generacion Y le atrae una empresa de visidn, con una comunicacion
efectiva y con logros de alcance global, reconocidos y relacionados con las
TICS.

En cuanto a la permanencia en una organizacion, el andlisis de Deloitte
en México indicé que los baby boomers tienen en promedio una antigtiedad
laboral de ocho afios; la generacion X de seis afios y la generacion Y solo
llega al afio y medio. Como es de esperarse, mientras mas rapido evolucionan
las generaciones, los objetivos e intereses cambian a mayor velocidad, por lo
gue no es de sorprenderse que la Generacion Y no permanezca por mas de

dos afios en la misma organizacion.

Respecto al compromiso y balance vida-trabajo, los baby boomers
buscan dar un servicio completo de trabajo, compromiso vy fidelizacién para
con el empleador y la organizacion, sin importar abandonar su vida
personal/familiar. En contraste, la generacién X busca cumplir con el objetivo

lo mas rapido posible para poder atender sus necesidades personales.

Las expectativas de cada generacion pueden ser un obstaculo en las
organizaciones, sin embargo, es un proceso que implica inclusion y respeto
por los diferentes puntos de vista. Se estima que la comprension es la base
para gestionar las convergencias y divergencias entre los grupos
generacionales, para lo cual las organizaciones deben enfocarse en fomentar
una cultura que incluya una comunicacion efectiva y un aprendizaje continuo

que aproveche el enriqguecimiento que propicia la diversidad.

Las organizaciones deben considerar estrategias que incluyan el
conocimiento y la experiencia de los baby boomers, la gestion y rapidez de la
generacion X, y la constante actualizacion y manejo experto de las TICS de la

generacion Y.



En Ecuador, un estudio realizado en la SENESCYT se ha logrado
identificar tres grupos generacionales existentes que laboran en dicha entidad
publica. El factor determinante para reconocer los grupos generacionales,
radica en las percepciones, deseos, intereses y necesidades que desean
satisfacer. Del total de los 259 servidores(as) de la SENESCYT, se ha
procedido a clasificarlos de acuerdo a su edad en: Baby Boomers (35
colaboradores), generacion X (141 colaboradores) y generacion Y (83

colaboradores).

Un mayor numero de funcionarios pertenecen a la generacion X que
corresponde al 54% del total, ya que, a diferencia de otras instituciones
publicas, la SENESCYT ha apostado a los conocimientos, habilidades y
experiencias de esta generacion, insertandolos en cargos de mayor rango, en
las que se evidencie un nivel de trabajo bajo presion y la toma de decisiones
alto. El grupo generacional Y, determina un porcentaje importante de
colaboradores que simbolizan el 32%, considerando que esta generacion sera
quién lidere en los préximos afios a las organizaciones. Se debe mencionar
que a pesar de su edad tienen un buen nivel de preparacion académica, y
cuentan con titulos de tercer y cuarto nivel, que representan al 43,37% del

total de personas que conforman esta generacion.

Las tres generaciones que actualmente trabajan en la SENESCYT
estdn conformadas por personas que crecieron en ambientes y
momentos diferentes. Es por esto que cada grupo generacional, segun
(MANPOWER, 2012), tiene una interaccion alta al compartir valores y
prioridades, conservan actitudes diferentes ante la autoridad, tienen
otra forma de entender el trabajo, y manejan su propio concepto de

responsabilidad.

Al analizar la gestion del presupuesto asignado en los dos periodos en
estudio enero — junio 2011 y julio-diciembre 2011 se corrobora que la
diversidad influye positivamente en la eficacia y eficiencia de la gestion publica
de la SENESCYT. Cabe recalcar, que dichos estudios se realizan con el
objetivo de conocer las diferentes percepciones de cada grupo y responder a

las principales necesidades que poseen.



JUSTIFICACION

El estudio del trabajo de titulo se enfoca en la necesidad de crear una
propuesta de formacién y desarrollo como reconocimiento no monetario para
los grupos generacionales que conviven en la empresa. Para ello, es
importante conocer e identificar las perspectivas de los colaboradores hacia
las organizaciones en funcion a las oportunidades de crecimiento y desarrollo
que declaran en su propuesta de valor, a la vez, en las responsabilidades y
retos que les proyectan a los individuos a nivel de su formacion y desarrollo

profesional.

En la organizacion se consideran estrategias para generar satisfaccion
en el individuo, una de esas es la politica de puertas abiertas por la alta
gerencia, otra consiste en conceden lineas de crédito directo sin intereses a
los colaboradores para ayuda de compra de vivienda o vehiculo, pago de
estudios, calamidades domésticas, etc., desde la concepcion de la gerencia,
dichas actividaces generan también un efecto sinérgico para el incremento de

la productividad laboral.

Sin embargo, éstas politicas y estrategias no responden a un efecto
total y completo en la satisfaccion de los colaboradores, ya que, lo que
demandan como reconocimiento no monetario se centre en la formacion y
desarrollo, un caso en particular es la generacion de los baby boormers, que
estan préximos a salir de la organizacion y buscan visualizar la vida después

de la desvinculacion laboral.

En una empresa familiar de consumo masivo se ha evidenciado que
con el pasar del tiempo la satisfaccion y la productividad del individuo aumenta
en la medida que el empleador comienza a preocuparse por el colaborador

conociendo la percepcién alineada a sus funciones.

Considerando la existencia de las diversas generaciones dentro de las
organizaciones, es importante analizar la posibilidad de implementar planes
de formacion y desarrollo que sirvan como estimulo para innovar, crear y
emprender. En el caso de la generacion Baby Boomer, la cual se encuentra

proxima a su retiro, se propone realizar un plan de formacion que le permita



a futuro emprender, mantenerse activo y continuar desarrollando actividades

laborales.

En el caso de la generacion X se considera implementar el teletrabajo,
el cual, permitira a los colaboradores desarrollar sus actividades laborales
diarias desde la comodidad de su hogar. Cabe recalcar, que se utilizaran
plataformas virtuales innovadoras, con el objetivo de mantener una conexion
multiple en caso de tener agendadas conferencias o reuniones en las que el

colaborador podréa asistir de manera virtual.

En cuanto la generacion Y se desarrollard un plan enfocado al
desarrollo de lideres, el cual, permitira la interaccion entre los Baby Boomer y
la generacion Y. que el programa consiste en ensefiar a los individuos de la
generacion de los millenials las diferentes areas y departamentos que
conforman la empresa familiar de consumo masivo bajo el acompafamiento
de colaboradores cuyo perfil se centra en la antigliedad y el nivel alto de

conocimiento.

En consideracion al estudio realizado y por consiguiente la propuesta,
se concibe que la inclusién de las diversas generaciones no es imposible, mas
bien, hay que considerar los espacios y oportunidades que existen en las
mismas para compartir con todo el personal y lograr empatia. Los espacios de
integracion son relevantes ante la demanda de la diversidad para el
aprovechamiento de los conocimientos, experiencias y estrategias que se

obtiene en equipo.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1. Cultura Organizacional

Para algunos, cultura es un término general que se emplea con dos
acepciones claras. Por una parte, significa el conjunto de costumbres y
realizaciones de una época o de un pueblo, y, por la otra, se refiere a
las artes, la erudicion y demés manifestaciones complejas del intelecto
y la sensibilidad humana, consideradas en conjunto. (Chiavenato,
2009, pag. 176)

Realiza una representacion gréafica de la cultura mediante un iceberg
en la que se encuentra representada por: normas; politicas; mision;
objetivos; procedimientos. La base, aquella que no se ve, estaria
estructurada por: percepciones; sentimientos; actitudes; valores;

interacciones; y otras. (Chiavenato, 2009, pag. 10)

La cultura organizacional es un tema que genera interrogantes a los
lideres de las organizaciones, ya que el modelo ideal parece inalcanzable.
Considerando el sistema cambiante en el que actualmente se desarrollan las
organizaciones, es cada vez mas complejo generar una cultura en la que los
colaboradores de las diferentes generaciones se encuentren identificados. Lo
que se busca es una cultura fuerte que sea capaz de integrar y alcanzar a
todos sus colaboradores, es decir, que las caracteristicas de la cultura

organizacional se conviertan en parte misma de los colaboradores.

La frase “indicar que se conviertan en parte misma de los
colaboradores”, es considerada una representacion de lo que buscan las
organizaciones, es decir, alcanzar un sentido de pertenencia que permita
alinear la cultura con lo que busca cada uno de sus integrantes. Conseguir
este tipo de cultura es mas complejo para aquellas organizaciones de indole

familiar bajo una mirada tradicionalista, ya que, cambiar o modificar la



perspectiva y la forma de trabajo con la que se han desarrollado, resulta
desafiante y retador.

Para generar un modelo idoneo, es necesario que las cabezas de las
organizaciones comprendan lo importante que es alinear y adaptarse a los
cambios que ocurren en el mercado laboral, considerando el mundo de las
nuevas generaciones. Para que puedan cumplir con este nuevo reto, es
necesario que se genere una cultura atractiva, integrada por un sistema de
creencias, costumbres y valores que se encuentren en constante relacién con

la innovacién, formacién y desarrollo.

Para ello, es necesario la institucionalizacion de la cultura en la
organizaciéon, es decir, lograr que desde los ejecutivos acepten la nueva
cultura y la practiquen. Si los lideres ejecutan, el personal se sentira
identificado con la misma y se convertira en parte de su dia a dia. Otro aspecto
importante para lograr la cultura esperada, es encontrar el personal que posea

rasgos culturales similares a los institucionalizados en la organizacion.

El departamento de Talento Humano debera considerar en su proceso
de reclutamiento y seleccién, proveer recursos alineados a la cultura bajo el
objetivo de lograr la adaptacion mas rapida y efectiva, de esta forma, se

lograréa el sentido de pertenencia y compromiso de los colaboradores.

Desde la realidad cultural de la empresa que es objeto de estudio de
una empresa familiar de consumo masivo la cultura estd institucionalizada
desde el ideal de los fundadores, por lo que los colaboradores interiorizan los
elementos como son las creencias, valores y costumbres propios de la
organizacion, el proceso de reclutamiento y seleccién es clave, pues se
considera al personal cuyas expectativas estén alineados a los rasgos

culturales de la organizacion.

Ante la transformacion que se evidencia en el mercado laboral cada
vez resulta mas complejo obtener personal que se alinee a una cultura
tradicionalista. El actual grupo humano pertenece a generaciones que poseen
el chip de la innovacién bajo un propdésito dinamico, capaz de proponer ideas
y tomar decisiones de acuerdo a su nivel de autonomia. Para las nuevas

generaciones, resulta frustrante saber que adn existen organizaciones que se
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encuentran bajo el modelo tradicionalista, evidenciando poco compromiso y
satisfaccion, lo que genera un rol critico y de alto riesgo ante la posibilidad de
pérdida de grandes talentos profesionales por falta de cultura, valores,

innovacion y una propuesta de valor atractiva de la organizacion.
1.1 Elementos de la cultura

Segun lo indicado por (Aguirre, 2004, pag. 37) que apoya lo
considerado por Schein en los afios ochenta, los elementos de la cultura son

los siguientes:

- Artefactos y creaciones
- Valores

- Presunciones basicas

Artefactos: en la organizacion los artefactos se traducen en las
politicas, procesos, canales y plataformas virtuales de cada departamento de

la organizacion.

Valores compartidos : hace referencia a la filosofia, ya que es parte
de los valores de la organizacion, en que el personal debe estar alineado y

lograr la interiorizacidn y puesta en practica a través del comportamiento

Presunciones basicas : es el conjunto de percepciones o creencias
que tiene el colaborador, un ejemplo es que ante la rotacion, el personal suele

pensar que se hara una reestructuracion de la empresa.

En la empresa familiar de consumo masivo, los artefactos constituyen
parte fundamental para el funcionamiento de todas las areas, ya que su
principal objetivo es ofrecer tanto a sus clientes internos como externos una
experiencia agradable con la misma. En el caso del area operativa, se encarga
de transformar la materia prima en producto elaborado utilizando todas las
herramientas, equipos, uniformes y maquinarias para alcanzar un producto de
calidad. Elareade marketing posee los canales tecnol6gicos necesarios para
promocionar sus diferentes servicios y productos. El area financiera conoce
las politicas para poder otorgar un crédito a sus corporativos y empresariales

gue desean realizar compras a gran escala.



Los valores compartidos que caracterizan a la organizacion se basa en
honestidad y el respeto. En cuanto a las presunciones basicas, forman parte
de todas las percepciones 0 creencias que poseen los colaboradores en
relacion a la empresa, como lo es concederle el dia libre al colaborador por su

cumpleafios.

Los elementos culturales son aquellos que permiten dar equilibrio en la

organizacion para salvaguardar el bienestar de los colaboradores.

1.2 Socializacién de la cultura

La socializacion se compone de tres etapas, la socializacion anticipatoria, el

encuentro y cambio y adquisicion.

La primera etapa, la socializacion anticipatoria, hace referencia a los
aprendizajes y experiencias que preparan, tanto funcional como
disfuncionalmente, a las personas para incorporarse al trabajo. Poseen
especial relevancia en esta etapa, la formacion y aprendizaje de las
expectativas laborales respecto al tipo de empleo, las condiciones de
trabajo y las caracteristicas de la empresa (Melgarejo, 2016, pag. 8)

La segunda etapa, el encuentro, tiene una duracion de tres o cuatro meses y
es considerada como la etapa mas crucial para la socializacion efectiva
(Melgarejo, 2016, pag. 8). Durante esta etapa, la organizacion facilita la
socializacion mediante el entrenamiento, formacion, desarrollo y la orientacion
en el lugar de trabajo, y favorecer el ajuste social con los supervisores y

compaferos.

La tercera etapa, cambio y adquisicion, es donde tiene lugar los
cambios mas duraderos. Los nuevos empleados aprenden las
destrezas requeridas por sus puestos, desarrollan sus nuevos roles de
manera adecuada y realizan un ajuste satisfactorio a los valores y las
normas de su grupo de trabajo (Melgarejo, 2016, pag. 8)

En una empresa familiar de consumo masivo bajo el proceso de socializacion,
se establece el contrato psicolégico, considerado como el compromiso
adquirido entre el empleador y los colaboradores, es decir, lo que ambas
partes esperan recibir, en el periodo laboral, de acuerdo a las expectativas de

ambos.
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Pre-arribo: se recluta al personal, de acuerdo al requerimiento de las
areas, se realiza la entrevista telefonica para asi dar a conocer el cargo
a postular por la persona, citarla para la entrevista e informarle la

dindmica del negocio y cultura de la organizacion.

Encuentro: se da cuando se ha contratado al colaborador y comienza
a ser entrenado en el puesto de trabajo, asi mismo cada jefe de area
hace conocer la organizacion para que estén orientados con su cargo,
funciones y de la misma manera se va relacionando con los

comparieros y jefes de areas.

Metamorfosis: En esta etapa la empresa comienza a dar seguimiento
en cuanto a la productividad, es que se espera la adaptacion total del

colaborador que ingresé.

Productividad

[ Previa a la llegada ] [ Encuentro } [ Metamorfois ] ( Compromiso

Rotacion

Gréafico 1: Proceso de Socializacion

Fuente: Robbins y Timoty Judge, Comportamiento organizacional
(2013)

1.3 La Cultura Organizacional como tendenciaenla  gestion del talento

humano

La cultura organizacional constituye la nueva tendencia de la Gestion
de Talento Humano. A través del tiempo, tendencias globales como la
economia y tecnologia han causado un gran impacto en la cultura de las
organizaciones y las han obligado a adaptarse al cambio. Sin embargo, no

todas se han alineado y han optado por mantenerse en su zona de confort.

Aquellas empresas que no han logrado adaptarse se han vuelto poco
atractivas para las nuevas generaciones, ya que no poseen el valor agregado

de hacer foco a la innovacion, flexibilidad y la gestién de la diversidad.
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La cultura es una de las mayores ventajas competitivas para las
organizaciones, ya que sirve como marco de referencia para saber como los
colaboradores deben conducirse. Al estar alineados con la cultura pueden
mantener un ambiente laboral idoneo y mejorar en todos los aspectos que
propone la organizacion tanto para sus clientes internos como los externos.
En una empresa familiar de consumo masivo lo mas importante es dar servicio
de calidad teniendo como pilares el respeto, integridad y honestidad con sus

clientes.

Al poner en practica los valores, costumbres, ideas, sentimientos y
voluntades de una comunidad institucional se lograra obtener equipos de alto
desempeiio y adaptabilidad al cambio con una amplia visibn hacia la

innovacion, logrando ser competitivos para el mercado.
2. Motivacion

La definicién del concepto de motivacion es amplio, por lo que puede
resultar complejo obtener una definicion exacta, sin embargo,
basandose en el significado genérico se puede indicar que motivo es
todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada manera,
es decir, a través, de comportamientos o de una determinada
tendencia. (Chiavenato 2007, p. 47)

Es un proceso interno y propio de cada persona, refleja la interaccion
gue se establece entre el individuo y el mundo ya que también sirve
para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de
conductas hacia un propésito u objetivo y meta que él considera
necesario y deseable. La motivacion es una mediacion, un punto o
lugar intermedio entre la personalidad del individuo y la forma de la
realizacion de sus actividades, es por ello que requiere también
esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro de dichas
actividades de manera que tenga éxitos en su empefio. (Gonzales,
2008, pag. 53)

Al trabajar la motivacion se debe hacer énfasis en los objetivos
organizacionales, con el propdésito de identificar los factores que influyen en el
comportamiento del personal. Para ello, es necesario considerar la
persistencia del esfuerzo que cada individuo realiza. Es importante sefalar

gue los objetivos del colaborador deben estar alineados con los objetivos de
la organizacion para que exista mayor sentido de engagement.
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En la actualidad, bajo el paradigma de la colaboracion, las
organizaciones dan énfasis al nivel de motivacion del individuo, pues es
fundamental mantenerlos alineados a la propuesta de valor, siendo clave los
reconocimientos no monetarios que generen un alto impacto en la formacién
y desarrollo del personal, para esto es fundamental conocer las tendencias en
la gestion del talento humano y tener en claro las perspectivas del grupo

humano que son parte de la organizacion.

En la organizaciéon del estudio, los tipos de reconocimientos no
monetarios son: horarios flexibles, dar reconocimientos al personal que
sobresalga en sus labores, crear eventos trimestrales y/o anuales en que se
reconozca el desempefio. Este tipo de reconocimiento se realiza en forma de

agradecimiento por el esfuerzo diario en sus labores.

Sin embargo, se puede evidenciar la necesidad que existe en promover
planes de formacién y desarrollo a los diferentes tipos de generaciones que
conviven en una empresa familiar de consumo masivo. Su relevancia permitira

el incremento del compromiso de los colaboradores para con la organizacion.
2.1 Teorias motivacionales

La motivacién es el estimulo que permite el logro de determinado
objetivo 0 meta, ya sea diaria; semanal, mensual, trimestral, anual. Cabe
recalcar, que los objetivos deben evidenciar un nivel de desafio o reto para los

colaboradores.

La compensacion o estimulacion para realizar las actividades diarias en
el trabajo no se pueden plantear como politicas ni se pueden imponer.
Los aspectos motivacionales de los colaboradores son complejos de
deducir, y a partir de ahi es donde nace la necesidad de conocer las
teorias motivacionales que hoy se conocen como las mas relevantes
en el ambito laboral. (Cuesta 2015, p.394)

Los integrantes del &rea de talento humano son los encargados de
gestionar estrategias que incrementen el nivel de motivacion de los
colaboradores, considerando no solo lo monetario sino también lo no
monetario. Para elevar el nivel de satisfaccion del individuo y por ende en la
produccion de la organizacion, el &rea de talento humano es considerada
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estratégica, ya que plantea alternativas de reconocimientos alineadas a los
diferentes grupos generacionales.

Lo idoneo, es incluir reconocimientos no monetarios que permitan
desarrollar competencias, habilidades y conocimientos de los funcionarios
para promover, alcanzar el desarrollo y crecimiento profesional. Como
aspecto relevante alineado a la motivacion son los planes de formacion y

desarrollo que las organizaciones proponen.

Ante la diversidad generacional existente, las organizaciones deben
buscar planes innovadores y desafiantes que capten la atencion de los grupos
generacionales, impulsando el aprendizaje bidireccional, la oportunidad del

trabajo colaborativo y el uso de plataformas tecnolégicas.
2.1.1 Teoria de la jerarquia de necesidades

En 1943, Maslow propone su “Teoria de la Motivacion Humana” la cual
tiene sus raices en las ciencias sociales y fue ampliamente utilizada en
el campo de la psicologia clinica; a su vez, se ha convertido en una de
las principales teorias en el campo de la motivacion, la gestion
empresarial y el desarrollo y comportamiento organizacional. (Quintero,

pag. 1)

La “Teoria de la Motivacion Humana”, establece una jerarquia de
necesidades y factores que se consideran principales motivadores para las
personas, las cuales han sido jerarquizadas en cinco categorias en orden
ascendente de acuerdo a la importancia que poseen. En el primer orden estan
las necesidades basicas (fisiologicas y de seguridad) y luego las necesidades

secundarias (social, autoestima y autorrealizacion).

A continuacion, se detalla el siguiente grafico de jerarquia:
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Grafico 2: PirAmide de la Jerarquia de Necesidades de Maslow

Elaborado: Calderdn Nicole v Litardo Valeria

Segun este modelo, a medida que el hombre satisface sus necesidades
surgen otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo;
considerando que cuando una necesidad esta “razonablemente” satisfecha,
se disparara una nueva necesidad, es decir, mientras mas se solventen las
necesidades, el ser humano por naturaleza deseara alcanzar un nuevo nivel.
La presente teoria se encuentra relacionada con el desarrollo que puede
alcanzar el individuo por si mismo. Cabe mencionar, que para satisfacer al
100% , un nivel dependera del esfuerzo constante por completar los aspectos

gue conforman cada nivel.

Como aspecto importante de la Teoria de Maslow es que una vez
satisfechas una serie de necesidades, éstas dejan de actuar como
motivadores. Es importante que cada individuo satisfaga sus necesidades y

alcance la autorrealizacion.

En las organizaciones, la autorrealizacion dependera del desempefio
que ejerza en la ejecucion de sus funciones, para esto el nivel de
conocimientos debera estar actualizado con la correcta capacitacion que se le

otorgue, lo que le permitira alcanzar los objetivos que se plantea.
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2.1.2 Teoria de la motivacion e higiene

La Teoria de Herzberg tiene su foco de estudio en el trabajo como
principal factor de satisfaccion, es decir, el trabajo realizado por uno mismo
constituye el eje absoluto para alcanzarla. Considerando esta teoria y
alineandola con un grupo generacional que la describa, podemos deducir que
los rasgos particulares lo definen como la generacion Baby Boomer. La
generacion de los Baby Boomers son conocidos por el desequilibrio entre la
vida laboral y personal, es decir, pertenecen a una generacién en donde el
trabajo genera una ruptura con su nudcleo familiar, considerando el dinero

obtenido del trabajo como su principal y Unico motivador.

De acuerdo a esto, concluyé que la satisfaccion laboral y la
insatisfaccion laboral son producto de dos tipos de experiencias
distintas (modelo de dos factores). Por un lado, los factores que
generan satisfaccibn se conocen como intrinsecos, motivadores o
satisfactores, y por otro lado, los factores que producen insatisfaccion
se consideran como extrinsecos, de higiene, insatisfactorios o de
apoyo. Los factores intrinsecos se relacionan con el contenido del
trabajo (el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el reconocimiento,
entre otros) y los factores extrinsecos lo hacen con el contexto laboral
(relaciones con el supervisor, el salario y las relaciones con los
comparieros, entre otros). (Castillo, 2009, pag. 48)

En las organizaciones se manejan ambos tipos de modelos, y es
necesario que se logre un equilibrio entre ambos. Los intrinsecos son aquellos
gue se relacionan directamente con el individuo o colaborador y el extrinseco
se relaciona con todo lo que lo rodea. Para que exista la sinergia necesaria es
vital que todos los factores se alineen y existan en el individuo.

Los colaboradores tienden a mostrar ambos modelos en todo
momento, desde el filtro de la seleccién, ya que se relacionan con su futuro
jefe desde la entrevista que realizan. Adicional, desde aquel filtro existe de por

medio una propuesta salarial y la descripcion de las funciones que realizara.

Chiavenato (2011) afirma que “el conjunto de factores motivacionales,

hace referencia a la autorrealizacion, ya que se plantea que el individuo

16



se vera motivado ante la presencia de un crecimiento y reconocimiento

laboral, a través del cumplimiento de sus actividades” (p. 145).
2.1.3 Teorias X y Y Douglas McGregor

McGregor enfoca su estudio en la existencia de dos tipos de personas
al momento de ingresar en la organizacion, los cuales, poseen diferentes
comportamientos, aspiraciones y objetivos, por lo que necesitan ser
estimulados desde diferentes épticas. Para solventar las necesidades que
posee cada grupo de individuos es necesario que la organizacion conozca lo

gue espera el futuro colaborador de la misma.

La teoria X indica que el individuo posee un nivel bajo de efectividad en
sus labores, lo cual se puede verificar a través de sus indicadores de

desempeiio y proactividad en funcion al cumplimiento de objetivos.

Bajo esta definicidon, se hace énfasis que el individuo reacciona ante un
reforzamiento negativo para realizar sus actividades diarias, lo cual es
contraproducente, ya que no existe un nivel de motivacion en lo que realiza.
Con el tiempo es posible que el individuo llegue a realizar su trabajo por inercia

y porque se lo obliga, mas no porque le gusta.

Lateoria Y se basa en que el individuo busca las responsabilidades por
cuenta propia, siendo un colaborador proactivo. Por lo que McGregor plantea
que para mantener motivados a los que se sienten identificados con esta
teoria hay que plantearles nuevos retos, fomentando la responsabilidad y
creatividad.

Esta teoria refleja lo que actualmente sucede dentro de las
organizaciones. Los colaboradores ya no se conforman con acatar las
ordenes del jefe, sino que al contrario, buscan proponer ideas innovadoras
para crecer profesionalmente y a su vez, otorgar resultados que beneficien a
la organizacion. Cabe recalcar, que el personal de esta nueva era son “nativos
tecnoldgicos”, desarrolladores natos de programas que permitan agilizar los

procesos convencionales de las organizaciones.
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Es la razén por la que el mercado se ha vuelto mas competitivo y en
gue las organizaciones visionarias buscan personal con un enfoque
innovador y fresco, que pueda proponer estrategias de solucién para mejorar

el negocio y marcar la diferencia en el mercado.
2.1.4 Teoria de las necesidades de McClelland

Esta teoria estd estrechamente relacionada con conceptos del
aprendizaje. McClelland postula que muchas necesidades tienen su origen
en la cultura de una sociedad. Tres de estas necesidades aprendidas son la

necesidad de logro, la necesidad de afiliacion y las necesidades de poder.

McClelland afirma que cuando una necesidad se hace intensiva, motiva
a la persona a adoptar comportamientos que permitan satisfacerla, es decir,
una persona que padece alguna de estas necesidades se fijaria metas
ambiciosas o0 estimulantes, y trabajaria arduamente para alcanzarlas
utilizando sus capacidades y habilidades para su gestion. David McClelland
investigd a gerentes y ejecutivos de éxito en organizaciones del primer mundo
y realizO comparaciones con ejecutivos y gerentes de empresas
tercermundistas, sus estudios los realiz6 utilizando técnicas proyectivas, para

formular su Teoria de Necesidades.

En su teoria se enfoco fundamentalmente a tres necesidades: logro o

realizacion, poder y afiliacion.

* Necesidad de logro o realizacion:  El impulso de sobresalir, de
obtener logros mediante la ejecucion de reglamentos y normas, y de luchar
por tener éxito. Su gran deseo es hacer eficientemente las actividades. No

quieren éxito por suerte, buscan el éxito por su esfuerzo.

* Necesidad de poder: La necesidad de controlar a otros para que se
comporten de una manera determinada, diferente a como hubieran actuado
de forma natural. Su deseo es ser influyentes y ejercer control en los demas.
Son competitivos y buscan el status. Busca mas prestigio que desempefio

eficaz.
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* Necesidad de afiliacion: El deseo de obtener relaciones
interpersonales y crear vinculos amistosos y cercanos. McClelland investigo
ampliamente sobre todo la necesidad de logro, sustentando que las personas
que tienen éxito desarrollan una fuerza Unica que los impulsa a destacarse en
realizar bien sus propias tareas y llegar a ser mejores en todo lo que se hace,
no por el interés en las recompensas, sino por la satisfaccion de logro, de

realizacion.

Entonces, se concluye que los altos ejecutivos se sentiran mas
motivados en posiciones donde prevalecen las caracteristicas laborales como;
responsabilidad, oportunidad de recibir retroalimentacion sobre su
desempeiio y riesgos moderados. La evidencia muestra que los altos
realizadores tienen éxito en actividades empresariales, como cuando manejan

SuUS propios negocios.
2.1.5 Teoria del establecimiento de metas

En el afio 1968 Ed Locke y Gary Latham, indican que el planteamiento
de metas sera el eje principal en la organizacién, ya que permitira aumentar
el desempefio y la productividad de los colaboradores en base al esfuerzo por

conseguir las metas y objetivos propuestos.

Es necesario recalcar el significado de meta para realizar el estudio, y
es definida como el intento que realiza un individuo por alcanzar un obijetivo,
a través de su dedicacion, esmero, esfuerzo y comportamientos, tanto en el
ambito personal como en lo laboral. Por ello, es necesario que la organizacion
proponga retos, desafios y metas atractivas o ambiciosas a los colaboradores,

con el objetivo de que se esfuercen por conseguirlas.

Las metas especificas son los objetivos planteados, los cuales, deben
de ser cuantitativos para que sean medibles, estandarizados, verificables o
comprobables, es decir, dentro de las organizaciones se fijan metas con el
propésito de que los colaboradores puedan alcanzarlas y de esta manera

generar ingresos para la empresa.
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Dentro de la empresa familiar de consumo masivo los colaboradores
pertenecientes al area de ventas poseen metas definidas, las cuales, se
denominan comisiones para el personal. Cuando cumplen con la meta
establecida, un porcentaje de la venta realizada es acreditada al rol de pagos
del colaborador que la gestiono, de esta forma no sélo sera aumentara su
productividad sino que a su vez, incrementara su motivacion y la satisfaccion

de cumplir eficientemente con su trabajo.

Por otro lado, estan las metas complejas, lo que hace referencia al
grado de dificultad que especificara la meta a cumplir, la cual no es
completamente imposible de alcanzar, ya que si se plantean metas faciles no

tendran el mismo nivel de esmero y esfuerzo por alcanzarla.

Para Ed Locke y Gary Latham es necesario que los colaboradores se
fijen metas, considerando la motivacion como punto clave para aumentar el
compromiso. Lo importante de este apartado, es considerar metas
alcanzables aunque el grado de dificultad sea complejo, de esta manera

alcanzard un alto nivel de satisfaccion.

Para alinearse a la teoria es necesario que se ejecuten planes de
formacion y desarrollo que puedan aumentar el nivel de conocimiento y el
desarrollo de habilidades. Al crear éstos planes, el grado de motivacion y
compromiso aumentara, a su vez, tendran un estimulo intrinseco para cumplir

las metas propuestas.
3. Reconocimiento

Los incentivos son los medios que se utilizan para estimular a los
administradores a trabajar hacia el logro de las metas de la
organizacion. Los incentivos pueden ser positivos 0 negativos. Los
incentivos negativos usan el temor a las sanciones para la motivacion;
los incentivos positivos usan los premios. (Hansen, 2003, pag. 234)

Las organizaciones lideres en el mercado visualizan a la gente como
Su activo mas importante. Sus presupuestos se inclinan por una filosofia de
incluir presupuesto significativo en la formacion y desarrollo de carreras. En

organizaciones como Federal Express e Intel, a los colaboradores se los
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capacitan para que desarrollen proyectos innovadores que permitan mejor las
estrategias productivas de la organizacion.

Los reconocimientos a colaboradores aumentan los estdndares de
motivacion y satisfaccion laboral, logrando un clima optimo y adecuado para
desempeiiar sus funciones fomentando el crecimiento profesional de los
mismos. Existen diversas formas de lograr el reconocimiento, esto se da de

manera individual y/o grupal.

Algunas empresas apuestan por reconocimientos grupales, ya que
incentivan a los colaboradores a trabajar en equipo. El desarrollo de esa
competencia permite generar mayor inclusion y participacion en la
organizacion. Ademas, estimula a los participantes a alinearse a un objetivo

en comun, es decir, la misma misién y vision del proyecto a realizar.
3.1 Reconocimiento monetario y no monetario

Los incentivos monetarios se refieren a los sueldos, salarios,
prestaciones extrasalariales, que se asignan a los empleados por su
misma vinculacion a la organizacién, con independencia de su nivel de
rendimiento. Los incentivos monetarios constituyen un estimulo para la
incorporacion y permanencia de las personas en la organizacion. Las
atraen y mantienen en el grado en que se comparan favorablemente
con los que ofrecen otras organizaciones; ademas fomentan la lealtad.
Sin embargo, la presencia de ofertas mas generosas para el sujeto
estimula a éste a reconsiderar su permanencia en la organizacion.
(Rogriguez, 2005, pag. 84).

Werther Jr. y Davis los incentivos no monetarios son aquellos
gue la empresa utiliza para reconocer el trabajo y el esfuerzo
extra que los trabajadores realizan. Como su nombre lo indica
no otorgan algo monetario, sin0 que muchas veces
reconocimientos por méritos, placas conmemorativas, diplomas
y algunas veces vacaciones con goce de sueldo (Werther Jr. y
Davis, 2008, pag.377).
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El reconocimiento no monetario tiene como finalidad incentivar al
colaborador en alcanzar las metas que la organizacién proyecta y que son
retribuidos bajo acciones positivas, premios, y menciones que tienen como
objetivo fortaleceler la moral y reconocer el esfuerzo dado. La motivacion se
puede definir en una palabra “mover” y lo que se pretende alcanzar con los
incentivos no monetarios es mover de manera positiva al colaborador,

trascendiendo esa motivacion en el contexto personal, familiar y social.

La motivacion tiene un fin especial para la organizacion, que es lograr
gue su desempefio mejore y se convierta en una constante para el
colaborador. El desempefio laboral es una constante que se manifiesta en las
funciones del trabajador de manera cotidiana dentro de la empresa, este
desempefio es crucial para que la dindmica de la empresa y el propésito de la
misma, pues un buen desempefio acerca a la organizacién a sus objetivos
propuestos pero si el desempefio laboral es malo, entonces las probabilidades
de que la empresa alcance sus metas son minimas. Por eso los incentivos no
monetarios buscan aumentar la motivacion de los colaboradores para realizar

un buen desempefio.

Una recompensa o incentivo es una gratificacion, tangible o intangible,
a cambio de la cual las personas asumen su membrecia en la organizacion
(decision de participar) y, una vez en ella, aportan su tiempo, esfuerzo y
recursos personales (decision de desempefio). Toda organizacion debe estar
atenta al equilibrio a las aportaciones, el equilibrio significa que las personas
y las organizaciones estan bajo un sistema de relaciones de intercambio, es
decir, las personas hacen aportaciones a la organizacion y reciben de ella

reconocimientos o inductores; por lo tanto:

» Para las personas, las aportaciones que hacen a la organizacion
representa inversiones personales que debe generar resultados para ser

reconocidos

» Para la organizacién, el esquema de reconocimientos representa
aguellas inversiones que también deben generar el 6ptimo desemperio de las

personas.
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En una empresa familia de consumo masivo se dan reconocimientos
monetarios y no monetarios que influyen en la satisfaccion y el compromiso
de los colaboradores. Entre los reconocimientos monetarios se cuenta con
el incremento de sueldo basados en reuniones de la alta Gerencia
anualmente, también cuenta con préstamos sin intereses bajo las
necesidades de los colaboradores, por otro lado se hace la entrega de bonos
a los encargados de disefiar una nueva Pintura y esto se da de manera

trimestral.

Los reconocimientos no monetarios, no formalizados y que estan bajo
la mirada de los directivos, se considera la inversion que realizan en los
estudios y capacitaciones, de esta manera consideran en que fideliza al
colaborador; también consideran relevante, la contratacion indefinida para

generar la estabilidad laboral necesaria.
4. Compromiso

Compromiso organizacional es un término utilizado con sentidos
diversos. Es el grado en que un empleado participa en su trabajo, teniendo en
cuenta necesidades. (Allport, citado por Chiavenato, 2008, p. 56). En lineas
generales, el término estudiado tiene en comun el vinculo o lazo afectivo que
logra desarrollarse entre los individuos y su labor en la instituciéon, por lo cual
se forma un apego, afecto e identificacién con ella. En otras palabras, hace
que el trabajador alcance el incremento del desempefio y con ello los

indicadores de productividad deseada.

En la medida en que los trabajadores adquieran las competencias de
desempefio, se sentiran utiles, trabajaran y manejaran la confianza y la
conviccion del saber. EI compromiso forma parte de cada uno de los
colaboradores, y se evidenciara siempre que la empresa demuestre la
preocupacion que tiene por cada uno de ellos. ¢Como se adquiere el
compromiso? El nivel de compromiso que desarrolle el personal dependera
del tipo de trato que reciben y cuales son los principales reconocimientos no

monetarios que permitira el crecimiento y desarrollo profesional.
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La mayor capacidad que tienen los lideres de las organizaciones para
incrementar el nivel de compromiso es otorgar a los colaboradores planes de
crecimiento y desarrollo para que puedan adquirir nuevos conocimientos y

habilidades, las cuales, aumentara el desempefio de cada uno de ellos.

Por otro lado, segun estudios realizados previamente indican que los
primeros seis meses de los colaboradores son los mejores, ya que realizan
sus actividades con profundo interés y esmero. Sin embargo, luego de los seis
meses el entusiasmo inicial disminuye. Puede que en este periodo hayan
conocido la realidad de la empresa a la cual pertenecen, es decir, la impresion
con la que ingresaron en la empresa se deteriora. Al seleccionar a una
organizacion las personas tienen expectativas altas de la misma, sin embargo,
al no cumplirlas se sienten insatisfechos y poco comprometidos, ya que

esperaban mas de lo que les brindan.

Desde la o6ptica de los expertos, las expectativas creadas por el
individuo pueden concluir en realidad, pero todo dependera de los
colaboradores, siendo ellos la clave para que una organizacién pueda lograr
las metas y objetivos con los que se caracterizan. Cada colaborador puede
hacer el cambio, y de esta forma, poco a poco ir solventando todas sus

expectativas iniciales.
5. Diversidad

La diversidad es un conjunto de caracteristicas propias de las personas
COmo su etnia, su cultura, idioma, entre otras. La diversidad se la articula con
la no discriminacion y con la inclusién desde una perspectiva moral, ya que

todas las personas tienen derecho a ser respetados y valorados.

Paula Molinari hace énfasis que en el siglo XX las organizaciones
gestionan la diversidad al momento de no discriminar y este nuevo paradigma
apunta a que se valore las diferencias, lo que implica generar un cambio mas

profundo en la forma de pensar de los individuos.

La gestion de la diversidad esté ligada a la inclusion de todos los niveles

jerarquicos de la organizacion sin importar las posiciones que ocupe. Robert
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Lussier y Christofer Achua explican que existen obstaculos que llegan a
imposibilitar la gestion de la diversidad en las organizaciones.

Uno de los obstaculos se refiere a los estereotipos y perjuicios, basados
en la opinion o la forma de pensar que emite sin causa justificada el
colaborador hacia un grupo que no tiene la misma perspectiva o forma de
actuar que ellos lo que no permitira que exista el trabajo en equipo entre todos

los colaboradores de la empresa.

La diversidad en las organizaciones se refiere al grupo de
caracteristicas, comportamientos, actitudes y percepciones que posee cada
colaborador dentro de las organizaciones y las cuales, diferencia a cada
individuo. Lograr la integracion de los diversos grupos es complejo, sin
embargo, obtener la alineacion organizacional es factible, ya que, la guia
especifica para lograrlo, sera la misién, vision y objetivos que sean parte de

la cultura organizacional.

En el corto plazo es dificil pertenecer a un grupo diverso, no obstante,
si con el tiempo sus miembros resuelven sus diferencias, la diversidad
la ayuda a ser mas abiertos y creativos, lo que permite que en el largo
plazo se desempefien mejor. No obstante, debemos darnos cuenta que
aun cuando la diversidad tuviera efectos positivos en el desempefio
grupal, es improbable que fueran especialmente fuertes. (Robbins,
2009, pag. 309)

El trabajo en equipo es una competencia fundamental que se debera
considerar al momento de integrar los conocimientos, percepciones y
comportamientos de cada individuo, ya que de esta manera se podran obtener
resultados favorables para la organizacion. Todos los equipos de trabajo
deberan tener claro el objetivo en comln que desean alcanzar, ya que si no

se enfatiza existe la posibilidad de diferencias y roces entre los colaboradores.

Considerando la empresa de consumo masivo, la cual, es objeto de
estudio, se logra evidenciar la existencia de un grupo diverso de
colaboradores que coexisten entre si. El personal se encuentra integrado por
colaboradores pertenecientes a la generacion BB, los cuales, conviven en un

ambiente laboral compartido con compafieros que pertenecen a la generacion
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Xy Y. Al ser colaboradores cuyas edades oscilan entre 54 y 62 afios, sus
ideales, percepciones y comportamientos son completamente diferentes, ya

que su ritmo y ejecucion de actividades laborales varia.

De la misma forma, se menciona que los colaboradores pertenecientes
a la generacion X y Y poseen objetivos y metas diferentes. Lo importante de
este apartado es incentivar la inclusion laboral de la diversidad existente en la

organizacion.
5.1 Diversidad generacional

En el contexto laboral es relevante identificar los grupos de personas
que pertenecen a las diversas generaciones, para ello los estudios realizados
por Molinari, Hatum, Masco y otros autores permitira aclarar el panorama de

acuerdo a las perspectivas y contextos de dichos grupos.

A continuacion, se presenta un grafico sobre la linea del tiempo

generacional:

A Generacion Y
/] " | | 1981 - 2000

Generacion X

A | *1965 - 1980

Baby Boomer

| ©1946 - 1964
Tradicionalistas

*1900 - 1945

Grafico 3: Linea de Tiempo Generacional

Elaborado: Calderdn Herrrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

En la organizacion familiar de consumo masivo, se encuentra
identificada la generacién Baby Boomer, generacion X y generacién Y, por lo
gue es importante generar estrategias para lograr un trabajo en equipo

efectivo, considerando las experiencias, conocimientos y el uso de las TICS.
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El reto mas importante que poseen las organizaciones es conseguir la

interaccion y sinergia de los diferentes grupos.

Una mentalidad generacional es el conjunto de actitudes, valores y
estilos compartidos con un grupo como resultado de una historia comun. Y,
l6gicamente, ésta mentalidad determinara su comportamiento, configurando

una personalidad generacional. (Molinari, 2011, p.40).

Considerando la diversidad que existe en la época es necesario indicar
que incluir un método de adaptacién e inclusion es fundamental dentro de las
organizaciones, ya que cada grupo generacional posee diferentes
caracteristicas, percepciones y enfoques. (Melamed, 2017) Indica que nos
encontramos frente a un switch cultural. Mientras los tradicionalistas y baby
boomers se encuentran anclados en la adiccion al trabajo, los pertenecientes
a las generaciones mas jovenes optan por desarrollar e innovar, sin tener la

necesidad de pasar detrds de un escritorio toda su vida. (p.75)

Es importante reconocer que las fuerzas laborales diversas tienen un
mejor desempefio y resultados de proactividad que aquellos grupos que
laboran por separados. Sin embargo, para lograr una integracion efectiva es
necesario despojarse de los mitos y prejuicios que han determinado a cada

grupo generacional.

Los mitos son los que han desarrollado el quiebre generacional dentro
de las organizaciones, ya que se encargan de formar ideas y convicciones
que con el tiempo son dificiles de romper. Los prejuicios, a su vez, forman
parte del otro grupo que se encargan de emitir juicios de valor sin conocer a

ciencia cierta la verdad.

Franichevic y Marchiori facilitan un proceso de cuatro etapas en el
desarrollo del talento intercultural y la integraciéon de la diversidad en las
organizaciones. La primera etapa es la defensiva. Aqui surgen los prejuicios
por el otro, lo desconocido, lo peligroso, que es generalmente descalificado.
Luego aparece una etapa exploratoria, que busca sacar a los individuos de su

zona de confort. La tercera etapa, conocida como la apertura. En este
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momento se logra cierta empatia y respeto por el otro. Y la cuarta etapa, de
integracion en donde se aceptan las ideas del otro (Masc6,2012, pag. 69).

Teniendo en consideracion el previo estudio realizado, se interpreta
que la inclusion de las diferentes generaciones no es imposible, mas bien, hay
gue considerar los espacios y oportunidades que existen dentro de las mismas
para compartir con todo el personal y lograr la empatia. Los momentos de
integracion son relevantes cuando se cuenta con tanta diversidad, ya que se
debe aprovechar los conocimientos, experiencias y estrategias que se obtiene

en grupo.

Para comprender las perspectivas, motivaciones y necesidades de

cada grupo generacional, es relevante la contextualizacién de su entorno.
5.2 Generacion Tradicionalista

Cronolégicamente esta generacidn se encuentra ubicada entre los afios
de 1900 a 1945, también se la conoce como la generacion silenciosa, por lo
que crecieron y se desarrollaron en medio de guerras como lo fue la depresion
y Segunda Guerra Mundial, se los define como disciplinados, conservadores
y austeros; caracterizados por el ato sentido de fidelidad a los valores y
principio de la época en que fueron criados.

Como caracteristicas propias de la generacion tradicional se fundamentan
en un managment basado en el modelo militar de cadena de mando; los jefes
mandan y los subordinados obedecen. Esta generacidon sélo se limitaba a
obedecer sin importar lo que era justo o no, lo que los jefes decian eso se
hacia sin opcidn a dar ideas o participar en algo también se los caracterizaba
por su lealtad hacia las organizaciones, la mirada que tienen del trabajo es de

obligacion, privilegio y siempre respetan la estructura jerarquica.

El estilo de liderazgo que ejercen es el autocratico, en que la jerarquia
determina el sentido de autoridad y poder ante los colaboradores. Los
fundadores situados como Unicas figuras en tomar decisiones sin
recibir ningun tipo de cuestionamiento por parte de su personal. Las
decisiones son centralizadas y no se permite a los colaboradores algin

tipo de participacion en las mismas, es por ello que sélo se espera de
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los colaboradores obediencia y acato a las instrucciones que les da su
superior y/o jefe. (Hatum, 2013, p.43).

Los valores que identifican a esta generacion son: el sacrificio, trabajo
duro, ley y orden, respeto por la autoridad, paciencia, el deber situado antes
que el placer. La generacion tradicionalista defiende sus principios morales y
los valores tradicionales, ademas, proyectan su futuro en sus hijos y nietos.
Esta generacion abraza al retiro laboral, ya que han trabajado duro y han sido

leales por mucho tiempo, lo cual, produce gran satisfaccion.

La generacion tradicionalista no hacia énfasis en la formacion y el
desarrollo, mas bien en el trabajo duro en el ser fiel a la empresa y trabajar
por largas horas sin importar el horario ademas que obedecian a sus jefes en
todo lo que decian, era una generacion que le importaba mucho el

reconocimiento por su arduo trabajo.

Las personas pertenecientes a la generacion de los tradicionalistas son
muy conservadores y disciplinados por lo general se caracterizan por haber
trabajado establemente durante muchos afios para una organizacion y de esta

manera poder crecer en el mundo laboral y conseguir mejores oportunidades.

Se rigen en exceso por las normas y reglas lo fundamental en el trabajo
para ellos el cumplir y realizar un trabajo impecable es lo mas importante, eran
considerados la “generacion silenciosa” ya que se enfocaban en hacer
netamente lo que le corresponde sin refutar o quejarse de las funciones que

se les asigna.

Los tradicionalistas ven el trabajo como una manera de subsistir, su punto
de enfoque va mas direccionado a su vida laboral que a su vida personal,
consideraban el trabajo como lo mas importante queriendo direccionar a sus
hijos por el mismo camino de arduo trabajo, por lo que tenian el pensamiento
de que el ahorro es la base de la fortuna y para ello era importante el arduo

trabajo.
5.2 Generacién Baby Boomers

La generacion de los Baby Boomers pertenece a los afios de 1946 a

1964, la ola de nacimientos que hubo luego de la Segunda Guerra Mundial,
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permiti6 que sean denominadas bajo el esquema de Baby Boomers. Dicha
generacion crecié con algunos movimientos relevantes de la época como lo
era: el movimiento hippie, los cuales, se caracterizaban por ser protestantes y

llevar un estilo de vida relajado y en la mayoria sin preocupaciones.

A diferencia de la generacion silenciosa, los Baby Boomers se
desarrollaron rodeado de personas optimistas y en un ambiente prospero y
armonico. Algunas caracteristicas de esta generacion es que son sofiadores
e idealistas, consideran fielmente que podran mejorar el mundo, poseen
excesiva confianza en si mismos y en las capacidades que tienen para cumplir

sus ideales.

Generaciébn acostumbrada a las reglas claras, béasicas e
incuestionables. Su dnico lugar de trabajo es la oficina, tienen
responsabilidades muy especificas, como hacer larga carrera en una empresa
cuyo significado es de seguridad y tener trabajo “estable” lo que les da

tranquilidad.

El managment dentro de esta generacion busca competir, generar
cambios y liderar. Sienten que pueden ganar dinero y triunfar (compensando
las privaciones de la generacién anterior), buscando poder y participacion. No
piensan en retirarse nunca del entorno laboral, su deseo es continuar

trabajando de una forma o de la otra para sentirse productivos.

El trabajo es lo mas importante para esta generacion, es por ello que
existe un desequilibrio entre su vida familiar y laboral, ya que
consideran la obtencién de dinero como eje clave para sus vidas.
Consideran que lo mas importante para alcanzar la felicidad es el
dinero que pueden obtener de sus trabajos, ya que creen fielmente que
es lo Unico capaz de solucionar todos sus problemas. En el momento
del retiro laboral, mas conocido como jubilacion lo evidencian como una
nueva oportunidad para empezar otra carrera 0 tener su propio
negocio. (Hatum, 2013, p.43).
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Concepcién de Formacion y Desarrollo del Gen Baby B oomers

El conocimiento critico y la fuerte vinculacion de los baby bommers con las
empresas deben ser aprovechadas para el desarrollo de programas de formacion e
instruccién, como guias de otros grupos generacionales. Si algo parece esencial de
este grupo humano es su profundo compromiso con las organizaciones. La gestion
del talento debe ser capaz de sensibilizar sobre la riqueza multi generacional y el
aporte que otorga el conocimiento y la experiencia de colaboradores, cuyo sentido

de pertenencia y compromiso son destacables en la historia de las empresas.

Se piensa que en la actualidad esta generacién esta al frente de las
organizaciones, consideran que si no crecen rapido seran desplazados por
personas con mas habilidades y conocimientos asi como ellos desplazaron a
las personas de la generacion tradicionalista. A los babyboomers les gusta
encarar nuevos proyectos se los reconoce por su trayectoria, compromiso y
entrega, consideran que el trabajo duro es el camino para alcanzar el éxito.
Los babyboomers también le dan mucha importancia a trepar en la escala
corporativa, se sienten reconocidos por la organizacidn cuando son

ascendidos, por lo que representa para ellos una posicidén de status superior.

5.3 Generacion X

Esta generacion pertenece a los afios 1965 a 1980, donde se evidencia
un quiebre generacional, ya que el modelo, estilo de vida y caracteristicas de
sus antecesores se pierden totalmente. No desean parecerse a sus padres o
abuelos, desean la independencia y no aferrarse a normas o leyes

previamente establecidas.

Esta generacion se desarrolld en un entorno familiar complejo, donde
sus padres colocaban en primer lugar el trabajo y la obtencion del dinero.
Durante estos afios, aparece el SIDA y sustancias psicotropicas como las
drogas y la cocaina. Ademas, se crean las pastillas anticonceptivas y empieza
la era del calentamiento global por la destruccion desmedida del medio

ambiente.

Esta generacion se caracteriza por tener un nivel bajo de compromiso

laboral, ya que no desean “gastar su vida” en un trabajo como lo hicieron sus
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padres y abuelos. En las organizaciones se evidencia un alto nivel de rotacién
debido a que no cumplian con los estandares que buscaban los jévenes

pertenecientes a esta generacion.

El management de esta generacion busca ser independientes y
auténomos. Buscan trabajar en lo que desean, y conseguir sus objetivos. Se
da el desequilibrio entre la vida laboral y personal, ya que su prioridad, como

generacion es alcanzar el éxito.
Concepciéon de Formacion y Desarrollo del Gen x

Molinari (2011) afirma que “aunque poco a poco la formacion online esta
conquistando a mas personas, lo cierto es que la generacidon X sigue
apostando por la formacién presencial o semipresencial, ya que se siente mas
comoda con los métodos de aprendizaje que se utilizaban en su época
escolar. De la misma manera que se estan haciendo al resto de herramientas
qgue ofrece Internet, especialmente a las redes sociales, también se estan
acercando poco a poco a los cursos online, sobre todo porque les permiten
ampliar su formacion al mismo tiempo que pueden cumplir con sus

obligaciones laborales y familiares“( pag.85).

Las personas pertenecientes a esta generacion se sienten reconocidas
cuando reciben libertad para manejar sus tiempos y la forma en la que
manejan su trabajo, se caracterizan por ser independientes y autbnomos.
Para motivar a los individuos de la generacidén X es darles retroalimentacion
constructiva constantemente, beneficios e incentivos que le representen,
brindarle la tecnologia necesaria para realizar su trabajo. Se conoce que los
de generaciéon X son los padres de los milennials ya que, marcan un legado
en el mundo laboral que ellos consideran debe ser adoptado por la nueva

generacion de jovenes.

5.4 Generacion Y
La generacion Y o “Millenials” se ubica entre los afios 1980 a 2000.
Esta generacion crecié bajo un modelo tecnoldgico y es por esta razén que
son atractivos para las organizaciones. Cabe recalcar, que actualmente

son aquellos que estan innovando el mercado laboral, por lo que las
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organizaciones se estan acoplando al ritmo trascendental que poseen los

jovenes de esta generacion. (Molinari, 2011, p.51)

Son denominados como nativos digitales, ya que nacieron con la
existencia de la tecnologia y al alcance de todo con un click, con la llegada
del sistema Android son mas dependientes y todas sus dudas seran
resueltas por investigacion propia. Esta generacion, aprovecha la
tecnologia que poseen y realizan investigaciones y estudios, a través, de
las diferentes plataformas digitales. Son considerados atractivos en el
mercado laboral, ya que aportan con ideas y proyectos innovadores.
Buscan un contexto laboral que tenga la diversidad a la que estan

acostumbrados.

Los Millennials estan acostumbrados a compartir informacion a través
de las redes sociales, donde el reconocimiento llega por el conocimiento, mas
que por la posicion que ocupan. Debido a que nacieron cuando la tecnologia
estaba en todo su apogeo, el uso de sistemas informaticos es facil para los

integrantes de esta generacion.
Concepcién de Formacion y Desarrollo del Gen Y

Los programas de formacion y desarrollo representan el eje
fundamental para esta generacion, ya que su principal motivacion es ingresar
a una organizacion que les ofrezcan ampliar sus habilidades, conocimientos y

desarrollarse tanto personal como profesionalmente.

Los millenials hacen una diferencia de como manejan su vida laboral,
a diferencia del ejemplo con el que crecieron viendo a sus padres ser adictos
al trabajo, ellos manejan de manera distinta su ritmo laboral manejando
equilibradamente sus responsabilidades en el trabajo como su vida social .A
diferencia de las otras generaciones los millenials trabajan de lo que aman y
no solo por subsistir econdmicamente, buscan un trabajo que los apasione y

los realice profesionalmente.

Por lo general un gran porcentaje de millenials no duran largos lapsos

en sus puestos de trabajo o0 en una organizacion ya que, estan en constante
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busqueda de nuevos retos que los lleven a desarrollar sus habilidades o
adquirir nuevas. Al principio son poco aceptados en sus trabajos por lo que,
se encontraran con compareros de generaciones que los anteceden es decir,
personas mayores a ellos y seran percibidos como jovenes que no saben o
no tienen experiencia y no tendran un buen desempefio en su ambito laboral,
lo que dependera de ello demostrar que se equivocan en esa percepcion

negativa hacia ellos.
6. La motivacion desde la mirada de las generacione s

Para determinar las futuras tendencias en motivacion laboral es
fundamental tener presente la gestion de las necesidades y objetivos de cada
colaborador. Para hallar los factores motivacionales adecuados a cada
colaborador, es necesario tener en cuenta las caracteristicas, necesidades,

demandas, valores y aspiraciones que presenta cada grupo.

Alejandro Masco, socio de Oxford Partners y ex director de Recursos
Humanos de L’'Oreal Argentina, afirmé que omitir la importancia de la correcta
gestion de las diferentes generaciones dentro de la empresa, puede impactar

negativamente en la motivacion laboral del capital humano de la plantilla.

Los baby boomers existentes en la organizacion se muestran fiel a su
trabajo ya que ellos vienen de los padres tradicionalistas ademas estan
acostumbrados a trabajar bajo presion y no piensan en retirarse de la

organizaciéon ya que siempre quieren sentirse productivos.

La generacion X que esté laborando en la organizacion no cree en las
promesas que les hacen sus jefes, pues son independientes, desean
desarrollo profesional y reflexionan antes de considerar un cambio en sus

vidas profesionales.

La generacién Y trabaja valiéndose de la tecnologia, buscan la manera
de participar y que su opinidn sea considerada, no les atrae quedarse después
del horario de trabajo, pues manifiestan tener que sostener la vida familiar y

social.

34



CAPITULO I

ANALISIS DE LA ORGANIZACION

La organizacion cuenta con quinientos cuarenta y tres colaboradores,
conformado por los Accionistas, Gerente General, Jefes departamentales,
personal administrativo y operativo. Cabe recalcar, que al ser una empresa
con un alto numero de trabajadores y se conforma por los siguientes
departamentos: Talento Humano, Ventas, Resina, Calidad, Contabilidad,
Produccion, Disefio y Desarrollo; estableciendo asi, los distintos niveles

jerarquicos dentro de la empresa.

Es importante realizar el estudio propuesto, ya que es necesario
comprender que en la organizacion conviven diversas generaciones, por
ende, el compromiso y la satisfaccion de los colaboradores de la organizacion
dependera de diferentes factores, tales como: estabilidad, seguridad laboral,

incentivos, reconocimientos y servicio de ley.

Misidn

Fabricar pinturas de alta calidad en las lineas, Arquitectonica,
Automotriz, Madera, Industrial y Marina, desarrollar procesos tendientes a
prevenir el impacto ambiental; a través del esfuerzo diario de quienes
conforman la empresa, manteniendo una innovacion constante, tendiente a
gue nuestros clientes, quienes representan nuestra razén de existencia en el

mercado reciban de nosotros lo mejor

Vision

Nuestra vision es ser lideres en el ambito nacional y atravesar las
fronteras ecuatorianas para posicionar nuestros productos en otros mercados;
basar nuestro liderazgo en la ética, valores y principios, que sustentan la

empresa.
* Honestidad

* Respeto
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Politica de gestion

Calidad:

El trabajo en equipo.

Brindar un servicio eficiente a nuestros clientes internos y
externos.

El cumplimiento de los requisitos de calidad incluyendo los
legales, normativos y de nuestros clientes y proveedores.

El constante mejoramiento del recurso humano, procesos y el

desarrollo de productos y metodologias.

Seguridad y Salud:

El cumplimiento de los requisitos técnico-legales de seguridad y
salud en el trabajo y otros requisitos de seguridad y salud
adquiridos.

La prevencion y control de incidentes, accidentes,
enfermedades ocupacionales.

Capacitacion y adiestramiento en materia de prevencion de
riesgos laborales y preparacién a situaciones de emergencia.

El mejoramiento constante de las condiciones seguras de

trabajo.

Ambiente:

El cumplimiento de los requisitos técnico-legales ambientales y
otros requisitos ambientales adquiridos.

El control de los aspectos ambientales significativos y la
prevencion o minimizacion de sus impactos asociados.

El constante mejoramiento de nuestro comportamiento

ambiental y el desempefio ambiental.

Responsabilidad social:

Respeto a los derechos humanos.

36



Colaborar con la comunidad a través del programa Pintando
Sonrisas.

Rechazo al trabajo forzado, trabajo infantil y cualquier forma de
precarizacion laboral.

Rechazo de cualquier tipo de discriminacién del ser humano por
aspectos relacionados a raza, creencias religiosas, género,
orientacion sexual, filiacion politca o gremial, nivel
socioecondémico, condicion de salud o antecedentes penales, y

evitar practicas que puedan inducir a la discriminacion.
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CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO

Planteamiento del problema de investigacion

La empresa se enfoca en los resultados obtenidos por el indice de
produccion y ventas realizadas, por lo cual la vision de los directivos es
mejorar los procesos internos de produccion y la motivacion de los
colaboradores, a través, de la atencion de las necesidades de desarrollo y

crecimiento laboral que poseen.

La prioridad para lograr mayores indices de produccion, es la
adquisicion de equipos y mejoras en los procesos, destinando mas
presupuesto en las areas de ventas, calidad y mercadeo, lo que ocasiona la
disminucién de presupuesto en otras areas, como en la valoracion al Talento
Humano. Se identificd que la empresa funciona bajo un sistema de incentivos
no monetarios, los cuales no se encuentran formalmente establecidos en la
politica interna y no contribuyen del todo en la satisfaccion del individuo en la

organizacion

Los incentivos no monetarios considerados por la organizacién es dar
el dia libre por cumpleafios, dar la alimentacion y los uniformes. Sin embargo,
no se puede ofrecer mas de lo que el Gerente de la organizacion indique, por
ello es importante y necesario establecer la manera de generar compromiso y
satisfaccion de los colaboradores de los diferentes grupos generacionales. El
departamento de talento humano ha buscado regular dentro del sistema de
politicas, los incentivos no monetarios, con el objetivo de tener constancia de

lo que se les da a los colaboradores.

Es fundamental indicar, que para la propuesta a desarrollar se debera
realizar un listado de incentivos no monetarios enfocados en la formacion y
desarrollo del colaborador, que incluya otorgar significativamente la ejecucion
de actividades, y que no sélo se consideren los beneficios que actualmente

da la organizacion.
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1. Formulacion de preguntas de investigacion

1.1 Pregunta de investigacion.

¢ El sistema de reconocimientos no monetario influye directa o indirectamente

en el nivel de compromiso y satisfaccion de los colaboradores?

1.2 Preguntas secundarias.

¢ El reconocimiento no monetario, alineado a la formacion y desarrollo puede
variar segun la perspectiva generacional y determinar el nivel de satisfaccion

laboral?

¢,Cual es el impacto que se generara en la organizaciéon al implementar
opciones innovadoras de reconocimiento no monetario alineado a la

formacion y desarrollo que involucren a los diferentes grupos generacionales?
2. Objetivos
2.1 Objetivo General:

Disefiar una propuesta de reconocimiento no monetario alineado a la
formacién y desarrollo de los colaboradores basado en un estudio

generacional.
2.2 Objetivos Especificos:

1. Identificar los grupos generacionales que conviven en la organizacion.

2. Conocer la perspectiva de los colaboradores de acuerdo al grupo
generacional al que pertenecen.

3. Crear una propuesta de reconocimiento no monetario que gestione las
necesidades de formacién y desarrollo basados en la inclusion y

empatia de cada grupo generacional.
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3. Enfoque metodoldgico

La investigacion mantiene un enfoque mixto, la recoleccion de

informacion se realizdé desde un enfoque cualitativo y cuantitativo, para poder

obtener el mayor nivel de seguridad de los resultados, se realiz6 una

encuesta, entrevista y grupo focal.

Para obtener datos cuantitativos, se realiz6 una encuesta a ochenta

colaboradores, los cuales se encuentran en las siguientes areas de la

organizacion:

o ok~ 0N PE

Gestion de Calidad : 2 personas

Ventas : 19 personas
Mercadeo : 47 personas
Talento Humano . 7 personas

Seguridad Industrial : 3 personas

Servicio vario . 2 personas

Total de la poblacion = 151 personas del area administrativa.

Las dimensiones propuestas en la encuesta son las siguientes:

Comunicacion: identificar los medios de comunicacion utilizados en la
organizaciéon para notificar y conocer todo tipo de informacion
organizacional relevante. Es importante considerar esta dimension, ya
que, de acuerdo a lo observado dentro de la organizacion, cierta parte
de la poblacidon no se encuentra conforme con los escasos espacios

que existen entre el jefe inmediato y el colaborador.

Compromiso: identificar el nivel de compromiso de los colaboradores.
Esta dimension se encuentra alineada con lo que da la organizaciéon
para los mismos, es decir, si las propuestas de formacion y desarrollo
para los diferentes tipos de generaciones son realmente atractivas. Al
ofrecer este tipo de programas que permitan la innovacion y
satisfaccion se evidenciara un personal comprometido con la

organizacion.
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- Calidad de vida laboral: identificar si el colaborador mantiene un
equilibrio entre su vida personal y profesional. En esta dimension se
considera abarcar medidas y/o alternativas que faciliten a los
colaboradores lograr el equilibrio sin descuidar las actividades que
posee.

- Reconocimiento:  identificar los tipos de reconocimientos no
monetarios que perciben los colaboradores de las diferentes
generaciones, considerando abarcar programas de formacion y

desarrollo.

Este listado de 80 colaboradores se divide en las siguientes generaciones:

‘ Clasificacion Generacional

BABY BOOMER 5
GEN X 29
GENY 46

Tabla 1: Clasificacion Generacional en la empresa familiar de
consumo masivo

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

La metodologia utilizada se basa en aplicaciones individuales con cada
colaborador de la muestra. El instrumento esta conformado por preguntas

cerradas, basada en una escala de Likert cuyo rango oscila entre las opciones:

Escala de Likert

Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

R N W A~ O

Totalmente desacuerdo

Tabla 2: Escala de Likert

Elaborado: Calderdn Herrrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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A raiz del andlisis de estos reactivos con sus respectivas variables se

pautaran la diversidad entre los integrantes de las diferentes generaciones.
3.1 Variables

Mentalidad Generacional: las diversas perspectivas laborales que
tienen los grupos generacionales, a partir, de las necesidades y prioridades

que poseen.

Reconocimiento organizacional:  acto de agradecimiento y estimulo

con el fin de motivar al colaborador.

Plan de reconocimiento no monetario: Conjunto de estimulos no
monetarios creados por la organizacion que intentan generar un impacto
positivo en los funcionarios. Para ello, se ha considerado dar foco a los
programas de formacion y desarrollo, los cuales, se presentara en la
propuesta y serviran para la gestion de los diferentes tipos de generaciones

existentes en la organizacion.
3.2 Tipo de Investigacion

La investigacion tiene un alcance de tipo descriptivo, ya que se
especifican las caracteristicas de los grupos generacionales alineados al
reconocimiento no monetario, a través, de la formacion y desarrollo,
considerando el compromiso y satisfaccion laboral como eje clave en la

gestion del Talento Humano.

Se describiran las situaciones percibidas tal como suceden, para
observar la existencia de reconocimiento no monetario alineado a la formacion
y desarrollo del personal en la organizacion con el resultado de generar

conclusiones.
4. Métodos y técnicas de investigacion

El método investigativo es el estudio de caso, con una base analitica.

En el presente trabajo de titulacion se ha utilizado informacion proporcionada
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por la organizacién para conocer la existencia de planes de formaciéon y
desarrollo para las diferentes generaciones, con el objetivo de aumentar el

nivel de compromiso y satisfaccion laboral.

Las técnicas utilizadas en la presente investigacion fue una encuesta
de diecisiete preguntas alineadas a cuatro dimensiones, una entrevista con
siete preguntas que fue contestada por la Jefa del departamento de Talento
Humano y se realiz6 un grupo focal en que participaron los jefes de cada area
respondiendo siete preguntas guia, la cual permiti6 conocer con mayor

exactitud la perspectiva de factores relevantes para el trabajo de titulacion.

En la entrevista realizada a la Jefa de Talento Humano — Mariuxi del
Valle indica que en la empresa no existe buena comunicacion interna.
Adicional, menciona que no hay ningun procedimiento en cuanto a los
reconocimientos de los colaboradores, ya que sélo se reconoce cuando los
directivos emiten la disposicién de premiar al colaborador que ha prestado sus

servicios por los afios trabajados.

Ademas, indica que en la empresa se dan oportunidades de
crecimiento profesional, ya que se manda a capacitar a los colaboradores para
gue puedan escalar jerarquicamente. En cuanto al liderazgo, menciona que
es muy bueno y siempre se hace presente, ya que los lideres brindan
soluciones rapidas y efectivas, en el momento oportuno motivan a su equipo,
saben tomar decisiones en tiempos criticos y estan preparados para afrontar
nuevos retos, adaptarse a las necesidades y exigencias del entorno.

En el grupo focal, los participantes en la primera pregunta coincidieron
que la vision de la empresa es ser lideres en el ambito nacional, ademas de
darse a conocer en otros paises y expandir su producto en el mercado
internacional. En la segunda pregunta, cada uno de ellos expresaron que los
colaboradores no estan identificados con la vision, la mision y los valores de
la empresa sino mas bien con los duefios, ya que muchas veces ofrecen

ayuda ya sea monetaria 0 permisos en alguna situacion dificil.

En la tercera pregunta los jefes de area manifestaron que no existe una

buena comunicacién en la empresa. La informacion no es formalizada
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mediante un correo electronico, por lo cual dificulta la comprensién en
procesos. En la cuarta pregunta, indicaron que el liderazgo en la empresa
siempre esta presente, refiriéndose a los duefios de empresa. El tipo de

liderazgo que se ejerce es el autocratico en que las decisiones se centralizan.

En la quinta pregunta mencionaron que se reconoce a los
colaboradores a nivel monetario, pero existe una mala concepcion de
reconocimiento no monetario, ya que las practicas organizacionales apuntan
a conceder bajo el esquema de “donaciones” los suplementos que demanda
el individuo de acuerdo a su necesidad. Los jefes departamentales estan
conscientes que la organizacibn maneja un esquema erroneo sobre el
reconocimiento no monetario, el dia a dia ha hecho que se institucionalice
como practica propia de la cultura. En la sexta pregunta los jefes indicaron
gue la empresa ofrece oportunidades de crecimiento profesional a sus
colaboradores y el Gerente de ventas indicé que en su departamento les

brinda oportunidades de ascender.

Finalmente, en la pregunta siete mencionaron que no existen
reconocimientos no monetarios haciendo énfasis en los colaboradores mas
antiguos, ya que perciben el mismo salario desde hace mas de 10 afios y no

existe un procedimiento establecido de aumento o ascenso.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE DATOS

A partir de la informacién recolectada, a través, de técnicas de
encuesta, entrevista y grupo focal; se identifica las principales dimensiones

gue influyen en la motivacién de la empresa familiar de consumo masivo.
Encuesta

La presente encuesta tiene como objetivo conocer las prioridades
laborales y personales que posee cada colaborador dentro de la empresa
Pinturas Unidas S.A. Cabe recalcar, que contiene 15 reactivos determinados

por 4 dimensiones:

Dimensiones de las variables

Comunicacion
Compromiso

Calidad de vida laboral

Reconocimiento

Tabla 3: Dimensiones de las variables

Elaborado: Calderdn Herrrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

Los cuales se les realizara a los 80 colaboradores. La escala empleada

para sus respuestas son tipo Likert:

Escala de Likert

Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

R N W b~ O

Totalmente desacuerdo

Tabla 4: Escala de Likert

Elaborado: Calderdn Herrrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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Preguntas de la Encuesta

1. Se me da la informacion que necesito para realizar mi trabajo

2. ¢ Al momento de comunicarse, su jefe directo le da la atencion necesaria?

3. ¢ Su jefe directo comunica los objetivos y metas a alcanzar por su equipo

de trabajo?

4. ¢ Existe retroalimentacion permanentemente?

5. La organizacion promueve un ambiente seguro de trabajo con

comunicaciones claras

6. ¢ Me identifico con la mision, vision y valores de la organizacion?

7. ¢He propuesto alguna mejora o cambio en mi area de trabajo?

8. La organizacion da oportunidades de formacion y crecimiento profesional
para desarrollar nuevas habilidades

9. ¢ Sabes lo que se espera de ti en el trabajo?

10. La organizacion promueve el equilibrio entre trabajo y vida personal

11. ¢ Cuento con las herramientas necesarias para realizar éptimamente las

funciones en mi area de trabajo?
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12. Lainfraestructura de la organizacion es adecuada para las actividades que
desarrollo

13. Considera usted que los tiempos establecidos para cumplir con sus

funciones son los adecuados.

14. Considera usted que la organizacion ha reconocido su trabajo a lo largo

del tiempo

15. Considera importante recibir reconocimiento por parte de la organizacion

16. El reconocimiento para usted es:

a. La satisfaccion del trabajo bien realizado

b. Libertad al momento de tomar decisiones

c. Apertura para generar propuestas de innovacion

d. Dinero, cargo, status, promocién

17. ¢ En el dltimo afo, ¢ Cuantas veces ha sido reconocido?
a.1la 3 veces

b. 3 a 6 veces

c. 6 a9 veces
Preguntas de acuerdo a las dimensiones

Las preguntas fueron disefiadas con el objetivo de identificar las
dimensiones establecidas, teniendo en consideracion las diferentes

generaciones de estudio.

La encuesta se la ha aplicado a ochenta colaboradores, considerando

la siguiente distribucion:
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Preguntas Descripcién

1,2,3,4,5 Conocer el nivel de comunicacion existente

dentro de la empresa familiar de consumo
masivo.

6,7,8,9 Obtener informacion sobre el nivel de
compromiso que poseen los colaboradores.

10, 11, 12,13 Identificar el nivel de satisfaccién que posee
el personal de la empresa.

14, 15, 16, 17 Conocer el tipo de reconocimiento que han
recibido los colaboradores dentro de la

organizacion.

Tabla 5: Descripcién de las preguntas de la encuesta

Elaborado: Calderdn Herrrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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Resultados Obtenidos:

¢ Se me da la informacion que necesito para
realizar mi trabajo ?

u Totalmente de acuerdo
= |ndifere nte
m Totalmente desacuerdao

Grafico 4: Comunicacion

Parcialmente de acuerdo
= Endesacuerdo

ANALISIS

El 768% de los encuestados
sefialaron que estaban totalmente
de acuerdo, es decr, la
informacion proporcionada por la
organizacion es la idonea para
gue entiendan cuales son sus
principales funciones.

Sin embargo, el 24% indicd que
se encontraba parcialmente de
acuerdo, ya que en el proceso de
induccidbn no se les facilitaba
informacién  crucial para el
desarrollo. Este desfase entre los
colaboradores, es lo que permite
deducir que deben utilizar canales
de informacion mas efectivos para
reforzar la informacion que se

otorga en la induccion.

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 76%
Parcialmente de acuerdo 24%
Indiferente 0%
Totalmente en desacuerdo 0%

En desacuerdo 0%

Tabla 6: Comunicacion

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria



{Al momento de comunicarse, su jefe

directo le da la atencidon necesaria?

= Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

u Indifere nte m En desacuerdo

n Totalmente desacuerdo

ANALISIS

El 73% de los encuestados sefialaron
que estaban totalmente de acuerdo, ya
que su jefe inmediato prestaba atencion
a todas las situaciones que se
presentaban dentro de cada area. Es
decir, el trabajo en equipo entre la linea
de supervision y el subordinado es
correcta, y es por esta razon que el flujo
en cadena de las actividades no se
perjudica.

Sin embargo, el 27% de los
colaboradores indicaron gue estaban
parcialmente de acuerdo, ya que la
atencion al momento de comunicarse se
ve afectada por el factor tiempo, es
decir, no existe un espacio integral en el
cual, tanto jefe como colaborador
puedan solventar las dudas en cuanto al

trabajo.

Grafico 5: Comunicacion

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 73%
Parcialmente de acuerdo 27%
Indiferente 0%
Totalmente en desacuerdo 0%
En desacuerdo 0%

Tabla 7: Comunicacion

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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¢5u jefe directo comunica los objetivos y metas
a alcanzar por su equipo de trabajo?

1% 1%

3%

= Totalmente de acuerdo Pardalmente de acuerdo
Indiferente En desacuerdo
Totalmente desacuerdo

ANALISIS

El 69% de los encuestados sefialaron que
estaban totalmente de acuerdo, ya que desde la
induccion especifica del cargo se les comunica
las metas y objetivos que deben alcanzar.

El 26% indicaron que estaban parcialmente de
acuerdo, ya que los objetivos y metas eran
compartidos de manera incompleta, es decir,
algunos eran compartidos cuando ya se
encontraban realizando sus labores.

Al 3% le es indiferente, es decir, solo cumplen
su trabajo encomendado.

Tanto totalmente en desacuerdo como en
desacuerdo se encuentran con el 1%, ya gue
nunca se les habia comunicado cuales eran los
objetivos y metas que debian alcanzar. Sin
embargo, lo importante a recalcar es que la

iniciativa por parte de ellos se ve deteriorada.

Gréafico 6: Comunicacion

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 69%
Parcialmente de acuerdo 26%
Indiferente 3%
Totalmente en desacuerdo 1%

En desacuerdo 1%

Tabla 8: Comunicacion

Elaborado: Calderdon Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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¢ Existe retroalimentacion
permanentemente?

m Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo
u |ndiferente En desacuerdao

= Totalmente desacuerdo

ANALISIS

El 68% de los encuestados sefialaron que
estaban totalmente de acuerdo en recibir y
otorgar opciones de mejora, con el objetivo
de que la empresa pueda crecer en todos
los aspectos. El compromiso de este grupo
para con la organizacion es significativo.

El 31% indicaron que estaban parcialmente
de acuerdo en que existe
retroalimentacion. Este  grupo esta
asociado con la disponibilidad de horario
que existe entre el jefe y el subordinado, ya
que como lo mencionamos anteriormente
no existe un espacio integral en el que
puedan solventar todas las dudas.

El 1% estan en desacuerdo, ya que no

existe retroalimentacion.

Grafico 7: Comunicacion

Elaborado: Calderdon Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 68%
Parcialmente de acuerdo 31%
Indiferente 0%
Totalmente en desacuerdo 0%
En desacuerdo 1%

Tabla 9: Comunicacion

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

52



La organizacion promueve un ambiente
seguro de trabajo con comunicaciones
claras

ANALISIS

El 78% de los encuestados sefialaron
que estaban totalmente de acuerdo, ya
que se promueve un sistema de
comunicacion que permite preservar la
seguridad de los mismos.

El  22% indicaron que estaban
parcialmente de acuerdo, ya que no
todas las politcas en cuanto a

segundad habian sido compartidas a

tiempo.

= Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerda
® |[ndiferente ® En desacuerdo

u Totalmente desacuerdo

Grafico 8: Comunicacion

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 78%
Parcialmente de acuerdo 21%
Indiferente 0%
Totalmente en desacuerdo 0%

En desacuerdo 0%

Tabla 10: Comunicacién

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

53



¢He propuesto alguna mejora o cambio en
mi area de trabajo?

= Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

Indiferente = En desacuerdo

m Totalmente desacuerdo

Gréfico 9: Compromiso

ANALISIS

El 61% de los encuestados
sefialaron que estaban totalmente
de acuerdo, es decir, habian
propuesto ideas de mejora con el
objetivo de que los procesos
internos sean mas rapidos y
efectivos. La mayor parte de este
grupo pertenecian a la generacion
Y

El 38% indicaron que estaban
parcialmente de acuerdo.

El 1% le es indiferente, ya que no
constituia una prioridad para los
mismos, y preferian concentrarse

en realizar su trabajo diario.

Elaborado: Calderdon Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 61%
Parcialmente de acuerdo 38%
Indiferente 1%
Totalmente en desacuerdo 0%

En desacuerdo 0%

Tabla 11: Compromiso

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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La organizacion da oportunidades de ANALISIS

formacion y crecimiento profesional para ~ El 95,68% de los encuestados sefialaron

desarrollar nuevas habilidades que estaban totalmente de acuerdo, ya que
la  organizacion les  proporcionaban
capacitaciones cada 6 meses. Sin embargo,
hay que recalcar que estas capacitaciones
no se proporcionan de forma general, es
decir, solo son accesible para aquellos que

pertenacen al sector comercial y operativo.

El 25,31% indict que estaban parcialmente
de acuerdo, ya que como lo mencionamos

en el apartado anterior, no todos reciben las

capacitaciones.
m Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo El 1,1% le es indiferente, ya que consideran
Indiferente ® En desacuerdo que no han evidenciado desarrollo

= Totalmente desacuerdo profesional dentro de la organizacion.

Grafico 10: Compromiso

Elaborado: Calderon Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 55,68 %
Parcialmente de acuerdo 25,31 %
Indiferente 1,1%
Totalmente en desacuerdo 0%
En desacuerdo 0%

Tabla 12: Compromiso

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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¢Sabes lo que se espera de ti en el trabajo?

= Totalmente de acuerdo

Parcialmente de acuerdo

u Indiferente m En desacuerdo

u Totalmente desacuerdo

ANALISIS

El 79% de los encuestados sefialaron
que estaban totalmente de acuerdo, ya
que entendian la misién y visién de la
organizacion, a la cual, esta alineado su
manual de actividades a realizar
diariamente. Ademas, conocian que el
resultado de su trabajo permite
incrementar las oportunidades para
crecimiento y desarrollo, es decir, formar
parte de las capacitaciones
proporcionadas.

El  21% indicaron que estaban
parcialmente de acuerdo, ya que sus
funciones no fueron impartidas con
claridad desde el inicio de su vida
laboral en la organizacion, sin embargo,

han logrado adaptarse.

Gréfico 11: Compromiso

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 79 %
Parcialmente de acuerdo 21 %
Indiferente 0%
Totalmente en desacuerdo 0%

En desacuerdo 0%

Tabla 13: Compromiso

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

56



La organizacién promueve el equilibrio entre
trabajo y vida personal

1 Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo
Indiferente En desacuerdo

» Totalmente desacuerdo

ANALISIS

El 72% de los encuestados
sefialaron gue estaban totalmente
de acuerdo. El 22% indicaron que
estaban parcialmente de acuerdo
El 5% le es indiferente, ya que
consideran como prioridad realizar
todas sus actividades laborales.

El grupo en el que mayor énfasis,
a pesar de ser sdlo el 1%,
constituye determinante en esta
propuesta, son aquellos
colaboradores que evidenciaron
estar en desacuerdo, ya que
indican que no existe un equilibrio
por lo demandante que es el

trabajo.

Grafico 12: Calidad de Vida Laboral

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 72 %
Parcialmente de acuerdo 22 %
Indiferente 5%
Totalmente en desacuerdo 0%
En desacuerdo 1%

Tabla 14: Calidad de Vida Laboral

Elaborado: Calderdon Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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¢ Cuento con las herramientas necesarias
para realizar 6ptimamente las funciones en
mi area de trabajo?

= Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

Indiferente m En desacuerdo

u Totalmente desacuerdo

ANALISIS

El 68% de los encuestados
sefialaron que estaban totalmente
de acuerdo, ya que les otorgaban
los implementos necesarios para
realizar las actividades diarias

El 31% indicaron que estaban
parcialmente de acuerdo, ya que a
pesar de ser proporcionadas, no
les comunicaban la importancia de
ser utilizadas durante la gestion de
sus labores.

El 1% le es indiferente, ya que no
consideran  prioridad  tenerlas,
porque  pertenecen al area
administrativa y mencionaron gue
la pregunta esta asociada con el

personal operativo.

Grafico 13: Calidad de Vida Laboral

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 68 %
Parcialmente de acuerdo 31%
Indiferente 1%
Totalmente en desacuerdo 0%
En desacuerdo 0%

Tabla 15: Calidad de Vida Laboral

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria



La infraestructura de la organizacion es ANALISIS
adecuada para las actividades que

desarrollo El 52% de los encuestados

sefialaron que estaban totalmente
de acuerdo, ya que cuentan con
una infraestructura adecuada para
realizar sus actividades.

El 47% de los colaboradores
indicaron que estaban
47% parcialmente de acuerdo, ya que
consideran que no se han
realizado las debidas
adecuaciones para el grupo de

personas con discapacidad que

posee la organizacion.

El 1% le es indiferente.
= Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

Indiferente = En desacuerdo

= Totalmente desacuerdo

Gréfico 14: Calidad de Vida Laboral

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 52 %
Parcialmente de acuerdo 47 %
Indiferente 1%
Totalmente en desacuerdo 0%
En desacuerdo 0%

Tabla 16: Calidad de Vida Laboral

Elaborado: Calderdon Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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Considera usted que los tiempos ANALISIS
establecidos para cumplir con sus

funciones son los adecuados. El 81% de los encuestados

sefialaron que estaban totalmente
de acuerdo, ya que antes de iniciar
el dia laboral planifican todas las
actividades que deben realizar, y
esto permite distribuir el tiempo en
la jornada.

Sin embargo, el 19% indicaron
que estaban parcialmente de
acuerdo, ya que con frecuencia se
organizan reuniones sin  previo

aviso, lo que les dificulta cumplir

con las actividades que tenian

previstas para el dia.
m Totalmente de acuerdo Pardalmente de acuerdo

n Indiferente m En desacuerdo
m Totalmente desacuerdo

Grafico 15: Calidad de Vida Laboral

Elaborado: Calderdon Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 81 %
Parcialmente de acuerdo 19 %
Indiferente 0%
Totalmente en desacuerdo 0%
En desacuerdo 0%

Tabla 17: Calidad de Vida Laboral

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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Considera usted que la organizacién ha
reconocido su trabajo a lo largo del tiempo

= Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo
Indiferente En desacuerdo

m Totalmente desacuerdo

ANALISIS

El 64% de los encuestados
sefialaron que estaban totalmente de
acuerdo, ya que les ofrecen bonos
por mejor desempeiio y viajes por el
cumplimiento de metas.

El 27% indicaron que estaban
parcialmente de acuerdo en que la
organizacion  ha reconocido  su
trabajo a lo largo del tiempo.

El 8% le es indiferente y el 1% esta
en desacuerdo, este grupo de
colaboradores perienecientes al 1%,
son aguellos que consideran que la
organizacion deberia implementar
otras modalidades de
reconocimientos y no solo incentivos

monetarios.

Grafico 16: Reconocimiento

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 64 %
Parcialmente de acuerdo 27 %
Indiferente 8%
Totalmente en desacuerdo 0%
En desacuerdo 1%

Tabla 18: Reconocimiento

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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Considera importante recibir
reconocimiento por parte de la organizacién

= Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

Indiferente m En desacuerdo

m Totalmente desacuerdo

ANALISIS

El 83% de los encuestados
sefialaron que estaban totalmente
de acuerdo, ya que son formas de
crear compromiso, aumentar el
grado de satisfaccion y motivacion.
El 16% indicaron que estaban
parcialmente de acuerdo, ya que
otorgar el reconocimiento no se ha
dado por completo a todos los
colaboradores que lo  han
merecido.

El 1% le es indiferente, ya que
consideran que es su trabajo y

debe ser realizado.

Grafico 17: Reconocimiento

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 83 %
Parcialmente de acuerdo 16 %
Indiferente 1%
Totalmente en desacuerdo 0%

En desacuerdo 0%

Tabla 19: Reconocimiento

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litard
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El reconocimiento para usted es:

46%

n a. La satisfaccion del trabajo bien realzado
b. Libertad al momento de tomar decisiones
c. Apertura para generar propuestas de innovacion

d. Dinero, cargo, status, promocion

ANALISIS

El 46% de los encuestados sefialaron que reconocimiento
es. dinero, cargo ,status y promocion, ya que es su
principal motivacion para continuar desempefiando sus
labores. Cabe recalcar, que a este grupo pertenece el
mayor porcentaje de la generacion Baby boomer y la
generacion X.

El 42% indicaron que el reconocimiento es: la satisfaccion
del trabajo bien realizado, ya que es esencial para brindar
un servicio de calidad, En este grupo se evidencia el
grado de compromiso que tiene con la organizacion.

El 8% es: apertura para generar propuesta de innovacién,
este grupo pertenece la generacion Y. Los cuales prefieren
generar ideas con el objetivo de ser reconocidos y se les
permita el desarrollo y crecimiento profesional.

El 4% la libertad al momento de tomar decisiones. Al ser
una organizacion familiar por ende tradicionalista, la toma
de decisiones se presenta de forma centralizada, sin dar
los

apertura a las oportunidades de mejora que

colaboradores puedan brindar.

Gréafico 18: Reconocimiento

Elaborado: Calderén Herrer

a Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE

Dinero, cargo, status y promocion 46 %
Satisfaccion del trabajo bien 42 %
realizado

Apertura para generar propuestas de 8%
innovacion

Libertad al momento de tomar 4%
decisiones

Tabla 20: Reconocimiento

Elaborado: Calderén Herrer

a Nicole; Litardo Acosta Valeria
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¢En el dltimo afio, ¢ Cudntas veces ha sido
reconocido?

ANALISIS

El 95% de los encuestados
sefialaron que en el ultimo afio
fueron reconocidos de 1 a 3 veces,
es decir, que el reconocimiento
brindado no fue lo esperado por
los colaboradores.

El 5% indicaron que de 3 a 6

VeCes.

ma. la3veces wmh.3abGveces w®cC 6adveces

Grafico 19: Reconocimiento

Elaborado: Calderdn Herrrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

ALTERNATIVA PORCENTAJE

1 a 3 veces 95% %
3 a6 veces 5%
6 a 9 veces 0%

Tabla 21: Reconocimiento

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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La Entrevista

La entrevista es el segundo instrumento que se utilizd para la

recoleccion de informacion en la empresa familiar de consumo masivo.

EMPRESA FAMILIAR DE CONSUMO MASIVO ‘

ENTREVISTA

PREGUNTAS
1. ¢, Cual es la vision que tiene pinturas

unidas?

2. ¢Considera que los colaboradores se
identifican con la mision, vision y valores

de la empresa?

3. ¢Como se maneja la comunicacion

interna en la organizacion?

4. ¢Qué opina del liderazgo que se ejerce

en la organizacion?

65

RESPUESTAS
La vision de Pinturas Unidas es ser lideres
en el mercado nacional y hacer conocer el

producto internacionalmente.

Mas que identificarse estan agradecidos
por lo que la empresa les brinda al
momento de solicitar una ayuda y también
se identifican con el clima laboral ya que
eso les permite trabajar de una manera
adecuada y con mayor motivacion.

En la existe buena

empresa no

comunicacion interna, no hay nada
formalizado ya que entre colaboradores
existe una comunicacion mediante correo
sin embargo no de manera frecuente,
muchas veces solo es verbal y no hay
constancia de lo que se dice.

El liderazgo de la organizacibn es muy
bueno y siempre se hace presente ya que
en algun problema que se presente los
lideres brindan soluciones rapidas vy
efectivas, en el momento oportuno motivan
a su equipo, saben tomar decisiones en
tiempos criticos y estan preparados para
afrontar nuevos retos, adaptarse a las

necesidades y exigencias del entorno



5. ¢En la organizacion se reconoce a los

colaboradores?

6. ¢Considera usted que la organizacion
da de
profesional a sus colaboradores?

oportunidades crecimiento

7. ¢ Qué tipo de reconocimientos se dan a
los colaboradores mas antiguos?

No hay ningun procedimiento en cuanto a
los reconocimientos a los colaboradores
so6lo se reconoce cuando los directivos dan
alguna disposicion de premiar algun
trabajador que ha prestado sus servicios
por muchos afios.

En la empresa si se da oportunidades de
crecimiento profesional ya que se manda a
capacitar a los colaboradores para que asi
puedan escalar, o a los colaboradores que
no son bachiller se los ayuda para que
puedan estudiar y asi mismo con los que
van a realizar una maestria o la universidad
pero dar este tipo de ayuda no existe nada
establecido.

Como lo dije anteriormente no hay nada
establecido ni un procedimiento para los
reconocimientos, solo al momento que
salen los colaboradores mas antiguos de la
empresa se le da una un reconocimiento

por haber laborado por varios afios.

Tabla 22: Anélisis de la Entrevista

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

En la entrevista realizada a la Jefa de Talento Humano — Mariuxi del

Valle indica que en la empresa no existe una comunicacion 100% formalizada,

y es por esa razon que es poco efectiva, ya que no hay correos de por medio

que canalicen la informacion. A partir de la respuesta niumero cuatro, se

deduce que las decisiones son centralizadas, es decir, que los lideres

organizacionales son los Unicos capaces de indicar si se efectia o no un

cambio a los procedimientos.

Ademas,

indica que en la empresa se dan oportunidades de

crecimiento profesional alineados al reconocimiento monetario tales como:
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pagos a carreras universitarias 0 maestrias. A pesar, de ser una organizacion
familiar tradicionalista, se preocupa por brindar conocimientos con el objetivo

de aumentar la productividad y el rendimiento laboral.

Considerando los reconocimientos para mejorar la motivacion vy
compromiso del personal, la entrevistada indica que no hay ningun
procedimiento en cuanto a los reconocimientos de los colaboradores, ya que
s6lo existen reconocimientos cuando los lideres de la empresa lo deciden, es

decir, que no existen evaluaciones que permitan reconocer equitativamente a

los mismos.
Grupo Focal
GUIA DE GRUPO FOCAL
1. Objetivos

Objetivo de Investigacion
Disefiar una propuesta de reconocimiento no monetario, basado en un

estudio generacional alineado a la formaciéon y desarrollo de los
colaboradores.

Objetivo de grupo focal
Identificar si los colaboradores se encuentran alineados con los objetivos y

politicas de la organizacion

2. ldentificacién del moderador
Nombre del moderador:
Nicole Danushe Calderén Herrera
Nombre del observador:
Valeria Judith Litardo Acosta

3. Preguntas
¢, Cual es la vision que tiene Pinturas Unidas?

La vision de la empresa es ser lideres en el ambito nacional, ademas de
darse a conocer en otros paises y expandir su producto en el mercado
internacional.

¢, Considera que los colaboradores se identifican con la misidn, vision

y valores de la empresa?
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Los colaboradores no estan identificados con la visién, la misiéon y los
valores de la empresa sino mas bien con los duefios, ya que muchas veces
ofrecen ayuda ya sea monetaria o permisos en alguna situacion dificil.
¢,COmo se maneja la comunicacion interna en la organ  izacion?

No existe una buena comunicacién en la empresa. La informacién no es
formalizada mediante un correo electronico, por lo cual dificulta la
comprension en procesos.

¢,Qué opina del liderazgo que se ejerce en la organi  zacién?

El liderazgo en la empresa siempre esté presente, refiriéndose a los duefios
de empresa. El tipo de liderazgo que se ejerce es el autocratico en que las
decisiones se centralizan.

¢En la organizacién se reconoce a los colaboradores  ?

Se reconoce a los colaboradores a nivel monetario, pero existe una mala
concepcion de reconocimiento no monetario, ya que las practicas
organizacionales apuntan a conceder bajo el esquema de “donaciones” los
suplementos que demanda el individuo de acuerdo a su necesidad.
¢Considera usted que la organizacion da oportunidad es de
crecimiento profesional a sus colaboradores?

Los jefes indicaron que la empresa ofrece oportunidades de crecimiento
profesional a sus colaboradores y el Gerente de ventas indicé que en su
departamento les brinda oportunidades de ascender.

¢, Qué tipo de reconocimientos se dan a los colaborad ores mas
antiguos?

No existen reconocimientos no monetarios haciendo énfasis en los
colaboradores mas antiguos, ya que perciben el mismo salario desde hace
mas de 10 afios y no existe un procedimiento establecido de aumento o

ascenso.

Tabla 23: Analisis del grupo focal

Elaborado: Calderdén Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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Con la informacién obtenida en el grupo focal, se pudo delimitar
algunos detalles de la investigacion, principalmente el objetivo de la propuesta
y como lograr la coexistencia de las diferentes generaciones. Lo que buscan
actualmente los colaboradores son reconocimientos no monetarios que se
proyecten con una vision mas ambiciosa, es por ello que lo ideal sera plantear

programas de formacion y desarrollo.

Todos los jefes y el gerente de ventas que participaron en el grupo focal
llegaron a la conclusion de que no existe una comunicacion formalizada, ya
que no se utiliza la intranet ni los correos electronicos para canalizar

informacion, lo cual dificulta la comprension de los procesos.

El liderazgo es autocratico, ya que las decisiones son lideradas por los
duefios de la organizacion, a su vez, algan cambio en los procesos o en las

mejoras necesitan ser aprobados por los mismos.

Los reconocimientos existentes en la actualidad son s6lo monetarios,
sin embargo, el personal de la organizacion busca reconocimientos que les
permitan adquirir mayores conocimientos, competencias y habilidades. La
propuesta de implementar reconocimientos no monetarios, a través de
programas de formacién y desarrollo ha causado gran interés en los jefes que

participaron en el grupo focal, ya que indican que sera un proyecto innovador.
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CAPITULO V
PROPUESTA
PROPUESTA: POTENCIALIZA TU TALENTO
INTRODUCCION

El propdsito de la presente propuesta se basa en crear alternativas que
generen compromiso, satisfaccion y motivaciéon en los diferentes grupos
generacionales. Dar énfasis a la perspectiva generacional alineado a la
formacion y desarrollo permitira conceder la convergencia e inclusion de los

individuos que forman parte de la organizacion.

La propuesta se realizd, a partir de un estudio generacional en el area
administrativa de la organizacion. Y segun el estudio realizado, de un total de
80 colaboradores se procedid6 a segmentarlos de acuerdo al grupo

generacional al que pertenecen:

BABY BOOMER 5
GEN X 29
GENY 46

Tabla 24: Segmentacion de colaboradores por generacion

Elaborado: Calderdon Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria

Se identifica que cinco colaboradores forman parte del grupo
generacional de los Baby Boomers, los cuéles se encuentran ocupando
cargos jerarquicos de alto nivel dentro de la organizacién. Son considerado
personas participativas, leales y sacrificados por su trabajo.

Un total de veinte y nueve colaboradores forman parte de la generacion
X, los cuales segun el estudio son personas con rasgos de alto nivel de
competitividad, buscando oportunidades para mejorar sus capacidades, por lo
gue son capaces de manejar cualquier tipo de situacion.

70



Los cuarenta y seis colaboradores pertenecientes a la generacion Y
buscan desarrollar proyectos y mantienen una vision diferente a sus
comparieros de trabajo. Son aquellos que crean oportunidades de desarrollo
para la organizacion y generan en poco tiempo excelentes resultados. Esto se

debe a la capacidad que tienen para manejar todo tipo de tecnologia.

A partir de los antecedentes se ha generado la propuesta en la que se
identifica la necesidad de crear planes de desarrollo y formacion para cada
grupo generacional para lograr un mayor compromiso, satisfaccion,

motivacion e inclusion.

La propuesta se centra en Potencializar el Talento del personal y abrir
nuevas oportunidades de emprendimiento para aquella generacion que esta

a punto de retirarse.
Objetivo General

Diseflar una propuesta de plan de formacion y desarrollo para el

personal administrativo de la empresa familiar de consumo masivo.
Objetivos Especificos:

- Identificar las necesidades de cada grupo generacional
- Establecer estrategias de formacioén y desarrollo, como reconocimiento

no monetario de acuerdo a cada grupo generacional.
Alcance

La presente propuesta serd aplicable a todos los funcionarios del area

administrativa de la empresa familiar de consumo masivo.
Actualizacion

La propuesta podra ser modificada y/o actualizada por peticion de la
alta Gerencia de la organizacion, previo estudio considerando las nuevas

generaciones que se insertan en el mundo del trabajo.
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Definicion del Reconocimiento no monetario

El reconocimiento es la distincibn no monetaria a la cual podran
acceder los colaboradores, con el objetivo de incrementar su nivel de

compromiso y satisfaccion.
Propuesta de Reconocimiento No Monetario
Generacién: Baby Boomer

Determinando previamente la necesidad de los colaboradores que conforman
esta generacion, se ha enfocado la propuesta en la creacion de un programa
de medios digitales y redes sociales. El principal objetivo del programa radica
en el conocimiento que pueden obtener del uso de redes sociales/plataformas
e learning y las actualizaciones del paquete de office para fortalecer sus

competencias y potencializar un futuro emprendimiento.

El programa sera ejecutado, a través, de talleres grupales impartidos por los
miembros de la organizacion pertenecientes al grupo generacional Y. La
duracion del mismo sera de 3 meses y el tiempo a considerar en el desarrollo
de los talleres seran de 17:30 a 18:30 pm los dias miércoles y viernes, segun
lo programado.

Lo esencial del programa sera la interaccion de aprendizaje entre los
colaboradores que conforman ambas generaciones, ademas, es un programa
qgue ayudara a los Baby Boomers a tener un conocimiento mas amplio de
como utilizar plataformas digitales para que puedan realizar a futuro un

emprendimiento luego de su retiro de la organizacion.

La vision de esta propuesta hace foco a que la generacion de los baby
boomers evalien alternativas para el desarrollo de alguan tipo de
emprendimiento que les permita reincorporarse de manera independiente al

mundo del trabajo.

72



PROGRAMA DE MEDIOS DIGITALES Y USO DE
LAS REDES SOCIALES

El programa de formacion y desarrollo enfocado a la generacion de los Baby
Boomers, permite configurar el perfil emprendedor y potencializar las

competencias del individuo enfocadas en la tecnologia e innovacion.

Objetivo: Capacitar en aspectos basicos sobre el uso de redes sociales,

plataformas e-learning y medios digitales.

Metodologia : El taller tedrico — practico esta conformado por el 40% tedrico y

el 70% préctico, el cual ayudara a tener un taller mas dinamico.

TEMA: E LEARNING

learning
live

learning

wrkflow
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TEMA: REDES SOCIALES

TEMA: PLATAFORMA DIGITAL

‘\lll,'

0 Prezi

i
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ESQUEMATIZACION DEL PROGRAMA

PROGRAMA DE MEDIOS DIGITALES Y REDES SOCIALES ‘

Objetivo: Capacitar en aspectos basicos sobre el uso de redes sociales, plataformas e-learning y medios digitales.
Metodologia: El taller tedrico — préactico esta conformado por el 40% tedrico y el 70% practico el cual ayudara a tener un

taller mas dindmico.

Blogue Tematico Actividades Dias Horas Tiempo de Duracion

1. Introduccion sobre las plataformas e

learning
Plataformas E 2. Importancia de las plataformas e
LEARNING learning
3. E learning live
3.1 Principales funcionalidades Miércoles y 1 hora 1 mes
3.2 Ingreso a la plataforma Viernes

3.3 Explicacion de como realizar
videoconferencias

3.4 Conectarse con los compafieros
del curso

3.5 Explicar la forma de interaccion

mediante mensajeria instantanea
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Redes Sociales

4. SKYPE

4.1 Introduccién e Importancia

4.2 Creacion de perfil

4.3 Explicar la manera de conexion
5. E learning workflow

5.1 Introduccion al e learning workflow

5.2 Exportar archivos de Excel a la
plataforma

5.3 Crear planificaciones laborales
6. Ejercicio practico

1.1 Importancia del uso de redes
sociales

1.2 Socializacion de las diferentes
redes sociales existentes
2. LINKEDIN

2.1 Introduccion sobre la plataforma
N. 1 laboral “Linkedin”

2.2lmportancia  de mantenerse
conectado con Linkedin

2.3 Beneficios de usar la plataforma

2.4 Creacion de perfil en la plataforma
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Plataforma Digital

2.5 Busqueda de profesionales y
empresas atractivas
3. INSTAGRAM

3.1 Creacion de perfiles atractivos
para realizar un posible emprendimiento

3.2 Envio de invitaciones para
aumentar followers.

4. Reforzamiento practico

1. PREZI
1.1 ;Para qué sirve y qué es? Miércoles y 1 hora
1.2 Uso practico de la plataforma Viernes

1.3Ejercicio préactico de la plataforma

Tabla 25: Programa de medios digitales y redes sociales

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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Dinamica:

La propuesta consiste en realizar un trabajo integrado entre los baby
boomers y los colaboradores pertenecientes a la generaciéon Y. La dinamica
implica realizar sesiones de aprendizaje, en la que los baby boomers
expandiran sus conocimientos tecnoldgicos sobre las plataformas e learning

y uso de redes sociales.

El objetivo principal es crear oportunidades y espacios que los ayude a
tener una vision innovadora para crear su propio emprendimiento. Sera una
tarea desafiante, ya que ademas de adquirir nuevos aprendizajes, seran
instruidos por los lideres de la generaciéon Y.

Lo innovador de la propuesta, es que los baby boomers tendran una
oportunidad de seguir desarrollando su vida profesional de forma
independiente, sin necesidad de pertenecer a una organizaciéon. Seran libres
de crear sus negocios y al mismo tiempo ser transformadores en el mercado

siendo atractivos para todas las generaciones.

Los talleres impartidos seran tedérico/practico con el objetivo de crear
un reforzamiento en cada sesion. El lider de la generacién Y encargado de
dirigir el programa se encargara de propiciar un ambiente agradable,
considerando que cada clase deberd ser proyectada valiéndose de la
plataforma e learning para mayor aprendizaje.

El perfil escogido para realizar el programa, se ha sustentado en la
capacidad que poseen los Y para manejar las plataformas virtuales y enseiar
la importancia del manejo de las mismas. Para seleccionar al individuo de la
generacion Y se ha construido un perfil de lider indicando las competencias,
habilidades, actividades y conocimientos que serviran para generar una

conexion con los Baby boomer de manera didactica, interactiva y dinamica.
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Resumen del perfil:

Encargado de dirigir y coordinar las actividades planteadas en el programa de
formacion, a través, de atencién cordial y contacto con los colaboradores Baby

Boomers para solventar dudas y/o interrogantes de la explicacion del programa.

Responsabilidades/Funciones:

v Direccion cordial del programa de formacién y desarrollo.

v Planificacién previa cada actividad a realizar en los talleres.

v' Comunicacion efectiva al dar las instrucciones de las actividades a ejecutar.

v Retroalimentacion del avance de las actividades realizadas por el grupo de estudio.

v' Atencién y solucién dudas e interrogantes del grupo generacional.

Experiencia y conocimientos minimos requeridos:

Tiempo en la organizacion: Minimo 2 afios.
Conocimientos en: Social Media y comunicacion digital.
Competencias: Servicio al cliente, comunicacién efectiva,

orientacion a resultados, trabajo en equipo.

Tabla 26: Perfil del lider Y

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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Generacion: X

Para la Generacion X la propuesta que se quiere llevar a cabo se basa
en el teletrabajo, el cual, es la prestacion de servicios licitos y personales, con
relacion de dependencia, de caracter no presencial, en jornadas ordinarias o

especiales de trabajo, fuera de las instalaciones del lugar donde labora.

Las organizaciones innovadoras, buscan alcanzar el nivel que poseen
las empresas multinacionales y optar por implementar un modelo que consiga
mejorar las practicas organizacionales, con el objetivo de obtener multiples

beneficios tanto para el colaborador como para la organizacion.

El planteamiento de la propuesta radica en que al menos un dia a la
semana, los colaboradores del area de estudio (administrativa) puedan
trabajar desde la comodidad del lugar por el que opten. Esta practica aiun no
ha alcanzado las empresas de indole familiar caracterizados como
tradicionalistas, por lo que dicha dinamica marcaria la diferencia en el marco

de lo innovador.
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PROGRAMA DE TELETRABAJO

Objetivo: Capacitar a los colaboradores sobre la importancia de generar la propuesta del programa de Teletrabajo dentro

de la organizacion.

Metodologia: El taller tedrico — préactico esta conformado por el 40% tedrico y el 70% practico el cual ayudara a tener un
taller mas dinamico.
Blogue Tematico Actividades Dias Horas Tiempo de Duracion
1. Introduccion sobre el teletrabajo
2. Importancia del teletrabajo
TELETRABAJO 3. Ventaja competitiva para la| Miércolesy 1 hora 2 semanas
organizacion Viernes
4. Conferencia sobre la transformacion

autobnoma organizacional.

2. E learning live
2.1 Principales funcionalidades

2.2 Ingreso a la plataforma

PLATAFORMA E 2.3 Explicacion de cémo realizar
LEARNING videoconferencias Miércoles y 1 hora 1 mes
2.4 Conectarse con los compafieros Viernes
del curso
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2.5 Explicar la forma de interaccién
mediante mensajeria instantanea
3. SKYPE
3.1 Introduccién e Importancia
3.2 Creacion de perfil
3.3 Explicar la manera de conexién

Tabla 27: Programa de Teletrabajo

Elaborado: Calderdon Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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Dinamica

La dinamica de la presente propuesta radica en utilizar la plataforma e
learning para fomentar el teletrabajo, es decir, desarrollar las actividades
laborales desde el lugar por el que opten los colaboradores sin desconectarse
de los posibles clientes y/o colaboradores. Es una plataforma util que fomenta

el trabajo innovador, la autonomia y manejo del tiempo de los colaboradores.

La propuesta se concibe con el objetivo de establecer el equilibrio entre
la vida laboral y personal. Considerando la realidad de la organizacién familiar
de consumo masivo, es necesario crear estrategias que permitan al
colaborador horarios flexibles sin descuidar sus actividades. Las reuniones se
llevaran a cabo utilizando la plataforma y se emitiran posibles preguntas y/o

comentarios mediante la mensajeria instantanea que posee la misma.

El programa sera dirigido por lideres de la generacién Y, y su foco sera
fomentar una estrategia innovadora y desafiante capaz de lograr mayores
resultados de productividad, motivacién y compromiso con los colaboradores.
Adicional, se considerara proponer a los Altos Directivos que al menos un dia

a la semana los colaboradores se acojan bajo el esquema del teletrabajo.

El perfil escogido para realizar el programa, se ha sustentado en la capacidad
que poseen los Y para manejar las plataformas virtuales y ensefiar la
importancia del manejo de las mismas. Para seleccionar al individuo de la
generacion Y se ha construido un perfil de lider indicando las competencias,
habilidades, actividades y conocimientos que serviran para generar una

conexion con los Baby boomers de manera didactica, interactiva y dinamica
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Resumen del perfil:

Encargado de dirigir y coordinar las actividades planteadas en el programa de
formacion, a través, de atencién cordial y contacto con los colaboradores Baby

Boomers para solventar dudas y/o interrogantes de la explicacion del programa.

Responsabilidades/Funciones:

v Direccion cordial del programa de formacién y desarrollo.

v Planificacién previa cada actividad a realizar en los talleres.

v' Comunicacion efectiva al dar las instrucciones de las actividades a ejecutar.

v Retroalimentacion del avance de las actividades realizadas por el grupo de estudio.

v' Atencién y solucién dudas e interrogantes del grupo generacional.

Experiencia y conocimientos minimos requeridos:

Tiempo en la organizacion: Minimo 2 afios.
Conocimientos en: Social Media y comunicacion digital.
Competencias: Servicio al cliente, comunicacién efectiva,

orientacion a resultados, trabajo en equipo.
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Generacion: Y

Al ser una generacion con una vision diferente a sus antecesores, ya
gue son nativos digitales, en donde la globalizacion inicié en todo su esplendor
y el sistema informatico se expandio, poseen una perspectiva diferente que

los caracteriza.

Conocer el nexo que puede existir entre esta generacion y sus
antecesores como lo son los Baby boomers, parece ser imposible, sin
embargo, la propuesta radica en lo que la generacion BB puede ofrecer a los
Y. De esta forma, se rompera el paradigma existente que ambas generaciones

no pueden coexistir.

Es un paradigma tan pronunciado que se llega al punto de creerlo, sin
embargo, la propuesta propicia un cambio en la mentalidad generacional, en
el que todos los colaboradores puedan crear sinergia entre si, logrando

resultados inimaginables.

A continuacién, se genera la propuesta del programa que dirigiran los

individuos pertenecientes a la generacion BB a los de la generacion Y:
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PROGRAMA DE FORMACION Y DESARROLLO DE LIDERES

Objetivo: Capacitar a los jovenes sobre el rol fundamental que cumplen los BB, a través de su experiencia dentro de la
organizacion.
Metodologia: El taller tedrico — practico esta conformado por el 40% tedrico y el 70% practico el cual ayudara a tener un
taller mas dinamico.
Blogue Tematico Actividades Dias Horas Tiempo de
Duracion
1. Exposicién de los colaboradores, de la generacion
de Baby Boomer sobre las experiencias mas
significativas en la empresa familiar de consumo Miércoles y 1 hora 3 semanas
masivo. Viernes
2. Presentacion de videos sobre el crecimiento de
los colaboradores pertenecientes a la generacion de
INTERIORIZACION | Baby boomers
DE VALORES 3. Presentacion de historia de logros alcanzados por
los colaboradores pertenencientes a la generacion
de los BB a través del tiempo.
4. Charla sobre la importancia de poseer a alguien
con extensa experiencia dentro de las

organizaciones
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5. Trabajo final en equipo (BB y Y) : “Cémo adaptar
las tendencias financieras mas sobresalientes de la

época de los BB con la tecnologia de los Millenials”

Tabla 29: Programa de formacion y desarrollo de lideres

Elaborado: Calderdon Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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PROGRAMA MY PARTNER 2018

Objetivo: Capacitar y dirigir las actividades laborales que se desarrollaran en cada area de la organizacion.

Metodologia: El taller tedrico — practico es 20% teorico y el 80% practico el cual ayudara a tener un taller mas dinamico.

Bloque Tematico Actividades Dias Horas Tiempo de
Duracion

1. Induccién corporativa
2. Induccion funcional
Entrenamiento My 3. Entrenamiento en las diferentes areas Lunes - Viernes 6 horas 2 meses

Partner 4. Evaluacion final

Tabla 30: Programa My Partner 2018

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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Dinamica

La dinamica de la propuesta radica en la creacién de dos programas
liderados por los colaboradores de la generacion Baby boomer. El primero es
el programa de formacion y desarrollo de lideres, el cual consiste en ensefiar
a los colaboradores pertenecientes a la generacion de los millenials los retos
alcanzados por la anterior generacion y el crecimiento que han realizado a lo
largo del tiempo. Ademas, desarrollaran un trabajo en equipo sobre las
tendencias financieras que llevaron a los baby boomers a ser atractivos en el
mercado y lograr ser competitivos. El proyecto que deberan realizar consiste
en crear estrategias innovadoras y adaptarlas con las tendencias financieras

y administrativas alineadas con la tecnologia.

El segundo programa es sobre el entrenamiento My Partner, el cual,
busca formar a los futuros lideres organizacionales pertenecientes a la
Generacion Y, quiénes sean seleccionados podran entrenarse en la empresa
familiar de consumo masivo y rotar por cada una de las areas para conocer la
dinamica del negocio bajo la supervision del BB que dirige el programa. El
programa tiene la finalidad de ensefar a la nueva generacion de profesionales
las experiencias y conocimientos propios de los Baby Boomers.

El programa sera dirigido por lideres de la generacion X, y su foco sera
fomentar la planificacion, aumentar la capacidad de distribuir correctamente el
tiempo y proveer de conocimientos a la nueva generacion en cuanto a la
estructura organizacional que posee la empresa familiar de consumo masivo.
La experiencia de entrenamiento serd muy enriquecedora y gratificante para

ambos grupos de generaciones.
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Resumen del lider:

Encargado de planificar, coordinar, dirigir y evaluar las actividades planteadas en el
programa de formacion, a través, de atencion cordial y contacto con los colaboradores
de la generacion Y para solventar dudas e interrogantes de la explicacion del

programa.

Responsabilidades/Funciones:

v Direccion cordial del programa de formacién y desarrollo.

v Planificacién previa de cada actividad a realizar en los talleres.
v" Comunicacion efectiva de las instrucciones de las actividades a ejecutar.

v" Retroalimentacion del avance de las actividades realizadas por el grupo.

v" Atencién y solucién a dudas e interrogantes del grupo generacional.

Experiencia y conocimientos minimos requeridos:

Tiempo en la organizacion: Minimo 7 afios.
Conocimiento en areas : Marketing, CPA, Ventas, Finanzas
Competencias: Orientacion al servicio, empatia, comunicacion

efectiva, orientacion a resultados, trabajo en equipo,

liderazgo.

Tabla 31: Perfil del lider Baby Boomer

Elaborado: Calderdn Herrera Nicole; Litardo Acosta Valeria
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El objetivo de la propuesta es generar cultura en los colaboradores
mediante el aprendizaje y la coexistencia. Las actividades que se han
establecido podran generar aprendizaje bidireccional, el cual ser4 un nuevo
estilo de reconocer los conocimientos, habilidades y competencias de los
colaboradores de los diferente grupos generacionales. Cabe recalcar, que
para la empresa no representara ningun costo porque sera un aprendizaje

compartido por los Baby Bommers, la generacion X y la generacion Y.

La aplicacion de un nuevo modelo de coexistencia entre las
generaciones es imprescindible en la realizacion de la propuesta, ya que el fin
principal es mejorar las relaciones laborales, incrementar la productividad,
aumentar los indices de compromiso y retencidén de personal, proporcionando
a cada generacién el reconocimiento no monetario, a través, de la

implementacion de planes de formacién y desarrollo.

La propuesta representa innovacion, ya que se ha establecido un
programa para cada grupo generacional, es decir, se ha logrado considerar al
personal administrativo y segmentarlo para que exista la conexion entre todos

los colaboradores.

Otro aspecto fundamental que abarca el objetivo de la propuesta es la
inclusion, ya que se espera la integracion de los colaboradores para lograr
mejores resultados de productividad y alcanzar la alineacion de los mismos, a

traves, de la vision y mision de la organizacion.
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CONCLUSIONES

Luego de recolectar y analizar la informacion obtenida dentro de la
empresa familiar de consumo masivo, se obtuvieron las siguientes

conclusiones.

Se identificé que en la empresa familiar de consumo masivo coexisten
tres generaciones, las cudéles interactian diariamente realizando las funciones
especificas del cargo a desempefar. La generacion que posee el mayor
namero de funcionarios es la Y con 46 colaboradores, la generacion de los
Baby Boomers consta de la menor cantidad, ya que posee cinco
colaboradores, en ella se ubican las personas que tienen expertise y conocen
a mayor escala la estructura de la organizacién, por ultimo la generacion X
que posee veintinueve colaboradores donde se ubica el personal que tiene un

nivel medio dentro de la estructura jerarquica.

En base a los datos obtenidos se identificé que la comunicacién es poco
fluida entre jefes y colaboradores, ya que no cuentan con la estructura de un
proceso para un correcto feedback. La perspectiva de los funcionarios sobre
su calidad de vida laboral, obtuvo porcentajes medianamente gratificantes, ya

gue cada grupo generacional posee diferentes perspectivas y prioridades.

El reconocimiento es el principal factor motivacional, en la organizacion
en la que se realiza el estudio se han identificado situaciones conflictivas entre

lo que desean los colaboradores y lo que la organizacion puede ofrecer.

Considerando la realidad de la empresa familiar de consumo masivo,
para los colaboradores de la misma, el reconocimiento se encuentra ligado
con el cumplimiento de metas y objetivos que son impuestas por la
organizacién, sin embargo, aspiran algo mas ambicioso, es decir, planes de
formacion y desarrollo que les permita mejorar y aprender conocimientos y

habilidades diferentes.

La Propuesta de un Plan de formacion y desarrollo, como
reconocimiento no monetario, dirigido al personal administrativo en una

empresa familiar de consumo masivo en la ciudad de Guayaquil basado en
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un estudio generacional tiene como objetivo contribuir con programas que
permitan desarrollar las capacidades y competencias de sus
colaboradores. A su vez, se busca fomentar la inclusion de las diferente
generaciones existentes dentro de la organizacion, de esta manera se

contara con un personal motivado, dindmico y proactivo.

Lo mas importante de la propuesta y lo que la hace diferenciadora
es la capacidad de fomentar programas de formacién y desarrollo en que
los colaboradores situados en la generacion de los Baby Boomers puedan
expandir conocimientos y competencias, siendo capaces de enfrentar la era
de la tecnologia con mayor agrado, incentivando la creatividad de los
mismos y desarrollando ideas innovadoras que les permita emprender de
manera independiente, obteniendo asi, una nueva vida después de su

desvinculacién organizacional.

Otro aspecto de la propuesta esta vez enfocado en la generacion X,
es la capacidad de incentivar y promover el teletrabajo para lograr mayor
apertura a la flexibilidad laboral, motivar a los colaboradores y otorgar un
equilibrio en su calidad de vida. El teletrabajo permitira al personal
conectarse a profundidad con la tecnologia desde cualquier punto de
acceso a internet, ya que se incentiva el uso de plataformas e learning y la
conectividad a través, de las redes sociales como lo es Skype, es por esta
razon que se incentiva el uso de al menos un dia a la semana para realizar
las actividades laborales desde cualquier sitio que determine el
colaborador. La propuesta busca cambiar la forma coman de trabajar y
proyecta una vision tecnoldgica en la que los colaboradores podran formar
parte de sus reuniones de trabajo y desempeiiar sus funciones a un clic de

distancia.

Considerando al grupo generacional Y, es preciso indicar que la
propuesta enfatiza la preparacion que recibiran de los mas experimentados
dentro de la organizacion como son los Baby Boomers, ya que a traves, del
programa “my partner” conoceran las estrategias que en su momento
fueron implementadas por el grupo longevo de la organizacion y los
resultados que alcanzaron, los cuales fueron beneficiosos para la misma.
Los nuevos talentos que se incorporaran dentro de la empresa aprenderan

93



la importancia de la implementacién de la planificacién de tareas y como

aprender del factor diferenciador de la experiencia.

La propuesta evidencia la coexistencia que se puede lograr con los
talentos de las diferentes generaciones, enfatizando los aspectos
diferenciadores de cada uno, en el caso de la generacion Baby Boomer
aporta con experiencia, la generacion X aporta con liderazgo y la
generacion Y aporta con ideas creativas e innovadoras, a través, del uso
de plataformas virtuales. Lo importante de la propuesta es lograr que cada
grupo generacional conozca, valore y aprenda de las capacidades,
competencias y habilidades que posee cada integrante. La sinergia que se
espera alcanzar permitira aumentar el compromiso y la motivacion del

personal, a través, del quiebre de paradigmas y la inclusion laboral.

94



RECOMENDACIONES
Se recomienda a la empresa familiar de consumo masivo que:

Socialice los programas de formacion y desarrollo a sus

colaboradores, con el objetivo de captar su atencion e implementarlos.

Implemente una herramienta que permita evaluar el impacto del Plan
de Reconocimiento no monetario alineado a programas de formacion y

desarrollo a los seis meses de haber sido implementado.

Se actualice de manera constante el estudio de los grupos
generacionales, considerando como factor a medir los espacios integrales
en gue puedan coexistir las diversas generaciones de la organizacion para

reforzar el afianzamiento del vinculo laboral entre colaboradores.

Se actualice el programa de formacién y desarrollo alineado al
estudio generacional, con el objetivo de motivar, proyectar y comprometer
a los colaboradores.

Se programen sesiones de retroalimentacion, enfocadas a valorar el

esfuerzo de cada uno de los colaboradores.

Se construya una evaluacion que permita conocer la perspectiva de
los Baby Bommers, considerando los conocimientos, capacidades y
competencias que adquirieron para continuar su vida laboral de manera

independiente una vez desvinculados de la organizacion.
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ANEXOS



ENCUESTA

Consideraciones Generales

Esta encuesta es de caracter confidencial con fines académicos, por lo que se garantiza un marco seguro de opinion en
donde puede sentirse seguro para poder expresarse:

La escala empleada para sus respuestas es:

Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

R N W b~ O

Totalmente desacuerdo

Conteste marcando con una cruz (x) la respuesta de su eleccion

Area: Género: M F
Afio de nacimiento: (1900 -1945) (1946-1964) (1965-198( (1981- Ef I Tiempo de
2000) trabajo:

No Preguntas 5 4 &) 2 1

Comunicacioén

1 | Se me da la informacion que necesito para realizar mi trabajo
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o b~ WDN

© 00 N O

10
11
12
13

14
15

¢Al momento de comunicarse, su jefe directo le da la atencidn necesaria?
¢ Su jefe directo comunica los objetivos y metas a alcanzar por su equipo de trabajo?
¢ Existe retroalimentacién permanentemente?
La organizacién promueve un ambiente seguro de trabajo con comunicaciones claras
Compromiso
¢ Me identifico con la mision, visidn y valores de la organizacion?
¢ He propuesto alguna mejora o cambio en mi area de trabajo?
La organizacion da oportunidades de formacién y crecimiento profesional para desarrollar nuevas habilidades
¢Sabes lo que se espera de ti en el trabajo?
Calidad de vida laboral

La organizacion promueve el equilibrio entre trabajo y vida personal
¢, Cuento con las herramientas necesarias para realizar éptimamente las funciones en mi area de trabajo?
La infraestructura de la organizacion es adecuada para las actividades que desarrollo
Considera usted que los tiempos establecidos para cumplir con sus funciones son los adecuados.

Reconocimiento
Considera usted que la organizacion ha reconocido su trabajo a lo largo del tiempo

Considera importante recibir reconocimiento por parte de la organizacion

16 El reconocimiento para usted es:

a. La satisfaccion del trabajo bien realizado
b. Libertad al momento de tomar decisiones

c. Apertura para generar propuestas de innovacion
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d. Dinero, cargo, status, promocién

17 ¢ En el Gltimo afo, ¢ Cuantas veces ha sido reconocido?
a. 1l a 3veces
b. 3 a 6 veces

c. 6 a9 veces
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FORMATO DE ENTREVISTA

Nombre y Apellidos:
Cargo:

Tiempo en la institucion:

1. ¢, Cual es la vision que tiene pinturas unidas?

2. ¢,Considera que los colaboradores se identifican con la mision, vision y valores de la empresa?

3. ¢, COmo se maneja la comunicacion interna en la organizacion?

4, ¢, Qué opina del liderazgo que se ejerce en la organizacion?

5. ¢En la organizacién se reconoce a los colaboradores?

6. ¢ Considera usted que la organizaciéon da oportunidades de crecimiento profesional a sus colaboradores?
7. ¢, Qué tipo de reconocimientos se dan a los colaboradores mas antiguos?
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FORMATO DEL GRUPO FOCAL

GUIA DE GRUPO FOCAL

1. Objetivos
Objetivo de Investigacion
Disefiar una propuesta de reconocimiento no monetario, basado en un estudio generacional alineado a la formacion

y desarrollo de los colaboradores.

Objetivo de grupo focal

Identificar si los colaboradores se encuentran alineados con los objetivos y politicas de la organizacion

2. ldentificacion del moderador

Nombre del moderador:

Nicole Danushe Calderén Herrera

Nombre del observador:

Valeria Judith Litardo Acosta

3. Preguntas

¢, Cual es la vision que tiene Pinturas Unidas?

¢ Considera que los colaboradores se identifican con la mision, vision y valores de la empresa?
¢, Como se maneja la comunicacion interna en la organizacion?

¢, Qué opina del liderazgo que se ejerce en la organizacion?
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¢En la organizacion se reconoce a los colaboradores?

¢, Considera usted que la organizacién da oportunidades de crecimiento profesional a sus colaboradores?

¢, Qué tipo de reconocimientos se dan a los colaboradores mas antiguos?

PRESUPUESTO DEL PLAN DE RECONOCIMIENTO NO MONETARIO

Valor unitario Valor total
Descripcion Cantidad
Plumas (Docena) 7 $ 0.17 $ 13.77
Paca de agua $ 10.50 $ 42.00
Certificados 81 $ 0.75 $ 60.75
Folletos de contenido 81 $ 0.30 $ 2430
Total $ 140.82
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

FASE

GRUPO FOCAL

ENTREVISTA

ACTIVIDADES / ESTRATEGIAS

PREPERAR EL LUGAR DONDE SE LLEVARA A CABO EL
GRUPO FOCAL
DAR LA BIENVENIDA A LOS PARTICIPANTES

DAR INICIO A LAS PREGUNTAS

PREPERAR EL LUGAR DONDE SE LLEVARA LA
ENTREVISTA
EXPLICAR EN QUE CONSISTE LA ENTREVISTA

DAR INICIO A LA ENTREVISTA
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FECHA
Inicio Fin.
16/07/2018 16/07/2018
16/07/2018  16/07/2018
16/07/2018 16/07/2018
18/07/2018  18/07/2018
18/07/2018  18/07/2018
18/07/2018 @ 18/07/2018



ENCUESTA

PREPERAR EL LUGAR DONDE SE APLICARA LAS
ENCUESTAS

DAR LA BIENVENIDA AL GRUPO QUE SE APLICARA LAS
ENCUESTAS

EXPLICAR DE QUE SE TRATA LAS ENCUESTAS

DAR INICIO A LAS ENCUESTAS
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13/07/2018

13/07/2018

13/07/2018
13/07/2018

13/07/2018

13/07/2018

13/07/2018
13/07/2018



GALERIA
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