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SUMMARY

The purpose of this research is to develop a set of actions to be taken by the
policy of the Department of Quality Control Laboratories VENTEC SA towards
motivate your employees, generating greater job performance. This type of
qualitative and quantitative research was applied to the group of employees
of the department, including manager, supervisors, analysts and inspectors.
Based on the results of the interviews and surveys are necessary to make the
proposal motivational plan, considering the related actions to improve the
guality of working life, foster personal and professional growth and promote
business philosophy.

Keywords: motivate, develop, motivational plan, quality of working life, foster
personal and professional growth, business philosophy.
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RESUMEN

El propdsito de esta investigacion es desarrollar un conjunto de acciones que
se deben tomar por la politica del Departamento de Control de Calidad
Laboratorios VENTEC SA a motivar a sus empleados, lo que genera un
mayor rendimiento en el trabajo. Este tipo de investigacion cualitativa y
cuantitativa se aplico al grupo de los empleados del departamento,
incluyendo los gestores, supervisores, analistas e inspectores. Con base en
los resultados de las entrevistas y las encuestas son necesarias para que el
plan motivacional propuesta, teniendo en cuenta las medidas conexas para
mejorar la calidad de la vida laboral, el crecimiento personal y profesional de
fomentar y promover la filosofia de negocio.

Palabras claves: motivar, desarrollar, plan motivacional, calidad de vida
laboral, crecimiento personal y profesional, filosofia empresarial.
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INTRODUCCION

En un ambiente de constantes cambios a nivel empresarial, las
organizaciones modernas se ven en la necesidad de adaptarse y conseguir
el éxito, donde se considera de gran importancia el rol del trabajador, cuyo
compromiso y dedicacion constituyen un factor primordial, en pro de la

consecucion de los obijetivos.

Laboratorios VENTEC S.A. es un laboratorio farmacéutico privado,
que al igual que otras empresas del sector de la industria farmacéutica
venezolana no escapa de la realidad politico-econdmica, por lo que se ve en
la necesidad de innovar constantemente, en pro de obtener el éxito, siendo el

compromiso de sus trabajadores un factor fundamental a considerar.

En base a ello se establece el presente trabajo, considerando en el
primer capitulo el planteamiento y formulacion del problema, estableciendo
los objetivos vy la justificacion de la investigacion; en el segundo capitulo, se
considera toda la teoria; en el tercer capitulo, se describe la metodologia,
disefio, tipo y enfoque de la investigacién, poblacion y técnicas de
recoleccion y analisis de datos; en el cuarto capitulo se especifican los
resultados y el correspondiente analisis de los mismo; en el quinto capitulo,
se establece la propuesta de plan para la motivacion del personal; en el

sexto capitulo, se especifican las conclusiones y las recomendaciones.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El capital humano dentro de una organizacion representa un factor
clave para el éxito empresarial, ya que en ella radica el conocimiento y la
creatividad. Como lo expresa Levy-Leboyer (2003).

Las empresas no existirian sin los hombres y mujeres que
trabajan en ellas. Y la tarea nimero uno de todo directivo consiste en
conseguir de sus colaboradores una productividad y una calidad de
trabajo maxima. Lo cual requiere competencias adecuadas, una
organizacion Optima, pero, ante todo la motivacion de todos (p.13).
Cada afio se hace mas importante el papel del trabajador en la

empresa, con la implementacion de nuevas tecnologias y un entorno en
constantes cambios, las empresas en pro del éxito se ven en la necesidad de
cambiar, y para poder alcanzar dicho cambio se requiere del compromiso de
todos sus trabajadores; dicho cambio se observa en lo que expresa Aragén,
M. (2011).

En el inicio se hablaba de mano de obra, posteriormente se
introdujo el concepto de recursos humanos, que consideraba al
individuo como un recurso mas a gestionar en la empresa. En la

actualidad se habla de personas, motivacion, talento, conocimiento,
creatividad.


http://www.microsoft.com/spain/empresas/rrhh.mspx

Toda empresa debe crear sistemas o0 herramientas que como
organizacion no solo garanticen mantener una calidad en todos los procesos
y del producto final, sino que a su vez ayuden a crecer a la organizacion
desde su nivel estructural mas bajo al mas alto, de esta manera la motivacion
del personal es una opcion viable y efectiva para lograr el éxito
organizacional.

La industria farmaceéutica venezolana no escapa de esta realidad, por
lo que conjuntamente al actual escenario politico-econémico se ven en la
necesidad de innovar constantemente y obtener el éxito, siendo el
compromiso de sus trabajadores un factor fundamental. Laboratorios
VENTEC S.A. es una industria farmacéutica privada ubicada en la ciudad de
Caracas, dedicada a la elaboracién y comercializacion de diferentes
especialidades farmacéuticas de Optima calidad, dirigidas al mercado
venezolano. El departamento de Control de Calidad, es el responsable de
garantizar la calidad de los productos, analizando las materias primas y el
producto terminado, por lo que su compromiso y desempefio son piezas
fundamentales en el logro de los objetivos comerciales de la empresa. Al

investigar sobre éste departamento se observa lo siguiente:

e No poseen registrados objetivos como departamento, siendo los mismos
de gran importancia, ya que los objetivos de un departamento son el

punto de referencia para realizar una evaluacién y posterior control de los



resultados obtenidos, ya que les permite a los trabajadores del
departamento conocer e identificar los resultados que se esperan

alcanzar.

e Disminucion en el desempefio del departamento, ya que los analistas

culminan sus actividades después de la fecha pautada de entrega

e Aumento del ausentismo en el Ultimo afo.

En conversacion con los jefes y el gerente se estima puede deberse a la
falta de motivacion del personal, considerando que la motivacion es el
proceso que impulsa a una persona a actuar de una determinada manera y
gue es diferente para cada individuo, siendo un elemento fundamental en el
éxito de la empresa, se plantea cual seria el mecanismo mas apropiado para

mejorar y mantener la motivacion del personal.

Formulacién del problema:

¢, Qué mecanismo es el apropiado para lograr mejorar el desempeifo de
los empleados, del Departamento de Control de Calidad durante el afio
2013 pertenecientes al Laboratorios VENTEC, S.A, ubicado en la ciudad

de Caracas?



Objetivo General

Disefiar el mecanismo a través de un plan motivacional que permita
motivar y mantener la motivacion de los empleados del Departamento de
Control de Calidad de Laboratorios VENTEC S.A, para mejorar el

desempefio de sus funciones dentro de la organizacion.

Objetivos Especificos

e Determinar los objetivos del Departamento de Control de Calidad.

e Elaborar un analisis FODA del Departamento de Control de Calidad.

e Identificar la opinibn de los analistas del Departamento de Control de
Calidad sobre Laboratorios VENTEC vy la importancia de su labor en la
obtencion del éxito de la empresa.

e Determinar los factores motivantes presentes en los analistas del
Departamento de Control de Calidad de Laboratorios VENTEC.

e Diseflar un plan para la motivacion del personal que labora en el

Departamento de Control de Calidad de Laboratorios VENTEC.



Justificacion de la Investigacion

En la actualidad la industria farmacéutica se enfrenta a una
disminucion de la tasa de crecimiento y lenta recuperacion econdémica en
comparacion con los ultimos afios. Se hace de vital importancia la gestiéon
adecuada de los recursos y la busqueda de nuevas alternativas de mejora en
el desempefio de los colaboradores de la empresa. Considerando que el
personal de una empresa, a todos los niveles, son la esencia de una
organizacion y su total compromiso y compresion de su labor en la empresa,
permite que sus habilidades se utilicen en beneficio de la compafia, se
establece que el manejo del capital humano en las organizaciones,
representan elementos claves de sobrevivencia, por tanto, la motivacién y la
satisfaccion del personal son aspectos cada vez mas importantes del

proceso gerencial.

En base a lo anterior se realiza la presente investigacion, bajo la cual
se pretende disefiar un plan, que permita motivar y mantener la motivaciéon
de los empleados del Departamento de Control de Calidad de Laboratorios
VENTEC S.A; analizando los factores motivantes del personal y la
percepcién de su labor en la empresa, que permitira identificar de forma méas

clara los factores que perturban el nivel de motivacion del personal y en base



a esto proceder a proponer estrategias acordes a las necesidades y
adaptadas a la realidad de la empresa, que ayudaran a mejorar y mantener

la motivacion del personal y por ende mejorar su desempefio.



CAPITULOII

MARCO TEORICO

Antecedentes

Laboratorios VENTEC, S.A.

La industria farmacéutica se encuentra constituida por numerosas
organizaciones publicas y privadas dedicadas al descubrimiento, desarrollo,
fabricacion y comercializacion de medicamentos. Laboratorios VENTEC S.A.
es una industria farmacéutica privada con 80 afios de experiencia en el
mercado venezolano, ubicada en la ciudad de Caracas, constituida por 1.500
trabajadores orientados al trabajo en equipo, que con dedicacion y esfuerzo,
logran la consecucion de objetivos y la rentabilidad del negocio. Laboratorios
VENTEC S.A, es una empresa dedicada a la elaboracién y comercializacion
de especialidades farmacéuticas Solidos y Liquidas de Optima calidad,
dirigidas al mercado venezolano. Actualmente la empresa funciona en una
sede principal la cual se ubica en el edificio con nombre VENTEC en donde
se encuentran las areas de Produccion, Mantenimiento, Aseguramiento de
Calidad y Control de Calidad, Validacién, Recursos Humanos, Compras,

Regencia y Presidencia;, ademas de los departamentos Administrativo,



Crédito y Cobranza, Planificacion, Mercadeo, Registros, Sistemas, Ventas y

Almacenes de materias primas y producto terminado.

La Mision de Laboratorios VENTEC, S.A es: contribuir con la salud de
la poblacion venezolana, fabricando medicamentos de alta calidad, con la
inversion continua en tecnologia e infraestructura, orientada al trabajo en

equipo.

Su Vision es: ser el primer laboratorio de produccion nacional de

medicamentos de alta calidad.

Para poder llegar a ser el primer laboratorio de produccion nacional de
medicamentos de alta calidad, Laboratorios VENTEC, S.A, se basa en sus
Valores: Integridad, excelencia, solidez, responsabilidad, respeto, tradicidon

familiar y apoyo al deporte.

El departamento de Control de Calidad, es el responsable de realizar
todos los analisis para garantizar la calidad de los productos; el mismo se
encuentra constituido por 20 colaboradores de los cuales 1 es el gerente, 3

son jefes y 16 son analistas, bajo el siguiente organigrama:



Gerente

Jefe de Jefe de Fisico Jefe de Laboratorio de
Inspeccion Quimico Microbiologia
5 6 5
Inspectores Analistas Analistas

Figura 1. Organigrama del Departamento de Control de Calidad de
Laboratorios VENTEC, S.A.

Nota: Creado por los autores

Este departamento no posee objetivos registrados, por lo que las
actividades realizadas no pueden ser cuantificadas, mas sin embargo cada
jefe establece tiempos de entrega de los resultados o de las actividades a
ejecutar a cada analista. Durante el Ultimo afio los jefes han observado
demora por parte de los analistas en la entrega de los resultados de los
analisis y en la ejecucibn de las diversas actividades
(elaboracién/actualizaciéon de método analitico), por lo que se demora el
inicio de los procesos y la aprobacion de los productos terminados. El
departamento de Recursos Humanos informa al Gerente el porcentaje de
ausentismo del departamento, donde se observa, que ha aumento el
ausentismo en el departamento por causas injustificadas (reposos sin

justificacion médica, diligencias personales sin ningun tipo de aval de la
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actividad ejecutada, entre otras actividades por las que no presentan
justificacién) en el Ultimo afio. Se observa claramente una disminucion en el
desempeiio del departamento, que en conunto con el aumento del

ausentismo pueden deberse a la falta de motivacion del personal.

Trabajos Anteriores

En relacion al tema, y en busqueda de formas que promuevan el
desempefio laboral, se reviso la tesis de Sanchez, Maria del afio 2011, cuyo
propoésito de investigacion era analizar los factores motivacionales presentes
en el personal administrativo del Hospital Dr. Adolfo Prince Lara, que
pudieran ser claves para mejorar el desempefio laboral, para lo que realizd
una investigacion de tipo correlacional, descriptiva y de campo; determinando
gue existe un alto descontento en el personal en relacion al sueldo que
perciben, por lo que sus necesidades motivacionales no se encuentran

completamente satisfechas, afectando su rendimiento laboral.

Otro trabajo de grado relacionado al tema es el de Alvarado, Pablo del
afio 2009, donde se considera que el nivel de desempefio de una persona no
depende solamente de su capacidad sino también de la motivacion que

surge en base a la serie de necesidades de las personas y que el dinero no

11



constituye el Unico factor motivante, que existen otros factores que dentro del

campo laboral motivan.

La Empresa

Como lo indica Marin, Antonio. (1992), la empresa es un sistema

abierto.

Primero: la organizacion estd compuesta de partes
interdependientes, asociadas segun una estructura propia y, segundo,
porque posee limites que permiten definirla y la aislan del medio
exterior. Sistema abierto porque la organizacion se adapta
conscientemente, segun las decisiones tomadas por sus dirigentes y
las actividades de sus miembros, a las variaciones del medio exterior’

(p.77).

Como lo indica Gémez, Eduardo. 2011, en la era de la revolucion
industrial, las maquinas eran el principal factor de competencia entre las
industrias mientras que en la actualidad el trabajador es quien marca esa

diferencia, representando el factor de competencia entre las organizaciones.

Una organizacion esta formada por personas y para personas, que
ademas de ser una célula econémica, es un sistema capaz de diferenciar e
integrar actividades humanas que transforman un conjunto de recursos
humanos y materiales en un todo, con el fin de alcanzar los objetivos
establecidos a través de una cierta division del trabajo y una jerarquia de

autoridad y responsabilidad, que al relacionarse logran el equilibrio. La

12



esencia de una organizacién es su personal a todos los niveles y su total
compromiso permite que sus habilidades se utilicen en beneficio de la
empresa. Cuando todo el personal de una empresa comprende los objetivos
a largo plazo de la organizacion, asi como la estrategia para alcanzarlos y la
forma en que sus acciones particulares contribuyen a los objetivos de la
empresa, todos los esfuerzos e iniciativas de la organizacién se podran
alinear con los procesos necesarios para la transformacion. Segun Lopez,
Maria. (2001), los directivos son los responsables de la obtencion de los
resultados, que persigue la empresa, en conjunto con la colaboracién de sus
colaboradores, por lo que los recursos humanos se han convertido en el
activo fundamental de cualquier empresa. En ellos se concreta el
conocimiento, arma fundamental de competencia, y son el auténtico motor de
la empresa, haciendo que adquieran sentido los planes, los procedimientos,

los programas y los objetivos.

Los directivos deben generar en su personal, el deseo de conseguir
resultados, contagiandoles un espiritu de trabajo positivo y lleno de pasion,
capaz de superar los obstaculos que puedan ir surgiendo. EI compromiso y la
cooperacion de los trabajadores en el desempefio de sus actividades dentro
de la organizacién, hacen posible el éxito de la organizacién. Todo trabajador
se encuentra en constante interaccidon con su empresa con respecto al

desempefio esperado y la retribucion que se espera a cambio.

13



Segun Dominguez, Carmen. (2012), las caracteristicas del entorno, la
enorme competitividad entre las empresas y las exigencias que plantean,
obligan a fijar la mirada, cada vez mas sobre el rol de los recursos humanos
y fundamentalmente sobre las relaciones que se establecen entre los
integrantes de la organizaciéon. Por ello, se hace necesario conocer y

comprender lo siguiente:

o Establecer con claridad los roles de cada miembro de la organizacion,

asi como las relaciones entre ellos.

o Fortalecer el sentido de pertenencia. El individuo se implica en algo

que le pertenece.

o Favorecer la creatividad buscando el aporte muiltiple de cada uno de
sus integrantes. Estimulando la creatividad individual se estimula el

crecimiento de la propia organizacion.

o Buscar el equilibrio entre la estructura de la empresa y el desarrollo
personal de cada uno de sus miembros. Es necesario evaluar como la
estructura empresarial posibilita 0 no el desarrollo de las personas y
como las pasiones y emociones humanas puede llegar a generar

conflictos y entorpecer el crecimiento de la propia empresa.

Para el desarrollo de las empresas la productividad y la calidad del

talento humano, representan el medio mas eficaz para enfrentar los retos

14



organizacionales. La percepcion de los trabajadores con respecto a su
trabajo y la empresa, influye en la manera en como realizan sus labores. El
manejo del capital humano en las organizaciones, representan elementos
claves de sobrevivencia, por tanto, la motivacion y la satisfaccion del

personal son aspectos cada vez mas importantes del proceso gerencial.

La Motivacion

El término motivacion proviene del latin “motus” que significa
movimiento. Segun Goleman, D. (1995), la motivacion, se refiere a la
capacidad para auto-inducirse emociones y estados de animo positivos,

como la confianza, el entusiasmo y el optimismo.

Urcola, Juan. (2008) indica “motivar es provocar en otros una energia
que les mueva hacia un destino determinado y cuya fuerza o raiz esta fuera
(motivacion externa) o dentro de ellos (motivacion interna o trascendente)”
(p.60). Todo individuo o sujeto motivado tiene un motivo, una necesidad o
deseo que se pretende satisfacer, para lo que se desarrolla una serie de
comportamientos cuyos resultados decidiran si concluir el proceso o

reactivarlo, mediante la generacion de nuevas necesidades o deseos.

Como lo indica Urcola, Juan. (2008), existen diferencias entre motivar

y motivacion, ya que motivar, es cuando una persona incide para que otra

15



persona realice algo, bajo el que tiene interés, mientras que motivacion es un
factor interno, que se halla dentro de la propia persona por la cual se moviliza
para alcanzar lo que desea, es una fuerza fundamental que se manifiesta a
través de la conducta con la finalidad de alcanzar una meta, mientras que el
premio o0 incentivo le resulte interesante o0 para evitar consecuencia no
deseadas. Entre la motivacion y la satisfacciéon, la motivacién se refiere al
impulso y esfuerzo por cumplir un deseo, mientras que la satisfaccion hace
referencia al placer experimentado cuando se logra cumplir la meta, es decir,
la motivacion implica un impulso hacia un resultado y la satisfaccion es el

resultado experimentado.

Como lo expresa Rodriguez, Carolina (2004), existen varias teorias
que tratan de explicar la motivacion segun las necesidades, entre ellos el
Psicélogo y Humanista Estadounidense Abraham Maslow, establece como la
motivacién del hombre esté ligada a una jerarquia de necesidades, y que las
empresas deben comprobar las necesidades que tienen cubiertas sus
colaboradores y segun el nivel de la piramide en la que se encuentren,
ofrecerles los incentivos necesarios en pro de satisfacer las necesidades que
constituyen el nivel que sigue en la piramide. Por regla general, las
necesidades superiores no surgen hasta que no se cubren las necesidades
de niveles inferiores. Esta teoria de las necesidades se representa en la

siguiente piramide, constituida por cinco niveles, el nivel 1 y 2, corresponden
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a las necesidades de orden menor y los niveles 3, 4 y 5 son las necesidades

de orden mayor:

j6n.Hacer lo maximo que
| sus habllidades Unicas.

Seguridad y estabilidad de
empleo. Proteccién y orden

Figura 2. Piramide de Maslow
Nota: Eduardo 2011.

° Primer nivel: sobrevivencia basica, se encuentran en la base de la

piramide y constituyen las necesidades fisioldgicas (obtencion de un

salario).

o Segundo nivel: seguridad fisica y econdmica (trabajo estable y
seguro).

o Tercer nivel: sentido de pertenencia e involucramiento social

(sentimiento de pertenencia de empresa).
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. Cuarto nivel: autovaloraciéon y respeto a los demas (promocion en el

trabajo).

o Quinto nivel: estan en la cuspide de la piramide y se encuentran
constituidos por la autorrealizacion, el individuo busca el desarrollo de

todo su potencial, talento y creatividad (éxito profesional).

Otra teoria de las necesidades como motor de la conducta humana, la
plantea el Psicologo Estadounidense, David Clarence McClelland
mencionado por Rodriguez, Carolina (2004), quien expresa que la conducta
humana esta regida por la necesidad de poder, afiliacion y logro. Estas
necesidades le permiten al individuo formar su personalidad, establecer un
estilo de toma de decisiones y de reacciébn ante las amenazas Yy
oportunidades. La necesidad de poder, es lo que impulsa a la persona a
desarrollar un trabajo de calidad, para de esta forma ser bueno en algo. Este
tipo de personas se esfuerzan por ser creativos y desarrollan habilidades en
pro de solucionar un problema y poder generar influencia sobre los demas.
La necesidad de afiliacion es el impulso a relacionarse socialmente; estas
personas trabajan mejor cuando se elogian sus actitudes y actividades, es la
busqueda del equilibrio de sus sentimientos. La necesidad de logro es el

impulso que poseen algunas personas de perseguir y alcanzar sus objetivos.
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Todas las teorias se resumen en dos tipos de motivacion (Gémez,

Eduardo 2011):

Motivacion Extrinseca: cuando lo que atrae no es la accion que se
realiza, sino lo que se recibe a cambio del trabajo realizado. Este tipo
de motivacion era la predominante en la era industrial, tal como lo
indica, y pueden ser: bonos, premios, aumento de salarios, beneficios,
clima organizacional (entorno donde labora la persona), entre otros.
Con éste tipo de motivacién se obtienen resultados inmediatos mas no
duraderos, adicionalmente el jefe requiere de potestad econémica o

financiera para ejecutarlos cada vez que sea preciso.

Motivacion Intrinseca: cuando lo que atrae es la accidén en si misma,
es decir la realizacion de esa accién, por ejemplo cuando el trabajo
atrae por si mismo independientemente de otros factores externos. En
la actualidad estos son los factores motivadores que predominan y
pueden ser implementados de forma inmediata, haciendo el trabajo
mas interesante para cada colaborador, aumentando su

responsabilidad y sus funciones.
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Factores Motivadores

Los motivadores, son instrumentos que influyen en la conducta de un
individuo. Es por ello que en cualquier empresa organizada, los directivos
deben preocuparse por identificar y entender aquellos factores que sean

motivadores.

Los incentivos toman gran importancia en el mantenimiento de la
relacion entre el trabajador y su empresa; expertos como Frederick Herzberg,
mencionado por Rodriguez, Carolina (2004) opina que para lograr la
motivacién en los trabajadores es de gran importancia que se les involucre
en trabajos interesantes y se les aumente la responsabilidad en la labor de
sus funciones, entre otros factores intrinsecos claves para lograr la
motivacion. El desarrollo profesional, el crecimiento personal, el
reconocimiento y la realizacion personal, son mas efectivos a nivel
motivacional, que el dinero, las bonificaciones o una cémoda silla de trabajo.
Sélo se puede hablar de motivacion cuando el trabajador por voluntad propia
ejerce las actividades sin necesidad de estimulacion externa. Como lo indica
GOmez, Eduardo (2011), Frederick Herzberg establece que de la piramide de
Maslow, los tres primeros niveles obedecen a factores de mantenimiento o
higiene, que de no estar presentes tiene la capacidad de desmotivar, pero

que de estar presentes no motivan; mientras que los dos ultimos niveles son
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factores motivadores propiamente dichos, ya que al estar presentes si

motivan, pero si no estan, no desmotivan.

De forma primordial se debe identificar los factores que influyen en el
trabajo de las personas y la manera en que lo hacen. De ahi surge la
premisa que la gente trabaja con mas entusiasmo en la medida en que se
incrementa su remuneracion, ya que como es sabido las personas trabajan
porque se les ofrece dinero a cambio. El dinero no representa el Unico factor
motivante en el trabajo, segun Dominguez, Carmen (2012), los factores

motivantes mas importantes a nivel empresarial, son los siguientes:

° El Dinero

El dinero a pesar de ser muy importante, no representa un factor
motivacional principal. A menudo es mucho més que su simple valor
monetario, significando estatus o poder. Sin dudar de su capacidad
motivadora, su atraccion y su poder pueden producir acciones inapropiadas e
ilegales, toda vez que despierta la codicia humana que nubla la conciencia

provocando conductas ilegalesy poco éticas.

Los psicologos, al contrario de los economistas y de la mayoria de los
gerentes, tienden a colocar el dinero en nivel bajo en la escala de factores
motivadores, y ademas sostienen que su capacidad motivadora esta sujeta a

una serie de condicionantes:
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o EI dinero es motivador hasta que se alcanza un nivel minimo de
vida (aunque ese nivel tiende a ser mayor conforme las personas
adquieren mas dinero). Como ejemplo valga el del individuo que al
principio estad satisfecho con una casa pequefia y un automovil
econdmico y conforme su nivel de vida mejora, el mismo nivel de
satisfaccion lo alcanza solo con una casa grande y confortable y un
automovil lujoso. En cualquier caso no es posible generalizar, ya
que para algunos el dinero siempre sera el factor motivador

principal y para otros puede no serlo nunca.

o En la mayor parte de las empresas el dinero es utlizado para
mantener al personal adecuado en cada puesto y no como factor
motivador en si mismo. Es decir, las empresas buscan Unicamente
gue sus salarios sean competitivos dentro de su industria o dentro

de su area geografica para atraer y conservar a su personal.

o En algunos casos se minimiza el efecto motivador del dinero al
objeto de que los salarios de ciertos directivos se mantengan
similares, esto es, se busca que niveles iguales o similares
obtengan remuneraciones, también iguales o similares. Lo cierto es
gue en muchos casos la evaluacién de lo que se recibe se hace en
funcion de lo que reciben otras personas a las que se elige como

referente.
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o Para que el dinero sea un motivador eficaz los empleados
recibiran, con independencia de los puestos que ocupen, una
remuneracion que refleje su desempefio individual, es decir, la
forma de asegurarse de que el dinero tiene significado como
recompensa para el logro es basar la compensaciéon tanto como

sea posible en el desemperio.

o La Participacién o Autonomia

Tipo de motivacion intrinseca, cuya aceptacion y utilizacion como
técnica motivacional ha recibido gran apoyo dentro de las teorias e
investigaciones llevadas a cabo sobre la motivacion. Lo cierto es que la gran
mayoria de las personas se sienten motivadas si se les consulta sobre las
acciones, problemas o decisiones que les afectan. Por ello, el nivel adecuado
de participacién se traduce en motivacion y en conocimiento valioso para el

éxito de la empresa.

Los directivos no deben, en ningln caso, ver debilitadas sus
posiciones por el hecho de que se promueva la participacion de la empresa.
La participacién o se fomenta 0 no se fomenta y en cualquier caso hasta sus
dltimas consecuencias, no debiendo originarse situaciones ambiguas o poco

claras que lleven a actuar con lentitud o, en su caso, atropelladamente, a que
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no se actle o a que poco a poco los directivos vayan perdiendo el respeto de

sus subordinados.

Un buen gerente debe estimular la participacién activa de sus
empleados para desarrollar el sentido de pertenencia y cuidado de sus
trabajos, impulsando la creatividad, la innovacién, la oportunidad de progreso
y la mejora de la calidad de vida en el trabajo, propiciando un buen ambiente
laboral. Para que este conjunto de acciones o plan de gestion sea efectivo se
debe fomentar la comunicacién entre los integrantes de la organizacion, para
lograr el intercambio de informacion y diferentes puntos de vista, siendo
estos aportes de vital importancia para que el equipo humano de esta area

pueda trabajar en conjunto, aumentado su desempefio.

La participacion del personal representa uno de los ocho principios de
Gestion de la Calidad, tal como indica (INLAC, 2011), donde se establece
que al aplicar este principio en la organizaciéon se obtienen personas
comprometidas que entienden su funcidn en la empresa, con la capacidad de
identificar limitaciones y evaluar su desempefio, buscando la forma de
aumentar sus conocimientos y experiencia, en pro de su crecimiento

personal y profesional, asi como en beneficio de la organizacion.
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Segun indica Gomez, Eduardo (2011), la autonomia es de gran
importancia, ya que el colaborador puede trabajar con libertad y elegir la

forma de alcanzar sus metas.

° La Calidad de la Vida Laboral

La calidad de la vida laboral es uno de los enfoques mas interesantes
a aplicar a la motivacion empresarial. Consiste en un enfoque de sistemas
aplicable al disefio de puestos y al logro del enriquecimiento de los mismos,
combinando medidas y parametros econdmicos, técnicos y sociales. Lo
cierto es que la calidad de vida laboral no es solamente un enfoque amplio
sobre el enriquecimiento del puesto, sino que es necesario concebirla como
un campo interdisciplinario de investigaciones y accion en el que se
combinan la psicologia industrial y organizacional, la sociologia, la ingenieria
industrial, la teoria y desarrollo de la organizacion, la teoria de la motivacién

y el liderazgo vy las relaciones industriales.

El estudio de la calidad de la vida laboral ha sido objeto de un apoyo
entusiasta sobre todo a partir de la década de los setenta. Los directivos la
consideran como un medio para evitar el estancamiento y mejorar la
productividad, los trabajadores y representantes sindicales la entienden
como un argumento a utilizar para mejorar sus condiciones laborales, la

rentabilidad y conseguir salarios mas elevados, y por su parte, el estado
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también se ha sentido atraido por esta variable como medio de mejorar los
rendimientos, reducir la inflacion, obtener democracia industrial y reducir al
maximo los conflictos laborales. Como lideres en la adopcién de programas
de este enfoque se pueden citar empresas como la General Motors, Procter

& Gamble, American Aluminum y AT & T.

. La Comunicacion Interna

La comunicacién interna hace referencia al conjunto de procesos y
procedimientos que hacen posibles que a través de los canales de la
empresa se transmitan informaciones o0 mensajes en el interior de la misma.
No se trata de comunicar cualquier informacién, sino que tiene que utilizarse
un criterio de utilidad de forma que la informacién transmitida responda a la

finalidad prevista.

La comunicacion es uno de los factores motivadores esenciales ya
que permite, no solo conocer el momento presente, sino también el horizonte
de futuro, creando un clima de confianza, motivacion e ilusion. Es de gran
importancia para un trabajador conocer qué hace la empresa donde labora,
es decir, conocer su Mision, asi como saber a donde quieren llegar en un
futuro, es decir su Vision y obviamente en que elementos se basan para

llegar a esa meta, que serian los Valores.
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Dentro de los requisitos de la norma ISO 9001:2008 indicados por
INLAC (2011), se establece como responsabilidad de la direccion la

comunicacion interna, considerando lo siguiente:

o Procesos de comunicacion establecidos: se debe establecer, a
quien va dirigido, el tipo de informacion, los medios de

comunicacion y el método de evaluacion de eficacia.

o Todos los niveles de la organizacion deben generar, recibir y

responder las comunicaciones.

o La informacion y sus medios deben estar aptos al propésito de

la comunicacion y al nivel de educacion de quienes la recibiran.

o Debe serun proceso sujeto a la mejora continua.

. Visiéon Gerencial

Motivar la responsabilidad exige considerar aspectos como la
ubicacion, las normas de desempefio o la informacion. Sin embargo, no es
suficiente, es necesario que el trabajador vea la empresa como si fuera un
gerente responsable, alimentdndose de sus éxitos, luchando por su

supervivencia y buscando sin descanso nuevas oportunidades.
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Como lo indica Gomez, Eduardo (2011), a todo trabajador le motiva
conocer en qué contribuye su trabajo con los objetivos de la organizacion,

por lo que conoce su importancia, es decir, conoce el propdésito de su trabajo.

Se trata de provocar el orgullo y la sensacion de éxito en los
trabajadores desde el trabajo o la tarea que desempefian, de forma que se
sientan importantes por sentir también importante su trabajo. La participacion
activa y responsable es la base para provocar ese sentimiento de
importancia, orgullo y éxito en su propio trabajo y en el gobierno de toda la

empresa a la que pertenecen.

. Formacion

La actividad formativa ha ido adquiriendo una importancia creciente en
los dltimos tiempos, como consecuencia del mayor interés de las empresas
y trabajadores por contar con el conjunto de conocimientos adecuados que
posibiliten su adaptacién a los requerimientos del mercado. Las empresas
tienen la necesidad imperiosa de actualizar sus conocimientos y de adoptar

nuevas tecnologias si desean mantenerse en el mercado.

El mercado laboral, desde la perspectiva de los directivos, no ofrece ni
en cantidad ni en capacitacion los recursos humanos que hoy en dia se
requieren. De momento, la formacién de la empresa se convierte en un

paliativo de una formacion basica, muchas veces inadecuada e ineficiente.
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Es por ello que tener acceso a esta posibilidad formativa actia cada vez mas

como uno de los factores motivadores principales.

Para lograr una maxima operatividad y eficiencia en las acciones
formativas, consiguiendo que se conviertan en auténticas herramientas
motivadoras, las organizaciones empresariales deben desarrollar una
metodologia propia basada en la integracion del aprendizaje y el trabajo, muy
alejada del tradicional enfoque de la formacion basada en la clase magistral y

la metodologia del caso.

Una herramienta clave para conseguir la estimulacién del personal es
el entrenamiento o capacitacion, la cual busca la participacion directa de
cada uno de los trabajadores, fomentando su crecimiento profesional y
aumentando la concienciacion, sensibilizacion, integracion y comunicacion
del personal de la empresa, fomentando la formacion continua a través del
intercambio de conocimiento, impactando en el desenvolvimiento y ejecucién
de cada una de sus actividades en la empresa, incrementando la

productividad y la calidad de sus productos.

° El Poder

Son muchas las empresas y muchos directivos que sostienen que la

clave del éxito es lo que se denomina en términos psicolégicos necesidad de
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superacion, esto es, el deseo de hacer algo mejor o muy eficazmente de lo

que se habia hecho anteriormente.

En términos de motivacion es muy habitual que un directivo tenga una
ambicion de poder con una tendencia muy marcada a influir sobre los demas,
conocido como Liderazgo. Esta necesidad requiere ser disciplinada y
controlada, de forma que se oriente al beneficio de la organizacion y no hacia
su engrandecimiento personal, pudiendo llegarse, en otro caso, a situaciones
gue distorsionen el eficaz funcionamiento de la empresa debido a que su
necesidad de poder estd muy por encima de su necesidad de contribuir al

valor de la organizacién y, en consecuencia, de sus subordinados.

Conscientes de que el liderazgo debe actuar en el sentido de no
obligar el personal a trabajar, sino en ayudarles a encontrar la mejor forma
de hacerlo, aquellos que lo posean y lo ejerzan de esta forma pueden

conseguir importantes logros porque:

o Estan mentalizados respecto a la importancia del adecuado
funcionamiento de la organizacion. Esto es, son capaces de
integrarse en un amplio nidmero de organizaciones y de

responsabilizarse plenamente de su desarrollo.

o Les gusta trabajar. Las personas que usan adecuadamente su

liderazgo suelen tener un enorme afan de superacion y parecen
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disfrutar con la disciplina del trabajo, lo que satisface su deseo de

hacer las cosas de un modo ordenado.

o Estan dispuestos a sacrificar parte de sus propios intereses en

aras de la organizacion.

o Cuentan con sentido de la justicia muy agudo. Defienden que
cuando una persona trabaja mucho y se sacrifica por el bien

comun, debe recibir la justa recompensa por sus esfuerzos.

o Cuentan con un alto sentido de responsabilidad y buscan la
claridad organizativa y espiritu de equipo, teniendo siempre
presente que lo malo no es cometer errores, sino no aprender nada

de ellos.

El liderazgo representa uno de los ocho principios de Gestién de la
Calidad, tal como indica (INLAC, 2011), donde se establece que al aplicar
este principio en la organizacion, se logra establecer una visién del futuro de
la organizacién, estableciendo metas y objetivos desafiantes, pudiendo
fomentar y reconocer las contribuciones de cada colaborador, manteniendo
valores compartidos y modelos de funciones éticos en todos los niveles de la
empresa, proporcionando todos los recursos necesarios para actuar con

responsabilidad e incentivando la confianza.
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Los Condicionantes de la Motivacion

Segun Gomez, Eduardo (2011), existen ciertos factores que hay que
considerar a la hora de motivar al personal, por ejemplo, para el factor
motivador extrinseco como el dinero, éste se debe aplicar solamente en
labores rutinarias, ya que representa un factor reforzador y para que el
mismo impacte en el comportamiento de los colaboradores, se debe

considerar:

o La frecuencia en que se realizan las recompensas, la cual debe ser
analizada para que impacte de forma positiva. Una sola recompensa

anual puede perjudicar la motivacion del personal.

o La inmediatez: se debe considerar que el premio no debe estar muy

distanciada de la accion ejecutada que origind la bonificacion.

o La intensidad: se debe verificar la significacion del bono o recompensa

por parte de la persona a quien se le sera entregado.

o La privacion: se debe evaluar que el colaborador que reciba la
bonificacién no sea siempre el mismo, ya que generalmente se valora

mas lo que nunca se ha recibido a lo que se ha recibido siempre.
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Asi mismo GoOmez, Eduardo (2011), expresa que no todos los
colaboradores de una empresa se mueven por el mismo motivo, por lo que

hay que considerar adicionalmente lo siguiente:

o Auto-eficacia percibida: se refiere a lo que cada colaborador se cree
capaz de hacer. Si un trabajador no se siente en la capacidad de
cumplir con un nuevo proyecto o una nueva responsabilidad, el jefe no
le puede dar autonomia, como factor motivacional, por lo que

previamente se debe considerar la correcta capacitacién del personal.

o Valores personales: se refiere a los intereses personales. El jefe debe
considerar a la hora de motivar a sus colaboradores cuéles son sus
intereses, para de esta forma poder orientarse de como es mas facil

obtener los resultados deseados.

o Expectativas: se considera a la experiencia del colaborador en
relacién a lo vivido en el ambito laborar. El jefe tiene que considerar lo
ocurrido en el pasado, para que de esta forma se fomente un nuevo

proyecto de cambio, sin que lleguen a decepcionarse.

Segun Dominguez, Carmen. (2012), existen tres condiciones

necesarias para motivar al personal de cualquier empresa:

o La competencia interpersonal
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o La oportunidad de trabajar con unos objetivos claros y significativos.

° La existencia de unos sistemas de direccion adecuados.

La competencia interpersonal hace referencia a un estilo de direccién

motivador que persigue la autorrealizacion y la creatividad positiva.

Se trata de determinar los elementos capaces de describir el estilo de
supervisiéon de los superiores en términos de capacidad para estimular el
entusiasmo, el nivel y coherencia de sus expectativas, su reconocimiento del
éxito, su accesibilidad y receptividad de las ideas nuevas, su actitud ante el

riesgo y los errores y su sensibilidad hacia los sentimientos de los demas.

Determinar unos objetivos significativos constituye una forma de
orientar las motivaciones positivas, a través de aquellos objetivos que

permitan alcanzar los deseos particulares de los subordinados eliminando los

obstaculos de la burocracia, el protocolo y los objetivos irrelevantes.

Los objetivos pueden ser determinados correctamente si:

o Se desarrolla la capacidad de relacionar objetivos personales con los

de la organizacion.

o Se determinan el o los sistemas que han de ayudar a la determinacion

y consecucion de los objetivos.
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o Se desarrolla la capacidad para responder rapida y positivamente a

los objetivos organizativos.

Como lo indica (L6pez, Maria. 2001), los sistemas de direccion
constituyen la via para ayudar a las personas motivadas positivamente a
alcanzar los objetivos de la organizacion, reforzando y perpetuando asi su
motivacion. Un directivo eficaz se caracteriza por la combinacién de
motivadores que se encuentran en €él. Una persona solo puede cambiar si
cuenta con la combinacién de cualidades adecuada. Las caracteristicas de la
personalidad, la salud mental, las capacidades y el potencial del ejecutivo
son imprescindibles para calificar su estilo de supervision y para inducir

reacciones desarrollistas o reductoras.

El rendimiento del trabajo es una consecuencia y un sintoma de la
motivacién, tanto para el ejecutivo como para el no ejecutivo. El éxito en el
trabajo depende de las condiciones ciclicas creadas por la competencia
interpersonal, de la fijacion de unos objetivos significativos y de la adopcion

de unos sistemas de direccion Utiles.

Como lo expresa (Rodriguez, Carolina 2004), existe una alta
correlacion entre la motivaciéon y el rendimiento laboral; el salario, como la
seguridad, las condiciones de trabajo y las politicas de la empresa, pueden

causar un buen efecto en la motivacion del empleado, mientras que el deseo
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del ser humano de desarrollarse, la autorrealizacion, el progreso y la
orientacion al logro son mas efectivas para lograr un mejor rendimiento

laboral en los empleados.
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CAPITULO 1Nl

MARCO METODOLOGICO

Tipo de Investigacion

La investigacion que se realizd es aplicada, guarda intima relacién con
la basica, pues depende de los descubrimientos y avances de la
investigacion bésica y se enriquece con ellos, pero se caracteriza por su
interés en la aplicacién, utilizacion y consecuencias practicas de los
conocimientos. La investigacion aplicada como la que se desarrolld, busca el
conocer para hacer, para actuar, para construir, para modificar. Segun
Sabino (1993), la investigacién es aplicada “si los conocimientos a obtener

son insumos necesarios para proceder luego a la accion”. (p. 18).

La investigacion es aplicada porque sirvi6 para disefiar un plan
estratégico para la motivacion del personal del departamento de Control de
Calidad de Laboratorios VENTEC; este plan de motivacion se disefia para
poder aplicarse una vez terminado logrando asi su cometido, es por ello, por
la capacidad de ser una aplicacion practica de esta investigacion que se

puede decir que es aplicada.
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También segun su objetivo o alcance la investigacion posee un
caracter descriptivo ya que busca describir una realidad actual la cual es la
necesidad de motivacion del personal perteneciente a un departamento de
una empresa para el aumento del desempefio y a su vez describir cuales son
los incentivos 6ptimos dado el caso de estudio particular. “Los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas,
grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis”

(Hernandez y Otros, Ob. Cit. P.60).

Las investigaciones descriptivas constituyen el punto de partida de las
lineas de investigacion, su objetivo fue determinar la situacién de las
variables involucradas en el estudio en un momento dado con relacion a su
presencia 0 ausencia, la frecuencia con que se presenta un fendmeno
(incidencia o prevalencia), caracteristicas de las personas, lugar y periodo

donde ocurre.

“Se ftrata de una investigacion descriptiva, la cual refiere
minuciosamente e interpreta lo que es. Esta relacionada a condiciones
y conexiones existentes, practicas que prevalecen, opiniones, puntos
de vista o aptitudes que se mantienen; procesos en marcha efectos
que se sienten o tendencias que se desarrollan...” (Rivero 1992 p.87).
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Disefio de la Investigacion

Debido a que la investigacion se centr6 en hacer el estudio donde el
fenbmeno se da de manera natural y se busca conseguir la situacién lo mas
real posible; se tiene de esta forma una investigacion de campo pues se
levanté los datos por medio de indicadores aplicados al Departamento de
Control de Calidad del Laboratorios VENTEC. La investigaciéon de campo
segun Arias (2004) “consiste en la recoleccion de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variables

alguna”. (p. 94).

Segun el nivel de la manipulacion de las variables (y en este caso no
hay manipulacion de variables), es una investigacion no experimental las
cuales se observan y se describen tal como se presentan en su ambiente
natural, esta metodologia es fundamentalmente descriptiva, aunque se utilizd
algunos elementos cuantitativos como la cuantificacion de las variables de
desempeiio. "En la investigacién no experimental no es posible manipular las
variables o asignar aleatoriamente a los participante o los tratamientos”
(Como sefialan Kerlinger y Lee 2002) Segun Hernandez, Fernandez y

Baptista (2007) son "estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada
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de variables y en los que los fendmenos se observan en su ambiente natural

para después analizarlos".

Enfoque de la Investigacion

El enfoque de la investigacién es de tipo cuali-cuantitativo, pues la
recoleccion de datos se realizO en base a una entrevista sin buscar
cuantificar estos datos, en pro de obtener informacion sobre los objetivos del
departamento y las fortalezas y debilidades del mismo, para de esta forma
poder elaborar los objetivos y el DOFA del departamento. Luego aplicar la
encuesta o cuestionario, que es un instrumento de tipo cuantitativo, cuyos
resultados serdn analizados en base a la medicién numérica, en pro de
establecer patrones de comportamiento y probando la necesidad de un plan

estratégico de motivacion.

Los instrumentos que se utilizaron en la investigacion, permitieron la
recoleccion de datos cuantitativos y cualitativos, los cuales también incluyen
la medicion sisteméatica y se emplea el analisis estadistico como
caracteristica resaltante. El tamafio de la muestra evaluada para las
encuestas fue de 16 personas (los analistas del departamento), y para la

entrevista fue de 4 personas (Gerente y Jefes del departamento). Segun
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Balestrini (1998), expone desde el punto de vista estadistico, “una poblacion
0 universo puede estar referido a cualquier conjunto de elementos de los
cuales pretendemos indagar y conocer sus caracteristicas o una de ellas y
para el cual seran validadas las conclusiones obtenidas en la investigacion”.

(p.122).

Técnica de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos utilizada fue la entrevista y la

encuesta o cuestionario.

En relacion a la entrevista, se realizO una entrevista grupal con el
gerente y los jefes, para conocer su percepcién sobre las fortalezas y
debilidades del departamento, asi como sus responsabilidades e indicadores
de desempefio, para poder establecer los objetivos y el DOFA del

departamento, para lo que utilizamos una guia de preguntas.

En relacién a la encuesta o cuestionario, esta técnica se considera
adecuada porque de esta forma se aplica equitativamente el instrumento a

los trabajadores del departamento para determinar su grado de motivacion,

41



los tipos de incentivos necesarios y su percepcion sobre el laboratorio y la

importancia de su labor en la obtencion del éxito de la empresa.

La encuesta se realizd en base a los siguientes factores
motivacionales: el dinero, la participacion, la calidad de la vida laboral, la

comunicacion interna, la visién gerencial, la formacion y el poder.

Primero sondeamos en que porcentaje son percibidos los factores
motivadores, para de esta forma darle un valor o un nivel de importancia
dentro de la organizacion; luego proponer varias estrategias para mejorar
cada factor motivador percibiendo asi cual es la mejor forma de incrementar

0 mejorar cada factor motivador.

Para exponer la importancia de los diferentes factores se propuso una
encuesta donde se nombré6 una breve descripcion de cada factor
asignandole una escala del 1 al 5; de esta forma tuvimos una apreciacion de

gue es mas importante para los distintos analistas.

También fue necesario percibir el nivel de satisfaccion presente de
estos factores motivadores en la actualidad, para ello se planteé una
encuesta en la que se menciono una referencia de cada factor preguntando a
la vez que tan satisfecho en una escala del 1 al 10 se encuentran en la
actualidad con respecto a cada uno de estos factores; de esta manera

tuvimos una valoracion del nivel de motivacion existente en la actualidad
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reflejada a través de la presencia o0 no y en qué cantidad de los factores

motivadores.

También se buscé determinar si existe alguna relacién entre el tipo de
motivacion que espera un trabajador dependiendo de los afios que este lleve

laborando en la empresa; determinar si existe alguna tendencia.

Se elaboré una encuesta enfocada a detectar varios puntos a través
de preguntas sencillas y cuadros con escalas para asi determinar lo
siguiente: que tan validos son los factores motivadores elegidos para el
estudio; cual es el orden de importancia que estos presentan para la muestra
estudiada; en el momento actual que tan bien o que tan satisfechos se
sienten los integrantes de la muestra con respecto a los factores evaluados;
de los factores cual o cuales le gustaria que fuese implementado; que otras
estrategias motivacionales especfficas y de caracter personal que aportarian
al estudio la muestra, su percepcion sobre Laboratorios VENTEC vy la
importancia de su labor en la obtencion del éxito de la empresa y por ultimo

la antigliedad en la empresa de los constituyentes de la muestra.

Todo esto reflejard como estd la muestra, qué necesita motivacionalmente
hablando y en qué cantidades; de esta forma se disefiard el plan
motivacional, evaluando el resultado de la encuesta para tener la mayor

certeza de que se cumple con los requerimientos de la muestra estudiada.
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Procesamiento de Datos

La técnica de procesamiento de datos utilizados para el tratamiento de

la data fue el procesamiento automatizado utilizando el software Excel.

Viabilidad

Se considera que la tesis es viable ya que se cuenta con el grupo de
trabajo (los desarrolladores del tema de investigacion) altamente motivado, la
data con la que se levantaron los indicadores y los instrumentos para medir
la motivacion del personal a través de cuestionarios con la aprobacion del
departamento, también se poseen las herramientas para procesar la data y
asi poder generar resultados que nos llevaron a las conclusiones sobre este
estudio; es por esto que se considera factible el desarrollo de la

investigacion.

“El proyecto factible consiste en la elaboracion de una
propuesta de un modelo operativo viable, o una solucién posible a un
problema de tipo practico, para satisfacer necesidades de una
institucion o de grupo social... Y puede referirse a la formulacién de
politicas, programas, tecnologia, métodos o procesos.” (UPEL 1990.
P.7)
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Tabla |

Objetivos Especificos comparados con las Variable a Evaluar

Objetivo . T Definicion . . .
J . Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores
Especifico Conceptual
. Resultado 9”9. s¢€ Responsabilidad -
Determinar los _ desea lograr; siendo . Actividades a
o Objetivos del . es de cada area | .
objetivos del D el punto de referencia . ejecutar por los £ .
Departamento epartamento para realizar una que constituye | ‘i1 dores ntrevista a
de Control de - . el departamento - profundidad
de Control de . evaluaciény posterior pertenecientes
. Calidad de Control de
Calidad control de los Calidad al departamento
resultados obtenidos de Control de
Calidad
Corresponde a
Realizar el | FODA del Se refiere al analisis las fortalezas, | Fortalezas,
analisis FODA | Departamento | : oportunidades, oportunidades, Entrevista a
interno y externo del S L .
del de Control de d ; i debilidades y| debilidades y| profundidad
Departamento Calidad epartamento amenazas del | amenazas
de Control de departamento

Calidad

Investigar la
percepcion de
los analistas del
Departamento
de Control de
Calidad sobre
Laboratorios

VENTEC vy la
importancia de
su labor en la

obtencion del
éxito de la
empresa.

Percepcién de
los analistas
del
Departamento
de Control de
Calidad sobre
Laboratorios
VENTEC

Importanciade
su labor en la
obtencién del
éxito de la
empresa

La percepcién es la
capacidad de captary
conocer elementos
de nuestro entorno,
por medio de los
sentidos.

Se refiere a la
opinién de los

trabajadores
sobre la
empresaysobre

la importancia
de su trabajo.

Opinion de los
trabajadores
sobre la
empresa y su
trabajo.

Encuesta
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Determinar los

Son instrumentos que
influyen en la

Se refiere a las

factores conducta de un | acciones y
motivantes individuo, hechos que se
presentes en proporcionando  la | encuentran Factores
los analistasdel | Factores capacidad para auto- | presentes en el | motivantes
Departamento motivantes inducirse emociones | departamento y| presentes y los Encuesta
de Control de y estados de animo [ los que no | requeridos.
Calidad de positivos, como la | existen, que
Laboratorios confianza, el | pueden motivar
VENTEC entusiasmo y el [ al personal.
optimismo.
Disefarun plan
para la Secuencia de
motivacion del Se refiere a una a_ctividades a | Situacion actual.
personal que secuencia de pasosa ejecutaren ba_lse Encuesta.
labora en el | Plan ejecutar en pro de la a la situacion Fact.ores
Departamento Motivacional obtencion  de  un actual de la| motivantes Plan
de Control de . empresa en pro | presentes y | Motivacional
Calidad de objetivo. de motivar al | requeridos.
Laboratorios personal.
VENTEC

Nota: Creado por los autores
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

Entrevista

Se realiz6 una entrevista grupal al gerente y jefes del departamento
donde a través de una serie de preguntas se consiguid la siguiente
informacidn, para asi poder definir los objetivos y responsabilidades de cada
una de las areas de este departamento y poder elaborar el analisis DOFA

general del departamento.

Al preguntar al gerente del departamento sobre sus funciones y la
responsabilidad e importancia del departamento en la empresa, contesto lo
siguiente: en el departamento se realizan todos los analisis de las materias
primas que llegan al laboratorio, que luego seran usadas para la fabricacion
de los productos terminados; depende de nuestra rapidez y objetividad de
respuesta que se tengan los resultados coherentes y oportunamente, para
que trabajemos con productos de calidad comprobada de una manera rapida
y efectiva; de lo contrario el laboratorio no podria producir los productos
rapidamente, perdiendo contratos y ventas sustanciales afectando el

funcionamiento del laboratorio y su correcto desenvolvimiento.
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Luego de que las areas productivas reciben las materias primas que
entregamos con rapidez y diligencia, (habiendo rechazado en algunos casos
materias primas que no cumplen, pero al hacerlo de manera rapida y eficaz
logramos conseguir y aprobar alguna de otro origen que si cumpla), estas
proceden a fabricar los productos cumpliendo con el plan de produccién sin

afectar las ventas y la imagen de la empresa (a través de los productos).

Después de la fabricacion de los productos el departamento de control
de calidad vuelve a la escena analizando el producto terminado con todos los
andlisis de rigor, ya sean fisico quimicos o microbiolégicos sin estos
resultados el producto no puede salir a la calle porque no estaria cumpliendo

con la reglamentacién de los organismos reguladores del estado.

Por lo que la rapidez y eficiencia de este departamento resulta critico
en el dia a dia del laboratorio y en la consecucién o el cumplimiento de las

metas empresariales, una falla en esta area, seria costosa y lamentable y

una mejoria seria redituable al laboratorio.

Al preguntarle al jefe de inspeccidn, sobre las funciones e importancia
de la labor como equipo de trabajo a nivel de la empresa, contesto lo
siguiente: el area de inspeccion dentro del departamento de control de
calidad es la encargada de Vvigilar los procesos de produccion y los

materiales que se usan en esta produccién para asegurar asi, que estos,
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tanto los procesos, como los materiales sean muestreados y almacenados
como debe ser, haciendo un seguimiento de ambos; por ello posee un jefe
de area que coordina a un grupo de inspectores uno en cada area de
produccién y empaque, otros dos en el aérea de almacén. De los dos en el
area de almacén uno solo debe encargarse de los materiales de empaque
(primarios y secundarios) y el otro de las sustancias quimicas; estan
radicados en el almacén; donde el inspector de los productos quimicos debe
revisar en la totalidad las muestras que llegan para muestrearlas y llevar
estas muestras al area de fisico quimico, para que ellos procedan a su
andlisis, un retraso 0 un mal manejo de estos procesos retrasaria y/o
alteraria el resultado de los andlisis; por su parte el otro inspector de
empaque debe muestrear y examinar los empaques que llegan para verificar
si estan aptos para su uso y adecuando a los requerimientos del laboratorio y

a las necesidades del consumidor final.

Todas las areas de fabricacion y todas las de empaque poseen un
inspector que pertenece a esa area y debe monitorear y tomar las diferentes
muestras que microbiologia y fisico quimico requiere, también revisar los
procesos y hacer controles para verificar las posibles variaciones de estos
mismos y llevar como un diario de cada producto en sus diferentes fases
hasta que sale del laboratorio para su posterior venta; una falla aqui en esta

labor podria acarear que al consumidor le llegue un producto con fallas que
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no fueron detectadas y afectar la imagen de la empresa y su ejercicio

comercial, afectando sus ventas.

Al entrevistar al jefe de microbiologia, nos cuenta lo siguiente sobre la
importancia del departamento en el éxito de la empresa: en el area de
microbiologia como su nombre lo indica se reciben las muestra de algunas
materias primas y de todos los productos terminados para hacerle controles
microbiolégicos (siembras, cultivos, conteos, etc.) y asi determinar que tan
bien se encuentran microbiolégicamente hablando; también se le hacen
controles microbiolégicos a las areas de produccion durante la fabricacion de

los medicamentos y a los encargados de fabricar los medicamentos.

Este trabajo requiere ser meticuloso un error aqui nos haria pensar
que tenemos un producto contaminado que debemos desechar, perdiendo
mucho capital, de tratarse de un error o de ser verdad la contaminacion del
producto y no detectarla, dejarlo salir asi a la calle podria tener
repercusiones serias en la empresa dependiendo de que tanto dafio se

cause al consumidor final.

Al entrevistar al jefe de fisico quimico, éste nos comenta sus
responsabilidades como departamento en la empresa: en el area de fisico
quimico se analizan las muestras de materias primas y de productos

terminados entregadas por los inspectores para sus correspondientes
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analisis y proceder a la entrega de resultados que van a llevar a confirmar si

los productos estan bien y aptos para su uso.

De forma general comentan que cada area es responsable de los
reactivos e insumos que utilizan y hay un analista responsable en cada area

de realizar el inventario 1 vez al afo.

En forma general al preguntarles cuales eran sus indicadores de
desempeiio nos mencionaron que no llevan estos indicadores como tal,
adicional a que tampoco tienen establecidos sus objetivos como
departamento, tan solo poseen un listado donde se encuentran establecidos
los tiempos de cada andlisis, en lo que se basan para establecer tiempos de
entrega a la hora de asignar los trabajos a cada colaborador. Nos indican
que hay andlisis que duran 3 dias como hay otros que duran 1 dia, por lo que
no se puede estandarizar los tiempos de entrega, y en base a la
actualizacion de los métodos de andlisis tienen pautado que cada

colaborador actualice 2 métodos por mes.

En base a lo anterior podemos establecer lo siguiente:
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Objetivos para el departamento de Control de Calidad

Actualizacién de métodos analiticos de materias primas y productos
terminados, con la debida investigacion de los documentos que sirven
como soporte ante algin cambio. Cada analista debe realizar la

actualizacion de 2 métodos de andlisis al mes.

Controlar el uso adecuado de los reactivos, garantizando Ila
disponibilidad de los mismos y su uso correcto. Cada analista debe
registrar en el cuaderno de control correspondiente a cada reactivo la
cantidad usada y destino. Se debe realizar un inventario cada 6

meses.

Realizar los andlisis fisico-quimicos y  microbiol6gicos
correspondientes al material de empaque, excipientes, principios
activos y producto terminado, en el tiempo estimado para la entrega
de los resultados, con la debida ejecucion del método analitico con los
implementos correspondientes, garantizando los resultados obtenidos,
con la consecuente investigacion en caso de resultados no conformes

en relacion a la especificacion.

Los inspectores deben velar por el cumplimiento de los procesos,
segun lo indicado en los documentos que indican los pasos a seguir

para la ejecucion del proceso de manufactura/empaque del lote de
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producto; garantizando la toma de las muestras correspondientes de

forma correcta, segun la metodologia correspondiente.

Al preguntarles sobre sus fortalezas y debilidades como equipo de

trabajo, de forma general nos mencionan lo siguiente:

Analisis interno:

Fortalezas:

o Disponibilidad de equipo técnico para que los analistas de fisico
quimico hagan su trabajo tales como HPLC, infrarrojo, estufas, punto

de fusién, medidor de pH, balanzas y reactivos quimicos para analisis.

o Disponibilidad de equipo técnico para que los inspectores hagan su
trabajo como: vernier, reglas de medicion calibradas, tablas de
comparacion con colores y contenidos, materiales de medicidén y

envasado de muestras.

o Disponibilidad de equipo técnico para que los analistas de
microbiologia hagan su trabajo como: autoclaves, medidores de
trasmitancia, medidores de halos, cepas madres de microorganismos,
estufas de crecimiento, agares y medios de cultivo ademas de las

neveras para conservacion de placas, mecheros.
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Personal capacitado, los jefes de area son licenciados en farmacia,
dos de ellos con especialidades en las areas que ocupan como son la
de microbiologia y la de analisis fisico quimico; también se cuentan
con quimicos puros Yy técnicos quimicos todos ellos altamente
capacitados en sus carreras; con ganas de seguir aprendiendo,

creciendo personal y profesionalmente.

Debilidades:

Falta de capacitacién técnica referente a todos los equipos, cuando
fallan se debe esperar que una burocracia muy grande y extendida
apruebe su revisién y luego su correspondiente arreglo, siendo en
muchas oportunidades algo manejable con la correcta induccién sobre

el tema y que a largo plazo devengaria en un ahorro a la empresa.

Muchas repeticiones de analisis como resultado de un mal muestreo o
de un analisis mal hecho que en repeticiones se subsana pero
pasando mucho tiempo, incurriendo en demoras a la empresa y

gastos en reactivos y horas hombre.

Ausentismo en el departamento llegando algunos a 500 horas al afo

en algunos empleados lo que seria un aproximado de 62 dias al afio.
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equipo por desconocimiento del tema.

De minima a ninguna capacidad de respuesta ante la falla de un

Dependencia de los equipos de técnicos para llevar a cabo el trabajo,

de fallar alguno disminuye considerablemente y por un buen tiempo la

ya mermada tasa de respuesta en el trabajo.

En base a lo anterior les pedimos continuaran diciendo sus principales

amenazas Yy oportunidades, es decir que realizaran un andlisis externo.

Tablall
Ausentismo del Departamento de Control de Calidad de
Laboratorios VENTEC, para el afio 2012.
Areas Por horas Promedio por Cantidad de Cantidad de
anuales mes medido en horas horas
horas justificadas injustificadas
Fisico Quimico 192 h 16 h 154 h 38h
Microbiologia 230 h 19h 189 h 41 h
Inspeccién 143 h 12 h 126 h 17h
Control de Calidad 565 h 47 h 469 h 96 h

Fuente: Departamento de Recursos Humanos del laboratorio Ventec
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Tabla Il

Ausentismo del
Laboratorios VENTEC, para el afio 2013.

Departamento de Control

de Calidad de

Areas Por horas | Promedio  por | Cantidad de | Cantidad de

anuales mes medido en | horas horas

horas justificadas injustificadas

Fisico Quimico | 423 h 35h 232 h 191 h
Microbiologia 735 h 61h 364 h 371 h
Inspeccion 211 h 18 h 130 h 8lh
Control de | 1369 h 114 h 726 h 643 h
Calidad

Si bien es cierto que la situacion politica que atravesaba Venezuela en

el afno 2013 ocasiona durante el transcurso del afio un total de 13 marchas

en Caracas, seis de ellas en dias no laborables, dejando asi siete marchas

en dias laborables; no justifica esto el total de faltas incurridas en el

departamento.

También en el transcurso del afio se presentaron tres apagones

generales como resultado de problemas en el sistema hidroeléctrico del pais;

siendo de igual forma una justificacion parcial mas no total de las faltas

ocurridas en el departamento.

Fuente: (http://es.wikipedia.org/wiki/Anexo:Venezuela_en_2013)
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Anédlisis externo:

Amenazas:

Aumento constante en la demanda de trabajo o de la realizacién de
andlisis y de muestreos nuevos, debido al creciente aumento en las
ventas con la consecuente de que aumentan la produccion y todos los
procesos ligados a ella como son los controles del departamento de

control de calidad.

La constante falla o falta de comunicacion con los otros
departamentos deja a la expectativa, qué trabajo llegard para
analizarse y en qué cantidad, impidiendo la posibilidad de que exista

algun tipo de planificacion.

Falta de algunos equipos de los cuales antes se tenian, pero por que
se dafaron y nunca que arreglaron o repusieron, limita esos analisis
dependiendo de otro departamento de la compafiia, como es el caso
de los equipos de disolucion, ya que se tenian dos en el area, los dos
se dafaron, no fueron arreglados ni repuestos y en toda la empresa
solo queda uno que pertenece a otro departamento, limitando el

trabajo a la disponibilidad de ellos con respecto a este equipo.
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Oportunidades:

o Educar a la directiva sobre los sucesos desfavorables que estan

ocurriendo.

Encuesta

Primera pregunta

Esta primera pregunta da pertinencia a los factores motivadores a

estudiar ya que identifica si son importantes para la muestra y en qué medida

lo son.

En esta pregunta hay un cuadro con siete sub items o frases y se le
pide al entrevistado que valore que tan de acuerdo o desacuerdo esta con
cada uno de ellos; para efectos de expresar los resultados desde un punto
de vista mas practico enumeramos las frases de arriba hacia abajo del uno al

siete y se les colocara el porcentaje recogido al aplicar el test a la muestra.
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Tabla IV

Porcentaje de Apreciacibn sobre los factores motivadores en

los

analistas del Departamento de Control de Calidad de Laboratorios

VENTEC. Segundo semestre 2013.

S~ | 2 o8 | B )
ol o T o 0] © O
2 @ © o > = =)
. GC) 3 5 S5 0 O~ % =
Factores motivadores < = o M TN o
Ecg 3) c a 3 £3
S 3 ® o | T S ©
O ®© [ © - c o9
= (@] Z O L S
Es importante Ia_ remuneracion en efectivo 87.5% | 12,5%
como aspecto motivador.
Es importante que le hagan participe de las
acciones, problemas o decisiones que afectan | 75% 25%
la empresa.
Es importante la calidad de la vida laboral como 100%
aspecto motivador.
Es importante la comunicacion  interna 62.5% | 25% | 12.5%
empresarial como aspecto motivador.
Es importante su sensacion de éxito por la tarea 37.5% | 50% | 12.5%
gue desempefia como aspecto motivador.
Es importante .Ia formacion interna y externa a 87.5% | 12,5%
nivel empresarial como aspecto motivador.
Es importante la necesidad de superacion 87.5% | 12,5%

empresarial como aspecto motivador.

Fuente: Creado por los autores.

59




Grafico 1. Porcentaje de Apreciacion sobre los factores motivadores en los analistas del

Departamento de Control de Calidad de Laboratorios VENTEC. Segundo semestre 2013.

120,00% M Totalmente de
acuerdo (5)

100,00%

80,00% - W De acuerdo (4)
60,00% -
40,00% - Ni de acuerdo ni
en desacuerdo (3)
20,00% -
0,00% - M En desacuerdo (2)

Esimportante la Esimportante que Esimportante la Esimportante la Esimportante su  Esimportante la  Esimportante la

Percepcion

remuneracion en le hagan participe calidad de lavida comunicacion  sensacion de éxito formacidnintermnay  necesidad de
efectivo como de las acciones, laboral como  interna empresarial por la tarea que externa a nivel superacion
aspecto motivador. problemaso  aspecto motivador.  como aspecto desempefia como empresarial como empresarial como ® Totalmente en
decisiones que motivador. aspecto motivador. aspecto motivador. aspecto motivador.
afectan la empresa. desacuerdo
Factores Motivacionales (1)

Fuente: los autores.

De este cuadro se recoge que mas del 62,5% estd de acuerdo con
estos factores motivadores, mas de un 75% esta totalmente de acuerdo con
los factores y solo el 12,5% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con dos

de los factores; dando razon de ser a la utilizacion de estos para el analisis.

También se identifica una tendencia de importancia en los mismos ya
que en el 1-3 “Es importante la calidad de vida laboral como aspecto
motivador” la totalidad de la muestra estuvo totalmente de acuerdo con esta
frase; los factores 1-1, 1-6 y 1-7 presentaron unos porcentajes iguales con un
87,5% totalmente de acuerdo y un 12,5% de acuerdo; seguido por el 1-2 con
un 75% totalmente de acuerdo y un 25% de acuerdo; el 1-4 con un 62,5%
totalmente de acuerdo, un 25% de acuerdo y 12,5% no esta ni de acuerdo ni

en desacuerdo; por ultimo tenemos el 1-5 con un 37,5% totalmente de
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acuerdo, un 50% de acuerdo y 12,5% no estd ni de acuerdo ni en

desacuerdo.

Por lo que de esta primera pregunta pudimos ver la idoneidad de los
factores elegidos para medir la motivacion en la muestra también se observo
gue se muestra una tendencia hacia unos mas que otros por lo que se pudo
apreciar para la muestra en muy importante la calidad de vida laboral tanto
que esta por encima de la remuneracion en efectivo, la formacion externa e
interna y la superacion empresarial los cuales presentan los mismos
porcentajes en un segundo lugar; en un tercer lugar de importancia esta que
le hagan participe de acciones problemas o decisiones que le afecten;
dejando en un cuarto lugar la comunicacion interna y por Ultimo la sensacion

de éxito por la tarea desempefiada.
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Tabla Vv

Porcentaje de Apreciacion sobre los factores motivadores y grado de
importancia en los analistas del Departamento de Control de Calidad de
Laboratorios VENTEC. Segundo semestre 2013.

Factores Porcentaje Grado de importancia
1-3 100% 5 (Totalmente de acuerdo)
87,5% 5 (Totalmente de acuerdo)
1-1,1-6, 1-7 12,5% 4 (De acuerdo)
1.2 75% 5 (Totalmente de acuerdo)
25% 4 (De acuerdo)
62,5% 5 (Totalmente de acuerdo
1-4 25% 4 (De acuerdo)
12,5% 3(ni de acuerdo ni en desacuerdo)
37,5% 5 (Totalmente de acuerdo
1-5 50% 4 (De acuerdo)
12,5% 3(ni de acuerdo ni en desacuerdo)

Fuente: Creador por los autores.

Segunda pregunta

Una vez establecido que son importantes se determino un orden de
relevancia a través de esta segunda pregunta o item. Si bien es cierto que la
primera nos da una tendencia esta pregunta nos ayuda a priorizar de manera
bien especifica cada uno de los factores evaluados. Esta posee un listado
con los siete factores y se les pide darle un orden de prioridad enumerando

del 1 al 7 que tan importante son estos para la muestra.
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Tabla VI

Orden de importancia que presentan los factores motivadores en los
analistas del Departamento de Control de Calidad de Laboratorios
VENTEC. Segundo semestre 2013.

Factor motivacional Orden de importancia

La remuneracion en efectivo

La calidad de la vida laboral

La superacion personal

Formacion interna y externa a nivel empresarial

La comunicacion interna empresarial

La participacion en las acciones, problemas o
decisiones que afectan la empresa

N O (OB [WIN]|EF-

Filosofia empresarial

Fuente: Creador por los autores.

Tercerapregunta

Este item evallo en base a los factores como se encuentra la

muestra en la actualidad.

En esta pregunta hay un cuadro con siete sub items o frases y se le
pide al entrevistado que valore que tan de acuerdo o desacuerdo esta con
cada uno de ellos; para efectos de expresar los resultados desde un punto
de vista mas practico se les colocara el porcentaje recogido al aplicar el test

a la muestra.
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Tabla VI
Porcentaje de satisfaccion actual sobre los factores motivadores en los

analistas del Departamento de Control de Calidad de Laboratorios

VENTEC. Segundo semestre 2013.

—~ c o —~
PN ) ° B B )
ol o S o @ )
co |8 o 3 3 €2
Factores motivadores GE) g e § 9@ | =8y GE) e
8 3 & o3 S s 3
o ® ) O - c SIH
— o Z O LL FS
Se siente satisfecho con la remuneracion en 0 o
. ) 50% 50%
efectivo que percibe en estos momentos.
Se siente satisfecho con el nivel de participacion de
las acciones, problemas o decisiones que posee en 50% 50%
estos momentos.
Se siente satisfecho con la calidad d(_e la \_/!da laboral 2504 125% | 62,5%
en este momento en la organizacion.
Se S|ente_sat|sfecho con la com umcamon_mte_rpa 12.5% 125% | 62,5% | 12.5%
empresarial en este momento en la organizacion.
] Se siente satisfecho como Ia~em presa percibe el 375% | 37.5% | 25%
éxito de la tarea que desempefia en este momento.
Se siente satisfecho con la formacién interna 'y
externa a nivel empresarial que percibe en este 12,5% 25% | 62,5%
momento en la organizacion.
Se siente satisfecho con la superacion empres_a}nal 2504 12.5% | 62.5%
que posee en este momento en la organizacion

Fuente: los autores.
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Grafico 2: Porcentaje de satisfaccion actual sobre los factores motivadores en los analistas del

Departamento de Control de Calidad de Laboratorios VENTEC. Segundo semestre 2013.
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Fuente: Creado por los autores

La tendencia es a estar en desacuerdo lo que implica que hay una
inconformidad persistente en todos los factores motivacionales, la cual es
mas marcado en unos factores como: la formacion interna y externa junto
con la superacion empresarial ambas poseen un 62,5% que esta en total
desacuerdo lo que nos indica que hay un claro abandono de estas areas; la
calidad de vida empresarial y la comunicacion interna tienen un 62,5% en
desacuerdo lo que significa que estas areas también necesitan bastante
refuerzo sobre todo porque el personal califico la calidad de vida como su
segundo factor motivador mas importante lo cual nos refleja que este es un

punto fuerte a tratar en el plan motivacional.
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Es importante mencionar que el principal factor motivador segun la
muestra que es el sueldo posee un 50% de la muestra que esta de acuerdo y

un 50% que ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Se aclaré que una cosa es el orden de importancia que un trabajador
le da a un factor y otra el grado de satisfaccién que presenta en la empresa;
ya que el factor mas importante que es salario presenta que no estan
inconforme con el pero aun asi existe una falla motivacional persistente, lo
gue nos habla que todos los demas estdn mal y hacen peso en la balanza
emocional del empleado y exige un plan motivacional desligado a la

remuneracion en salario.

Cuarta pregunta

Este item indica que le gustaria motivacionalmente hablando y en qué

grado a la muestra en estudio.

En esta pregunta hay un cuadro con once sub items o frases y se le
pide al entrevistado que valore que tan de acuerdo o desacuerdo esta con
cada uno de ellos; para efectos de expresar los resultados desde un punto
de vista mas practico enumeraremos las frases de arriba hacia abajo del uno
al once y se les colocara el porcentaje recogido al aplicar el test a la muestra;
una o mas de estas frases se corresponde con al menos uno de los factores

motivadores utilizados en este estudio.
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Tabla VIl
Porcentaje de requerimiento que presentan los factores motivadores

en los analistas del Departamento de Control de Calidad de

Laboratorios VENTEC. Segundo semestre 2013.

(] c c
ge) () S ()
= N
£ |g® |8 S
Factores motivadores gL | B = o =
(o) (5} o Q © o 9O
ES | 3 3 |2 £ 3
g% |¢© S& | |S3
] —
L& | o =8 |4 RS
1
Aumento de sueldo por desempefio. 62,5% | 37,5%
2 | Que existan bonos en efectivo por logros 0 0
obtenidos 87,5% | 12,5%
3 | Que existan bonos de efectivo cuando el trabajo 0 o
incurra en ahorros a la empresa 62,5% | 37,5%
4 | Aumento de la participacion en la toma de 50% | 50%
decisiones para la toma de acciones.
5 Aumento de la part|C|pgp|on en la toma de 50% | 50%
decisiones para la resolucion de problemas.
6 | Aumento de la participacion en la toma de
decisiones sobre temas que le afecten la calidad | 50% | 50%
laboral
7 | Aumento de las reuniones para dar avances en 2506 | 50% 2504
logros de la empresa.
8 | Induccién de la filosofia de la empresa (vision, 0 0 0
mision, politica de calidad) 7% | 12,5% | 12,5%
9 | Aumento en el numero de curso internos 75% | 12,5% | 12,5%
10 | Aumento en el numero de curso externos 100%
11 | Ser ascendido o promovido de cargo 87,5% | 12,5%

Fuente: Creador por los autores.
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Grafico 3: Porcentaje de requerimiento que presentan los factores motivadores en los
analistas del Departamento de Control de Calidad de Laboratorios VENTEC. Segundo

semestre 2013.
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Fuente: Creado por los autores.

La frase con un 100% de la muestra con un totalmente de acuerdo fue
“aumento en el niumero de cursos externos” este debe ser el primer item a
tomar en cuenta para desarrollar el plan motivacional ya que sin dudas todo

el personal coincidio con el mayor valor a este item.

La frase “Que existan bonos en efectivo por logros obtenidos” y “Ser
ascendido o promovido de cargo” son los que poseen un 87,5% de la

muestra en totalmente de acuerdo; asi como “Aumento de sueldo por
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desempefo” y “Que existan bonos de efectivo cuando el trabajo incurra en
ahorros a la empresa” con un 62,5%, estos presentan una particularidad
fueron incluidos en el estudio como factor comparador contra los factores
que no dependen directamente del sueldo pero no pueden ser tomados en
cuenta para efectos del plan motivacional ya que dependen de la estructura
de pagos salariales y la politica de la empresa; como por ejemplo: los bonos
en efectivo, ascensos o promociones, bonos cuando el trabajo produzca

ahorro ala empresa y aumento de sueldos por desempefio;

Por otro lado tuvimos un 75% que esta totalmente de acuerdo con la
induccién de la filosofia empresarial y que también en igual medida requiere

CUrsos internos.

El 4-4, el 4-5 y el 4-6 tiene un 50% en totalmente de acuerdo y otro
50% en de acuerdo lo cual es indicativo que la muestra quiere participacion
en la toma de decisiones para la resolucion de problemas, para la toma de
acciones y en las decisiones que afecten la vida laboral; por lo tanto sera uno
de los factores claves a tomar en cuenta en el plan estratégico con su

correspondiente medicion de logros.

En Ultimo lugar con 25% totalmente de acuerdo y 50% de acuerdo la
muestra quiere estar en reuniones donde se muestren los avances de la

empresa.
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Quinta pregunta

Este item ayuda a tener una vision personal de lo que cada persona

que conforma la muestra espera motivacionalmente.

Es una pregunta de desarrollo con lineas para que la muestra aporte y

desarrolle sus ideas al respecto del tema.

5.- Indique otras estrategias que motiven su desempefo:

Estas frases agrupan el sentir de la muestra de manera mas
especifico, ya que algunas respuestas se repiten y en algunos casos divagan
para llegar a un punto por lo que estas cinco frases agrupan el pensar de la

muestra desde su perspectiva.

Premios por desempefio no efectivo,

e Salidas en grupo,

e Premios por desempeiio efectivo,

e Entrenamiento,

e Sentido de Pertenencia,

Los premios en efectivo se desestiman para efecto de este estudio
pero por otra parte, los premios por desempefioc no efectivos como

reconocimientos, menciones, tardes libres, etc., pueden ser un incentivo
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adecuado para el personal sin necesidad de repercutir de manera

significativa monetariamente hablando a las finanzas de la empresa.

Las salidas en grupo de trabajo aunque pudieran inferir un gasto en la
empresa se puede mediar para que no sea tan representativo este gasto y
logre el acometido de vincular al personal motivandolos a la vez; inclusive se
puede desarrollar su sentido de pertenencia desarrollando un plan de salidas
en grupos de trabajo incluyendo unos puntos de contacto con los valores
empresariales para promover dos de sus necesidades de motivacionales a la

VeZz.

En cuanto al punto de entrenamiento este si requiere de consideracion
empresarial mas seria ya que suelen ser costosos los cursos de caracter
técnico cientifico, mas se pueden planificar unos pocos que satisfagan las
necesidades del personal en el tiempo sin afectar de manera significativa la

asignacion del capital de la empresa.

Sexta pregunta

¢, Cual es su percepcién del laboratorio?

Si bien es cierto que la percepcion es la representacion consciente del

entorno la muestra fue bastante homogénea en sus respuestas que en

resumen transmiten la siguiente serie de ideas:
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El laboratorio no es un mal lugar para trabajar pero tiene muchas
deficiencias que se pueden arreglar, hay mucho en lo que se puede mejorar
con esfuerzo y también hay comportamientos que se deben terminar por ser
poco profesionales; como algunas veces la forma de hablar del gerente del

departamento control de calidad es prepotente y altanero.

Séptima pregunta

¢Qué Importancia tiene su trabajo en la obtencién del éxito

empresarial?

En la respuestas a esta pregunta hubo una amplia gama de matices
por una parte un 25% de la muestra dijo que debe ser muy poca la
importancia que tiene el trabajo que realizan ya que no les prestan atencion a
sus requerimientos y el otro 75% se apeg0 a la explicacion formal del trabajo
que realizan, que saben esta encadenado a la linea de produccién de la
empresa y que por ello es importante, saben que frenan la produccién si su
trabajo no es rapido y bueno ademas de que incurren en costos a la empresa
con sus repeticiones; pero también un 90% de la muestra dijo que no les era
reconocido cuando hacian algun trabajo por encima de las expectativas

empresariales.
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Octava prequnta

¢, Cual es el tiempo de antigliedad en la empresa?

Este dlitimo pregunta nos ayudd a determinar si las necesidades del
empleado a medida que transcurre el tiempo en la empresa tienden a
cambiar y a modificar su tendencia o no lo hacen; ya que en teoria no
deberian ser las mismas necesidades las de alguien que acaba de ingresar a
la empresa que las de otra persona que ya tiene tiempo compartiendo una

identidad empresarial.

De esta pregunta se pudo determinar la dispersién en términos de
tiempo en la empresa y lo heterogénea que es al respecto; ya que un 37,5%
se encuentra entre un afio y tres afios de antigiiedad; otro 25% de cuatro a
seis afios; otro 25% esta comprendido de siete a nueve afios y el 12,5% mas

de diez afios de antigiiedad.

En cuanto a si existe una tendencia entre los afios de antigiiedad y el
estilo de motivacion que prefieren, no se encontr6 ninguna relacion, la
motivacion esta en realidad orientada por el ambito empresarial, ya que si el
ambito ofrece un bienestar todos lo perciben y si no es ofrecido algun otro

beneficio pues de igual la falta es percibida por el personal.
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Tabla IX

Cuadro de expertos consultados al realizar la encuesta con sus aportes.

Experto Contribucién

N°1 o Una pregunta debe identificar cuéles son los
factores motivadores del departamento.

o Otra pregunta debe examinar como estan esos
factores motivadores en la actualidad.

N°2 . Alguna pregunta debe explorar si existe alguna
correspondencia entre el tiempo en la empresa y las
necesidades motivacionales de las diferentes personas
en el departamento.

o Se debe sondear el orden de importancia de los
factores motivadores.

N°3 o También preguntar a los analistas del

departamento que les gustaria motivacionalmente.

Fuente: Creador por los autores.
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Conclusion de los resultados

El plan de motivacion del personal esta enfocado en los siguientes
puntos y en este orden: mejoramiento de la vida laboral ya que en la
encuesta quedd de primera en la primera pregunta, de segunda en la
segunda pregunta después de la remuneracion en efectivo; superacion
personal empresarial de segundo lugar en el plan de motivacién si no son
posibles los ascensos en esta area deberia ir el reconocimiento por el trabajo
realizado; en tercer lugar en el plan esta la formacion interna y externa, pero
sobre todo la externa; en cuarto lugar la mejora o creacion de un sistema de
comunicacion interna funcional hacia arriba y hacia abajo a nivel empresarial;
en quinto lugar el aumento de la participacién del personal en la toma de
decisiones, en la resolucién de problemas y en las acciones organizacionales
del departamento; en sexto lugar la implantacion de la filosofia empresarial

en conjunto con el trabajo en equipo y la unificacién fuera del area laboral.
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CAPITULOV

PLAN MOTIVACIONAL

En base a lo indicado en los capitulos anteriores, la motivacion del
personal representa un factor primordial en el campo laboral. La propuesta
de esta investigacién se basa en identificar la situacion actual en la que se
encuentra el nivel de motivacion del personal del departamento de Control de
Calidad de Laboratorios VENTEC, S.A., para poder plantear una serie de
acciones en pro de mejorar la motivacion y por ende el desempefio de los

colaboradores de este departamento.

A continuacién se listan una serie de pasos que nos llevan a describir
el plan motivacional, a ejecutar segun los factores motivantes para los
colaboradores del departamento de Control de Calidad de Laboratorios

VENTEC, S.A:

CALIDAD DE VIDA LABORAL |

La facultad de ingenieria de la Universidad de Santiago de Chile a este

respecto indica que la calidad de la vida laboral se refiere:
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“al ambiente de trabajo positivo 0 negativo; el objetivo
fundamental es crear un entorno que es bueno para los
empleados, al tiempo que contribuye para la salud
econdémica de la organizacién; los elementos de un
programa tipico incluye muchos aspectos como la
comunicacion abierta, sistema justo de recompensas, el
interés en la seguridad laboral de los trabajadores,
participar en el disefio de tareas, disefio de programas
de trabajo, hacer hincapié en el desarrollo de
habilidades, la reduccion del estrés en el trabajo y
establecer relaciones de cooperacién entre la direccion
y los empleados”.

Es por ello que el plan motivador comienza en este punto abarcando
los diferentes aspectos de la calidad de vida empresarial, mas no todos solo
los que la muestra a través de la entrevista dejo ver que necesitaban para
estar motivados como: la comunicacién, sistema de recompensas,
participacion en el disefio de tareas y el disefio de programas de trabajo, el
desarrollo de habilidades a través de la formacidén interna y externa,
establecer relaciones de cooperacion; logrando la reduccion del estrés en el

lugar del trabajo y de la obtencion de calidad de vida laboral.

El primer punto para lograr la calidad de vida laboral es la
comunicacion en el area de trabajo, esta la vamos a obtener con un plan de

comunicacion interna en el area:

Plan de comunicacion interna en el area de control de calidad
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Como antecedentes del area tenemos las encuestas realizadas al
personal de control de calidad las cuales reflejan que no hay comunicacién y
tampoco participacion hacia los trabajadores del departamento; por lo cual el
objeto de nuestro plan de comunicacién es que se disefie un plan de
comunicacion diaria hacia el personal para que este constantemente
informado de que trabajo estd haciendo cual es la importancia de este
trabajo a nivel empresarial y como se espera que sea este en términos de

tiempo y calidad.

Este objetivo comunicacional contempla las tres cualidades de todo
objetivo comunicacional es cuantificable, medible y alcanzable; ya que
podemos medir la cantidad de informacién que hacemos llegar a los
trabajadores y su nivel de satisfaccion con respecto a la cantidad y la calidad
de la informacion; ademas de que podemos alcanzar el grado de

comunicacion que los trabajadores desean.

La estrategia comunicacional a utilizar o el plan en si es el siguiente:

Los jefes de las tres areas inspeccion, fisico-quimico y microbiologia,
que forman el departamento de control de calidad deben recibir del gerente
del departamento semanalmente la programacion del trabajo que se realiza

en la planta de produccion; esta programacién se hace mensual por toda la
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directiva de la empresa y esta sujeta a cambios todas las semanas es por

ello que el gerente debe actualizar la misma.

Una vez que los jefes de areas tienen la programacién semanal, al
asignar el trabajo diario deben informar al personal para que la empresa
planea usar el empaque, la materia prima, producto, etc.; de esta manera
involucrar al empleado en un proceso mas grande y significativo, segundo
debe informar los tiempos de ejecucion que se esperan de él y si hay
cambios con respecto a estos mismo informarlos de manera inmediata para
poder ajustar el trabajo y dar la respuesta que se espera en el tiempo
adecuado; por ultimo una vez terminado todo trabajo de andlisis se debe
informar si el resultado tuvo la calidad y tiempo de respuesta esperado y de

no ser asi sugerir posibles mejoras al trabajador.

Al pasar un mes de la aplicacion del plan comunicacional dentro del
departamento se debe hacer su primer control y seguimiento de la siguiente

manera:

Se debe aplicar una encuesta con al menos tres preguntas vitales
para poder saber los alcances del plan al primer mes de ejecucion, hacer las
correcciones necesarias para asi asegurar que en el primer afio se logre el
objetivo del plan comunicacional; las preguntas de la encuesta serian las

siguientes: la primera es “la cantidad de informacidn recibida ha mejorado los
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niveles de comunicacion y participacion hacia el trabajador’, que tan de
acuerdo estd en una escala de del 1 al 5; la segunda pregunta seria “la
informacion recibida posee el contenido necesario como para haber
mejorado la comunicacion en el departamento”, que tan de acuerdo esta en
una escala de del 1 al 5; y por Ultimo la tercera pregunta seria: “que cree

usted que le falta a la informacion para que la comunicacion mejore.

De esta manera al cabo de un afio o menos de aplicar este plan
comunicacional interno dentro del departamento de control de calidad; con su
continua verificacion lograremos tener un departamento con una buena

comunicacion y una mejor calidad de vida en el aspecto comunicacional.

El segundo punto para lograr una calidad de vida laboral es establecer
un sistema de recompensas, claramente no se puede recompensar a todos
los trabajadores por todo el trabajo realizado se debe especificar a quien y
como debe ser recompensado, categorizar como y de qué forma se

recompensara al empleado nos lleva a establecer un plan de recompensas:

Plan de recompensas en el area de control de calidad

Como antecedentes del area tenemos las encuestas realizadas al
personal de control de calidad las cuales reflejan que no hay reconocimiento
ni recompensas por el trabajo realizado por los trabajadores del

departamento y que a ellos les gustaria tener ambas; por lo cual nuestro
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objetivo para lograr establecer un sistema de recompensas en el
departamento es diseflar un plan que nos permita implementar

continuamente las recompensas en el departamento dando valor al trabajo.

Para definir los términos de que trabajo requiere reconocimiento
partimos de un conteo inicial individual de andlisis realizados al mes,
repeticiones y ausentismo medido en horas laborales a partir de aqui todo
trabajador que cumpla un mes sin ausencias se le har4 un reconocimiento
verbal delante de todo el personal; este serd un reconocimiento informal ya
que es verbal, al acumular tres reconocimientos informales se le hara un
reconocimiento formal un papel o una placa como certificacion de su logro, lo
gue significa que si no falta al trabajo en tres meses recibe este
reconocimiento formal y para agregarle valor alguna clase de premio como:
un cena pagada, un tratamiento en un spa o un dia libre, etc.; en términos del
trabajo realizado se estipula que las repeticiones deben ser ninguna y se
debe aumentar la cantidad de andlisis al mes asegurando asi una mejora
sustancial en la calidad y la cantidad de trabajo; de igual forma al lograr esto
un mes se da un reconocimiento informal verbal delante del personal, al
lograr tres reconocimientos informales seguidos se le hace un

reconocimiento formal con un bono que agregue valor.

De igual forma este plan puede ser cuantificado es medible y

alcanzable; ya que los premios formales se entregan cada tres meses para
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cuantificarlo debemos esperar que pasen dos trimestres al menos al séptimo
mes después de aplicarlo podemos valorar la evolucion del mismo; el
seguimiento de este plan se puede hacer por dos vias una primera a través
de encuestas a los trabajadores donde preguntemos que les ha parecido,
como se siente y que le agregarian; la otra via es seguir llevando la
estadistica del area con indicadores de desempefio y observar la evolucion

en el tiempo.

El siguiente punto para lograr la calidad de vida laboral es la
participacion en el disefio de tareas y el disefio de programas de trabajo;
normalmente un programa de trabajo es algo de tipo mas formal con
apartados como: portada, responsable, presentacion, indice, antecedentes,
propdsitos, objetivos, etc.; pero en un trabajo tan cambiante como lo es el
andlisis siempre se analizan cosas diferentes y el trabajo no se puede
encajonar porque es muy variable dia a dia, debido a esto se tiene una
asignacion laboral diaria que se programa dependiendo de las necesidades
de la empresa es por ello que en este punto las acciones seran de tipo

informal pero igual cuantificables.

Se propone que los tres jefes de las areas que componen el
departamento al momento de asignar el trabajo mas que hacer una
asignacion a dedo, se les pregunte se tenga un poco de retroalimentacion

por parte de los empleados sobre qué les parece la asignacion y como
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podriamos mejorarla; de esta forma al hacer esto a diario lograriamos darles
la participacion que ellos requieren y se podria cuantificar trimestralmente a

través de encuestas la aceptacion que tiene la medida entre los trabajadores.

El siguiente punto para lograr la calidad de vida laboral es el desarrollo

de habilidades a través de la formacion interna y externa.

Hasta ahora los puntos se desarrollaban de una forma que se puede
llamar puertas para adentro de la empresa utilizando el capital humano y la
modificacion de las actividades diarias para lograr los diferentes objetivos
planteados, pero en el caso de la formacién debemos primero mencionar los
puntos que ya previamente se han aclarado en el analisis FODA del
departamento para asi tener en cuenta las debilidades técnicas alli
explicadas, desarrollar un plan que abarque diferentes tipos de cursos
distribuidos a lo largo de un afio con fechas de aplicacién y presupuestos,
justificar la aplicacion del mismo exponiendo los posibles ahorros potenciales
en los que incurriria la empresa si siguiera este plan de formacion

empresarial.

Las tres areas que conforman el departamento son inspeccion,
microbiologia y fisico-quimico; la empresa nunca ha capacitado al personal
en estas incurriendo en costos evitables, vamos a establecer los cursos por

areas comenzando porinspeccion:
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En el mercado venezolano existe La Camara Nacional de
Medicamentos Genéricos y Afines (CANAMEGA) que a través del Grupo
Terra Farma durante todo el afio trae a expositores especialistas en
diferentes areas de la industria muchos de sus cursos versan sobre las
nuevas tendencias en el muestreo y normativas en control de calidad dichos
cursos presentan un valor en bolivares fuertes que va de 4000 a 7000 por
persona por tres dias de conferencias. Para un primer afio en el area de
inspeccion se prevé tres cursos pueden ser de diversa indole que atafian al
area espaciados trimestralmente en cada uno se envian dos personas de
inspeccion que estaran ausentes por tres dias laborales cada uno al afio el
costo total aproximado para el area de inspeccidén en este primer afio de
ejecucion se estima en 33000 bolivares fuertes; para el segundo afio se
promedia la mitad; el primer afio se estipula vayan todos y a cursos distintos
por lo menos tres para luego fomentar la formacion interna de los otros del
area asegurando en las instalaciones de la empresa y asignando un dia a la
semana después de que cada grupo asista a su conferencia para que estos
le impartan a los demas lo alli visto; el segundo afio baja el nimero de
cursos a la mitad ya que solo seria mantener vigencia en cuanto a los

conocimientos del area.

Una falla en el muestreo puede incurrir en costos a la empresa ya sea

por el tiempo en andlisis aumentado, o un material de empaque que deba
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rechazarse, o un blisteado defectuoso que deba ser desecho para volver a
realizarse el blisteado se traduce en gastos anuales comprendidos
aproximadamente entre 50000 y 100000 bolivares fuertes al afio; si estos
cursos nos ayuda a disminuir esta cifra seria una ganancia sobre el costo de

[os mismos.

Para el area de microbiologia tenemos que el mismo grupo ofrece
cursos sobre nuevas técnicas y tendencias en el manejo de cepas madres y
nuevas regulaciones para esta area pero son menos personas se podrian
hacer dos grupos de dos para dos conferencias teniendo un costo para la
empresa de 22000 bolivares fuertes en el primer afio de ejecucion; de igual
forma los dos grupos deben asistirse con formacion interna de la conferencia

del otro.

El costo por retrasos en el area de microbiologia o por perdidas de cepas
esta aproximadamente entre 40000 y 60000 bolivares fuertes al afio; de alli

la importancia de estos.

En el area de fisico quimico se tienen mas personas, mas equipos, los
procesos persé son costosos, los cursos son mas costosos; pero aun asi el
ahorro es significativo cuando se enfrenta la posibilidad de capacitacion del

personal.
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En esta area se cuentan con siete equipos de HPLC marca Agilent los
cuales cada uno requiere tres visitas al afio por mantenimiento, de las tres
visitas solo una requiere de partes que trae el técnico y son facturadas a su
vez a la empresa las otras dos son mantenimiento que pudieran hacer los
analistas y el jefe con un correcto entrenamiento; cada visita que no implica
partes si no mantenimiento tiene un costo aproximado de entre 15000 y
20000 bolivares fuertes, al afio se incurre en un gasto aproximado de 245000
bolivares fuertes solo en ese mantenimiento que pudiera hacer el personal,
aunado a esto los retrasos y repeticiones de andlisis producen un gasto
anual promedio de 60000 bolivares fuertes; teniendo un total de 305000 en

gastos al afio.

Los cursos que dicta Grupo Prod & Khym, S.A. tiene un costo de entre
8000 y 10000 bolivares fuertes por persona estos cursos estarian
programados tres cursos al afio en parejas el primer afio y un curso de tres
personas el segundo afio teniendo un costo total promedio de 180000

bolivares fuertes para afio y medio de programacion.

De esta manera a través de las necesidades expuestas por la muestra de
estudio determinamos que con el desarrollo de una buena comunicacion, un
sistema de recompensas, la promocién de la participacion y la formacion del
personal lograremos la calidad de vida en el departamento de control de

calidad.
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SUPERACION PERSONAL EMPRESARIAL I

El crecimiento personal y profesional de cada colaborador es un aspecto

fundamental en la organizacion, por tanto se debe:

Proporcionar oportunidades de carrera en la organizacion, crecimiento
y desarrollo personal, a travées de la promocion interna en la
organizacion; como lograremos esto abriendo concursos para los
cargos que queden vacantes, de esta manera el personal libremente
puede optar ante recursos humanos cuando exista un puesto vacante
que les permita superarse; ya queda de parte de ellos el si estan
capacitados o no para el cargo; pero al tener la oportunidad de
ascender en la empresa estos se veran motivados a capacitarse y a
esforzarse en su lugar de trabajo, en pocas palabras estaran
motivados. Actualmente la politica de la empresa es que no permite
los ascensos si se desocupa un puesto lo llenan con personal ajeno a

la empresa sin excepcion.

Evaluar para cada vacante, primeramente la posibilidad de ascender
al personal del departamento y personal de otros departamentos y por

altimo la posibilidad de profesionales externos a la organizacion.
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FILOSOFIA EMPRESARIAL llI

Es importante que todos los colaboradores conozcan la razén de ser de

Su empresa y que se sientan parte fundamental de ella, por tanto, la

implantacion de la filosofia empresarial en conjunto con el trabajo en equipo

y la unificacion fuera del area laboral son de gran importancia. En base a

esto se debe:

Realizar una campafia de educacion del departamento de control de
calidad en cuanto a lo que se refiere a la identidad empresarial,
primero el gerente del departamento como lider de todo el personal va
a preparar una primera exposicion para el personal dentro de las
instalaciones del laboratorio. Para dicho proceso inicial se puede
disponer de una tarde o medio dia de trabajo donde se explique
verbalmente y apoyado por material grafico, de manera consistente la
misién, la vision y los valores empresariales del laboratorio y como
estos se ven reflejados en el departamento; para adoptar los valores
empresariales cuando nunca se han tenido se debe tener una

constancia en su implementacion y seguimiento.

Después del primer acercamiento a la cultura empresarial en las tres
areas que componen el departamento se debe colgar en las paredes

estos conceptos de identidad empresarial;, para que los trabajadores

88



los tengan presentes en todo momento; en cuanto al seguimiento,
mensualmente los jefes de &reas deben tomar una tarde para discutir
con el personal como estan haciendo el trabajo en términos de la
identidad empresarial del laboratorio y estos mismos sondear a traves
de encuestas trimestrales si la aceptacion del personal hacia la

identidad empresarial esta bien enfocada o necesita cambiarse.

Al término del primer afio se debe hacer una salida del grupo del
trabajo fuera de la empresa o dicho de otra forma una reunion fuera
del laboratorio; preferiblemente en un parque cercano a la zona donde
se labora que sea de facil acceso para todos, alli se debe hacer un
convivir y en palabras de los trabajadores compartir lo que es ahora

para ellos la identidad empresarial y como pueden mejorarla.

Estas acciones motivarian al personal satisfaciendo su necesidad de

unirse como grupo de trabajo y de estar en contacto con su identidad

empresarial.
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CAPITULO VI

CONCLUSION Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Conclusiéon 1:

Logramos determinar los objetivos del departamento de control de
calidad de laboratorios Ventec a través de las entrevistas realizadas a los

jefes de areasy al gerente del departamento.

También se logro realizar un andlisis FODA del departamento.

Se identifico la opinidon de los analistas del Departamento de Control
de Calidad sobre Laboratorios VENTEC vy la importancia de su labor en la

obtencion del éxito de la empresa a través de las encuestas realizadas.

Determinamos los factores motivantes presentes en los analistas del
Departamento de Control de Calidad de Laboratorios VENTEC a través de

las encuestas realizadas.

Se disefio un plan para la motivacion del personal que labora en el
Departamento de Control de Calidad de Laboratorios VENTEC en base a los

resultados obtenidos de las encuestas.
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Conclusiéon 2;

Como indica GOmez, Eduardo (2011), para motivar al personal
considerando la piramide de Maslow, los directivos de una organizacién o de
un departamento deben evaluar que el salario de los colaboradores sea el
adecuado para cubrir las necesidades fisioldégicas y de seguridad, en el caso
de Laboratorios Ventec, S.A. los colaboradores se sienten satisfechos con su
salario, considerando como factor motivador principal la calidad de vida
laboral, que es un conjunto de todo lo que viven dia a dia los colaboradores
del departamento, donde juega un papel importante la relacién con su jefe
inmediato y con el gerente del area, donde se tiene que mejorar en pro de

disminuir las asperezas que existen entre los diferentes niveles jerarquicos.

En segundo lugar los directivos de una organizacion deben verificar
que para los colaboradores todo esté claro, es decir, que sus funciones y
responsabilidades estén bien definidas y las conozcan plenamente; de ahi la
importancia de establecer los objetivos del departamento, ya que le permite a
cada colaborador conocer sus responsabilidades y la de sus comparieros en
pro de generar mayor compromiso e incentivar el trabajo en equipo, y al

momento de establecer indicadores de desempefio, éstos se fundamentan
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en los objetivos, logrando obtener de forma cuantitativa el desempeiio del

departamento.

En tercer lugar una vez todo lo anterior esté conforme deben evaluar
la  posibilidad de realizar incentivos, reconocimientos, delegar
responsabilidades, aumentando el nivel de participacion en la toma de
decisiones y resolucion de problemas, haciendo que el trabajo sea mas
interesante para cada colaborador, donde el trato debe ser justo y equitativo,
en consonancia con la formacion por cursos internos y externos; generando
de esta forma mayor compromiso de los colaboradores, ya que les permite
superarse como persona y como profesionales, siendo otro de los factores
motivadores requeridos por los colaboradores del departamento de control

de calidad.

Los directivos de una organizacion deben conocer los aspectos
positivos y negativos de su empresa para de esta forma saber en qué
escenario se encuentran, ya que como indica Gomez, Eduardo (2011), hay
trabajadores que no hacen lo que deben hacer, porque no pueden, pero en
cambio hay otros que por desmotivacién no hacen sus deberes, porque no

quieren; de ahi la importancia de conocer las fortalezas y debilidades, del
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departamento de control de calidad que en conjunto con las oportunidades y
amenazas de su entorno permiten la adecuada planificacion, en pro de

mejorar la motivacion y en consecuencia el desempefio laboral.
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Recomendaciones

El departamento deberia establecer los objetivos escribirlos, asentarlos,

comunicarlos, darles la importancia y el uso que merecen.

El departamento seria bueno que realizara su andlisis FODA buscando
mejorar las fortalezas, aprovechar sus oportunidades, trabajar en sus

debilidades y prepararse para afrontar las amenazas.

El departamento debe saber en todo momento y sobre todo si atraviesa por
problemas, la percepciéon del personal sobre el area y el laboratorio para

detectar el posible origen de estos y subsanarlos a tiempo.

Conocer los factores motivadores de un personal ayuda a evaluarlos y

mejorarlos por ello es algo que deberia hacer.

Al departamento de recursos humanos del laboratorio le recomendamos que
lea con detenimiento el este proyecto para que lo tengan en cuenta en cuanto a
la posibilidad real de su implementacion ya que lo consideramos de gran ayuda

para el departamento y todo el laboratorio en si.
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Aplicar el plan motivacional y posterior a un afio evaluar la variacion en el
desempefio, determinando puntos de mejora en pro de obtener un mejor

desempefio, producto de un personal altamente motivado.

En la medida de lo posible, todas las empresas deben realizar un estudio de
la valoracién de los factores motivadores presentes y ausentes en cada
departamento, a modo de evaluar las posibles acciones a ejecutar en pro de

aumentar la motivacién del personal.
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CAPITULO VIII
ANEXOS |

ENTREVISTA

Objetivo

Conocer la percepcion de los jefes y gerente del departamento sobre las
fortalezas y debilidades del departamento, asi como sus responsabilidades e

indicadores de desempefio.

Datos

Cargo: Afos en la empresa:

Edad: Sexo: F M

Preguntas:

1- ¢Cuales son las funciones y responsabilidades de su area?

2- ¢Cudl es la importancia de su labor como departamento, en
Laboratorios Ventec S.A.?

3- ¢Como realiza la medicion del desemperio de sus colaboradores?

4-  Como departamento, ¢ cuales son los objetivos de Control de Calidad?
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Como departamento, ¢ cuales son sus fortalezas?
Como departamento, ¢ cuales son sus debilidades?
En relaciéon a su entorno laboral como departamento, ¢cuales serian

sus amenazas Yy oportunidades?
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ANEXOS I
ENCUESTA

1.- A continuacion se presentan algunas frases sobre los factores
motivadores, para que Usted seleccione que tan de acuerdo o en
desacuerdo esta con cada unade ellas.

Factores motivadores

Totalmente de
acuerdo (5)
De acuerdo (4)
Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo (3)
En desacuerdo
)

Es importante la remuneracién en efectivo como
aspecto motivador.

Es importante que le hagan participe de las
acciones, problemas o decisiones que afectan la

empresa.

Es importante la calidad de la vida laboral como
aspecto motivador.

Es importante la comunicacion interna empresarial

como aspecto motivador.

Es importante su sensacion de éxito por la tarea

gue desempefia como aspecto motivador.

Es importante la formacion interna y externa a nivel

empresarial como aspecto motivador.
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desacuerdo (1)




Es importante la necesidad de superacion

empresarial como aspecto motivador.

2.- Enumere del 1 al 7 el orden de importancia de los factores

motivadores que a continuacion se presentan:

La participacion en las acciones,
La remuneracién en efectivo problemas o decisiones que

afectan la empresa

La calidad de la vida laboral La comunicacion interna
empresarial

Filosofia empresarial (vision, Formacion interna y externa a

mision, politica de calidad) nivel empresarial

La superacién personal

3.- A continuacion se presentan algunas frases sobre los factores
motivadores, para que Usted seleccione que tan de acuerdo o0 en

desacuerdo esta con cada unade ellas. (Seleccione una opcion Unica)

Factores motivadores

Totalmente de

acuerdo (5)

De acuerdo (4)

Ni de acuerdo ni

en desacuerdo (3)

En desacuerdo (2)

Totalmente en

desacuerdo (1)
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Se siente satisfecho con la remuneracién en

efectivo que percibe en estos momentos.

Se siente satisfecho con el nivel de participacion
de las acciones, problemas o decisiones que

posee en estos momentos.

Se siente satisfecho con la calidad de la vida

laboral en este momento en la organizacion.

Se siente satisfecho con la comunicacién interna

empresarial en este momento en la organizacion.

Se siente satisfecho como la empresa percibe el
éxito de la tarea que desempefia en este

momento.

Se siente satisfecho con la formacién interna y
externa a nivel empresarial que percibe en este

momento en la organizacion.

Se siente satisfecho con la superacion
empresarial que posee en este momento en la

organizacion

4.- A continuacion se presentan algunas frases sobre las estrategias
para motivar tu desempefio, para que Usted seleccione que tan de

acuerdo o en desacuerdo esta con cadaunade ellas.
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Factores motivadores

Totalmente de

acuerdo (5)

De acuerdo (4)

Ni de acuerdo

ni en

desacuerdo (3)

En desacuerdo

2

Totalmente en

desacuerdo (1)

Aumento de sueldo por desempefio.

Que existan bonos en efectivo por logros
obtenidos

Que existan bonos de efectivo cuando el trabajo

incurra en ahorros a la empresa

Aumento de la participacion en la toma de

decisiones para la toma de acciones.

Aumento de la participacion en la toma de

decisiones para la resolucién de problemas.

Aumento de la participacion en la toma de
decisiones sobre temas que le afecten la calidad
laboral

Aumento de las reuniones para dar avances en

logros de la empresa.

Induccion de la filosofia de la empresa (vision,

misién, politica de calidad)

Aumento en el numero de curso internos

Aumento en el numero de curso externos
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Ser ascendido o promovido de cargo

5.- Indique otras estrategias que motiven su desempeiio:

6.- ¢ Cuadl es su percepciéon del laboratorio?

7.- ¢ Qué Importancia tiene su trabajo en la obtencion del éxito

empresarial?

8.- Tiempo de antigtiiedad en la empresa:
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