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RESUMEN

Del estudio realizado, donde los trabajadores laboraban en un ambiente de stress con un
clima laboral negativo, la misma que se reflejaba en una baja productividad, con
colaboradores desmotivados e irresponsables, que solian faltar cuando querian,
generandose retrasos en la entrega de pedidos, con la consiguiente insatisfaccion de los
clientes, lo cual no era nada beneficioso para la empresa pues si se continuaba por dicho
rumbo, estaba condenada al fracaso, y ser una mas de las empresas que incrementan el
indice de mortandad de las mismas, se puede apreciar el grana trabajo realizado por el
equipo liderado por el supervisor de planta Anibal Salazar C., quien, logro juntar un
equipo de trabajo muy colaborativo, y juntos llevaron a cabo un plan para mejorar la
productividad de la empresa productora de conos de carton, aplicando la motivacion
laboral en sus diferentes fases, como son: mejor trato al colaborador, mejores ambientes
de trabajo, mejoras en la distribucion de las maquinas, y mejoramiento del clima laboral,
dado como fruto una mejora sensible de la produccién de conos de carton, siendo esta del

orden del 17% el primer afio de aplicacion y llegando al 51% el segundo afio.

Palabras clave: Motivacion, productividad, clima laboral
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ABSTRACT

From the study conducted, where workers worked in a stressful environment with a
negative work environment, which was reflected in low productivity, with unmotivated
and irresponsible employees, who used to be absent whenever they wanted, generating
delays in the delivery of orders, with the consequent dissatisfaction of customers, which
was not at all beneficial for the company because if it continued on this course, it was
doomed to failure, and be one more of the companies that increase the mortality rate of
the same, you can appreciate the great work done by the team led by the plant supervisor
Anibal Salazar C. , who was able to put together a very collaborative work team, and
together they carried out a plan to improve the productivity of the cardboard cone
production company, applying labor motivation in its different phases, such as: better
treatment of the collaborator, better work environments, improvements in the distribution
of the machines, and improvement of the work environment, resulting in a significant
improvement in the production of cardboard cones, which was around 17% in the first
year of application and reached 51% in the second year.

Key words: Motivation, productivity, work environment.
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

Frente a los grandes desafios en el mundo actual, donde el que no es competitivo esta
condenado al fracaso, y dada la globalizacion e integracion creciente,
experimentandose grandes cambios tecnoldgicos, las empresas requieren estructuras
flexibles en cuanto al manejo del capital humano; lo cual debe ser eficiente y eficaz,
a fin de adaptarse a los cambios en el menor tiempo posible.

De esta manera tenemos que “el concepto de capital humano hace referencia a
la riqueza que se puede tener en una fabrica, empresa o institucion en relacion con la
cualificacion del personal que alli trabaja, es decir el grado de formacién que
disponen, la experiencia que cada uno retine en su haber, la cantidad de empleados
y la productividad que de ellos resulta.” (Bembibre, 2010)

Es decir que, como manifiesta Cecilia Bembibre (2010): El capital humano de
una empresa es sin duda alguna uno de los elementos mas importantes a la hora de
evaluar los rendimientos generales de la misma y también de proyectar sus
posibilidades a futuro, porque si el plantel de empleados es capaz de producir
conforme y de maximizar los resultados de la empresa, entonces, se podran planear
desafios a corto y mediano plazo porque es casi seguro que seran capaces de
enfrentarlos efectiva y satisfactoriamente. (Bembibre, 2010)

En la actualidad, no se conoce una empresa industrial, donde no sea valioso el
trabajador, o talento humano (capacidad del trabajador (persona) para adaptarse al
cambio, afrontar y comprender situaciones inesperadas basandose en el

conocimiento, inteligencia, habilidades, destrezas y experiencias), porque realiza lo
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necesario para que la empresa opere de manera eficiente y eficaz, mejorando la
productividad y rentabilidad. El eje principal del éxito de una empresa, con alta
dependencia de los operarios, es precisamente el capital humano con el que cuenta y
por tanto este debe ser adecuadamente tratado.

La mayoria de las empresas tienen como propdésito fundamental el crecimiento
sostenido, alcanzar el éxito deseado y ser altamente competitivas para tener una gran
posicidn en el mercado; para este propdsito el recurso humano es de vital importancia

para el logro de sus objetivos y metas.

Para que las empresas logren el éxito deseado es necesario contar con un
personal que se sienta motivado y comodo en su puesto de trabajo; el problema surge
cuando las empresas se descuidan 0 hacen caso omiso a este tema de la motivacién
del capital humano, ya sea por desconocimiento o porque no desean hacerlo.

Por otro lado, frente a los grandes desafios tecnoldgicos en el mundo moderno,
la mano de obra cada vez se ve mas reducido dentro de los procesos industriales,
debido a la automatizacion de estos; por tanto, el capital humano debe de adaptarse
rapidamente sino quiere dejar de ser til.

En las empresas u organizaciones, toda gestion que tenga que ver con el capital
humano son administradas por el departamento de recursos humanos y es
precisamente esta area de la empresa, la que se debe de ocupar del tema de la
motivacion laboral, sim embargo, los industriales en su gran mayoria se preocupan
de las estrategias y formas de obtener el mayor desempefio de sus colaboradores y
empleados (ver figura 1y figura 2), descuidando la gestion del capital humano.

La productividad es una relacion entre eficacia y eficiencia en la ejecucion del

trabajo individual y organizacional y la motivacion laboral es un tema muy
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importante que las empresas deben mejorar y no descuidarlo, deben realizar un
seguimiento constante para evitar situaciones de irresponsabilidad, falta de
compromiso, ausentismo, exceso de descansos médicos, entre otros (ver tablas 1y
2) Para la presente investigacion se esta tomando como objeto de estudio a la
Empresa: “Accesorios Industriales S.A.”, la misma que se dedica a la produccion de

conos, tubos de cartdn y envases de papel.

Tabla 1: Produccién diaria

10,000 8 80,000 40,000 50% -40,000

Fuente: Empresa Accesorios Industriales SA

Elaboracion propia

Tabla 2: Produccién anual

120,000 26 3,120,000 12 37,440,000
90,000 26 2,340,000 12 28,080,000
95,000 26 2,470,000 12 29,640,000

Fuente: Empresa Accesorios Industriales SA

Elaboracidn propia

Tenemos que la produccion diaria seria de 120,000 conos por los 3 turnos, sin
embargo, no siquiera se llegaba a esta meta debido a la alta rotacion del personal por

efecto de los continuos despidos por reincidencia en faltas, tardanzas y descansos

médicos, siendo realmente la produccion diaria entre 90 mil a 95 mil conos.



De esta manera la produccion mensual es en promedio de 2.5 millones de conos y

promedio de la produccion anual es de 30 millones de conos.
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PROCES0O DE FABRICACION DE LOS& CONOS DE CARTON

ATLNMACEN DE BOBINAS DE CARTON

EL OF. INSPECCIONA

I o EL CARTON Y DECIDE USAR PARA DICHO P.
PFRODUCTO A (TIFQ DE GRANATE PESO EDAD)

DEVOLVER
OPEFACION PONEE LA BONINA EN MAQUINA
MEDIANTE STEEA, PATO, MONTACARGA

VERIFICA LA COLA Y LA MAQUINA

INEPECCION # CALTFICA Y REATIZA MEDIDAR DE CATIDAT
MAQ. FABRICACION DEL CONO
PRODUCT. EN LA MAQ(TW) TUBEING
COMOS(TW) WINDINGFRODUCTORA)

PROCESD
SECADO SECADOD INSP. TEMPER

DEL HOENO

CONOo 120-160° C
OPERACION RECOGE LOS CONOS

EN MANO

DEFECI'U 0208 p COMOE 2DA

FINALMENTE EL OPERARIO HACE S HOJA
DE REFORTE [ROTULA) POR TIPO, FECHA
»E—»»— ALMACENDEPP.

Figura 1: Proceso de Fabricacion de los Conos de Carton
Fuente: Empresas Accesorios Industriales SA
Elaboracidn propia
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En la figura 1, se puede observar el proceso seguido en la produccion de los conos de

carton.

En la figura 2 y 3 se puede ver la distribucion de la planta durante el afio 2017

DISTRIBUCION DE PLANTA 2017

R zﬂ

DESPERDICI W4 W1

P1 P2

P4

FLOQ. 1 Eﬂ

ALMACEN 3
ALMACE MAE oE EMPAQUEY
N
STRA i DESPACHO Fo02
araL | " | [
PRIMA
Cl
TW3

LEYENDA:

C1= COMPRESOR GENERAL.

TW=MAQUINA PRODUCTORA DE CONOS (TUBBING WINDING PAPER)

FLOC= FLOQUEADORA { MAQUINA DE ACABADOS DE CONOS) { FLOCKING MACHINE)
P=PRENSA (MAQUINAS DE ACABADOS DEL COMO)

Figura 2: Distribucion de Planta — 2017
Fuente: Empresa Accesorios Industriales SA
Elaboracion propia
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DISTRIBUCION DE PLANTA 2017 (Pérdidas de tiempo y rotacion de productc) REPRESENTACION DE LOS RECORRIDOS Y RUTAS.

COMEDOR \:
TW 5

DESPERDICH

Retrasos en
cargar materia
prima

C1= COMPRESOR GENERAL.

TW=MAQUINA PRODUCTORA DE CONOS (TUBBING WINDING PAPER)
FLOQ= FLOQUEADORA { MAQUINA DE ACABADOS DE CONOS) | FLOCKING MACHIMNE)
P= PREMNSA (MAQUINAS DE ACABADOS DEL CONO)

TW2|
ALMACEN
ALMACEN MAE DE EMPAQUE Y Retrasos de
STRA DESPACHO FLOG.2 repuestos e
GRAL. NZA MATERIA insumos.
PRIMA
€ TW3
LEYENDA:

Figura 3: Representacion de los recorridos y rutas

Fuente: Empresa Accesorios Industriales SA

Elaboracion propia

La figura 2 y 3 representan la distribucion de la planta durante el afio 2017, en la figura 3

se puede ver la representacion de los recorridos y rutas de los operarios, lo que se pretende

con la presente investigacion es optimizar dichos movimientos de tal manera que se

minimicen los tiempos de desplazamiento, incrementandose de esta manera la

productividad.
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Distribucion de la Planta de Produccion - 2018

Figura 4: Foto de la distribucién de planta (antigua)
Fuente: Empresa Accesorios Industriales SA
Tomado de la empresa

Esta distribucion de la planta, fue creciendo en forma desordenada, con poco criterio

técnico para optimizar los tiempos y movimientos del personal operario de produccion.

En las siguientes fotos, 5, 6 y 7, podemos ver el tipo de conos de cartén que se produce
en la empresa, la forma como son apilados y también los conos que son fallados

En la figura 5 se muestran los conos de carton que se fabrican en la empresa.
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Figura 5: Foto de conos de carton

Fuente: Empresa Accesorios Industriales SA

Figura 6: Conos apilados

Fuente: Empresa Accesorios Industriales SA



Figra 7: Conos fallados
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Fuente: Empresa Accesorios Industriales SA

1.2 Planteamiento del problema

1.2.1

Delimitacion del Problema

Espacial
La presente investigacion serd desarrollada en las instalaciones de la empresa
Accesorios Industriales SAC, ubicada en Jiron José Toribio Rodriguez de

Mendoza #193. Los Ficus - Santa Anita- Lima-Per.

Temporal

Para la presente investigacion se ha considerado tomar la data histérica desde

el afio 2018 y todo el afio 2019

Problema General

¢En qué medida el bienestar de los trabajadores incrementa la productividad

en la empresa?
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1.2.2 Problemas Especificos

a) ¢En qué medida el clima laboral influye en la productividad de la

empresa?

b) ¢En qué medida la disminucion de productos fallados mejora la

rentabilidad de la empresa?

c) ¢En qué medida la optimizacion de la ubicacion de las maquinarias

incrementa la produccion en la empresa?

1.3 Hipotesis de la investigacion

1.3.1 Hipdtesis General

El bienestar de los trabajadores incrementa la productividad en la empresa.

1.3.2 Hipotesis Especificas

a) El clima laboral influye en la productividad de la empresa

b) La disminucion de productos fallados mejora la rentabilidad de la

empresa.
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c) La optimizacion de la ubicacion de las maquinarias incrementa la

produccidn en la empresa.

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo General
Mejorar el bienestar de los trabajadores para incrementar la productividad en

la empresa.

1.4.2 Objetivos Especificos

a) Mejorar el clima laboral para incrementar la productividad de la empresa

b) Disminuir los productos fallados para mejor la rentabilidad de la empresa

c) Optimizar la ubicacion de las maquinarias para incrementar la produccién

en la empresa

1.5 Variables, dimensiones e indicadores

1.5.1 Variables Independientes

v' bienestar de los trabajadores

v" clima laboral

v' productos fallados



v" reubicacién de las maquinas

1.5.2 Variables Dependientes

v' productividad en la empresa.

v" rentabilidad de la empresa

v' la produccion en la empresa

1.5.3 Dimensiones

v’ productividad en la empresa.

v' rentabilidad de la empresa

v" la produccion en la empresa

1.5.4 Indicadores de las Variables Dependientes

v" indice de productividad

v’ porcentaje de rentabilidad

v numero de productos acabados

22
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1.6 Justificacion del estudio

Justificacion Practica

El término usado como “La motivacion laboral” es usado para describir todo lo que
de energia se refiere hacia un individuo y direccion, actividades y metas especificas
se constituyo en el tema principal del presente estudio. En este sentido se toman
conceptos de algunos autores quienes concluyeron que las necesidades estan
altamente correlacionadas con la fuerza de la motivacion y la identificacién con la

organizacion.

El presente trabajo de investigacion se justifica porque permite tener una idea clara,
y da a conocer con objetividad la situacion actual del personal en relacién con la
satisfaccion que siente respecto al trabajo que estan realizando, analizando y hasta
qué grado se sienten motivados por lo que estan haciendo, cual es su compromiso y

desempefio y de saber cual es la razon por lo que permanecen en dicha labor o puesto.

Por otra parte, se realizan aportaciones al area de los recursos humanos de cualquier
organizacion con enfoques de motivacion laboral recopilando estudios y aportes que
se hicieron a través de la historia y que son aplicables a todas las organizaciones
industriales y de servicios etc. Y que existe tipos y formas de motivar a la persona o
colaborador de una organizacion con el fin que realice el trabajo de forma objetiva y
oportuna y sobre todo con éxito, mostrando teorias que ayudan aclarar este trabajo

de investigacion.
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Justificacion Econémica

La justificacion econdmica es que se busca mejorar la rentabilidad de la empresa

Importancia del estudio

El presente estudio es importante porque nos permite analizar una clasica empresa

industrial, como las muchas que existen en nuestro pais, y plantear mejoras que la

lleven a ser mas competitiva, mas productiva y mas rentable.

1.7 Antecedentes nacionales e internacionales

1.7.1

Antecedentes internacionales

(Ramirez R., Abreu, & Badii, 2008) en su publicacion “La motivacion laboral, factor
fundamental para el logro de objetivos organizacionales: Caso empresa
manufacturera de tuberia de acero”; en su resumen manifiestan que: En el (...)
estudio se plantea como objetivo general de la investigacion, determinar si la
motivacion laboral es factor fundamental para el logro de los objetivos de la
organizacion, enfocado a una empresa manufacturera de tuberia de acero. Se
determinaron los factores que motivan al recurso humano a desempefiar su trabajo
con calidad, asi como la relacion que guarda la motivacion laboral con la
productividad y la satisfaccion de cada persona.
En la investigacion, se plantean las hipétesis secundarias siguientes:

1. Los sueldos y salarios son la fuente principal de motivacion del recurso

humano.
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2. La motivacion laboral debe de ir de acuerdo al grado de escolaridad de
cada persona.

3. La motivacién laboral debe de estar en funcion del puesto que desempefia
cada persona.

4. La motivacion laboral incrementa el grado de satisfaccion laboral en la
organizacion.

5. La motivacién laboral incrementa la productividad en la organizacion.

6. La motivacion laboral incrementa la calidad en el trabajo. (pag. 147)

De igual manera, en la presente investigacion se demostrd la importancia de la
motivacion en el mejoramiento de la productividad en la empresa Accesorios

Industriales S.A.

Por otro lado, (Navarro Astor, 2008) en su tesis doctoral “Aportacién al estudio de
la satisfaccion laboral de los profesionales técnicos del sector de la construccion: una

aplicacion cualitativa en la Comunidad Valenciana”, en su resumen indica que:

Este trabajo tiene como objeto general el estudio empirico de la satisfaccion
laboral de los profesionales técnicos del sector de la construccion en la
Comunidad Valenciana, desde la perspectiva de los propios investigados, a
través de un enfoque cualitativo. Se pretende descubrir como viven, sienten y
perciben su actividad laboral estos profesionales; analizar si se sienten
satisfechos en la cotidianeidad de su trabajo; describir los aspectos generadores
de mayor satisfaccion laboral y los factores de insatisfaccion laboral, asi como
profundizar en temas tan actuales como el estrés laboral y la conciliacion entre

su vida laboral y personal, entre otros. Pero no se pretende predecir ni
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universalizar extendiendo hacia el futuro o hacia otros casos los resultados; por
el contrario, el interés se orienta a analizar casos concretos en su particularidad
temporal y local y a partir de las expresiones de los propios investigados, de ahi
la metodologia cualitativa y su caracter exploratorio.

()

Se concluye que, en general, los profesionales entrevistados estan satisfechos
con su trabajo en el sector de la construccion, disfrutan del mismo y describen
globalmente su experiencia laboral en términos positivos. Los factores de
satisfaccion laboral mas importantes son los relacionados con la naturalezay el
contenido del trabajo, es decir, con factores intrinsecos como la identidad, el
interés, la variedad y la significatividad de las tareas realizadas, el
reconocimiento obtenido y el reto cotidiano. Por el contrario, los factores de
insatisfaccion laboral mas sefialados son de caracter extrinseco y vinculados al
contexto de trabajo. Méas de la mitad de los entrevistados padecen estrés en su
ocupacion actual y caracterizan al sector como estresante debido, sobre todo, al
cumplimiento de plazos, a la sobrecarga de trabajo, a la responsabilidad, al
aspecto econdémico y a las interminables jornadas laborales. Por otra parte, la
figura del jefe de obra es identificada como la mas estresada de todas. A su vez,
maés de la mitad de los participantes consideran muy dificil conciliar su vida
profesional y personal, de modo que viven cierto conflicto trabajo-familia

debido a la irracionalidad de los horarios de trabajo y a una dedicacion excesiva.

De igual manera mediremos el nivel de satisfaccion de los trabajadores de la

empresa antes de realizar los cambios y luego de ser realizados estos, como son
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mejoras en el ambiente de trabajo, mejor trato personal, capacitaciones,

motivaciones, entre otras cosas.

Asimismo, (Sum Mazariegos, 2015) en su tesis titulada “"MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL (Estudio realizado con el personal administrativo de una
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango)”, manifiesta que:
La motivacion es un tema de gran importancia para las organizaciones, si se
aplica de una buena forma puede ayudar a que los trabajadores tengan una
mayor productividad, es importante para el desempefio laboral de los
individuos, y asi obtener mayores y mejores resultados.

No se debe olvidar que la motivacion es de gran relevancia si se desea tener
un buen desempefio de los colaboradores, ya que es la misma la que lleva a que
el individuo actué de cierta manera, en una organizacion se pretende alcanzar
los objetivos establecidos y el cumplimiento de las metas y asi traera grandes
beneficios.

El desempefio de los colaboradores se ve reflejado en las actividades que
ellos realizan en su area de trabajo, todo esto depende también de la formay la
manera que los colaboradores de una organizacion estén motivados. La
motivacion también ayuda a describir la conducta de los colaboradores en el
trabajo, el ser humano necesita de diferentes formas para que tengan un buen
rendimiento y llegue alcanzar sus objetivos y metas.

Durante esta investigacion se comprobd que el nivel de motivacion que
tienen los colaboradores es alto, para su desempefio en la organizacion, se
realizd con 34 sujetos del personal administrativo de una empresa de alimentos

de la zona 1 de Quetzaltenango. La investigacion es de tipo descriptivo y se
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utilizé una prueba psicométrica para medir el nivel de motivacion y una escala

de Likert para establecer el grado del desempefio laboral que tienen los

colaboradores, los resultaos obtenidos durante la investigacion determina que la

motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores. (pags. 11-12)

CONCLUSIONES

Segun los resultados obtenidos de la presente investigacion determina que
la motivacién influye en el desempefio laboral del personal administrativo
de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.

La prueba estandarizada Escala de Motivaciones Psicosociales, aplicada a
los colaboradores para medir el nivel de motivacion, evalla diferentes
factores, como lo son, Aceptacion e integracién social, reconocimiento
social, autoestima/ autoconcepto, autodesarrollo, poder, seguridad,
obtuvieron diferentes puntuaciones en su mayoria altas las cuales se tomaron
dos aspectos a calificar y fueron, incentivo y satisfaccion los resultados de

dichos factores fueron los siguientes:

Factores Incentivo | Satisfaccion
Aceptacion e integracion social 69 67
Reconocimiento Social 97 95
Autoestima/ Autoconcepto 98 98
Autodesarrollo 92 97
Poder 95 88
Seguridad 75 91

La motivacion produce en el personal administrativo de la empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, realizar las actividades laborales
en su puesto de trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan
satisfechos al recibir algun incentivo o recompensa por su buen desempefio

laboral.
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e Se verifico através de la escala de Likert, que los colaboradores reciben una
felicitacion por parte de sus superiores al realizar correctamente su trabajo,
lo que ayuda a que ellos tengan un desempefio laboral bueno para realizar
sus actividades.

e El desempefio laboral de los colaboradores se logro observar a través de la
escala de Likert, que se les aplico a los colaboradores de la empresa, las
notas obtenidas de cada item fueron la mayoria favorables para la
investigacion y estadisticamente los resultados se encuentran dentro de la

significacion y su fiabilidad. (pags. 63-64)

Antecedentes nacionales

Tenemos que (Pacheco Tornero, 2012) en su investigacion titulada “La
productividad como efecto de la motivacién en operarios de una empresa
transnacional de telecomunicaciones” manifiesta que “Las presiones del dia a dia, la
competencia a nivel individual y profesional, el ritmo acelerado del trabajo” son
situaciones que alteran el estado emocional de los trabajadores; ademas en muchas
ocasiones, el colaborador no se siente recompensado por su trabajo, lo cual le genera
una desmotivacion que se reflejada en la productividad y por ende en los resultados
de la empresa.

De esta manera, se busca sustentar la vital importancia de la motivacion en la
productividad y su implicancia en los resultados finales de empresa. De esta manera,
se encuentra que la empresa en los Gltimos 9 meses no habia estado cumpliendo con
las metas prefijadas de produccién de celulares, lo cual genero incumplimiento en la

entrega a los clientes.
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De un estudio que se realizo a los trabajadores, se determino que los trabajadores
estaban desmotivados, porque no vislumbraban posibilidades de crecimiento laboral,
salarial, ni buenas condiciones ergonométricas, lo cual motivo poca identificacion
con la empresa y con el destino de la misma.

Ante estos resultados se propuso un plan que consideraba acciones de mejora
para generar una mayor motivacion, el cual consistia en crear una opcién de
crecimiento laboral, mejora en sus ingresos, reconocimiento a sus buenas labores, un
mejor acondicionamiento en el aspecto ergonémico y mayor integracion con las otras
areas de la empresa, todo ello con los recursos disponibles.

El plan fue aprobado por la Gerencia General y la Gerencia de Operaciones,
ejecutandose las acciones de mejora, como: la creacion de un puesto temporal
de “lider” con una bonificacion adicional de S/.100.00, un estudio ergondémico
por el cual se determin6 la adecuacién del mobiliario a las necesidades
funcionales del personal, se incentivd a los jefes y supervisores para que
reconocieran la buena labor del personal y se estimulé una mayor integracién
entre las unidades organizacionales a través de la formacién de equipos de
trabajo.

Luego de 6 meses, se realizd una nueva medicién aplicando la misma
encuesta para poder visualizar el impacto de las acciones tomadas. Se
obtuvieron como resultado mejores porcentajes de aceptacion en los ambitos
estudiados, mejorando la calidad de vida laboral gracias a empleados maés
motivados y la reduccion del tiempo de produccion de los procesos en un 30%,
es decir de 18.20min/equipo a 12.70min/equipo en la linea de produccion,

tiempo inclusive menor que el tiempo objetivo planteado de 15.40min/equipo.
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Con ello se demuestra la gran implicancia que tiene la motivacién sobre la

productividad dentro de la Compaifiia. (pag.5)

Conclusiones

1. Se mejor6 el rendimiento de los operarios del Area de Produccion gracias a
la motivacion generada por la estimulacion, reconocimiento y valoracion que se
les brindé como trabajadores, logrando asi una reduccion del 30% en los
tiempos de la linea de produccion, es decir de 18.20 min/equipo a 12.70
min/equipo, tiempo menor que el objetivo 15.40 min/equipo; todo ello se
traduce en una mayor eficiencia y en entregas a tiempo de los pedidos a los

clientes.

2. En el aspecto ergonomico, se realizaron implementaciones como: la
reduccion del nivel de las sillas acorde a la altitud de las mesas y la instalacién
de ventiladores en el area de trabajo, con ello se logré disminuir el ausentismo
de 15% a 6%, ya que un 60% del mismo se debia a dolores musculares, de

espalda y contracturas.

3. Se logrd generar mayor integracion entre el personal del Area Administrativa
y el Area de Produccion, gracias a los eventos realizados por la Compafiia en
los cuales se formaron grupos de todas las areas para realizar trabajos en equipo,
obteniendo una marcada tendencia positiva de 46% del personal de acuerdo a

diferencia del 4% en la primera medicion con respecto a este tema.
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4. Se consiguio forjar mayor identificacion de los operarios con la empresa,
gracias al conjunto de acciones de mejora realizadas, generando un mayor
compromiso con los objetivos de la Organizacién y repercutiendo directamente

en la productividad.

Recomendaciones

1. Elaborar un Plan de Bienestar que integre: el reconocimiento a los
trabajadores, el presupuesto para: la bonificacion del puesto de lideres, las
reuniones de integracion; la relacion y unificacion con la familia del empleado
y sea revisado cada 3 meses por un comité que integre todas las areas de la

Organizacion.

2. Se debe realizar una evaluacion como diagnostico de la seguridad y salud en
el trabajo basado en los lineamientos del Reglamento de Seguridad y Salud en
el trabajo (Decreto Supremo 009-2005-TR, que se aplic6 como recomendacion
cuando se elabor6 el proyecto el afio 2008, hoy Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo N° 29783), de manera tal que haya un compromiso con la salud por
parte del empleador, creando oportunidad para alentar la empatia del mismo
hacia los trabajadores. Establecer la realizacion frecuente de estudios

ergonomicos incorporando las recomendaciones que se indiquen.

3. Mantener los programas de integracion efectuados en el proyecto e incentivar
la colaboracion de los trabajadores con actividades de participacion donde se

incluya a todas las areas de la Compaiiia.
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4. Perseverar en la busqueda de un mayor compromiso de los empleados con la
empresa, acercandose mas a ellos para obtener informacién de qué es lo que
esperan de ella, cuales son sus expectativas, crear grupos rotativos y
representativos de sus compafieros para idear maneras de incentivar la

identificacion con la Compafiia. (pags. 47-49)

De igual manera pretendemos aplicar la motivacién, mejoramiento

ergonomeétrico y mejor distribucion de la planta para incrementar la productividad.

Por otro lado, (lona Gherman, lturbe Vasquez, & Osorio Murillo, 2013) en su tesis

titulada “La teoria motivacional de los dos factores: un caso de estudio”, indica que:

Hoy en dia la motivacion efectiva de los trabajadores representa una
preocupacion constante de los administradores de cualquier organizacion. Al
respecto, el modelo de Herzberg es un referente clasico que plantea la existencia
de dos grandes categorias de factores, los motivadores y los de higiene,
enfatizando que no se deben confundir. Los factores motivadores, asociados a
la satisfaccion en el trabajo, estan separados y son distintos de los factores
higiénicos, asociados a la insatisfaccion laboral. El presente estudio cualitativo
aplico el enfoque de Herzberg para comparar sus resultados con los obtenidos
en el sector retail, a nivel operativo. En el presente estudio se analizd una
muestra de 472 trabajadores y se encontraron indicios que hay factores que
coinciden en su impacto sobre la motivacion, tal como lo hallé Herzberg. Sin
embargo, se encontraron otros factores que muestran una tendencia contraria a

sus resultados. En particular, las relaciones interpersonales constituyen un factor
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motivante y no higiénico como lo postul6 Herzberg. Como producto de la
presente investigacion se plantean varias explicaciones a las diferencias
encontradas e igualmente se sugieren recomendaciones para mejorar las

practicas de Recursos Humanos.

En forma analoga, pretendemos obtener la informacion necesaria para realizar
las recomendaciones que sean necesarias dirigidas al area de recursos humanos,
porque la actual politica de castigos, esta yendo en desmedro de la productividad,

pues los trabajadores que por llegar tarde son regresados a sus casas

Por otro lado, (Corcino Soto & Espinoza Salazar, 2018) en su tesis de grado titulada “La

motivacién y la productividad de los colaboradores de la empresa Arcor S.A - Chancay,

2018.”, manifiesta que:
El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general Determinar en
qué medida la Motivacién se relaciona con la Productividad de los
colaboradores de la empresa Arcor S.A. Chancay, 2018. El tipo de investigacion
es bésica, el nivel de investigacion es correlacional y el disefio de investigacion
es no experimental - transversal. La poblacion estuvo conformada por 279
colaboradores de la empresa Arcor S.A. La muestra estuvo conformada por 162
colaboradores. Se utilizé la encuesta como técnica y el cuestionario como
instrumento para medir las variables. Los datos adquiridos se desarrollaron a
través de la estadistica haciendo el programa SPSS version 23. Se utilizé la
Prueba de Rho de Spearman. Con un nivel de significancia p = 0,000 < 0,05y
una correlacion positiva alta r =0,901. Se concluye que la Motivacion influye

significativamente en la productividad de los colaboradores de la empresa Arcor
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S.A. Chancay, 2018. Los cuales son pilares fundamentales para mejorar el

desempefio y la productividad en la empresa, de ese modo quedo aceptada la

hipdtesis alterna.

Conclusiones

De las pruebas realizadas podemos concluir:

La Motivacion se relaciona significativamente con la Productividad de los
colaboradores de la empresa Arcor S.A. Chancay, 2018. Ademés, la
correlacion de Rho de Spearman es 0.901, de acuerdo a la escala de
Bisquerra dicha correlacion es positiva y alta. Es decir, la mayoria de los
colaboradores de la empresa se siente motivada razon por el cual se aprecia
mejor productividad.

Los Factores Higiénicos se relaciona significativamente con la
Productividad de los colaboradores de la empresa Arcor S.A. Chancay,
2018. Ademas, la correlacion de Spearman es 0.885, de acuerdo a la escala
de Bisquerra dicha correlacién es positiva y alta. Por lo tanto, los
colaboradores de la empresa se sienten satisfechos con los factores
Higiénicos como el Clima de las relaciones entre direccion y empleados, el
reglamento interno, las politicas de la empresa y los beneficios sociales
brindados a los trabajadores.

Los Factores Motivacionales se relaciona significativamente en la
Productividad de los colaboradores de la empresa Arcor S.A. Chancay,
2018. Ademas, la correlacion de Spearman es 0.872 de acuerdo a la escala
de Bisquerra dicha correlacion es positiva y alta. Es decir, los colaboradores
de la empresa se sienten identificados con los factores motivacionales como

el sentimiento de realizacion, crecimiento y reconocimiento que se
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manifiestan en la ejecucion de tareas y actividades diarias que representan
un desafio, utilizacién plena de las habilidades personales y la libertad para
decidir en la ejecucion de la produccion.

En esta investigacion se demostr0 que la motivacion se relaciona
significativamente con la productividad tales como: factores higiénicos,
factores motivacionales, eficiencia, eficacia y efectividad de manera alta

segun la correlacion de Spearman (Tabla 9).

Recomendaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion, recomendamos a

los jefes de la empresa Arcor S.A. y a los investigadores académicos.

Se recomienda mejorar el ambiente de trabajo de los colaboradores para
ofrecerles un entorno ergonémico, promoviendo la seguridad de los
colaboradores, la salud e higiene en las areas de trabajo; de esta manera la
empresa estaria evitando los accidentes en el trabajo, las enfermedades, el
mal uso de la fuerza o posturas anormales en las labores diarias. Por lo tanto,
se lograria una mejor productividad y mejores resultados.

Brindarles oportunidades de crecimiento y desarrollo a los colaboradores
que se desempefian dentro de la empresa; permitiéndoles obtener nuevas
experiencias, conocimientos y habilidades de esta manera aportaran sus
experiencias y conocimientos dentro de la empresa incrementando la
productividad.

Se recomienda a los jefes ser personas mas empaticas con sus colaboradores,
a través de una comunicacion fluida, una delegacion adecuada y la habilidad
para el manejo de conflicto que contribuya a tener colaboradores motivados

y comprometidos con la produccion.
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Velar por los intereses de todos los colaboradores de la empresa Arcor S.A
con una remuneracioén justa y equitativa en funcién a las actividades que
desempefian.

Se recomienda brindar més capacitacion a los colaboradores desarrollando
un programa estructurado que permita la familiarizacion de las funciones
que realizara cada colaborador para mejorar su nivel de desempefio evitando
deficiencias en el trabajo con el fin de priorizar y hacer éptimos los recursos
disponibles y asi lograr un impacto positivo en la productividad en la
empresa.

De esta manera se evitaria la rotacion de los colaboradores, se asegura la
calidad del producto y del servicio aumentando la productividad y
reduciendo los gastos. Ademas, se asegura que los nuevos colaboradores
que ingresen a trabajar en la empresa estén al mismo nivel que los
colaboradores actuales.

El Programa de Capacitacion debe ser sistémico y estar orientado a
perfeccionar las competencias necesarias de cada area, para conseguir los
objetivos trazados en el tiempo indicado para la empresa.

Se sugiere realizar estudios mas profundos, teniendo como antecedente la
presente investigacion, para mejorar la parte motivacional y la
productividad; encontrando soluciones para obtener beneficios para la

empresa. (pags. 59-61)
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1.8 Marco teorico

1.8.1

1.8.2

Motivacion

Segun Koontz et al (2012), la motivacién es una nominacion general que se
utiliza para nombrar a todo tipo de estimulos, aspiraciones, carencias, ansias y
fuerzas semejantes; por ello, manifestar que los gestores motivan a los
colaboradores es reconocer que realizan diversas actividades con el fin de
satisfacer tales impulsos y anhelos, y que los incitaran a trabajar de la forma

deseada

Productividad

Segun (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), las organizaciones que alcanzan
la excelencia generan su valor agregado a través de operaciones productivas.
También, sostienen gque todavia cuando no existe una concordancia Unica acerca
del verdadero significado de productividad, corresponde conceptualizarla como
el cociente produccion-insumos dentro de una determinada etapa, teniendo en

cuenta la calidad. Tal afirmacion puede expresarse como sigue:

Productividad = Produccion (dentro de una etapa, considerando la calidad)

Insumos

La formula sefiala que el rendimiento puede mejorarse al:

¢ Incrementar la produccion con los mismos elementos.
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e Disminuir los elementos conservando la misma produccion.
e Incrementar la produccion y disminuir los elementos con el fin de

transformar el cociente favorablemente.

1.8.3 Empresa industrial

Agquella empresa que se dedica a la extraccion y/o transformacion de materia

prima en bienes terminados para el consumo humano.

¢ Qué son las empresas industriales?

Una empresa industrial es aquella empresa que se dedica a la extraccion y/o
transformacion de materia prima en bienes terminados para el consumo
humano.

Dichas empresas son las encargadas de llevar a cabo el proceso industrial que

transforma y elabora los productos finales. (Enciclopedia Econdmica, 2020)

1.9 Definicion de términos basicos

1.9.1 Impacto

Cuando hablamos de impacto también podemos estar haciendo referencia a
situaciones que no implican choques si no que es mas bien el efecto que
determinados fendmenos tienen sobre la realidad. Esto es especialmente claro
cuando se habla por ejemplo del impacto que ciertas medidas politicas,

econdmicas o sociales tienen sobre una poblacién: en este caso se trata de
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expresar que las mismas generaran algun tipo de reaccion o efecto. Del mismo
modo, otro uso comun que se le da a este término es aquel que hace referencia
al impacto ambiental, es decir, al efecto que nuestras acciones como seres
humanos generan sobre el medio ambiente cuando lo modificamos o alteramos.

(DefinicionABC, 2020)

1.9.2 Estudio de Tiempos y movimientos

El objeto de un estudio de movimientos es eliminar o mejorar elementos
innecesarios que podrian afectar la productividad, seguridad, y calidad de la
produccién. Un estudio de tiempos consiste en la determinacién del tiempo que
requiere completar un proceso, actividad, tarea o paso especifico. (Salvendy,

2001)

1.9.3 Capital humano

Entendido tanto como término econémico y como socioldgico, el concepto de
capital humano hace referencia a la riqueza que se puede tener en una fabrica,
empresa o institucion en relacion con la cualificacion del personal que alli
trabaja, es decir el grado de formacion que disponen, la experiencia que cada
uno redne en su haber, la cantidad de empleados y la productividad que de ellos

resulta. (Bembibre, 2010)
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1.9.4 Pequeiaempresa

En los ultimos tiempos se ha hecho comdn ver grupos de emprendedores
surgiendo econdmicamente con sus negocios, amparados en la figura de las
MYPES (Micro y Pequefias Empresas), asi como las PYMES (Pequefias y
Medianas Empresas) pero ¢cual es la diferencia entre estas tres modalidades de

empresa? Cada pais las clasifica segln sus propios términos y criterios.

En el Peru, la diferencia es marcada por lo establecido en la Ley de Impulso al
Desarrollo Productivo y al Crecimiento Empresarial, publicada el 2 de julio del

afo 2013.

Anteriormente, la distincién entre micro, pequefia y mediana empresa se
establecia considerando el nimero de trabajadores y el nivel de ventas anuales
(medido en Unidades Impositivas Tributarias-UIT), sin embargo, con la puesta
en vigencia de esta nueva ley, la diferenciacion se hace Gnicamente por el nivel

de ventas anuales.

Teniendo en cuenta esto, la normativa legal dicta que:

e Se denomina Microempresa a aquella cuyas ventas anuales no exceden de 150
UIT.

e Se denomina Pequefia Empresa a aquella cuyas ventas anuales sobrepasan las 150
UIT pero no exceden de 1,700 UIT.

e Se denomina Mediana Empresa a aquella cuyas ventas anuales sobrepasan las

1,700 UIT pero no exceden de 2,300 UIT. (Mypes.PE, s.f.)
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1. METODO

2.1 Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion

Aplicada, segin Zorrilla, S. (1985), “la investigacion aplicada, guarda intima
relacion con la basica, pues depende de los descubrimientos y avances de la
investigacion basica y se enriquece con ellos, pero se caracteriza por su interés en la
aplicacion, utilizacién y consecuencias practicas de los conocimientos”. De esta
manera nuestra investigacion es aplicada, porque estamos aplicando directamente los
conocimientos adquiridos en la universidad para solucionar un problema que se
viene dando en la produccion de una empresa industrial, como es Accesorios

Industriales S.A.

Disefio de la investigacion

Nuestra investigacion podria ser experimental porque para llegar a la ubicacion
optima de los equipos se tuvo que realizar muchas pruebas, sin embargo, como no hay
manipulacion expresa de la variable independiente podemos decir que es una
investigacion cuasi experimental.

Nivel de la investigacion

Nuestra investigacion es de tipo descriptivo, pues como afirma Sabino (1996), la “La

investigacion descriptiva trabaja sobre realidades de hechos™.
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Enfoque de la investigacion

Nuestra investigacion es de tipo cuantitativa dado que realizaremos mediciones de
tiempos y movimientos del proceso de produccion, asimismo tendra un componente
cualitativo cuando midamos la satisfaccion de los operarios con los cambios

realizados en el mejoramiento de la planta.

2.2 Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacidn estd compuesta por el total de los trabajadores operativos de la empresa,
la cual asciende a la cantidad de 87 trabajadores

Muestra

Debido a que se tiene una poblacion reducida, no se aplicara muestreo, sino que se
trabajara con el 100% de la informacion administrativa y con una muestra no

probabilistica intencional a algunos trabajadores.

2.3 Técnicas para la recoleccién de datos
v’ Técnicas
Observacion directa
Registro documental

Entrevista

v" Instrumentos
Ficha de observacion

Formato de registro documental
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Guia de entrevista

2.4 Validez y confiabilidad de instrumentos

Validez del instrumento

Dado que se trabajara con informacion administrativa recogida por observacion
directa y de los registros administrativos, asi como de entrevistas, no sera necesario
validar ningun instrumento de recoleccion de datos.

Criterio de confiabilidad de instrumento

Como se trabajard con datos de tipo administrativo y observacion directa no es

necesario medir la confiabilidad de ningln instrumento de medicion

2.5. Procesamiento y analisis de datos
El anélisis de los datos, asi como la generacion de estadisticas en cuadros y graficos
sera realizado con el software SPSS version 22, asi mismo se utilizard el MS Excel

para el registro de la informacion.

2.6. Aspectos éticos
Toda la informacion que sea tomada, sera previamente autorizada por los implicados
directos, es decir los trabajadores, asi mismo se contemplara la no divulgacion de las
politicas internas de trabajo ni de los estados financieros, dado que es informacion
propia de la empresa. Por politicas de confidencialidad de la informacion no se debe

difundir informacion sin la debida autorizacion de la jefatura correspondiente.



3.1 Resultados descriptivos

3.1.1 Andlisis de tiempos de los procesos

RESULTADOS

Tabla 3: Andlisis de tiempos de los procesos

Cambio
de
maquina.
Cono
normal.
Grado
5757

2 Cambio
de
Maquina
para cono
especial
(yumbo)
4°20 -
5°57

3 Cambio
en
maquina
de
acabados
(prensas)

P= prensa.

Se le llama la
operacion que
realiza un
operario en hacer
los ajustes a la
méaquina para
producir de un
tipo de formato a
otro tipo de cono
(ejemplo: deun
grado de
conicidad 5°57 a
un 4°20) o de
manera inversa.

Era cuando se
tenia que hacer
los ajustes
mecénicos de
piezas, matrices,
moldes materia
prima e insumos,
para realizar un
producto de
mayor longitud
Ejemplo: (5°57
yumbo 230 mm
de longitud.)

Hacia los ajustes
para realizar el
acabado que
consistia: dobles
de la punta y
lijado de cuerpo.
Cada tipo de cono
tiene su forma 'y
materiales, y
debia tener el
afinamiento y
sincronismo
adecuado.

Fuente: Elaboracion propia

El tiempo
estimado era
de 2 horas

(120minutos)

El tiempo
estimado era
de 3.5 horas
(210minutos)

El tiempo era
de 1.5 hora (90
minutos)

El operario
terminaba de hacer
el cambio y
producia un
promedio de 7,000
conos

Obs.

Demoraba y este
cambio obligaba
que se debiera
bajar la velocidad
a la maquina para
que trabaje
adecuadamente.
Y el operario
producia como
5,000 conos (tope
estipulado)

La produccion de
antes era de 8,000
€oNoS por turno
cuando habia un

proceso de cambio.

Se tomo
un tiempo
estimado
de 90
minutos

se quedd
que se
tendria un
tiempo de
2a25
horas

Se tomo
promedio
de patrén
se quedo
que se
tendria un
tiempo de
1.0 hora

Después de la
mejora se
estimé que el
cambio se hacfa
en horay
media. (90
minutos)

El operario
deberia afinar
su cambio y
producir 9,000
€onos.

Porque se le
daba las
facilidades.
Después de la
mejora se
estimé que el
cambio se hacia
en horay
media. (90
minutos)

El operario
deberia afinar
su cambio y
producir 8,000
conos.

Porque se le
daba las
facilidades.

Después del
cambio el
operario tenia
que hacer una
produccion de
10,000 conos.
Y estaba
dentro de su
tarea o meta
diaria.

45

1.- se gan6 30
minutos.

2.- se gand
2,000 conos
por turno.

Sueldo:
Operario:

S/ 55.00soles
x dia
Ayudante:
S/ 35.00soles
x dia

1.- se gané 60
minutos.

2.- se ganb
3,000 conos
por turno.

Sueldo:
Operario:

S/ 55.00s0les
x dia
Ayudante:
S/ 35.00soles
x dia

Se gano:

30 minutos.
Sueldo:
Operario:
S/45.00 soles
diarios.
Ayudante:
S/ 30.00soles
xdia
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En la tabla precedente se realizan un analisis de tiempo de los diferentes procesos

que se dan en la planta de produccion

Tabla 4: Produccion por operario

Operario tw (productora) 11,000 conos por
turno de 8 horas
Operario de acabados 11,000 conos por
(prensas) turno de 8 horas
Fuente: Elaboracion propia

12,000 conos por Ganamos 1,000
turno de 8 horas CONOS por turno
12,000 conos por Ganamos 1,000
turno de 8 horas CONoS por turno

En la tabla precedente se puede observar la produccion por tipo de operario

Lubricacion maquina

(inicio de labor) min

2 | Limpieza. 20 10 min
Final de labor min

3 | Refrigerio (12pm) 45 60 min
Después min

4 | Tiempo en abastecerse = 20 10 min
de materia prima min

Fuente: Elaboracion propia

Se optimizo el proceso de lubricacién

Se mejoro6 el proceso de limpieza

Se le aumento este tiempo con la condicion
de que almuercen en dos turnos y sin parar la
produccion.

Se logré con la nueva distribucion de planta.

En la tabla precedente se realiza un andlisis de los tiempos de ejecucion en diferentes actividades

dentro de la planta de produccién.
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3.1.2 Aplicacién practica de la Nueva distribucion de planta

En la figura 8, en una reunion conjunta con la gerencia se planteé el bosquejo de una

nueva distribucion de planta

Un bosquejo de la nueva distribucion de planta

Figura 8: Nueva distribucion de planta propuesto
Fuente: Elaboracion propia
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LEYEMDA:

Ci= COMPRESOR GEMERAL.

P= PREMSA [MADUINAS DE ACABADOS DEL COMO]

TW= MAQUINA FRODUCTORA DE CONOS (TUBSING WINDING PAPER]

FLOO= FLOQUEADORA [M»\;uQ_UINn DE ACABADCS DE CONOS) (FLOCKING MACHINE)

IMPLEMEMNTACION.
1.- 01 LABORATORID (IMPLEMENTADO)
2_- MEJORAMOS LOE SERVICIOS HIGIENICOS

3.- CREO UM ALMACEN FIERROS DE TALLER.

Figura 9: Distribucion de planta ya ordenada
Fuente: Elaboracion propia

3.1.3 Mejoramiento de la motivacion laboral

3.1.3.1 Problema en el area de Recursos Humanos
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La empresa en su afan de elevar la produccién que se veia a veces muy disminuida

por los constantes accidentes, tardanzas, faltas, despido de personal, etc. tomo la

decision de contratar empresas que realicen evaluacion al personal que determinar

que les pasaba, con lo cual venian empresas muy formales con su personal vestido

de saco y corbata, debido a esto, los trabajadores muchas veces sudorosos por su

misma labor, no se lograba crear la empatia necesaria y menos adn no se lograba

obtener los resultados esperados.

El personal de recursos humanos de la empresa Accesorios Industriales S.A. era muy

estricto con su politica interna que 5 tardanzas se consideraba una falta, y que 4 faltas

era un despido, lo cual generaba que los colaboradores trabajaban con mayor estrés.
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Entre el personal de la empresa que laboraba en la planta no le Ilamaban recursos
humanos sino “ajustes humanos”; pues no habia una persona que no hubiera recibido
una amonestacion o un memorandum firmado por gerencia, y se dio casos que

colaboradores llegaron a tener mas de una decena de memorandos.

Con esta politica se tenia los resultados siguientes:
- Laproduccién se incrementaba muy poco.
- Seelevo la cantidad de accidentes laborales.
- Se incremento las renuncias del personal.
- Seincremento los reclamos de los clientes.
- Seincremento la rotacion de personal.
- Se genero un aburrimiento constante entre el personal.

- El personal cumplia su labor por miedo a ser despedido.

3.1.3.2 Solucion al Problema en el area de Recursos Humanos

Acuerdos entre el equipo de trabajo liderado por Salazar C. Anibal y la Alta

Gerencia.

1) Gestionar el personal y realizar cambios en las relaciones con estos:
e Reuniones con el personal.
e Evaluaciones al personal bajo criterio ad hoc
e Organizar eventos con el personal sin generar sobrecostos a la empresa
e Maodificar ciertos patrones de produccion.

e Modificar la manera de produccion.
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e Capacitacion continua del personal.

e Programas de beneficio hacia el personal.

e Crear premios y muchas cosas benéficas dirigido al personal de planta.

e Celebraciones de torneos de fulbito interno.

e Estructurar todo el sistema de produccién desde creacion de un reporte diario
y reporte de produccion.

e Compromiso, que si disminuia la produccion a menos de 1.5 millones al mes,
el plan propuesto caducaria por completo.

2) Compromiso que la empresa no dirija presupuesto para la realizaciéon del plan
propuesto, y que, con la mejora de la produccion, se tenga como premio el 10 %
del incremento de las ventas. Este premio seria repartido entre los 5 integrantes
del grupo comprometidos en realizar dicha mejora y darle viabilidad al plan
propuesto.

3) El dinero brindado por la mejora de produccién era primero para darle viabilidad
al plan propuesto, es decir era manejado para realizar las acciones previstas.

4) Reunion mensual entre el duefio de la empresa y nuestro equipo lider a fin de
mostrar los resultados logrados, y comprometer al gerente una cena o almuerzo
con el trabajador del mes, como una medida para incrementar la motivacion del
personal.

5) Mejora de los equipos, de las funciones y tecnologia de las maquinarias
progresivamente.

6) Visitas periddicas a todos los clientes, con el fin de mantener su fidelidad.
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Acciones estratégicas del equipo de trabajo lider
1) La consigna fue que el personal es lo primero.
2) Reuniones todos los dias de 30 minutos.
3) Estar més cerca al personal de planta.
4) Cada uno era responsable de su area como:
o Jefe de mantenimiento.
e Supervisor general.
o Jefe de logistica.
o Jefe de productoras TW (Tubing Winding)

o Jefe de planta.

5) Migracion de la oficina administrativa a la planta de produccion, implementando
una especie de oficina dentro de la misma planta de produccién, ubicado
estratégicamente para los fines siguientes:

e Estar mas cerca al personal de produccion.
e Que el personal se sienta parte del equipo lider
e Poder dialogar abiertamente con el personal.

e Filtrar las ordenes de produccion por el equipo lider.



52

Figura 10: Lider del equipo estratégico: Salazar Cribillero, A.

Comentario del Lider del equipo estratégico

Frente a todos los programas fallidos que tuvo la empresa, gastando mucho dinero y
teniendo altos costos entre personal y produccién, nosotros tuvimos idea de como hacerlo
nosotros y que no hacer, por conocer las causas por las que no tuvo éxito las acciones

planeadas y ejecutadas por la empresa

En las charlas se observo que el personal era poco aseado y muchos de ellos indicaban
que no tenian voluntad de hacerlo, pero que si deseaban andar mas limpios y que por

dicha razon se sentian fastidiados cuando les Ilamabamos a la oficina.



Acciones inmediatas del equipo de trabajo lider:

1) Recuperacion de la autoestima del personal.

2) Implementacion de lavado de ropa, los lunes se les entregaba su propia ropa de
trabajo limpia.

3) Celebraciones de cumpleafios de cada persona, con colaboracion entre todos para
comprar la torta.

4) Realizacion de encuestas personales escritas, para determinar si los operarios se
sienten contentos con sus ayudantes y viceversa, si los ayudantes se sienten

contentos con sus operarios.

53

5) Siempre un personal deberia llegar a comentar un problema, pero con una sugerencia

de solucion.

6) Que todos los viernes era llamado “viernes deportivo”, se alquilaba el polideportivo

de Santa Anita y se jugaba fulbito y para esto el personal de otro turno si deseaba

participar podria adelantar su turno laboral y se daba muchas facilidades, hasta el

punto que gerencia decia que estamos formando personal engreido.

7) Incentivos de produccion a partir de superar su tope de produccion que era de 11,000

conos diarios. Y por cada 1000 conos significaba 10 soles al operario y al ayudante 8

soles.

Con estas acciones se logré que el personal eleve su produccién y llegue a cobrar

semanalmente un aproximado de hasta 150 soles por incentivos de produccion.

Nota: considerando que cada millar de conos se vendia a 220 soles y que el 60%o era

inversion y el 40% era ganancia a pesar del incentivo pactado, trajo grandes ganancias

para la empresa.
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8) Programas de recuperacion de conos, que es nuestro producto de fabricacion, por cada
1000 conos recuperados significaba 5.0 soles a la persona, porque este producto se
vende como de segunda.

Nota: las pérdidas, muchas veces era por el desanimo del mismo operario y
colaborador por que se sentia desmotivado, se caian los conos y no se recogian, o
salian algunos mal pintados, por tanto, se desechaban.

9) Arreglar los servicios higiénicos del personal.

PROGRAMA DE PINTADO DE LOS SERVICIOS HIGIENICOS.

Frente a los grandes desafios que el mundo obliga en estos tiempos, se requiere también
ambientes adecuados, entre estos, los Servicios higiénicos, donde sea un placer visitar o
por lo menos sentirse comodo de visitar.

La empresa no tomo dicha iniciativa por considerarla como un gasto innecesario,
priorizando la comodidad del personal de oficina, ya que gracias a ellos funciona todo
bien, quizas esto es uno de los mayores errores de muchas empresas, descuidar el area de
produccidn por encontrarse con personal en su mayoria obreros.

En una reunion con el personal, se les consulto si se sentian bien como estaban los
servicios higiénicos, la respuesta unanime fue que no se sentian comodos.

El equipo lider decidié mejorar estos ambientes, de tal manera que senes mas mas
atractivos, se les indico que se arreglarian, siendo esta la primera accion en nuestro plan,
motivo por el cual tuvo que ser cubierto con el pecunio del equipo lider, la compra de

pinturas y demas elementos que se necesitaron.

Se convoco al personal para que apoyen con la mano de obra, logrando obtener 10

voluntarios, los cuales fueron suficientes para retirar la pintura antigua, lijarlo y cambiar
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de color. A continuacion, se muestra como eran los servicios higiénicos, antes de ser

mejorados.

Figura 11: Techo de los Servicios higiénicos. Antes

Figura 12: Paredes de los Servicios higiénicos. Antes
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Figura 13: Estado final de los Servicios higiénicos. Después

Se puede aprecias en esta imagen como quedaron los servicios higiénicos.

Resultados obtenidos:

1) Los trabajos de mantenimiento de los servicios higiénicos salieron a bajo costo.

2) El personal se involucro e identifico con nuestro plan.

3) El personal cuidaba mucho mejor los servicios higiénicos, ya que tenia un sentido de
pertenencia, considerandolo que aporto en su modificacion.

4) Se genero un efecto positivo en el personal por sentirse mejor valorado.

5) Al personal de limpieza se les doto de ambientadores, los cuales eran reemplazados

constantemente.
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PROGRAMA DEPORTIVO DE LOS VIERNES Y EVENTOS ENTRE

COLABORADORES.

Este programa era lo que mas lo motivo a los colaboradores de la empresa Accesorios

Industriales S.A., todos querian competir y jugar, para ello muchos adelantaban su turno

de produccion, para lo cual se les brindaba facilidades.

Figura 14: Equipo de fulbito

Si bien es cierto, con las acciones desarrolladas por el equipo lider, se mejord la

produccion y el clima laboral, también se presentaron algunos inconvenientes:

Inconvenientes:

1-

A veces ocurrian algunas lesiones, por el mismo roce del partido de futbol o fulbito,
las cuales esporadicamente generaban faltas al trabajo.

El primer mes del plan de trabajo, se estuvo a punto de colapsar, porque no mejoro la
produccion.

En la reunion con los duefios y gerentes nos preguntaron directamente si nuestro plan
funcionaria, porque no habian visto ninguna mejora de la produccion.

Nos indicaron que no fuéramos tan permisibles con el personal, a tal punto que elijan

con quien laborar.
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CAMPEONATOS Y PARTICIPACION EN LA COPA LABORAL.

Logros en lo deportivo.

El personal se incentivd mucho en el tema del futbol, y por decision de todos los
trabajadores, nos inscribimos en la Copa Laboral de Lima, logrando campeonar en 3

ocasiones, lo cual fue muy importante para la integracion del personal.

Figura 15: Equipo de futbol

La copa laboral es un campeonato donde compiten deportivamente las empresas y el requisito para poder
participar, es ser trabajador de la empresa. En los encuentros, por etapas, no solo asistia los deportistas, sino
también personal de todas las deméas areas para alentar, y aportaban colaboraciones y actividades pro
campeonato. Esto fue fundamental para cambiar el clima laboral, pues se logro unificar no solo al area
productiva, sino también a las &reas administrativas, que se sentian orgullosos con la participacion de su
equipo.

Lograr esto fue posible, por la motivacion y las modificaciones en las condiciones

laborales de los trabajadores.
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Figura 16: Equipo campeon

Con estas actividades deportivas, el trabajo en la empresa se tornd mas atractivo y
divertido, incluso el personal que no jugaba siempre acompariaba al equipo y se divertia
viendo a sus comparieros jugar.

Los colaboradores en general eran conscientes que si bajaban su produccion se acababan
los viernes deportivos y fracasaria el plan que se estaba llevando a cabo, con lo cual
volverian a estar al mando de los anteriores jefes, esto fue una excelente motivacion para
que la produccion no se decrementara, sino que, por el contrario, siguié ascendiendo.
Con estas acciones, se pudo que comprobar la importancia de la motivacién, lograndose
alcanzar los objetivos propuestos por la empresa e incluso superarlas. Esta forma de
motivacién positiva, permitié mantener el volumen de produccidon propuesto; no por

obligacion sino por motivacion.
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3.1.2 Produccion de conos de cartdén de los afios 2017, 2018 y 2019

Tabla 6: Produccion de conos de cartdn (miles)

2017 2018 2019
Enero 2735 2594.31 3950.22
Febrero 2735 2812 4055.14
Marzo 2850.51 2850.51 4115.66
Abril 2489.65 2910.33 4004.22
Mayo 2921.12 2895.54 3997.88
Junio 2564.9 2980.48 4136.41
Julio 3112.12 3055.33 4162.78
Agosto 2594.8 3282.74 3994.83
Setiembre 2490.11 3385.51 4122.54
Octubre 2318.45 3518.82 4114.11
Noviembre 2678.12 3778.12 4121.92
Diciembre 2995.85 3995.85 4232.42

Fuente: Datos administrativos
Elaboracion propia

Produccion de Conos de carton
(Miles)
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Figura 17: Produccion de conos de carton (miles)
Elaboracion propia

En tabla 6 y figura 8 podemos observar la variacién de la produccién de conos de
carton durante los afios 2017, 2018 y 2019, en ella podemos visualizar como los

efectos de la motivaciéon laboral llevada a cabo por el equipo lider, repercute
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directamente en la produccion, lograndose incrementar estay estabilizarse en el afio

2019

Produccion

»
5

Millares

= N w
, N w s

o
o wn

Figura 18: Produccion de conos de carton del afio 2017 al 2019
Fuente: elaboracion propia

En el grafico podemos ver como la tendencia de crecimiento se manifiesta en los

afios 2018 y 2019.

3.1.3 Incremento de la produccién

Tabla 7: Porcentaje de incremento de la produccion

Afio Incremento ‘

Mes 2017 2018 2019 2018 vs 2017 = 2019 vs 2017

Enero 2735 2594.31 3950.22 -5% 44%
Febrero 2735 2812 4055.14 3% 48%
Marzo 2850.51 2850.51 4115.66 4% 50%
Abril 2489.65 2910.33 4004.22 6% 46%
Mayo 2921.12 2895.54 3997.88 6% 46%
Junio 2564.9 2980.48 4136.41 9% 51%
Julio 3112.12 3055.33 4162.78 12% 52%
Agosto 2594.8 3282.74 3994.83 20% 46%
Setiembre 2490.11 3385.51 4122.54 24% 51%
Octubre 2318.45 3518.82 4114.11 29% 50%
Noviembre 2678.12 3778.12 4121.92 38% 51%
Diciembre 2995.85 3995.85 4232.42 46% 55%
Anual 32485.63 38059.54 49008.13 17% 51%

Fuente: elaboracion propia
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En la tabla podemos observar el incremento de la produccién, en ella se ve que el
afio 2018 si bien es cierto hay incremento de la produccion, en el primer mes del
2018 es negativo, porque aun se estaban consolidando las nuevas politicas de
motivacion, sin embargo, en los meses posteriores y todo el afio 2019 esta se

mantiene y crece inclusive.

3.2 Prueba de normalidad
Hipdtesis nula:
Ho: La produccion sigue una distribucion normal en los afios 2017, 2018 y 2019
Hipdtesis alterna:
Ha: La produccion no sigue una distribucion normal en los afios 2017,2018 y 2019
Decision: Si sig < 0.05 entonces se rechaza la Ho, y se acepta la Ha.

Tabla 8: Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk

Estadistico | gl | Sig. | Estadistico | gl | Sig.

Produccion mensual del afio 2017 , 119112 ,200" ,9821121,990
Produccion mensual del afio 2018 , 191112 1,200" ,9311121,391
Producciéon mensual del afio 2019 224112 ,097 941|121 ,505

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

*, Este es un limite inferior de la significacion verdadera.

Tanto los resultados de las pruebas de Shapiro-Wilk como de Kolmogorov-Smirnov
nos estan dando en todos los casos un sig > 0.05 por lo tanto aceptamos la hipétesis
nula, es decir, la produccion de los afios 2017, 2018 y 2019 siguen una distribucién

normal.
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3.3 Contrastacion de hipotesis
Hipdtesis nula:
Ho: La motivacion laboral no influye en la produccién en los afios 2018 y 2019
Hipdtesis alterna:
Ha: La motivacion laboral influye en la produccion en los afios 2018 y 2019

Decision: Si sig < 0.05 entonces se rechaza la Ho, y se acepta la Ha.

Aplicando las pruebas de Wilcoxon para muestras relacionadas, se obtienen los

siguientes resultados.

Tabla 9: Prueba de Wilcoxon para muestras relacionadas

Estadisticos de contrasteP

Produccion mensual del afio 2018 - | Produccion mensual del afio 2019 -

Produccion mensual del afio 2017 Produccion mensual del afio 2017
z -2,3122 -3,0592
Sig. asintot. (bilateral) ,021 ,002

a. Basado en los rangos negativos.

b. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon

Podemos observar que en la comparacion de la produccion del afio 2017 versus la
produccion del afio 2018 y también versus el afio 2019, el valor de sig < 0.05 por lo
tanto rechazamos la hipdtesis nula, y podemos afirmar que hay evidencias suficientes
para aceptar la hipotesis alterna, es decir, la motivacion laboral si influye en la

produccidn, tanto en los afios 2018 como el afio 2019.
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IV. DISCUSION

A modo de discusion podemos indicar que la productividad se ha visto sensiblemente
mejorada llegando a indices del 17% el afio 2018 y de 51% el afio 2019, ambas respecto
al afio 2017, tal como en forma anédloga (Ramirez R., Abreu, & Badii, 2008), con las
acciones de motivacién laboral, mejoran no solo el clima organizacional sino también sus
indices de produccion.

Similarmente, nuestros indicadores se pueden comprar con los otros investigadores, como
(Pacheco Tornero, 2012) que afirma que la productividad se puede mejorar con la
aplicacion de una adecuada motivacion.

Finalmente, de acuerdo a la afirmacion de (Navarro Astor, 2008) donde en su
investigacion doctoral indica como la “Aportacion al estudio de la satisfaccion laboral de
los profesionales técnicos del sector de la construccion: una aplicacion cualitativa en la
Comunidad Valenciana”, indica que “Los factores de satisfaccion laboral maés
importantes son los relacionados con la naturaleza y el contenido del trabajo” y que los
“factores de insatisfaccion laboral mas sefialados son de caracter extrinseco y vinculados
al contexto de trabajo”, la cuales se dan por la presion de los jefes, por ambientes de

trabajo incomodos, entre otros.
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V. CONCLUSIONES

A continuacién, mostramos, que lo planteado en los objetivos se logro alcanzar,

superando incluso las espectabas iniciales propuestas:

1. Con la motivacién y los cambios reanalizados, tanto en el area de trabajo de los
colaboradores del area de produccion, asi como con las acciones realizadas afin de
incrementar sus ingresos, se logré mejorar el bienestar de los trabajadores para
incrementar la productividad en la empresa.

2. Con las actividades deportivas, y el mejor trato a los trabajadores, se logré mejorar el
clima laboral para incrementar la productividad de la empresa, la cual se vio
incrementado sensiblemente, obteniendo un incremento del 17% el afio 2018 y del 51%

el afio 2019, respecto ambas al afio 2017.

3. Se logro disminuir los productos fallados mejorandose la rentabilidad de la empresa,

4. La optimizacion de la ubicacion de las maquinas sirvio también para incrementar la

produccion en la empresa, la cual la vemos reflejada en los indicadores de incremento
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VI. RECOMENDACIONES

Con el propdésito de mantener la productividad y méas aun continuar mejorandola, se

propone lo siguiente:

1. Valorar continuamente al trabajador, este producira mas en la medida que este bien
motivado

2. Continuar apoyando las actividades deportivas, pues con la participacion de un equipo
en las competiciones, se logré no solo integrar al personal de produccion sino a todo
el personal de la empresa, sobre todo el area administrativa, que empezaron a ver a
sus compafieros del area de produccion como sus representantes y se integraron con

ellos.

3. Hacer un estudio de tiempos y movimientos mas detallado para mejorar ain mas la

produccién

4. Pensar en que, para mejorar la produccion, no basta con reubicar las maquinas, sino
gue también se debe planificar la renovacion de las maquinas por otras que sean mas

productivas
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ANEXQOS
Anexo 1: Matriz de Consistencia
Tabla 10: Matriz de Consistencia
Problemas Variables Indicador Variables Indicador
Objetivos General Hipdtesis General
General Independiente  V.I. Dependiente V.D.

¢En que medida

Mejorar el bienestar de los

el bienestar de los

trabajadores para
trabajadores

incrementar la
incrementa la

productividad en la

El bienestar de los
trabajadores incrementa
la productividad en la

empresa.

bienestar de
los -

trabajadores

productividad

en la empresa.

productividad en
empresa.
la empresa?
Problemas
Objetivos Especificos
Especifico

Hipdtesis Especificas

¢En que medida

Mejorar el clima laboral
el clima laboral

para incrementar la
influye en la

productividad de la
productividad de

empresa
la empresa?

¢En que medida

la disminucion de

Disminuir los productos
productos

fallados para mejor la
fallados mejoran

rentabilidad de la empresa
la rentabilidad de

la empresa?
¢En que medida

la optimizacion

Optimizar la ubicacion de
de la ubicacion de

las maquinarias para
las maquinarias

incrementar la produccion
incrementa la

en la empresa
produccion en la

empresa?

El clima laboral influye

en la productividad de la clima laboral

empresa

La disminucion de

productos fallados mejora productos

la rentabilidad de la

empresa.

La optimizacion de la
ubicacion de las
maquinarias incrementa
la produccion en la

empresa.

Si/No
Si/No
fallados
reubicacion de
las Si/No

maquinarias

productividad indice de

en la empresa. productividad

rentabilidad  porcentaje de

de la empresa. rentabilidad

nimero de
produccion en

productos
la empresa

acabados

Elaboracion propia



Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Ficha de observacion
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Evaluaciones de la motivacion laboral en la empresa Accesorios Industriales S.A.

Permite analizar sobre cudles son las causas que te provocan dicho estrés, facilitando la

toma de decisiones en caso necesario.

Instrucciones:

De los siguientes aspectos que se relacionan con el puesto de trabajo, selecciona coémo

te sientes respecto a cada uno, de acuerdo con la escala indicada. Al finalizar, suma la

puntuacion que elegiste para cada blogue de preguntas.

1 2 3 4 5 6 7
Muy Insatisfecho Moderadamente | Ni satisfecho | Moderadamente Satisfecho | Muy Satisfecho

insatisfecho insatisfecho ni satisfecho satisfecho

Evaluacion Intrinseca

1 | Libertad para elegir tu propio método de trabajo. 2 |3 |4 |5 |6 8 9 10
2 | Reconocimiento que obtienes por el trabajo. 2 |3 |4 |5 |6 8 |9 |10
3 | Responsabilidad que tienes asignada. 2 |3 |4 |5 |6 8 9 10
4 | Laresponsabilidad de usar tus capacidades. 2 |3 |4 |5 |6 8 |9 |10
5 | Tus responsabilidades de promocionar. 2 |3 |4 |5 |6 8 9 10
6 | Laatencion a tus sugerencias que haces. 2 |3 |4 |5 |6 8 |9 |10
7 | Lavariedad que realizas en tu trabajo. 2 |3 |4 |5 |6 8 |9 |10
8 | Estas trabajando en tu puesto que mas produces. 2 |3 |4 |5 |6 8 |9 |10




Evaluacion Extrinseca
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1 | Tu condicién fisica es acorde con tu trabajo.

2 | Enrelacion con tus compafieros de trabajo.

3 | Tu supervisor de inmediato

7 8 9 10

4 Tu salario laboral

7 8 9 10

5 | Relacion entre direccion y trabajadores planta prod

7 8 9 10

6 | El modo que la empresa se esta gestionando.

7 8 9 10

7 Tu horario de labores.

8 Tu estabilidad laboral.

Informacion de manejo e interpretacion.
Resultados:

Satisfaccion Intrinseca:

Es el grado de satisfaccion que tienes con tu puesto de trabajo como: responsabilidad,

contenido de las actividades o la promocidn, entre otro. Revisa la suma total y ubica el

grado donde te encuentras (puedes analizar internamente aquello que has calificado méas

bajo para buscar mejorarlo).

10 40 80
No estas Le gusta lo que le gusta su trabajo y estas
satisfecho el hace y podria muy satisfecho y
personal con mejorar. motivado.
labor.

Satisfaccion Extrinseca:

Se refiere a grado de satisfaccién con factores relacionados con el puesto de trabajo,

como: la organizacion, el horario o la remuneracidon econémica, entre otros. Revisa la
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suma total y ubica el grado donde te encuentras (puedes analizar internamente aquello

que haz calificado mas bajo para buscar mejorarlo)

15

50

80

No esta motivado
ni satisfecho con
las condiciones de
trabajo.

Beneficios de un mayor nivel de motivacion laboral:

Le gusta su puesto
de trabajo y podria
mejorarlo.

Te gusta y estas motivado
en tu puesto de trabajo.

e Con una mejor motivacién laboral se logra actitudes mas positivas, tanto en el

ambito laboral como en el personal.

e El estado de motivacion influye mucho en la produccion y calidad.

e Una mejor motivacion influye en la salud, tanto fisica como mental, y sobre todo

disminuye el riesgo de estrés y alteraciones psicosomaticas.

e Con una mejor motivacion, disminuye la tasa de ausentismo laboral y también la

falta de puntualidad.

e La motivacion laboral contribuye a elevar la produccion y elevar la calidad.




73

Guia de entrevista

Fecha :.../.../...

N O E 1 o

[1] ¢Estas orgulloso de pertenecer a la empresa?

[2] ¢ Te sientes valorado por la empresa y tus superiores?

[3] ¢Consideras que la compariia te propone desafios para mostrar tu valia?

[4] ¢Existen beneficios laborales 0 compensaciones no econémicas para la plantilla
como parte de las politicas de la empresa?

[5] ¢Estas satisfecho con tu retribucion econémica?

[6] ¢Se promueve suficientemente el trabajo colaborativo y la coordinacion de los
equipos?

[7] ¢La organizacion valora y reconoce tus esfuerzos?

[8] ¢ Tu puesto de trabajo te permite realizar tareas o funciones que aumenten tus
habilidades?

[9] ¢ Los resultados logrados a nivel individual o grupal son reconocidos por la
empresa?

[10] ¢Estas de acuerdo con la ubicacion de las maquinarias?



Anexo 3: Base de datos

Afio Mes Produccién
2017 1 2735
2017 2 2735
2017 3 2850.51
2017 4 2489.65
2017 5 2921.12
2017 6 2564.9
2017 7 3112.12
2017 8 2594.8
2017 9 2490.11
2017 10 2318.45
2017 11 2678.12
2017 12 2995.85
2018 1 2594.31
2018 2 2812
2018 3 2850.51
2018 4 2910.33
2018 5 2895.54
2018 6 2980.48
2018 7 3055.33
2018 8 3282.74
2018 9 3385.51
2018 10 3518.82
2018 11 3778.12
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2018 12 3995.85
2019 1 3950.22
2019 2 4055.14
2019 3 4115.66
2019 4 4004.22
2019 5 3997.88
2019 6 4136.41
2019 7 4162.78
2019 8 3994.83
2019 9 4122.54
2019 10 411411
2019 11 4121.92
2019 12 4232.42
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Anexo 4: Evidencia de similitud digital
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La motivacién laboral y su impacto en la productividad en una
pequefia empresa industrial del Peru

INFORME DE ORIGINALIDAD

27« 27%  Ow "

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
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Anexo 6: Implementacion de cambios en la empresa

6.1 Implementacion de charlas en la empresa

Las personas necesitan sentirse apreciadas y valoradas y que sus esfuerzos sean
suficientemente reconocidos. Es importante que los puestos de trabajo se perciban como
espacios seguros y agradables, que les sirvan no s6lo como medio de vida, sino también
como una forma de cumplir sus metas personales y lograr un desarrollo personal
enriquecedor y continuado.

A su vez, las empresas y compafiias necesitan contar con un equipo humano
proactivo, comprometido e identificado con la organizacién que garantice un alto
rendimiento y productividad, asi como una calidad de trabajo excelente y con vocacion
de mejoria constante. Es imposible alcanzar estos ambiciosos objetivos si los trabajadores
no estan lo suficientemente motivados, existiendo una serie de herramientas, recursos y
técnicas para lograrlo.

En el trabajo industrial existen varios factores posibles, como no sentirse bien
remunerados, la mala relacién con el superior, con otros comparieros o cliente, falta de
reconocimiento, falta de desarrollo profesional, la rutina, problemas personales, etc.
Para enfrentar a esta situacion debemos volver a crear la ilusion del primer dia en el
trabajo, volver a enamorarlo, entusiasmarlo y ayudarle a encontrar el “motivo” que lo

lleve a la “accion”.

a.- Charlas Grupales. - dirigiéndonos al sector laboral, son reuniones que se realizd con
el personal en general en la empresa accesorios industriales s.a. con el fin, de platicar,

participar, comunicar, e implementar ciertas politicas 0 cambios que se fueron dando en
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la misma empresa con el fin de mejorar como empresa y también mejore los

colaboradores en todos sus niveles como ser humano.

Estas charlas también fueron de dos tipos:

a. Charlas en la oficina, comedor o auditorio

En este tipo de charlas grupales dentro de un auditorio o comedor acondicionado para tal
fin, se tenia por objetivo que el personal realice y brinde ideas para mejorar su labor y
funcion.

Estas reuniones servian para que el personal manifieste su incomodidad frente a todo
lo que le ocurriera, como su satisfaccion en su puesto laboral, con su rendimiento, con su
produccidn, con el trato de su superior, con lo que si se siente bien en el puesto que esta
desempefiando.

Estas charlas traen muchos beneficios, pero también traen manifestaciones
negativas, pues en su inicio se convirtié en una especie de protesta donde era una especie
de cabildo para sus quejas y los trabajadores realizaban sus quejas, peticiones y se tornaba
en un ambiente muy bullicioso, sin embargo sirvié mucho para iniciar el proceso, tan

importante de saberse escuchados.
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Fingra 19: Charlas grupales

Tiempo de estas charlas grupales. - se inicid con dos horas, pero como el personal se

aburria o cansaba un poco, se disminuy6 a solo una hora.

Finalidad de la charla grupal:

1.- Mejorar la comunicacién entre colaboradores (trabajadores) y empresa.

2.- Respeto mutuo entre colaboradores.

3.- Buscar la conciliacion entre trabajadores y consolidacién como equipo.

4.- Reconocer el trabajo de los colaboradores y que se sientan valorados.

5.- Mostrar interés por las necesidades del colaborador para que pueda realizar bien su
labor.

6.- Establecer retos constantes para evitar la rutina

7.- Crear equipo

8.- Instaurar entrevistas personales y evaluacion de satisfaccion.
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b. Charlas grupales en el lugar de trabajo
Este tipo de charlas eran reuniones que se hacian en el lugar que trabajan los
colaboradores, haciendo una pausa en su labor, algo que suele ser poco usada en las

empresas, de nuestra experiencia podemos concluir con que de lo mejor para motivar.

Figura 20: Charlas en el lugar de trabajo

Tiempo de la charla grupal en el lugar de trabajo. - este tipo de charlas es dentro del
horario de trabajo y se tiene que parar su labor que realizan por el tiempo de duracion de
la charla y se estim6 en 40:00 a 45:00 minutos como maximo, para no generar retrasos

de sus labores.

Finalidad de las charlas grupales en el lugar de trabajo. - si bien es cierto de nuestro
método de motivacion laboral era una mezcla de varios autores, sin embargo, fue la que
dio mejores resultados en la bdsqueda de incrmentar la produccion y por ende la

productividad dentro de la empresa Accesorios Industriales S.A.

La finalidad mas resaltante es:

1. Crear que el equipo se una cada vez mas.
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Verificar e indagar si esta conforme con su puesto de labor.

Crear un ambiente de mayor confianza entre colaboradores sin importar la jerarquia.
Que sus reclamos no sufran ni sean burla de los demas colaboradores.

Para resolver problemas y recaudar informacion como se debe hacer mejor.

Crear mayor compromiso entre colaborador y empresa.

Incentivar la mejora en todos &mbitos.

Crear coherencia entre lo que se dice y las acciones.

Crear equipos motivados y polifuncionales.

Conclusiones de nuestro proceso de motivacion.

1.

Con pequerias acciones se puede lograr aumentar de forma significativa el nivel de
motivacion de los empleados.

La comunicacion, es la base principal sobre la que se sustenta el que las personas se
sientan realmente motivadas, la comunicacion asertiva evita malos entendidos, crea
confianza, establece vinculos, genera entusiasmo y establece lazos de unién mas que
cualquier otro medio.

Cuando no se realiza una comunicacion efectiva en la empresa. el empleado puede
tener un sentimiento de falta de pertenencia a la empresa y reconocimiento,
sumandose la falta de interés por su trabajo o la labor que realiza.

Una buena comunicacion reforzara los pilares de la motivacion del empleado,
proporcionandole el “Motivo” que necesita para pasar a la “accion®, y permitiendo
que estos recobren su entusiasmo y compromiso, elevando asi las posibilidades del
éxito de la empresa.

El activo mas importante dentro de una empresa son las personas y esto nos los dijeron

“al entrar a la empresa pasando la puerta siento que valgo menos”, eso nos dio el
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impulso necesario para proponernos en primer lugar la recuperacién de su autoestima
como ser humano, luego como colaborador de la empresa.

6. Motivar a la gente no significa manipular menos aun mentir, se trata un acto de
honestidad y coherencia de lo que se dice se haga, se valore como ser humano.

7. No se necesita dinero para motivar, se necesita voluntad y deseo de hacerlo, ya que
nuestra conclusion final el motivar a un colaborador es una inversion que trae consigo

la mejor produccion y rentabilidad.

c. Charlas de seguridad y sensibilizacion en la empresa

Son charlas que vienen por recomendacion del Ministerio de Trabajo amparado por la ley
general 29783, con sus decretos supremos 005-2012 y la ley 30222 con el decreto
supremo 00-2015. Todo este tipo de charlas se realizd y se formoO las brigadas
correspondientes enfocados a:

1. Programas de charlas de evacuacion e incendio y el uso adecuado de extintores.

2. Programas por el correcto uso de EPPs

3. Charlas de primeros auxilios.

4. Ergonomia en el trabajo. Etc.

—

Figura 21: Ambiente del equipo de trabajo
Las actividades econémicas productivas complementariamente a la produccion de bienes

y servicios a favor de la sociedad generan eventualmente impactos tanto ambientales
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como laborales sobre los trabajadores que laboran en el centro de trabajo. Es obligacion
del empleador proteger al trabajador de los riesgos derivados de la actividad productiva.
La proteccion del trabajador frente a los riesgos propios de la actividad productiva puede
ser entendida a partir de una clasificacion de los riesgos que originan las enfermedades
profesionales, accidentes de trabajo en su relacion sea con el ambiente de trabajo y las
maquinarias y equipos a los que se encuentra expuesto el trabajo, en otras palabras
podemos entender la Seguridad y Salud en el Trabajo vista desde la Seguridad Industrial,

la Higiene Industrial y la Salud ocupacional, o en otros.

d. Charlas de primeros auxilios en la empresa

Se contratd personas expertas en la materia para ofrecer sus charlas en primeros auxilios
y cuyos, los “objetivos” de los primeros auxilios basicamente podrian resumirse en
conservar la vida del accidentado, evitar complicaciones derivadas del accidente (tanto
fisicas como psicoldgicas), ayudar a la recuperacion del accidentado y asegurar su
traslado al Centro Sanitario mas cercano.

Se entiende por “primeros auxilios” aquellas medidas de urgencia o cuidados inmediatos
y provisionales que se aplican cuando se ha sufrido un accidente o una enfermedad
repentina, hasta que la persona (el colaborador en este caso) pueda recibir atencién
médica directa y adecuada.

Los primeros auxilios son vitales, eso es algo que no se puede negar, y tal es su
importancia que incluso en el entorno laboral se facilita su conocimiento para que
cualquier trabajador pueda intervenir en situaciones de emergencia. Este saber hacer sera
clave para que las lesiones y problemas derivados de accidentes laborales puedan

evolucionar de manera satisfactoria.
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Figura 22: Practica de primeros auxilios

Pero para su pronta reaccién y su actuar de los colaboradores en general se le capacito a
todo el personal.

- Tiempo de la charla. - Estas charlas generalmente se realizan dentro de los
espacios de un ambiente adecuado auditorio o comedor acondicionado para tal
fin. Con un tiempo de 90:00 minutos.

- Finalidad:

1.- La principal finalidad como lo dijimos es la conservacién de los signos vitales
al accidentado.

2.- Que el personal esté capacitado para responder a la brevedad frente a una
ocurrencia de accidente leve o moderado o de cualquier indole.

3.- Que se debe hacer y que no se debe hacer frente a un accidente.

4.- El uso adecuado del botiquin.
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6.2 Jefatura y traslado de oficina a planta

Antecedentes del proyecto.
La empresa en su afan de elevar la produccién que se veia a veces muy disminuido por
los constantes accidentes, tardanzas, faltas, despido de personal, etc. Tomo por decision
contratar empresas que realicen evaluacion al personal que le pasa, y venian empresas
muy formales con terno, etc. Y los trabajadores muchas veces sudorosos por su misma
labor, muchas veces no creaban empatia, menos aun tenia los resultados que esperaban.
El personal de recursos humanos de la empresa accesorios industriales s.a. se tornaba muy
pegado a las leyes que 5 tardanzas se consideraba una falta, y que 4 faltas era un despido,
los colaboradores trabajaban con mayor estrés.
Muchas veces entre el personal de la empresa que laboraba en la planta no le llamaban
recursos humanos sino ajustes humanos, pues no habia un personal que no haya recibido
una amonestacion o un memorandum firmado por gerencia, e incluso mi persona y se dio
casos que colaboradores llegaron a tener mas de una decena de memorandos.
Conclusiones de sus resultados:

- Laproduccion elevaba muy poco.

- Seelevo los accidentes.

- Incremento las renuncias de personal.

- Los reclamos de nuestros clientes elevaron.

- Hubo mucha rotacion de personal.

- Genero un aburrimiento.

- El personal cumplia su labor por miedo a ser despedido.
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Acuerdos entre nuestro equipo y los gerentes y duefios de la empresa:
1.- que nos otorgue la posibilidad gestionar el personal y de realizar ciertas cambios y
modificaciones en la empresa, tales como:

e Reuniones con el personal.

e Evaluaciones al personal bajo nuestro criterio.

e Organizar eventos con el personal con nuestro dinero.

e Modificar ciertos patrones de produccion.

e Modificar la manera de produccion.

e Capacitacion continua del personal.

e Programas de veneficio hacia el personal.

e Crear premios y muchas cosas benéficas dirigido al personal de planta.

o Celebraciones de torneos de fulbito interno.

e Estructurar todo el sistema de produccién desde creacidn de un reporte diario y

reporte de produccion.
e Que si bajabamos la produccién a menos de 1.5 millones al mes nuestro plan

caducaria por completo.

2.- Que la empresa no dirija dinero para realizar nuestro plan, y que con la mejora de
produccion nos daria nuestro equipo el 10 % del incremento de las ventas.

3.- el 10 % era repartido entre los 5 del grupo con quien estdbamos comprometidos en
realizar dicha mejora y darle viabilidad a nuestro plan.

4.- que el dinero brindado por la mejora de produccion era primero para darle viabilidad
a nuestro plan.

5.- que mensualmente se retina el duefio de la empresa con nuestro equipo y mostrarle
algunos resultados a priori, y acepte el gerente una cena o almuerzo con el trabajador del

mes.
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6.- a realizar equipos y mejora de funcion y tecnologia de la maquinaria progresivamente.

7.- visitar periodicamente a todos los clientes.

Acciones con nuestro grupo de trabajo.

1.- nuestra consigna era que el personal es lo primero.
2.- reuniones todos los dias de 30 minutos.

3.- estar mas cerca al personal de planta.

4.- cada uno era responsable de su area como:

e Jefe de mantenimiento.

Supervisor general.

Jefe de logistica.

Jefe de productoras TW= tubing winding

Jefe de planta.

1.- migramos de la oficina a la planta, implementando una especie de oficina dentro de
misma planta de produccion, ubicado estratégicamente para los fines siguientes:

e Estar mas cerca con el personal.

e Para que el personal se sienta parte de nosotros.

e Para poder dialogar abiertamente con el personal.

e Paraque las ordenes de produccion pase por nosotros.
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Figura 23: Supervisor de planta y lider del equipo. Anibal Salazar

Nota importante:

Frente a todos los programas fallidos que siempre tuvo la empresa gastando mucho dinero
y teniendo altos costos entre personal y produccién.

Nosotros obtuvimos la principal idea de como hacerlo nosotros, y que no hacer también,
por que claramente sabiamos que no se debe de hacer, y las causas por que no tuvieron
éxito.

Entre nuestras charlas veiamos que el personal era poco aseado y muchos de ellos siempre
nos decia que no tenian esa voluntad de hacerlo, pero que si deseaban andar mas limpios
y que por dicha razon se sentian fastidiados cuando les llamabamos a la oficina.
Acciones Inmediatas de nuestro grupo de trabajo:

1.- Recuperar la autoestima del personal.

2.- implementacion de lavado de ropa los lunes se le entregaba su propia ropa de trabajo
limpia.

3.- Celebraciones de cumpleafios de cada persona. Y colaboracién entre todos para
comprar la torta.

4.- hicimos encuestas personales y escritas si l0s operarios se sienten contentos con sus

ayudantes y viceversa si los ayudantes se sienten contentos con sus operarios.
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5.- siempre un personal deberia llegar a comentar un problema, pero con una sugerencia
de solucion.

6.- Que todo el viernes era llamado VIERNES DEPORTIVO, se alquilaba el
polideportivo de Santa Anita y se jugaba fulbito y para esto el personal de otro turno si
deseaba participar podria adelantar su turno laboral y se daba muchas facilidades, hasta
el punto que gerencia decia que estamos formando personal engreido.

7.- incentivos de produccion a partir de superar su tope de produccion que era de 11,000
conos diarios. Y por cada 1000 conos significaba 10 soles al operario y al ayudante 8
soles.

Logrando que el personal realice una elevacion de su produccion y llegando a cobrar
semanal aprox. Hasta 150 soles por incentivo de produccion.

Nota: considerando que cada millar de cono se vendia a 220 soles y que el 60% era la
inversion y que el 40% era ganancia a pesar del incentivo pactado traia grandes ganancias

para la empresa.

8.- programas de recuperacién de conos que es nuestro producto de fabricacion por cada
1000 conos recuperados significaba 5.0 soles a la persona, porque este producto se vendi
como segunda.

Nota: las perdidas, muchas veces era por el desanimo del mismo operario y colaborador
por que se sentia desmotivado, se caian conos y no recogian o salian algo mal pintado y
ellos desechaban,

9.- Arreglar los servicios higiénicos del personal.
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6.3 Programa de pintar los servicios higiénicos.

Frente a los grandes desafios que el mundo obliga en estos tiempos, se requiere también
servicios higiénicos adecuados donde sea un placer visitar o al menos sentirse bien acudir.
Quizas la empresa jaméas tomo dicha iniciativa porque consideraba un gasto innecesario
y que como latinos tenian la idea erronea que lo méas importante es el personal de oficina,
y que gracias a ellos funciona todo bien y es sostenible en el tiempo, quizés es uno de los
mayores errores de muchas empresas, ¢Por qué actuar asi? Siempre rondaba nuestra
mente porque no hacerlo mas atractivo.

Nosotros nos reunimos con el personal y le dijimos claramente: ¢Se sienten bien como
esta los servicios higiénicos? Quizas nuestra pregunta era un tanto ambigua y la respuesta
se caia de madura...pues nadie respondia que se sentia comodo.

Entonces le dijimos deseamos arreglarlo y fue nuestra primera accién en nuestro plan,
por ello de nuestro peculio salié el dinero para comprar la pintura.

Y se le dijo al personal quienes podrian apoyar con la mano de obra, basto que dijo yo
una persona y se sumaron 10 y suficiente para retirar la pintura lijarlo y darle otro color.

A continuacion, se muestra como era las paredes de los servicios higiénicos.

También mostramos cuando estaba en el proceso de pintura.
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Es esta imagen como quedo el proceso de pintado y acabado de los servicios higiénicos.

Ventajas que se obtuvo:

1- La modificacién sali6 a bajo costo.

2- El personal se sentia parte de nuestro plan.

3- El personal cuidaba mucho mejor los servicios higiénicos, ya que tenia un sentido de
pertenencia, considerandolo que aporto en su modificacion.

4- Tanto fue que calo esta idea que motivo al personal que sinti6 valorado.

5- Se reuni6 con el personal de limpieza y se doto de ambientadores y los remplazaba

siempre.
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6.4 Viernes deportivo y eventos deportivos entre colaboradores.

Este programa era lo que maés lo divertia a los colaboradores de la empresa accesorios

industriales s.a. que todos querian competir y jugar, para ello muchos adelantaban su

turno de produccion se le brindaba facilidades.

Aungue no nos enfocamos en lo negativo, solo tangencialmente tocaremos también
tuvimos detractores que paso a paso fuimos apagando dichas voces a base de resultados
reflejados en la produccion.
Inconvenientes:
5- Que a veces ocurrian algunas lesiones por el mismo rose del partido de futbol o
fulbito.
6- Que a veces dichas lesiones esporadicas ocasionaban una falta.
7- Que el primer mes de nuestro plan estuvimos a punto de colapsar que no se vio
reflejado la produccion.
8- En lareunidn con los duefios y gerentes fue directa la pregunta si iba a funcionar
porgue no ve ningn cambio en la produccién.
9- Que no fuéramos tan permisibles a tal punto que el personal elija con quien

laborar.
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6.5 Campeonatos y participacion en la copa laboral.

Logros en lo deportivo.
El personal se incentivd mucho en el tema del futbol, y que, por decision de todos los
trabajadores, nos inscribimos en la copa laboral de lima y logramos 3 veces el

anhelado titulo.

La copa laboral es un campeonato donde compiten deportivamente las empresa y
requisito es que debe ser trabajador de la empresa.

Y que al encuentro o las competiciones por etapas no solo asistia los deportistas sino
personal de todas areas para alentar, y formaban colaboraciones actividades pro
campeonato.

La motivacion llego a calar en todo rincon de la empresa que todos sentian el deseo
de contribuir en todo sentido para ir a apoyar en la competicién ya que representaban
a la empresa, y de que todo lo hacian de manera positiva y todos tenian fe en todas
las acciones y en los deportistas.

Todo esto se logré mediante la motivacion y las condiciones laborales que se

brindaban a los trabajadores.
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Frente a todo este tema deportivo el trabajo en la empresa se torn6é més atractivo,
y divertido, y el personal se divertia mucho, pues se contaba con personas que aun
no jugaban, pero siempre nos acompafaba y se divertia viendo sus compafieros jugar
y de ocurrencias y anécdotas del momento.

Los colaboradores en general llegaron hacer conscientes que si bajaban su produccion
se acababa los viernes deportivos y por ende podriamos acabar con el plan y que
volverian a estar al mando de los anteriores jefes.
Comprobamos claramente que cuando el personal estd motivado, siempre se logran
los objetivos propuestos por la empresa, y superaban siempre las expectativas y se
podia mantener el volumen de produccion propuesto; no por obligacién si no por

sumatorias de acciones que conducian a general una satisfaccion laboral.



