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Clima laboral

Liderazgo

Motivacion

Productividad laboral

Talento

multigeneracional

GLOSARIO

Son todas las condiciones que se presentan en una
empresa, las cuales tienen un impacto directo en

cuanto a la satisfaccion del talento humano.

Conjunto de habilidades, competencias vy

capacidades para dirigir a un equipo de trabajo.

Se refiere a todos los factores que impulsan a una
persona actuar, los cuales pueden provenir del

interior o del exterior.

Es la relacién entre lo producido y los recursos

utilizados en un periodo especifico.

Se refiere al grupo de personas que trabajan en un
lugar, el cual se conforma por diferentes

generaciones basadas en la fecha de nacimiento.






RESUMEN

En la realidad de los guatemaltecos, la esperanza de poder jubilarse a
temprana edad cada vez es mas lejana, de la misma manera, cada vez hay
necesidad de comenzar a temprana edad; razon por la cual en los ultimos afios
se ha podido apreciar un incremento significativo en la diferencia de edades que
hay dentro de una empresa. Esto representa tener dentro de una empresa
hasta cuatro generaciones presentes, todas con necesidades, prioridades y
gustos diferentes.

Se tiene la teoria que la productividad laboral esta directamente
relacionada con la motivacion de los trabajadores, por lo cual se hace necesario
el entendimiento del concepto la fuerza de trabajo multigeneracional y
desarrollar metodologias y estrategias que se puedan aplicar para impulsar la
satisfaccion de los trabajadores, tomando en cuenta el contexto de un

guatemalteco promedio.

Dado que la situacion actual dentro del pais no brinda sefiales que ha de
mejorar, se puede estar seguro de que dicho problema solamente ir4
aumentando dentro de los préximos afios, la actualidad se vuelve un momento
crucial para la implementacion de dichas metodologias. De manera que se
pueda garantizar que las futuras generaciones y empresas tengan un proceso
de adaptacion mas sencillo, viéndose reflejado en la productividad de la fuerza

de trabajo y su satisfaccion en el area de trabajo.
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1. INTRODUCCION

Una empresa es un sistema, tal como un reloj, se compone de diferentes
engranajes de los cuales, si uno deja de funcionar, el resto dejara de funcionar
por consecuente. Esto da a entender que todas las partes que lo componen
tienen la misma importancia y se les tiene que dar el mismo cuidado para que

todo fluya de manera natural y los resultados sean no menos que excelentes.

Por lo que, entender a la fuerza de trabajo, en cuanto a sus problemas,
necesidades, fortalezas y debilidades, puede significar una ventaja significativa
para la empresa en su desempefio y productividad lo cual se vera reflejado en
la calidad, costos y ambiente laboral. Sin embargo, entender el talento humano
se ha vuelto mas complicado que nunca, ya que esta se compone de dos hasta

cuatro generaciones diferentes.

Cada generacion es diferente, ya que estas se dividen no solo por edad,
sino por los problemas, necesidades y motivaciones, complicando la direccion y
manera de motivar a los trabajadores, no solo a nivel econémico, sino también
en un aspecto no monetario. Por lo que se hace una necesidad de primera
instancia estudiar y desarrollar métodos y estrategias que se acoplen a las
distintas generaciones con la finalidad de mejorar la productividad y desempefio

de los mismos.






2.  ANTECEDENTES

En los ultimos cien afos, la humanidad ha experimentado un avance
exponencial en la tecnologia e industria, provocando que el estilo de vida y
trabajo cambien totalmente de generacion a generacion, que si bien, es algo
comun, la manera en que han evolucionado las necesidades en dicho periodo

es nada menos que fuera de lo comun.

En la actualidad, la fuerza de trabajo en la industria se compone de 4
generaciones diferentes, por lo cual la gestion y motivacién de los mismos suele
ser totalmente diferente de una generaciébn a otra. El logro de objetivos
empresariales es el fin Ultimo de todos los empleados en una empresa, siendo
la Direccién del Personal la encargada de motivar eficientemente a los
trabajadores, mediante distintas teorias como la Frederick Herzberg en la
busqueda de enriquecer los puestos y generar nuevos enfoques para la

satisfaccion del personal (Lopez, 2005).

Se ha llegado a comprender que la motivacion es un punto clave cuando
se habla del desempeiio del personal y la productividad del mismo. Por lo cual
se forma la necesidad de una reingenieria de las estrategias aplicadas,
tomando en cuenta aspectos como la misién y objetivos corporativos, hasta las
compensaciones y beneficios ofrecidos, basandose en la generaciéon con la que

se esta trabajando (Watson, 2010).

Sin embargo, el solo factor de tener diferentes generaciones trabajando
en conjunto pueden generar problemas, afectando no solamente a un area, sino

gue se extiende desde produccion hasta servicio al cliente. Dicho factor exige



gue se creen puentes que permitan a las diferentes generaciones trabajar en
conjunto y como consiguiente mejorar el clima laboral y satisfaccion de los
trabajadores (Romo, 2012).

Ahora bien, la motivacion se puede dar de diferentes maneras, pero se
puede clasificar facilmente como monetaria y no monetaria. Cuando se trata en
el aspecto del dinero, suele afadir bastante complejidad, pues en paises como
Guatemala, la economia dicta que “los recursos siempre serdn menores a las
necesidades” (Ortega, 2013, p. 26). Lo cual puede provocar que no siempre
pueda existir dicho método de motivacion, pudiendo generar problemas en el

futuro.

Al tratar con sistemas de incentivos no monetarios, es necesario que se
tomen en cuenta mdultiples factores, por lo cual la industria ha acufiado un
término llamado salario emocional en el cual se describe los puntos clave para
qgue el trabajador se sienta satisfechos y contentos en el area laboral, que por

ende generen un impacto en la productividad de los trabajadores (Flores, 2019).

Al tomar en cuenta dicho término, se puede denotar que el solo hecho
del deseo de trabajar puede ser determinante en el desempefio de la persona,
razén por la cual es necesario entender la resiliencia generacional y como esta

afecta en la productividad directamente (Contreras, 2019).



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, la fuerza de trabajo se compone de cuatro
generaciones diferentes, con una quinta en camino, cada dia es mas dificil
mantener la motivacion del talento humano, lo cual se puede ver reflejado en un

decremento en el desempefio y productividad de los mismos.

3.1. Descripcién del problema

Cuando se habla de una fuerza de trabajo multigeneracional, se refiere a
una clasificacion segun un determinado rango de edades. En los ultimos 100
afos la raza humana ha tenido el avance tecnoldgico mas rapido y grande en
comparacién a toda la historia, esto ha provocado que todas las generaciones
qgue han surgido desde los afios de 1920, se desarrollen en un contexto muy
diferente al anterior, generando nuevos y diferentes problemas, necesidades,

soluciones y puntos de vista.

Por lo cual, al querer gestionar una fuerza de trabajo compuesta por
cuatro generaciones diferentes, puede resultar frustrante no solo para el que
dirige, sino para la misma fuerza de trabajo. Siendo el caso que no es un
problema que surge en una empresa en particular, sino es un fenbmeno que se
esta dando en toda la industria, es necesario que se busquen sistemas de
incentivos y meéetodos de gestion que permitan impulsar la motivacion de los

trabajadores y por consecuente, la productividad se eleve.



3.2. Formulacion del problema

Para entender qué es lo que se desea investigar, es necesario hacer
preguntas claves que guien la investigacion, permitiendo delimitar y entender

sus alcances.
3.2.1. Pregunta central
¢ Es posible generar sistemas de incentivos y métodos de gestién que se
acoplen a todas las generaciones que forman parte del talento humano en la
industria para mejorar la productividad y desempefio del mismo?
3.2.2. Preguntas auxiliares
o ¢Como afecta que el talento humano sea conformado por cuatro
generaciones distintas a la productividad y desempefio de los

trabajadores?

o ¢ Qué motiva a las multiples generaciones que conforman a la fuerza de

trabajo y como se puede adaptar a la industria?

o ¢, Qué métodos Yy estrategias pueden aplicar los lideres para impulsar la
productividad y adaptarse correctamente a las nuevas generaciones

entrantes?

3.3. Delimitacion del problema

El problema no se limita a una empresa, es un fenOmeno que se esta

dando en toda la industria de manera natural y seguird dandose mientras siga



cambiando el estilo de vida con los afios. Dado que, en Guatemala, la capital es
la mas desarrollada, el talento humano multigeneracional se puede observar
mucho mas marcado y por ende, la problematica se puede observar mucho
mejor. Por lo tanto, se delimitara a la Ciudad de Guatemala, especificamente en
zona 12, ya que es una de las zonas mas industriales de la capital. La
investigacion sera de caracter correlacional, pues buscara relacionar todas las
variables dentro del desempefio y motivacion de los trabajadores y los métodos
de direccion e incentivos que se aplican en la industria. Finalmente, sera de tipo
descriptiva, tomando en cuenta todos los conocimientos desarrollados durante

la Maestria de Gestion Industrial, sino que también en pregrado.






4.  JUSTIFICACION

Con una sociedad que esta en constante evolucién, los problemas que
conlleva una fuerza de trabajo multigeneracional, en lugar de disminuir, estaran
en aumento en los proximos afios, por lo cual es necesario que se tengan
métodos y estrategias que se puedan adaptar a las generaciones que forman
parte del talento humano, tomando en cuenta sus ideales y necesidades; pues
solo de esta manera se puede asegurar que el desempefio y productividad de

estos sea la necesaria para cumplir con los objetivos empresariales.

Se considera que puede llegar a tener un gran impacto dentro de la
industria en Guatemala, pues es un problema que se presenta no solo en una
empresa, sino que, dentro del pais mismo y el mundo, sin embargo, el enfoque
sera dentro del pais pues es necesario tener en cuenta el contexto cultural,
econdémico y social. Mediante el desarrollo de dichos temas se pueden generar
estrategias, métodos y sistemas de incentivos tanto monetarios como no
monetarios las cuales puedan ser directamente aplicadas a cualquier empresa
0 industria que resulte en un incremento del desempefio como de la

productividad.

Actualmente no existe ningun estudio que esté dedicado al desarrollo de
estrategias, sistema o metodologias de motivacion para una fuerza de trabajo
multigeneracional dentro de Guatemala, por lo cual es importante que se
estudie y desarrolle tomando en cuenta el entorno para que su aplicacion
metodoldgica sea lo mas sencillo y directo posible para beneficio tanto de los

empleados, como de los empleadores.
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5. OBJETIVOS

5.1. General

Generar sistemas de incentivos y métodos de gestion que se adapten al
talento humano multigeneracional en la Industria de Guatemala para impulsar el

desempefio y productividad enfocado en el cumplimiento de objetivos

corporativos.
5.2. Especificos
o Diagnosticar la situacion dentro de la empresa, basados en los beneficios

y consecuencias que conlleva tener un equipo de trabajo con cuatro

generaciones.

o Analizar los factores que influyen directa e indirectamente sobre la fuerza

de trabajo dentro de la industria y su implementacion.

o Establecer los métodos y estrategias que pueden implementar los lideres

para impulsar la productividad de manera eficaz.
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6. NECESIDADES A CUBRIR Y ESQUEMA DE SOLUCION

El estudio de la fuerza de trabajo multigeneracional ha surgido a partir de
la necesidad de tener un equipo no solo efectivo, sino productivo. Sin embargo,
se ha desarrollado a nivel internacional, generalmente en paises desarrollados,
por lo cual, al realizar dicho estudio a nivel nacional, es de suma importancia

gue se tome en cuenta el contexto de dicho pais, en este caso, Guatemala.

Al tener diferentes generaciones en un &rea de trabajo, se tiene que
tomar en cuenta que cada uno de ellos tendra problemas, necesidades y
motivaciones diferentes, dado el contexto bajo el que crecieron y asi mismo,
sobre el que estan viviendo. Se deben considerar diferentes factores como

educacion, estado civil, gustos, entre otros.

Por lo cual dicha investigacion busca identificar no solo las necesidades
de los trabajadores, sino sus motivaciones e incentivos que puedan impulsar de
manera significativa la productividad, ya que se tiene la creencia que la
motivacion y satisfaccion personal de los trabajadores es directamente
proporcional a su desempefio en sus respectivas areas de trabajo.

Para poder hacer una propuesta, se llevaran a cabo diferentes fases, la
primera se encargara de recolectar la informacion esencial para entender los
factores que permitan entender y analizar los resultados de la investigacion, por
lo que la segunda fase se encargard de la recoleccion de datos mediante
diferentes herramientas, como tercera fase se analizardn los datos
recolectados. Para finalizar la cuarta y quinta fase buscaran entender la

motivacion y las metodologias a aplicar para impulsar al equipo de trabajo.
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7. MARCO TEORICO

7.1. Generaciones

Para entender qué es una fuerza de trabajo multigeneracional, se debe
comprender en primera instancia qué es una generacion. Segun la RAE, se
refiere a un grupo de personas que nacen dentro de cierto rango deafos, por lo
tanto, son criados bajo un tipo de educacion, cultura y una sociedad bastante
parecidos, lo que conlleva un tipo de comportamiento, ideologias y

pensamientos similares entre si.

Categorizar y nombrar a las generaciones se ha llevado a cabo desde los
anos 1900. Las generaciones anteriores a dicha fecha suelen ser llamados
como la generacion perdida. En adelante, las generaciones han sido
nombradas segun la cultura y acontecimientos de dichos afios pues son una

influencia directa en el sentir de dichas personas.
7.1.1. La generacion grandiosa (1901- 1924)

Siendo la primera generacion en tomar un nombre, fue una de las
generaciones mas duras, pues serian las que lidiarian en un futuro con
situaciones como la gran depresion de 1929, asi como la primera y segunda
guerra mundial. Dichas personas tienen entre 100 y 123 afios en la actualidad.

7.1.2. La generacion silenciosa (1925-1945)

Dadas las circunstancias bajo las cuales la generacion anterior llegaria a
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la adultez, este grupo ha sido el mas pequefio desde 1900, debido a todas las
situaciones por las que tuvieron que pasar los padres. Esta generacion tiene

entre 80 y 99 afios en la actualidad.

7.1.3. Boomers (1946-1964)

También pueden ser identificados como baby boomers. Son altamente
reconocidos por los grandes avances tecnolégicos que lograron en los afios de
1950. Ademas, fue una de las generaciones con las mas altas tasas de
natalidad. En la actualidad, estas personas tienen entre 60 y 78 afios de edad.
Esta generacion se caracteriza por ser optimista, independiente, confiada y en
busqueda de una gratificacidn personal; también se conocen por juzgar y su

dificultad para adaptarse a las nuevas tecnologias, su vida era trabajar.

7.1.4. Generacion X (1965-1979)

Pueden ser conocidos como un puente entre la generacion vieja y la
joven, pues se encuentran justo al medio. Gracias al avance tecnoldgico que se
presentd durante su crecimiento, estuvieron presentes durante la introduccién
del internet. En la actualidad tienen entre 43 y 57 afios. Esta generacion es
normalmente independiente, resiliente, con gran capacidad para adaptarse y
poca confiada de otras personas, especialmente si no pertenecen a su
generacion. Contrario a la generacion pasada, se considera que estos trabajan

para vivir.

7.15.  Millennials (1980-1994)

Esta es la penultima generacion en entrar a la fuerza laboral. Durante su

crecimiento, esta fue la primera generacion en tener la tecnologia como una
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garantia y no un privilegio o lujo, por lo que tienen més habilidades que una
persona perteneciente a la generacion X promedio. Esta generacion suele
trabajar en multiples cosas a la vez, les gusta obtener retroalimentacion,
trabajan bien en equipo y prefieren la comunicacién por medios electronicos.
Esta generacion busca una gratificacion instantanea laboralmente, quieren todo
lo mas rapido posible. Se sienten comodos con un trabajo casual, pues sus
actitudes suelen confundirse con falta de deseo para trabajar y una falta de

respeto a las autoridades.

7.1.6. Generacion Z (1995-2012)

Esta es la generacibn mas reciente dentro de la fuerza laboral. La
tecnologia esta mas presente que nunca en sus vidas, al grado que no parecen
poder vivir sin la misma. Esta generacion se encuentra entre las edades de 10 y
27 anos. Esta generacion es una de las mas conscientes en cuanto al grado de
estudios que debe cumplir para tener un trabajo, por la misma razén han sido
identificados como una de la generacion con las expectativas salariales mas
irrealistas de todas. Suelen tener facilidad especial en entender datos, suelen

ser independientes y prefieren no trabajar en equipo.

7.2. Motivacion

En principio se entiende como el impulso que tiene el ser humano para
realizar una accion, lo cual puede llevar a un individuo a lograr un objetivo o
suplir una necesidad. El nivel de motivacion de una persona no es un valor
constante, varia en todos; del mismo modo, el método o manera por el cual se
puede obtener motivacion varia de persona a persona. Existen diferentes tipos

de motivadores, por lo que es necesario su estudio.
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7.2.1. Motivacién extrinseca
Como su nombre lo indica, proviene del exterior, generalmente es algo
gue la persona puede obtener o alcanzar. Lo que se puede obtener, puede
variar y dependiendo de esto sera el nivel de motivacién que se obtendra, pues
se puede presentar en forma monetaria, un reconocimiento laboral o personal.
7.2.2. Motivacion intrinseca
Dicha motivacién proviene del interior, pues sale de la persona misma,
suele generar sentimientos de satisfaccion personal, pues los objetivos que esta
ayuda a cumplir son personales, si bien estas pueden estar relacionadas con
cuestiones laborales, es menos frecuente que se presente de dicha manera.
7.2.3. Motivacion negativa
Este tipo de motivacion impulsa a la persona a moverse o actuar con la
finalidad de que algo negativo pueda suceder, se suele utilizar para evitar
consecuencias por la falta de accién.
7.2.4. Motivacion positiva
Esta directamente conectada con los gustos y pasiones de las personas,
por lo cual se puede confundir facilmente con la motivacion intrinseca; sin
embargo, esta se relaciona mas con propdsitos o metas personales.

7.3. Teorias de la motivacién

Siendo un tema de tanta importancia, ha existido una gran cantidad de
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estudiosos que han dedicado sus trabajos a entender qué motiva al ser
humano. Pues no solo brinda satisfaccion personal al individuo, sino que
también significa una ventaja para el lugar donde éste labora. Por lo cual, sehan
desarrollado diferentes teorias por medio de las cuales se busca entender y

estandarizar lo que se entiende por motivacion.

7.3.1. Teoria de Maslow

Es probablemente una de las mas conocidas, siendo la que propone una
jerarquia de las necesidades, la cual se puede entender mejor mediante una
grafica de una piramide. Las necesidades mas basicas se encuentran enla base
de la misma, por lo cual en esta se puede encontrar las necesidadesfisiolégicas,
en el que se entiende alimento, vestimenta y vivienda. El siguiente nivel se
encuentra en la seguridad, la cual no se limita a un aspecto fisico, sino que
incluye aspectos como la certeza de tener un empleo. El tercer nivel es el de la
afiliacion, en la cual se encuentra la aceptacion de la sociedad, la cual le

permita formar parte de un grupo al cual se pueda relacionar.

El reconocimiento es el pendltimo nivel es el reconocimiento, donde se
busca el éxito, autoapreciacion, reconocimiento, respeto y confianza.
Finalmente, en la punta de dicha pirdmide se encuentra la autorrealizacion, la
cual funciona como el dltimo paso para que una persona esté totalmente
motivada. Cabe destacar que la manera en que dicha piramide funciona es que,
al satisfacer todas las necesidades de un determinado nivel, se puede subir
escalar al siguiente, por lo cual, una persona que no tiene el alimento

garantizado no podra enfocarse en formar parte deun grupo social.
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7.3.2. Teoria de Herzberg

Esta se basa en dos factores principales mediante el cual se pueden
separar todas las necesidades de una persona. El primer factor es la higiene,en
el cual se encuentran todas las cosas relacionadas con el ambiente laboral,
especificamente con lo que no les agrada. El segundo factor son los
motivadores, enfocandose Unicamente en lo que le brindara un crecimiento
personal al individuo, lo que se entiende como reconocimiento, responsabilidad
y éxito. Por lo que Herzberg consideraba que las personas necesitan todos los
medios posibles para lograr una autorrealizacion, pues Unicamente de esta

manera se podra tener la motivacion para hacer el resto acciones.

7.3.3. Teoria de McClelland

La hipétesis de McClelland dicta que una persona obtiene motivacion
mediante tres factores, la afiliacion, los logros y el poder. Si bien todas las
personas estan motivadas por dichos factores, siempre hay uno en especificoque
predomina. Por lo que, al hablar del poder, una persona se sentira motivada
cuando tenga el control o influencia sobre su vida o un grupo de personas. El
factor afiliacion es el que busca ser aceptado por los medios que sean
necesarios, con la finalidad de no sentirse rechazado. Finalmente, el factor
logro se basa en el éxito y fracaso, el cual se dicta por los objetivos de la

persona o por los que se les haya impuesto.
7.4. Ambiente laboral
El desempeiio de una persona se determina por medio de una gran

cantidad de factores. Uno de los mas importantes es el ambiente laboral,

también se puede conocer como clima laboral. Las actitudes subyacentes a los
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valores, a las normas y a los sentimientos que los empleados tienen ante su
organizacion. En general se entiende como todo lo que rodea un area detrabajo,
tomando en cuenta diferentes factores como politicas, estructura,
comunicacién, liderazgo e interaccion entre el personal. Existen diferentes
maneras por las cuales se puede medir y determinar la calidad del clima laboral
que hay en un area especifica, por lo que es importante que se estudie para

entender cdmo se sienten los trabajadores y su correlacion conla motivacion.

7.4.1. Observaciéon

Uno de los métodos mas directos para entender el clima, es mediantela
observacion, pues permite ver como funciona y se desarrolla el equipo, ademas
de dar una idea de como se siente el equipo en el entorno, y asi entender lo
gue genera emociones positivas y negativas. Sin embargo, puede considerarse
un método no puntual y que requiere una gran inversionde tiempo, por lo cual no
se recomienda acufiarlo para un estudio formal, sino para chequeos o

comprobaciones.

7.4.2. Grupos focales

Los grupos focales pueden ser una herramienta de gran importancia,
pues mediante grupos de seis a doce personas, se pueden hacer preguntas
puntuales que nos permitan entender aspectos claves del clima organizacional,
todo mediante un moderador que esté capacitado para evaluar y entender las
respuestas. El problema mas comun relacionado a esta técnica es que los
miembros del grupo no tienen la confianza para poderdar respuestas sinceras
gue reflejen la realidad del lugar donde se trabaja, por lo tanto, no se puede dar

un veredicto preciso y que pueda tener un impacto dentro de la empresa.
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7.4.3. Entrevistas

Uno de los métodos mas utilizados son las entrevistas, las cuales
pueden ser individuales o grupales, en el que se ahonda y pregunta en temas
clave para entender el clima organizacional. Este método se caracteriza por
obtener respuestas sinceras, permitiendo realizar una evaluacion realista

mediante el conglomerado de las respuestas y las tendencias que demuestra.

7.4.4. Encuestas

Finalmente, la encuesta suele ser una opcion bastante viable. La
precision de los datos recolectados es acertada, dando un buen panorama de
como se sienten los empleados de las organizaciones. Cabe destacar que las
respuestas que se obtienen son meramente subjetivas, por o que se deben

estudiar y analizar para generar una tendencia, asi como de las areasde mejora.

7.5. Liderazgo

Uno de los factores que mas peso tiene dentro de la motivacién, es el
liderazgo. Asi como en cualquier deporte se puede encontrar un entrenador, o
una persona que coordina y motiva, de la misma manera se hace necesario
dentro de la industria, pues de hacerlo correctamente, las personas podran
encontrar un apoyo en el lider, sentirse parte de un equipo y, por lo tanto,
sentirse motivado durante el desarrollo de sus actividades. Buscando definirel
término del liderazgo, podemos tomarle como la habilidad de influenciar de

manera positiva a las personas que este tiene a su cargo.

No existe un solotipo de liderazgo, hay varios tipos los cuales tienen

diferentes efectos segunsea la persona con la que se trabaja, por lo que hay
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que tomarlo en cuenta en la practica de este.

7.5.1. Teoria X-Y McGregor

Esta teoria se basa en que el tipo de liderazgo que se desarrolle se basa
en lo que este asume que su personal busca como motivacion. Los que se
acoplan a la teoria X, consideran que el ser humano estd predispuesto a no
sentirse bien trabajando, que no les agrada, por lo que se deben de adaptar
motivaciones que se centren en las personas mismas. Esto significa que se
utilizan castigos como recompensa como motivacion, lo cual se puede percibir
como una falta de confianza en su personal a cargo. Al trabajar con la teoria Y,
se obtienen enfoques totalmente diferentes, pues se considera que el ser
humano estd predispuesto a trabajar, siendo algo natural que desean hacer.
Bajo esta perspectiva se ve a las personas como capaces de resolver
problemas, autorrealizados y creativos, lo que se refleja en la confianza que el

lider tiene en sus subordinados.
7.5.2. Teoria transaccional
En esta teoria se estudia como el lider es capaz de desarrollarmétodos y
estrategias para motivar a sus subordinados para lograr los objetivos
empresariales, lo cual puede hacer mediante recompensas de diferente
naturaleza. Por lo cual se suelen hacer metas para influir en la motivacién de la
persona, por lo que una meta sera un trabajo en especifico.

7.5.3. Teoria transformacional

Se tiene el concepto de la teoria transformacional del lider, en la cualse

estudian los intercambios o comunicacion entre lideres y seguidores, buscando
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evaluar el impacto que este tiene. Por lo que el fin Ultimo de este método es
que el lider vaya mas alld de una recompensa o castigo como motivacion,

sino que se base en la efectividad del desempefio.

Dicha evaluacion se hace por medio de cuatro factore: influencia ideal,
simulacion intelectual, consideracion individual y motivacion inspiracional. Fue
desarrollada por Bass y Avolio, al buscar encontrar los requerimientos y

condiciones que pone un lider a sus subordinados.

7.6. Productividad

La productividad es un factor vital en cualquier empresa, pues es una
manera por medio de la cual se puede entender la relacion entre la produccion
e insumos en un periodo de tiempo. En otras palabras, se puedeencontrar la
eficiencia de la produccion, permitiendo medir el rendimiento delos recursos. La
productividad se puede medir en diferentes aspectos, por ejemplo, cuanto rinde
cierto material o incluso el de un trabajador. Entre mejor sea el rendimiento de
una persona, se tendra una mejor productividad, lo que representa un aspecto
positivo para la empresa. Al entender el desempefio de la empresa, se puede
realizar un analisis para el ahorro de costos y de tiempo, lo cual abrir4 paso al
crecimiento econdmico para la empresa. Por lo tanto, es necesario que se mida
la productividad de los trabajadores y como complemento, el desempeiio de los
mismos, pues mediante estos datos se puede analizar y mejorar la manera en

gue trabajanlos empleados.

7.7. Métodos de evaluacion de desempeiio

Entender el desempefio es vital para poder entender la productividad, por

lo tanto, es necesario aplicar ciertas técnicas de evaluacion para poder obtener
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una medida que actie como calificacion del mismo.

7.7.1. Distribucion forzada

Tiene sus origenes en la Segunda Guerra Mundial, desarrollada por
Estados Unidos con el propdésito de elegir a los oficiales dentro de las fuerzas
armadas que habrian de ascender proximamente. Su base era tener un criterio
totalmente objetivo, basado en tiempo, resultados y objetivos. En la préactica
actual, se busca posicionar empleados en grupos basados en una escala, la
cual se toma a partir de la Campana de Gauss, los de desempefio mas bajo se
encontraran en las esquinas, el cual representara solamente un 3 % de los
trabajadores. Los que obtengan un desempefio arriba y debajo de lo esperado,
se encuentran en un 12 %. Finalmente, el 70 % restante tiene un rendimiento
medio el cual suele brindar resultados a la empresa. Las acciones por tomar es

buscar mejorar el desempefio del grupo del 3y 12 %.

7.7.2. Escala grafica

Este es uno de los mas utilizados, debido a que evalla el desempefio
mediante diferentes factores predeterminados, tales como cualidades y
caracteristicas objetivas que ayuden a tomar decisiones. Se lleva a cabo
mediante un cuestionario de doble entrada, donde las lineas verticales
representan la puntuacién de los factores de evaluacion, que se representa con
una linea horizontal. En este método, se puede realizar de dos maneras
diferentes segun el propoésito. Las escalas graficas continuas son las mas
sencillas, con evaluadores como excelencia o insuficiencia; el problema que
representa aplicar dicho método es la dicotomia de sus puntos de evaluacion.
El método de gréaficas semicontinuas se centra en dos puntos de nuevo, la

Unica diferencia es que posee mas puntos para poder calificar los factores,
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estableciendo minimos y maximos. Finalmente se tienen las escalas gréficas
descontinuas, las cuales tienen diferentes calificaciones desde insatisfactoria,

regular, buena y excelente, permitiendo asi dar un valor al desempefio.

7.7.3. Assessment center

Su nombre en espafiol es centros de seleccion. Se trata de una serie de
pruebas por medio de las cuales se evallan las habilidades de todos los
participantes, los cuales estan aplicando para una plaza dentro de la empresa.
Suele ser uno de los métodos més utilizados por su confiabilidad. Existen
diferentes tipos de pruebas que se pueden realizar, los cuales son la
observacion, grupos focales, entrevistas, exposiciones y pruebas psicotécnicas.
Cabe destacar que los resultados de las evaluaciones no son realizados
necesariamente por un psicélogo, debido a que las respuestas y preguntas son
estandarizadas, segun el tipo que se haya realizado. Una de las desventajas de
utilizar este método es que suele ser bastante costoso nosolo en dinero, sino
gue en el tiempo que se necesita en realizar; sin embargo, se puede tomar en
consideracion con confianza debido a la certezay utilidad de los resultados que

se pueden obtener al aplicarlos.

7.7.4. Alternanciay calificacion

El método de la clasificacion y alternancia suele ser utilizado para el
rendimiento para poder calificar y clasificar a los empleados de mejor a peor.
Dando una respuesta de manera secuencial del méas alto al mas bajo. Sueleser
un meétodo bastante economico, los resultados se basan en la comparacion de
los trabajadores en un area de trabajo determinada, se facilita al tomar una
caracteristica a la vez. Sin embargo, la informacion quebrinda no suele ser muy

técnica, por lo que no es recomendable que se apligue dentro de empresas
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grandes, pues los resultados no suelen tener una gran precision; ademas,
dependiendo de su desarrollo puede tener un efecto negativo sobre el ambiente

laboral.

7.7.5. Comparacion por pares

Como su nombre lo indica, se basa en la comparacion de los empleados
en grupos de dos, en el cual se clasifica entre quién se considerael mejor segun
sea el factor que se esta evaluando. El ultimo punto por el cual se hace una
clasificacion es la productividad. Lastimosamente, por la simplicidad con la que

se puede desarrollar, se recomienda Unicamente en empresas pequefias.

7.7.6. Evaluacién 360°

Este método suele ser utilizado en conjunto a alguno de los
mencionados anteriormente, pues al combinar los datos recolectados, dara
resultados lo més eficiente posible. Se realiza mediante la retroalimentacién en
el cual se mide el desempefio de los empleados, al cual se le asignara unvalor
como resultado. Al entrar de nuevo el factor evaluado se vuelve a realizar una
evaluacion para verificar que no haya mas aspectos a mejorar. Los métodos
son. Feedback 90° es el que se realiza por medio del jefe inmediato o del
encargado de la persona; feedback 180°, que si bien sigue siendo realizado por
el encargado, se apoya en los colegas por falta de conocimiento del empleado;
feedback 270° trabaja de diferente manera, ya que son los subordinados los
cuales evaltan al supervisor de manera objetiva y constructiva; el feedback
360° se basa en las evaluacion y opiniones de los clientes sobre el producto o

servicio que se les ha brindado en su posicion extrinseca a la empresa.
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9. METODOLOGIA

9.1. Enfoque

El enfoque de la investigacion sera mixto, ya que se basara en la
recoleccion de datos y las tendencias de los mismos, mas estos tendran un
enfoque cualitativo, pues no son datos estadisticos, sino la motivacién de los

trabajadores.

9.2. Disefio

No experimental, pues se recolectaran los datos mediante diferentes
medios tales como encuestas, mas solo seran interpretados y no aplicados.

9.3. Tipo de estudio

Serd una investigacion no experimental. Es explicativa pues se busca
entender la relacion entre la productividad, incentivos monetarios y no
monetarios y la generacion a la que pertenece la fuerza de trabajo en la

industria guatemalteca.

9.4. Alcance de lainvestigacion

El estudio sera de tipo correlacional, pues se tendran variables, las

cuales representaran las edades de diferentes fuerzas de trabajo.
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9.5. Muestreo

Probabilistico y sistemético. Ya que se tiene a la poblacién, en este caso
la industria y de estos salen varios grupos, los cuales se dividirdn por

generacion y de esto sabra que sacar una muestra.

9.6. Variables e indicadores

Es necesario entender cuédles son los factores que tendran un efecto
inmediato en la investigacién, con base a los objetivos que se tienen, por lo

tanto, se clasificaran de la siguiente manera.

Tabla 1.

Clasificacion de objetivos segun sus caracteristicas

. Propie . . .
Tip dad De Niveles Herramient Técnicas
a
o ode acuer de Dimens Indicad as e de
Objetivo ) Operac . ) ) )
Vari ) ) do al medici ion ores instrument recopilac
ionaliz 3 .,
able uso on os ion
ada
Generar sistemas Escala de
de incentivos y satisfaccion
métodos de gestion ) laboral,
Satisfac
que se adapten al o Edad, B factores de
Medici i cion
talento humano ) i género, Herzberg, Encuesta
) ) Cualit on, ) o persona
multigeneracional . Nomina  religion, teoria de s
) ativas orden ) ly )
en la Industria de y l, escolari _ maslow, estandari
y acion De . producti .
Guatemala para ) ) ordinal, dad, ) indice zadas
) cuanti vy salida ) vidad, )
impulsar el ) B de nivel L global mediante
tativa clasifi i ) Medici6 .
desempefio y . razon. socioec Unico. Google
o s cacion ) n del
productividad ondémic ) Escala de Forms
. clima .
enfocado en el 0. clima
o laboral. o
cumplimiento de organizacio
objetivos nal (CL-
corporativos. SPC)
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Continuacion de la tabla 1.

Propie De ) .
) Nivel Herramient
Tipode dad acu ) ) o
o ) es de Dimens Indicad ase Técnicas de
Objetivo Variabl Operac erd ) . . L
) ] medi ion ores instrument recopilaciéon
e ionaliz oal .
cion 0s
ada uso
Establecer los Escala de
métodos y De Satisfac satisfaccion
estrategias que interv cion, Datos laboral,
) L . . 3 Encuestas
pueden Cuantit Medicio alo, incentiv estadist  factores de )
) ) De ) . estandarizada
implementar los  ativos y ny . ordin 0s, icos, Herzberg, .
i o " sali . i s mediante
lideres para cualitati clasifica al,y sueldos satisfac teoria de
) » da » Google
impulsar la VOS. cion. de , cién Maslow,
. ) . . Forms
productividad razén vacacio laboral. indice
de manera nes. global
eficaz. Unico.
Analizar los
factores que Edad,
influyen directa . . género, Medicio
Medicio Nomi L
e o religion, n del Escala de Encuestas
o Cualitati  n, nal, ) ) ) )
indirectamente De . escolari clima clima estandarizada
vasy ordenac . ordin o .
sobre la fuerza . y sali dad, laboral organizacio s mediante
) cuantita  iény al, de )
de trabajo . - 3 nivel y nal (CL- Google
tivas clasifica razon . .
dentro de la y socioec satisfac SPC) Forms
cion.
industria y su ondémic cion.
implementacion o.

Nota. Descripcién de variables segun objetivos. Elaboracion propia, realizado con Excel.
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10. TECNICAS DE ANALISIS DE INFORMACION

10.1. Técnicas estadisticas

Mediante dichas herramientas se podra analizar las razones y efectos de

los problemas, dando el contexto necesario para su estudio.

10.1.1. Cualitativas

Son todas las herramientas que se basan Unicamente en la observacion
y experiencias. Hay un involucramiento activo para entender la situacién que se
esta desarrollando. Las herramientas a desarrollar seran el arbol de problemas,

arbol de objetivos y el diagrama de causa y efecto.

10.1.2. Cuantitativas

Se basa en las herramientas que utilizan datos netamente numéricos y
estadisticos para una interpretacién precisa de los problemas suceden y sus
efectos. Para esto se utilizaran herramientas tales como el histograma de
frecuencias, diagrama de Pareto, diagrama de dispersion, entre otros métodos

graficos.

10.1.2.1. Férmulas

Se utilizaran diferentes formulas para el analisis de los resultados de las

encuestas. Por lo cual se desarrollara cada una de ellas.
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Tamafo de la muestra: para poder elegir una muestra adecuada que
refleje la realidad de los equipos de trabajo en la industria en Guatemala
seré necesario la siguiente formula que tiene como propoésito determinar
el numero indicado para el estudio.
Z2xp*q*N

n=—z— (Ec. 1)
indice de rotacion de personal: mediante dicho indice se podra entender
la rotacién que hay del personal dentro de una empresa. Sera importante
tener en cuenta el contexto para entender las razones del movimiento del

talento humano de la misma.

Numero actual de empleados que renunciaron
Numero promedio de empleados

IRP = (Ec. 2)

Formatos para tabulacion: describe los métodos que se utilizaran para
ingresar y ordenar todos los resultados de las encuestas, de manera que
faciliten el entendimiento, procesamiento y andlisis de los datos. La
tabulacion para caracter cualitativo se aplicara para datos provenientes
de experiencias y observaciones. La tabulacion para variable cuantitativa
discreta se utilizara para datos que se pueden identificar con un niamero
contable de valores, para las de variable cuantitativa continua se tomaran

datos que tienen un nimero incontable de valores.

38



11. CRONOGRAMA

Tabla 2.

Cronograma.

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto | Septiembre

Descripcion 1] 2] 3] a| o[ 2[ 3[ 4| 1] 2] 3[ o[ o[ 2[ 3] 4| a] 2] 3[ a[ a[ 2[ 3] 4| 1] 2[ 3[ o 1] 2] 3] 4| o[ 2[ 3[ 4

Aprobacién de protocolo

Fase 1: Revisidn
documental

Investigacidn de
antecedentes

Marco Conceptual
Fase 2: Objetivo
Especifico 1

Fase 3 Objetivo
Especifico 2

Fase 4: Objetivo
especifico 3

Redaccidn y Revisidn del
informe

Discusidn de resultados

Redaccion de
conclusiones

Redaccion de
recomendaciones

Redaccion de informe
final

Entrega de informe final

Nota. Descripcion y fechas de las distintas fases. Elaboracién propia, realizado con Excel.
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12. FACTIBILIDAD DEL ESTUDIO

Para el desarrollo de la investigacion sera necesario que se inviertan
recursos, de manera que se asegure la calidad del trabajo, por lo cual se

contara con los siguientes recursos.

Tabla 3
Presupuesto
No. Recurso Descripcién del gasto Monto Porcentaje
Humano Inversion de tiempo porel Q. 10,000 48.7 %
1 (tesista) investigador
Humano Asesor de campo de Q. 2,500 122 %
2 (asesor) trabajo de investigacion
Utiles de oficina y material
Materiales de laboratoriopara control 12.2 %
3 de calidady verificaciones Q. 2,500
Recurso Equipos para las
4 tecnolégico verificaciones y controlde Q. 4,000 19.5%
calidad
5 Varios Internet Q. 500 2.4 %

Q. 20,526 100.0 %

Nota. Descripcion de recursos a utilizar. Elaboracion propia, realizado con Excel.
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14. APENDICES

Apéndice 1.
Arbol de problemas

| magen Entrenamiento
Co rporativa constante
perjudicada

co ntits:nda Rendimiento Productividad Rotacion del
entre Deplorable Afectada Personal
trabajadores

] T —

Generar métodos de incentivo del talento humano pa

Mal Clima Personal Poco EE;:—:;;E: Moclelos de
Laboral motivado ! liderazgo
esté poco poco
involucrado

productivos

[ I w t

Incentivos Recuso humano tiene Falta de Recursos humanos

Monetarios mucho cambio P no esta actualizado
: Reconocimiento

decadentes generacional correctamente

Nota. Explicacion de causas y efectos del problema. Elaboracién propia, realizado con draw.io.
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Apéndice 2.

Arbol de objetivos
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sejunsip uod refeqen
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odinba ua ofeqen
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)
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[eloge]
BWID UBNG
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feuoigeiauab ugidisuen ap ed0da eun U ouBWNH OJU3JEL |3p

ugioeAnow ej sesindwi ered UQIDBAIOW Bp SOPOIPW Jelaua)

t t 1 i
reuosiad [ap sepeAnow [QUETVIVE] pepianonpo.d
ugIdEB)OI B| 3P sauolelauah 1°p el ap
uoNUIWSIqQ sajualayg ojualwresoldp [QUENTE V]
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Nota. Explicacion del arbol de objetivos. Elaboracién propia, realizado con draw.io.
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Apéndice 3.

Matriz de coherencia
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Nota. Matriz de coherencia, indicando objetivos y preguntas de investigaci

, realizado con

on propia

didas. Elaboraci
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variables a considerar y la forma en qu

Word.
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