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Introduccién

Las empresas en Colombia aun consideran que el pago oportuno del salario es suficiente
motivacion para mantener y desarrollar un apropiado desempefio laboral de los
trabajadores, por este problema se ha perdido mucho potencial de crecimiento

econdmico, laboral y social en el pais.

La sociedad actual no puede ser concebida solamente como un mercado sino que esta
constituida por un conjunto de personas que participan de forma cooperativa y
competitiva en la comunidad, que tienen determinadas motivaciones y que actuan
colectivamente, coordinando sus acciones segun los objetivos de sus empresas, en la

busqueda de alcanzar sus propias expectativas.

Es por esto que surge este proyecto que busca identificar e informar, la necesidad de
contemplar en los planes de trabajo de las empresas, un programa de incentivos que
permita establecer reconocimientos y alicientes a los trabajadores por su buen desempefio
a nivel de excelencia, através de una medida o indicador interno que promueva el logro
de los objetivos estratégicos de las empresa, y a su vez permita motivar el
comportamiento  requerido que contribuye significativamente a la movilizacion

estratégica organizacional.

Por lo tanto, es importante conocer los datos mas relevantes que permiten definir, a partir
de la teoria, la necesidad de establecer programas de incentivos en empresas. Ya que, en
Colombia, por su caracter autbonomo administrativo y financiero la ley no obliga a las
empresas a contemplar dentro de sus politicas de gestion y planes de trabajo este tipo de

programas.



2. Revision de la literatura

2.1. Marco Tebdrico

Es importante definir algunos conceptos que actian como pilares y sobre los cuales se asienta
la base tedrica de esta investigacion. Inicialmente, fue necesario realizar una revision de la
literatura a partir de tres categorias base que fundamentan esta investigacion las cuales son:
motivacion organizacional, incentivos y productividad. Cada uno de estos conceptos, se
presenta desde una perspectiva interdisciplinar para poder explicar el comportamiento de los
trabajadores, debido a que diferentes areas de conocimiento han abordado el estudio del

capital humano de las organizaciones.

2.2 Motivacion Organizacional

Desde la escuela de relaciones humanas se ha estudiado al ser humano como el sujeto de la
accion productiva y comercial, es por esto, que los esfuerzos de la gestion se encaminan en
modificar la conducta de los individuos a partir de la motivacion (Mufioz, 2011). La
motivacién humana se define como un estado emocional que se genera en una persona como
consecuencia de la influencia que ejercen determinados motivos en su comportamiento
(Koenes, 1996). La motivacion laboral hace referencia a la capacidad que tiene una empresa
de mantener implicados a sus empleados para ofrecer el maximo rendimiento y conseguir

asi, los objetivos empresariales marcados por la organizacion (Up Spain, 2020).

Existen diferentes variables que influyen en la motivacion, tales como la personalidad del
individuo y, las propiedades particulares del ambiente que perciba el individuo, que daran
como resultado algunos cambios en la motivacion provocada, lo que implica que existe una
relacion significativa entre la motivacion y la percepcion, porque la motivacion se ve influida

por la percepcion que se tenga de un contexto situacional especifico (Martinez, 2001).

Los factores motivadores se pueden categorizar en tres dimensiones (Toro & Cabrera, 1998):
a) motivaciones intrinsecas (logro, poder, afiliacion, autorrealizacion y reconocimiento), b)

obtencién de retribuciones (tarea, autoridad, normas, requisicion y expectacion) y c)



motivaciones extrinsecas (supervision, grupo de trabajo, contenido de trabajo, salario y
promocion). Baard, Deci, y Ryan (2004) plantean que una persona puede realizar una
conducta con el objetivo de conseguir una recompensa, que puede ser intrinseca o extrinseca,
sin embargo, cuando la recompensa extrinseca se relaciona a una tarea que tiene poco interés
para la persona, no se genera un efecto sobre la motivacion, pero si la tarea es significativa,

la recompensa extrinseca influye positivamente sobre la motivacion intrinseca.

Origen de la motivacion:

e Motivacion intrinseca: es la motivacion que se genera a partir de factores internos de
la persona, como puede ser la propia satisfaccion personal del empleado. En este tipo
de motivacion la empresa no puede influir.

e Motivacion extrinseca: se trata de aquella motivacion laboral que es inducida por
elementos externos al sujeto, como un aumento de salario o un reconocimiento
plblico. Es en este tipo de motivacién donde la empresa debe actuar, incentivando la

motivacion del empleado con distintas técnicas que comentaremos mas adelante.
Carécter del estimulo percibido:

e Motivacion positiva: cuando el factor motivador se configura como un premio o
recompensa.
e Motivacion negativa: si el factor motivador a la conducta del individuo es asociado

COMO una amenaza o castigo.
Nivel de necesidad

e Motivacion primaria: cuando la persona actua para satisfacer sus necesidades basicas.
e Motivacion social: si la actuacion del empleado estd provocada por querer estar

aceptado por un determinado grupo social

Up Spain, “La motivacion laboral: ;Qué es y como implementarla?”, 2020.
Las teorias que estudian la motivacion laboral realizan un proceso de construccion de perfiles

individuales de los empleados que se desempefian en las organizaciones estudiadas. Esto



demuestra la importancia de desarrollar perfiles y portafolios de incentivos inclinados a
satisfacer las necesidades especificas de la comunidad sobre la que recaen. Tiene gran
importancia a la hora de discernir los perfiles motivacionales de los trabajadores, y
diferenciar si se incentiva de una manera mucho mas efectiva a los trabajadores a través de

beneficios monetarios o a través de beneficios no monetarios.

Existen otras maneras y formas de mantener una motivacion duradera en los empleados y "se
ha visto que pueden encontrarse sustitutos para la satisfaccion de las necesidades. De tal
forma que la intensidad de la motivacion de una persona para actuar depende de la fuerza
con que cree que puede alcanzar lo que desea o0 que necesita y de la intensidad de ese deseo”
(Rodriguez, Ramirez, 2004, p. 85). Para entender lo dicho anteriormente las empresas
deberian hacer entender al empleado que el desempefio es algo que puede llevar mas alla de

lo que se propone, de esta manera se puede lograr una motivacién de mayor intensidad.

La motivacion laboral es una técnica esencial en las empresas, ésta técnica se basa en
mantener a los empleados con un alto estimulo en el cual ellos puedan desarrollar actitudes
positivas, las cuales puedan mejorar su desempefio en el trabajo, se menciona que es una
técnica esencial para las empresas, ya que “"La presencia de empleados correctamente
motivados para ejecutar lo mejor posible sus funciones y tareas laborales es beneficiosa tanto
para la organizacion, que tendrd mayor probabilidad de obtener mejores resultados, como
para los propios trabajadores, quienes experimentaron un aumento en su calidad de vida
laboral. " (Alcover, Martinez, etal, 2004, p. 243) se puede aclarar que los empleados también
resultan beneficiados al encontrarse motivados satisfaciendo sus necesidades de superacion.
Es claro que para llegar a este estado satisfactorio tanto para la empresa como para el
empleado, es necesario que la empresa implemente actividades que fomenten un
mejoramiento en el rendimiento de los empleados y asimismo otorgar reconocimientos a
aquellos que sobresalgan por su gran esmero, ya que "la capacitacion, el desarrollo
profesional y el reconocimiento del trabajo son factores motivadores de gran importancia
para la poblacion de las empresas grandes.” (Miinch, 1998, p. 258). Otra técnica motivacional
de gran importancia en el medio laboral e industrial es el mejoramiento del area de trabajo

desde el mantenimiento hasta la renovacion de instrumentos y/o herramientas de trabajo,



dado que "los cambios en el disefio del trabajo dan como resultado una mayor y mejor
productividad en el empleado, siempre y cuando estos cambios parten de una adecuada
comprension del individuo" (Olivares, Gonzélez, 2009, p. 64).

2.3 Incentivos

En el rubro anterior se contextualiza acerca de lo que es la motivacion organizacional que
lleva a los individuos a emprender acciones a favor de una empresa, como estas motivaciones
pueden agruparse en perfiles, y las diferentes necesidades que a través de incentivos pueden
llevar a la accion dichos perfiles. Un incentivo es la parte variable del salario, que premia un
resultado superior al exigible, por lo cual se vincula al valor que tiene la empresa. Al
otorgarlos, se quiere estimular la conducta del empleado beneficiandose con una parte de las

ganancias que la compafia alcanza (Benzaquen, 2012).

Tradicionalmente se asocia la motivacion por el trabajo con el dinero que reciben los
empleados si hacen las cosas de la mejor manera. Sin embargo, aunque el salario, el
reconocimiento monetario o los reconocimientos por ventas son instrumentos poderosos de
motivacion en varios sectores no es el mas eficaz en todos los casos. No todas las personas

ven el dinero como factor motivador, esto ha ido aumentando en las nuevas generaciones.

Segun la teoria de las necesidades de Maslow, los incentivos economicos solo cubren las
necesidades de orden inferior. Para que un portafolio de recompensas monetarias desarrolle
la motivacion de un empleado, debe de reunir una serie de condiciones: el empleado debe
encontrarse en la zona inferior de la piramide de necesidades, debe relacionar de manera clara
al dinero con la satisfaccién de esas necesidades y se debe tener en cuenta que hay una

relacion estrecha entre el dinero y el rendimiento exigido a un empleado.
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Figura 1. Maslow, su Piramide y las necesidades en tu empresa.

Autorealizacion
Desarrollar tu potencial. Alcanzar tu mayor suerio

Reconocimiento
Autoestima, Respeto, Confianza, Reconocimiento, Exito
B ' &
Aunlicelon
Amistad, Familia, Intim [dadiSexua lFATECtoSESentidada €onexion
Seguridad
Seguridad Fisica, Empleo, Salud, Seguridad Familiar, Tener Recursos

Necesidades Fisiologicas

Respiracién, Alimentacién, Temperatura, Descanso, Reproduccién, Descanso

llustracion 1 Maslow, su Piramide y las necesidades en tu empresa.

Fuente.

Por otra parte también existen los incentivos no econdémicos, los incentivos no econémicos
incluyen todas aquellas medidas que mejoran las condiciones laborales del trabajador. Este
tipo de incentivos son mucho mas variados que los anteriores, e incluyen una gran variedad
de ejemplos (tangibles e intangibles), tales como: tickets restaurante, aportaciones a planes
de pensiones, seguros de vida, flexibilidad horaria, seguro médico, ayuda al transporte,
servicios de comedor o de guarderia para los hijos, ayudas para seguir estudiando

(formacion), dias de fruta en la oficina, reconocimiento publico, ascenso laboral, etc(Ruiz,
2020).

Es importante recalcar que las metas que se fijan para la obtencion de los incentivos deben
ser bien disefiadas, si las metas no se pueden cumplir por parte de los empleados o no se
pueden sustentar econdmicamente por la empresa, acabara provocando el efecto contrario y
el personal se desmotivara. Por este motivo un portafolio de incentivos laborales realmente
efectivo debe estar disefiado con base en las necesidades de los empleados y debe proponer

objetivos razonables.
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Es comin que suela depositarse sobre los incentivos y la motivacién empresarial la
responsabilidad de la necesidad de encontrar formas de aumentar el rendimiento de los
trabajadores con respecto a las tendencias negativas del desarrollo econémico y social.

Sin embargo, el problema radica en la aplicacién de politicas inadecuadas en un contexto de
la empresa u organizacion sin los incentivos y la motivacion a sus trabajadores y la falta de

profesionales capacitados para afrontar tales retos en el ambiente laboral.

Por otro lado, el factor central para la motivacion en el trabajo es la evaluacion individual en
cuanto a la equidad y la justicia de la recompensa recibida. El término equidad se define
como la porcion que guarda los insumos laborales del individuo y las recompensas laborales.
Segln esta teoria las personas estdn motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo que
reciben de acuerdo con el esfuerzo realizado. Las personas juzgan la equidad de sus

recompensas comparandolas con las recompensas que otros reciben.

2.4 Productividad

La productividad empresarial se define como el resultado de las acciones que se deben llevar
a cabo para conseguir los objetivos de la empresa ademas de un buen clima laboral, teniendo
en cuenta la relacion entre los recursos que se invierten y los resultados de los mismos
(Sanchez, 2015).

Para Camino-Mogro (2017), los factores que influyen en la productividad son diversos y
NUMEerosos, ya sea para un positivo 0 negativo impacto, y no necesariamente tendran relacion
con el tiempo que se le dedica al trabajo, sino a una serie de factores que implican un mayor
reto para las organizaciones. La mano de obra otorgada por los empleados de cada compafiia
juega un papel primordial en la planificacién de las acciones a favor del aumento de la
productividad empresarial. Se ha mencionado en los rubros anteriores la importancia de la
identificacion de los perfiles Unicos para el personal de cada empresa, es muy complicado
aumentar productividad y mejorar el comportamiento de los empleados, sin antes no saber

cual es el motivante principal de la fuerza laboral.
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En el articulo “Motivacion laboral” de Gonzales Esquivel se afianza la idea que debe existir
relaciones sociales y constante contacto entre empleados y sus superiores. Trabajar mano a
mano con sus superiores contribuye a la motivacién, el empoderamiento ya la autoestima de
los trabajadores lo que los lleva a ser mas productivos. Segin Maria Delgado (2010) la
motivacion impulsada por el cumplimiento de logros, la consecucién de afiliacion, y la
obtencién poder y liderazgo se relacionan directamente con el rendimiento laboral y a su vez

ésta con la productividad empresarial.

Por otra parte, al hablar de productividad se dan dos conceptos que son bien diferentes:
productividad laboral y eficiencia, que implica alcanzar los objetivos de la empresa de
determinada manera, utilizando de la mejor manera posible los recursos financieros,
humanos y de infraestructura a disposicion (LRH, 2017). Esto realza la necesidad de
identificar las variables que motivan al cumplimiento de las metas por parte de los empleados

y asi aumentar el rendimiento laboral.

2.5 Estado de arte

Bakhtizin (2015) resalta que la relacion del individuo con el trabajo y en la base de la gestion
de personal se debe incentivar el autodesarrollo como factor clave de productividad
combinado con un alto nivel de autonomia y disciplina laboral. El interés material es uno de
los incentivos universales para la actividad humana. Este articulo se relaciona directamente
con la investigacion porque plantea la relacion entre la autonomia, el desarrollo personal y el

incentivo monetario con la motivacién laboral.

Segun Zhukov (1975), demuestra que una medida de incentivo laboral mal ejecutada no va
a generar el mismo impacto que la eficiente y buena ejecucion de dicha medida, para obtener
los resultados deseados se debe implementar una buena administracion de los incentivos
laborales y las cargas salariales. Se sugiere que el indice de ganancias por rubro de ventas de
productos puede usarse para regular la tasa de crecimiento entre la productividad laboral y
las ganancias promedio. La importancia de este articulo recae en que contempla la

implementacion de los incentivos como pieza clave en la investigacion.
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Pisa y Sanchez (2016), resaltan la importancia que tiene el salario ya que cuando esta por
encima del promedio aumenta la productividad de los trabajadores y, por lo tanto, su
eficiencia. En este sentido, los salarios relativos més altos pueden atraer a un mejor grupo de
trabajadores dentro del sector industrial. Lo relevante aqui no son los costos laborales de las
empresas en si, sino lo que las empresas pueden obtener al pagar estos costos. Es importante
la inclusion de este articulo porque contempla la relevancia que tienen los aumentos salariales

y su impacto en la productividad.

Segln Soldatos (1999), los desincentivos inducidos por las politicas de las empresas, que
acttan en contra del aumento de los ingresos y quizds también implican un efecto de
sustitucion, tendrian serias repercusiones en la productividad del trabajo a menos que los
empleados y empleadores tomen medidas para contrarrestar los desincentivos. Este articulo
es muy importante en nuestra investigacion ya que la inclusion de un portafolio de incentivos
laborales requiere un inversion, la cual puede no ser sostenible en el tiempo por

circunstancias externas, lo cual tiene repercusiones en la motivacion del empleado.

Scoppa (2010) analiza la eleccion entre una estructura organizativa centralizada y una
descentralizada, centrandose en la relacion existente entre la asignacion de derechos de
decision, el grado de observabilidad del esfuerzo y el uso de diferentes sistemas de

compensacion para sus empleados.

John Shields, Jim Rooney (2020) en su articulo busca examinar el efecto de la intensidad de
los incentivos financieros, es decir, la proporcion del salario de los trabajadores vinculada a
las bonificaciones, sobre la satisfaccion laboral. Es importante comprender la influencia de
los incentivos monetarios en la satisfaccion laboral, dado que la composicion del paquete de
remuneracion de un empleado es un elemento integral de sus condiciones generales de

trabajo.

Segln Inman (1996) se ha demostrado que los incentivos motivan un mayor rendimiento en

los equipos de trabajo si se administran de manera coherente y justa. En una encuesta
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reciente, se identific6 que proporcionar incentivos a los empleados esuno de los conceptos
mas efectivos para aumentar la productividad laboral en una situacion de horario reducido.

La autora Scoppa (2010) analizaron la eleccidén entre una estructura organizativa centralizada
y una descentralizada, centrandose en la relacion existente entre la asignacion de derechos
de decision, el grado de observabilidad del esfuerzo y el uso de diferentes sistemas de

compensacion.

Segun Chistov (2018) el proposito de su trabajo es determinar el impacto actual de los
estimulos educativos en la creacion de empleos de alto desempefio y el desarrollo de un
concepto de incentivos educativos altamente efectivos para la creacién de empleos de alto

desempefio en la Rusia contemporanea.

Mustafin (2016) en su articulo hablan acerca de los incentivos y factores que afectan la
mejora de la calidad del capital humano en la economia innovadora. El desarrollo de la
economia innovadora, la aceleracion del cambio tecnologico requieren nuevas formas y
metodos para la resolucion de los problemas economicos y sociales, entre los cuales el
desarrollo del sistema de motivos e incentivos para la mejora de la calidad del capital humano
ocupa un lugar importante. Sin embargo, la motivacion de los empleados, solo la recompensa

financiera, no logra los objetivos estratégicos.

Dukhin y Zhukov (1975) resaltan que en la mayoria de los establecimientos refractarios, la
tasa de crecimiento de la productividad laboral lidera la tasa a la que aumentan los ingresos.
En algunos establecimientos este no es el caso debido al exceso de personal. Las medidas
que estos establecimientos introducen de acuerdo con los planes de organizacion del trabajo
cientifico no logran esclarecer suficientemente las posibilidades de ahorro de mano de obra
y reduccion de personal. Este articulo habla de la diferencia que hay en los perfiles de los

empleados y sus motivaciones aun comparando empresas de un mismo sector.

Segun Pace (2004), los ingrediente esenciales para el crecimiento de la productividad de una

compafiia, es la combinacion de varios factores como lo son, la mano de obra, los incentivos,
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la informacién y equipos que producen bienes y servicios de manera mas inteligente y barata.
Se afirma que la formacién de la fuerza laboral, el disefio del trabajo, la participacion de los
empleados y la compensacion basada en incentivos son los cuatro componentes asociados a
la productividad. Este articulo nos expone estudios que muestran que los niveles de
productividad son mas altos en las empresas que adoptan definiciones de trabajo flexibles,

capacitacion cruzada y equipos de trabajo junto con la dependencia del pago de incentivos.

Para Schmidt, y Gilbert (2002) es fundamental mantener la competitividad de Ila
organizacion, los programas de beneficios para empleados no solo deben proporcionar
beneficios tradicionales, sino también beneficios no convencionales. Debido a que el
mercado laboral ha experimentado una afluencia creciente de empleados con
responsabilidades de cuidado de dependientes y se ha vuelto cada vez mas competitivo para
los trabajadores altamente calificados, los empleadores innovadores han utilizado el cuidado

de dependientes y las opciones de trabajo flexible para atraer empleados.

Fujiwara (1989) en este articulo argumenta que las normas sociales corporativas juegan un
papel importante en el logro de una mayor productividad y un mejor bienestar econdémico en
las empresas. En el articulo establecen que un “equilibrio normativo” es una norma social
estable, estable en el sentido de que no hay ningun incentivo para desviarse del
comportamiento sugerido por la norma social. Es importante contemplar la cultura y las
normas sociales a la hora de plantear los objetivos y las recompensas de un portafolio de

incentivos.

Bardassi (2014), expone en su articulo varias teorias que sugieren la existencia de una
relacion negativa entre el uso de contratos de trabajo atipicos y el crecimiento de la
productividad, argumentando que la utilizacion de contratos atipicos por parte de las
empresas puede reducir el incentivo para innovar y la capacitacion interna, induciendo a las

empresas a seguir un camino bajo hacia la competitividad.

Yanikkaya y Karaboga (2017), realizaron un estudio que investiga el impacto de los

incentivos a la inversion en la productividad laboral sectorial, la intensidad de capital, el
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empleo vy la productividad total de los factores utilizando datos sobre dieciséis sectores de la
industria manufacturera en Turquia durante el periodo posterior a la liberalizacion.

Cammann y Lawler (1973), exponen en su articulo un estudio que realizaron y examinaron
los registros de productividad, los datos del personal y los datos de actitud obtenidos de (a)
un grupo de trabajadores con un plan de incentivos que la gerencia considerd exitoso y (b)
un grupo en una planta diferente con trabajos similares pero con un plan de incentivos no
exitoso. Basado en la teoria de la expectativa, se planted la hip6tesis de que los trabajadores

responderian directamente a la estructura de pagos econémicos del plan.
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3. Metodologia

3.1 Tipo de investigacion

La investigacion que se realizd es una investigacion aplicada. El objetivo de esta practica fue
buscar estrategias solidas que pueden ser utilizadas y abordadas en un problema especifico.
Es por esto que con esta teoria buscamos generar un amplio conocimiento practico sobre la
importancia de los incentivos laborales en las pequefias empresas como Bella Piel, con el fin
de ser implementado y generar un impulso y un impacto positivo en la productividad vy la
sostenibilidad del recurso humano.

El disefio de nuestra investigacion fue de tipo mixto, usando informacién tanto cuantitativa
como cualitativa, ya que el problema se debia abordar desde diferentes niveles como el
financiero (la consecucion de metas y objetivos) y el nivel de satisfaccion y motivacién de

los empleados (retencién del talento, satisfaccion y ambiente laboral).

3.2 Enfoque

En nuestra investigacion tuvimos un enfoque cuantitativo y cualitativo, ya que utilizamos la
recoleccion y el analisis de datos para responder al problema planteado en nuestra
investigacion. Se implementaron focus group con los directivos y dirigentes de la empresa
para generar una retroalimentacion y recoleccion de datos de los objetivos, experiencias y
expectativas. También se desarrollaron encuestas dirigidas principalmente al volumen
predominante de empleados de la empresa, o aquellos en donde se enfoca la fuerza productiva

para poder tener un mejor panorama de investigacion.

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaron herramientas como los focus group,

encuestas, entrevistas y observacion.

Primero se utilizd la técnica de los focus group que es un método de investigacion cualitativo
que nos ayudo a reunir informacion de los gerentes y directivos de las empresas, los cuales

expusieron sus opiniones a las diferentes preguntas y tematicas a las que hicimos énfasis.
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Segundo realizamos entrevistas cortas a diferentes empleados de las empresas para asi recibir
opiniones y feedback importantes para eldesarrollo de las ideas y propuestas, al ser encuestas
directas se buscO que estas opiniones realmente representaran a la poblacion a la cual
pertenece el encuestado en este punto también haremos uso de la observacién ya que
consideramos que las actitudes y reacciones fisicas que tengan los encuestados también seran

importantes en la determinacion y complementacion de sus respuestas.

Los dos primeros instrumentos fueron mayoritariamente de tipo cualitativo, ya que lo que
buscabamos era comprender a las personas dentro del marco de referencia de ellas mismas,
entendiendo sus necesidades, vivencias, realidades y demas puntos de referencia que podrian
contextualizarnos.

Los investigadores cualitativos se identifican con las personas que estudian para poder
comprender como ven las cosas. Herbert Blumer (1969, pag. 86) Los métodos mediante los
cuales estudiamos a las personas necesariamente influyen sobre el modo en que las vemos.
Cuando reducimos las palabras y actos de la gente a ecuaciones estadisticas, perdemos de
vista el aspecto humano de la vida social. Si estudiamos a las personas cualitativamente,
llegamos a conocerlas en lo personal y a experimentar lo que ellas sienten en sus luchas

cotidianas en la sociedad. (Burgess, citado por Shaw, 1966, pag. 4).

Como tercer instrumento de investigacion se utilizaron una serie de encuestas enfocadas en
los empleados de las empresas para determinar y cuantificar las diferentes posiciones que
tenian frente a las preguntas alli propuestas. La metodologia que se utilizd en la encuesta fue

de tipo Likert, para asi tener una escala de referencia igualitaria a lo largo de toda la encuesta.

La escala de Likert es una escala de calificacion que se utiliza para cuestionar a una persona
sobre su nivel de acuerdo o desacuerdo con una declaracién. Es ideal para medir reacciones,
percepciones y comportamientos de una persona frente una afirmacion. Esta encuesta nos
sirvid principalmente para realizar mediciones y conocer sobre el grado de conformidad de
un empleado hacia determinada oracién positiva 0 negativa.

19



3.4 Poblacion y muestra

Para la muestra de la investigacion se trabajé de la mano con empleados de la compafiia Bella
piel. Bella Piel es una compafiia colombiana fundada en el afio 2004 empresa que se dedica
a la comercializacion y distribucion de productos dermatoldgicos y dermocosméticos. Se
logro realizar la encuesta a 205 empleados los cuales representan el 67% de la poblacion.
Estos empleados pertenecen a las diferentes areas de la compafiia, como el area financiera,
de recursos humanos, laboratorio, ventas, compras, entre otras, también la encuesta fue
realizada a todo tipo de personal sin excepcion y limitacién alguna. La poblacion con la que
se realiz6 la encuesta fueron personas entre los 24 y 55 afios de edad, de las ciudades mas
importantes del pais, cuya poblacion posee diferentes cargos y perfiles en la compafia. Se
escogio esta compariia ya que se contaba con acceso directo a la informacién de ella lo cual

nos dard un amplio panorama de investigacion y resultados.

Encuesta para realizar: https://forms.gle/jSm5by4sirTXVAYw9
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4. Desarrollo de los objetivos

4.1 Factores y motivaciones que estimulan la retencion del personal en las empresas.

Determinar los factoresy motivaciones que estimulan la retencion del personal, su eficiencia,
su satisfaccion y bienestar de las personas que hacen parte de las compafias, es de vital

importancia a la hora de disefiar un portafolio de incentivos laborales en una empresa.

Las motivaciones de los trabajadores pueden ser tan diferentes y variadas como la cantidad
de trabajadores que hay en una empresa, pero hay factores motivacionales que si pueden
estimular a un conjunto de trabajadores que presenten una necesidad o interés en comun. Es
por ello que las teorias nos brindan informacion y evidencias de que con un portafolio de
incentivos laborales bien estudiado y estructurado se puede sugestionar la voluntad y

motivacion de los trabajadores.

La investigacion realizada por Carlos Sanchez ‘“Motivacion, Satisfaccion y Vinculacion. ¢ Es
gestionable la voluntad de las personas en el trabajo?” plasma una estructura con la que
explica los factores que generan un mayor impacto en la motivacion de los empleados.
Carlos, asi como muchos otros autores que han estudiado la motivacion humana, coinciden
en que los trabajadores tienen motivaciones que pueden ser clasificadas como factores

internos y factores externos a la empresa.

Los factores externos a la empresa son aquellos los cuales no pueden ser facilmente
influenciables por la compafiia:

1. Factores individuales: Personalidad.
La personalidad es la construccion psicolégica de cada individuo que determina sus acciones,
reacciones, habitos e interpretaciones hacia diferentes situaciones tanto externas como
internas, todos estos factores pueden afectar directamente la motivacion y rendimiento de un

empleado dentro de la empresa.
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Las empresas solo tienen control o gestion de la personalidad de sus empleados al momento

de realizar el proceso de seleccién, ya que las personalidades van aferradas a las personas, la

Unica manera de gestionarlas es gestionando el personal que ingresa o sale de las compafiias.
2. Ciclo de vida.

El ciclo vital de las personas afecta en diversas medidas a la percepcion que tienen sobre el

trabajo, el dinero, la motivacion y demas factores. La percepcion de un factor como la

recreacion laboral no tiene la misma importancia en una persona mayor con amplia

experiencia laboral, que en una persona joven y recién graduada.

Aunque dentro de un mismo rango de clasificacion de ciclo vital pueden haber diferentes
situaciones que cambien la percepcion de cada trabajador acerca de sus motivaciones estas

se pueden ver englobadas de la siguiente manera:

Dependencia laboral (20-27 afios): Los rasgos diferenciadores de este rango son una alta
rotacién laboral, bajo compromiso con las empresas y una compatibilidad entre estudios y

trabajo.

Inicio de un proyecto de vida (25-30 afios): En esta etapa se valora la posibilidad de

formacion, desarrollo profesional y tiempo libre.

Crecimiento (30-40 afos): Elfactor dinero es el que tiene mayor influencia enesta etapa, ya

que proyectos como una nueva vivienda se materializan.
Consolidacion (40-50 afios): Luego de un crecimiento profesional y un desarrollo, factores
como el ego, estabilidad y responsabilidad empiezan a jugar un papel muy importante en la

motivacion.

Madurez (50-60 afos): En esta etapa se valora el compromiso v la fidelidad, factores como

la jubilacion empiezan a ser importantes.
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Retiro (55-65 afios): Es el momento en el que la satisfaccion la brindan la salud, el disfrute
con los hijos y el tiempo libre.

3. Circunstancias individuales.
Las circunstancias individuales o personales son tan variadas como impredecibles y deben
sertratadas de manera individual dependiendo del empleado que las afronte, las mas comunes

son problemas de salud, problemas de calamidad familiar o dificultades financieras

Los factores internos de la empresa son aquellos sobre los cuales la compafiia tiene el poder
de modificar o gestionar para favorecer la motivacion de sus empleados:

4. El dinero.
Las empresas que tienen los niveles salariales equitativos y adecuados a cada puesto o area
de negocio, conservan esta poderosa herramienta para temas mas especificos como la fijacion
de comisiones por cumplimiento de objetivos o la obtencion de logros. Existe una relacion
inversamente proporcional entre el estatus socioeconomico y el dinero como factor
motivacional de los empleados (Acosta, 2011).

5. Reconocimiento al logro.
Fomentar el reconocimiento laboral es un factor de crucial importancia ya que genera gran
satisfaccion personal a los trabajadores, al reconocer los esfuerzos de los empleados los
convierte en trabajadores que se esfuercen por conseguir el éxito de la empresa. Este factor
es muy realizable en las compafiias ya que su costo es nulo pero los beneficios econdmicos
en la compafiia son notables ya que los empleados se sienten motivados cuando saben que
son parte fundamental y necesaria de donde ejercen sus labores.

6. Administracion del tiempo (tiempo libre).
El tiempo es uno de los factores motivacionales mas valorados por los empleados en las
diversas etapas de la vida, este cobra mayor influencia cuando es utilizado en un grupo de
empleados en el que se detecte un factor externo que evidencie una necesidad de tiempo en
familia, tiempo para crecimiento personal o tiempo para formacion académica.

7. Trato especial y preferencia de tareas.
Uno de los factores mas valorados por los profesionales entodo el mundo es la calidad de su

relacion con su superior directo. Es por ello que una manera de incentivar la motivacion de
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los empleados y prevenir la desmotivacion es reforzar e incentivar el cuidado de las

relaciones jefe-trabajador.

Una manera de demostrar una buena relacion y motivar al empleado es ofrecerle logros y
tareas que le sean atrayentes o que le generen interés personal al empleado, de esta manera
también despojarlo de aquellas tareas que en lo personal no le general compatibilidad o le
son menos atractivas.

8. Desarrollo profesional.
Uno de los factores de motivacion mas habitual y por el que muchos empleados deciden
abandonar las compafiias ya que carecen de este enfoque es la capacidad de desarrollo y
crecimiento profesional. Es por ello que cuando se requiere personal capacitado y se tiene
talento de la empresa el cual puede suplir esta vacante brindandole supervision y apoyo, la
promocion interna es uno de los motivantes de retencion de personal mas efectivos.

9. Autonomia.
La autonomia es uno de los factores motivacionales de crucial importancia en las compafiias
ya que la libertad es un factor motivacional muy sélido para los empleados gque se encuentran
con un puesto laboral donde la capacidad de decision es un baja. Este factor va ligado con
una alta delegacion, lo que resulta muy eficaz para la empresa puesto que los trabajadores
realizan las labores a su modo bajo la normatividad que esté establecida en la compafiia,
generando una alta diversidad de pensamientos y diferentes maneras de realizar una misma
labor.

10. Formacion.
La formacion es un factor muy atractivo para muchos empleados con un nivel técnico o
profesional, y no todas las empresas hacen uso de ello para generar motivacion en sus
empleados. La formacion de los empleados se puede dar con facilidad para promover la
formacion académica de sus empleados, o también poniendo a su cargo proyectos y
oportunidades que le impliquen adquirir nuevas aptitudes y habilidades, lo que a la final
genera un desarrollo laboral.

11. Recreacion Laboral.
El tiempo enel lugar de trabajo, la rutina diaria, y las tareas que necesitan realizar un esfuerzo

fisico y mental afiadido al estrés y la ansiedad pueden generar muchas de las situaciones
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laborales habituales puede llevar a la desmotivacién. Es por ello que es necesario hacer uso
de la recreacion y actividades para incrementar la motivacion de los empleados.
12. Premios Yy regalos.

Los empleados motivados representan un valor mayor para las compafiias es por esto que
estos dos factores motivacionales llegan a tener un alto impacto en los trabajadores no por
un valor econémico sino por un acierto del tiempo y el lugar. Los regalos a los empleados
tienen como resultados el cambio de conductas de los mismos y un mejor desempefio en las
labores que realizan. En este factor motivacional los costos son minimos comparado a los
resultados que se obtienen en las compariias por el buen rendimiento en las tareas que tiene

cada empleado.

4.2 Factores motivacionales que estimulan la retencién del personal en Bella Piel:

Realizamos una encuesta a doscientos cinco (205) empleados de la empresa Bella Piel, para
obtener una percepcion clara de los empleados frente al mercado laboral que representa dicha
organizacion. Se emple6 una encuesta con dos (2) secciones; la primera seccion se concentra
en el bienestar laboral y cuenta con doce (12) preguntas de opcién maltiple de uno (1) a cinco
(5), siendo uno (nunca) y cinco (siempre); la segunda seccion se basa en la satisfaccion
laboral de los empleados de dicha compafiia, esta cuenta con doce (12) preguntas, once (11)
de seleccion multiple de uno (1) a cinco (5), siendo uno inconforme y cinco satisfecho y una
(1) pregunta abierta donde los empleados nos expresan que incentivo laboral tienen como
preferencia. Las dos secciones de esta encuesta se llevaran a cabo por medio de la escak

Likert para calcular y medir la satisfaccion de los empleados en la compafiia.

Después de haber elaborado las preguntas de la encuesta, se enviaron al director
administrativo y de recursos humanos de Bella Piel, para la aprobacion de todas las preguntas

y asi dar paso para ser enviadas a los diferentes empleados de la compaiiia.

Parala creacién de las preguntas de la encuesta se tuvieron en cuenta componentes de calidad
laboral, motivacion laboral e incentivos laborales ya que son factores decisivos que tienen
dependencia directa con el direccionamiento estratégico de Bella Piel. Esta encuesta tiene
como fin, dar un panorama claro sobre la percepcion que tienen los empleados de la

compafiia. Se espera como efecto primario de la encuesta poder tener un panorama solido
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para la creacion de capacitaciones y actividades que mejoren el desempefio laboral de los
empleados con el fin de lograr cumplir las necesidades de los trabajadores de la compafiia, y
asi mismo poder lograr una mejor productividad de todos los empleados y una rotacion
minima del personal y del mismo modo lograr que la compafiia se convierta enel lugar ideal

de los trabajadores.

Figura 2. Respuesta a pregunta 2 del cuestionario

¢Cuando ustedingreso a la empresarecibid induccion?

Illustracion 2 Respuesta a pregunta 2 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Como se observa en la figura 2, cerca del 67.1% de los empleados encuestados respondieron
marcando la opcion 5 que hacia referencia a que recibieron un proceso de induccion al
momento de ingresar en la compafiia y que se encuentran satisfechos con dicho proceso,
cerca del 20%% respondieron asertivamente a haber recibido induccion, pero al no ser un 5
asumimos que no se encontraban del todo satisfechos con el proceso y que este podria ser
complementado. Gracias a esta pregunta concluimos que el 87.1% de los empleados
recibieron un proceso de induccién al ingreso en la compafia y que cerca del 12.9% que
respondio negativamente a esta afirmacion pudimos determinar que hacen parte del area
administrativa de la compafiia, por lo que es un tema focalizado en el proceso especifico de

integracion de empleados en esta area de la compafiia.
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Figura 3. Respuesta a pregunta 3 del cuestionario

Cuando le esrequerido realizarun trabajo, ¢ Conoce
ustedlainformacion necesaria pararealizardicha
labor?
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llustracion 3 Respuesta a pregunta 3 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Como se muestra en la figura 3, el 92% de la poblacion encuestada respondié que Siempre o
Casi Siempre conoce la informacién necesaria para realizar los trabajos que les son
encomendados, lo cual evidencia que en Bella Piel no hay carencias del flujo de la
informacion. En el caso de haber algun inconveniente en el flujo de la informacién esto
podria dificultar mucho la capacidad laboral de los empleados causando asi frustracion. Es
importante mantener este indicador alto, ya que muchas veces los esfuerzos en motivacion y
satisfaccion laboral se ven mitigados al tener problemas en el suministro de herramientas
laborales o en informacién para poder desempefiar las funciones de cada empleado.

Figura 4. Respuesta a pregunta 4 del cuestionario

¢Laempresale brinda el acompafiamientonecesario
cuando ocurre un evento negativo en su vida familiar?
(Muerte de algun familiar, enfermedad o pérdida de
vivienda)
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Illustracion 4 Respuesta a pregunta 4 del cuestionario
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Fuente. Elaboracion propia

Como se evidencia en la figura 4 en la encuesta solo el 50% de los empleados consideran que
en la empresa objetivo de la encuesta se hace el acompafiamiento necesario en la etapa de
duelo o de alguna eventualidad personal y familiar de sus empleados, estas practicas son
importantes para desarrollar el compromiso y el sentido de pertenencia con los empleados y
hacia la compafia. Las empresas no deben subestimar y dejar enel olvido las circunstancias
individuales que pueden servir de aliciente para lograr la motivacion vy la afiliacion necesarias

para el buen rendimiento de los empleados en la empresa.

Figura 5. Respuesta a pregunta 5 del cuestionario

¢Usted reciberetroalimentacion de las funciones
realizadas?

Ilustracion 5 Respuesta a pregunta 5 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Como se observa en la figura 5 la formacion y crecimiento académico y laboral es un factor
muy atractivo para muchos empleados, y no todas las empresas hacen uso de ello paragenerar
motivacion en su fuerza laboral porque consideran que los costos que esto conlleva son muy
altos para la categoria en la que se encuentra la empresa o para los costos que se puede atribuir
en un portafolio de incentivos laborales. Lo cierto es que la formacién de los empleados se
puede dar con facilidad al promover la retroalimentacion de las funciones y tareas que estos
llevan a cabo, o también poniendo a su cargo proyectos y oportunidades que le impliquen

adquirir nuevas aptitudes y habilidades, lo que a la final genera un desarrollo laboral.

Cerca del 91% de los empleados en Bella Piel considera que se hace retroalimentacion del

trabajo, pero es importante tener un buen enfoque de esta retroalimentacion y la imposicion
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de nuevos retos laborales para los empleados y asi mantener el interés de los empleados en
el crecimiento académico y laboral dentro de la empresa.

Figura 6. Respuesta a pregunta 6 del cuestionario

é¢Usted brinda apoyo a su grupode trabajoenla
solucion de problemas?
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llustracion 6 Respuesta a pregunta 6 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Figura 7. Respuesta a pregunta 7 del cuestionario

¢Cuando se presentaun problemasabe aque
funcionario o superior debe dirigirse para solucionarlo?
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Illustracion 7 Respuesta a pregunta 7 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Como se puede ver en la figura 7, el acompafiamiento en las labores es importante para evitar
la frustracion y el flujo correcto de las actividades dentro de la empresa, entre el 81% vy el
82% de los empleados en Bella Piel consideran que brindan apoyo a otros empleados y

compafieros de trabajo en la consecucion de los objetivos de la empresa y también consideran
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que al encontrarse con algin inconveniente saben aquién deben acudir en bisqueda de ayuda
para solucionar dicho inconveniente.

Figura 8. Respuesta a pregunta 8 del cuestionario

¢Usted participa activamente en diferentes actividades
que desarrollalaempresa?
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Illustracion 8 Respuesta a pregunta 8 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Figura 9. Respuesta a pregunta 9 del cuestionario

{Consideraque se encuentraen un buenambientede
trabajo con sus compafierosy con las instalaciones?
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Illustracion 9 Respuesta a pregunta 9 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Como se evidencia en la figura 9, un buen ambiente laboral es de gran importancia para lograr

la satisfaccion de los empleados, y por lo tanto, para lograr la productividad dentro de la
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empresa. Solo cerca del 60% de los empleados de Bella Piel considera que siempre asiste en
las actividades que desarrolla la empresa, y también esa misma porcién de empleados
considera que se encuentra siempre en un buen ambiente de trabajo con sus comparieros e

instalaciones, con lo cual es un punto a tener muy en cuenta como resultado de esta encuesta.

Figura 10. Respuesta a pregunta 10 del cuestionario

Desdeel momento del ingreso, ¢usted conoce
claramentelas obligacionesy laboresque debe
desempefiaren el cargo?
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Illustracion 10 Respuesta a pregunta 10 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Figura 11. Respuesta a pregunta 11 del cuestionario

¢Considerausted que la comunicacioncon sus jefes
inmediatosy consus colaboradores es acertada?
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llustracion 11 Respuesta a pregunta 11 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia
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Como se puede observar en la figura 11, la autonomia es uno de los factores motivacionales
de crucial importancia en las compafias ya que la libertad es un factor motivacional muy
solido para los empleados, este factor va ligado con una alta delegacién, lo que resulta muy
eficaz para la empresa puesto que los trabajadores realizan las labores a su modo bajo la
normatividad que esté establecida en la compafia, generando una alta diversidad de
pensamientos Yy diferentes maneras de realizar una misma labor. La mayoria de los empleados
en Bella Piel considera que desde su ingreso es conocedor de sus labores dentro de la
empresa, pero que conforme pasa el tiempo su comunicacion con los jefes y colaboradores
inmediatos es algo que empieza a dejar de ser tan efectiva como en el inicio, esto puede
deberse en parte a la nueva realidad de pandemia en la compafiia como asegura William
Rueda gerente de Bella Piel, pero es un factor que no se debe descuidar para asegurar la

autonomia y el flujo de continuo de las labores, mejorando asi la productividad.

Figura 12. Respuesta a pregunta 12 del cuestionario

¢{Considera que susalarioes acordea las funcionesy
cargalaboralque desempefiaenla empresa?

llustracion 12 Respuesta a pregunta 12 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Observando la figura 12, muestra que solo el 47% de los empleados responden a esta
pregunta de manera 100% asertiva, y el 29% responde que Casi Siempre considera que su
salario esacorde a las funciones y carga laboral que desempefian en la empresa y el 24% de
los empleados respondié de manera negativa a la pregunta. Las empresas que tienen los

niveles salariales equitativos y adecuados a cada puesto o area de negocio, pueden hacer uso
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del recurso para temas como las comisiones por venta o cumplimiento de objetivos cosa que
hemos visto que Bella Piel ya emplea dentro de su reconocimiento a la labor de los
empleados. Cabe recordar que “Existe una relacion inversamente proporcional entre el
estatus socioecondémico y el dinero como factor motivacional de los empleados” (Acosta,
2011). Los empleados de Bella Piel hacen parte de un estatus socioeconémico al cual segun

los estudios es muy afin a los incentivos salariales y de comision por venta.

Figura 13. Respuesta a pregunta 13 del cuestionario

é¢Usted se encuentra satisfechocon la maneraenquela
empresa distinguey premia publicamentea los
empleadosque tienenbuen desempefioen el trabajo?

llustracion 13 Respuesta a pregunta 13 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Como se evidencia en la figura 13, fomentar el reconocimiento laboral y las metas cumplidas
de los empleados es un factor muy importante en la satisfaccion y bienestar de los
trabajadores, al reconocer los esfuerzos de los empleados esto los motiva y los transforma en
trabajadores que buscan el éxito y las metas de la compafia. Este método de motivacion es
muy realizable ya que su costo es nulo dentro de la compafiia y como podemos ver en el
grafico solo el 39% de los empleados considera que Siempre se le es reconocido el esfuerzo
y los logros. Solo el 63% de los empleados considera que existe dicho reconocimiento por lo

que podemos considerar que es un punto muy relevante en el que Bella Piel debe trabajar.
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Figura 14. Respuesta a pregunta 14 del cuestionario

¢Usted se encuentra satisfechoconla maneraenque le
establecen metasyobjetivosen supuestode trabajo?
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llustracion 14 Respuesta a pregunta 14 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Figura 15. Respuesta a pregunta 15 del cuestionario

éUsted estdconformecon la retribucion o premio quele
proporcionala empresa cuando usted alcanzasu meta
establecida?
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Illustracion 15 Respuesta a pregunta 15 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Segun las encuestas desarrolladas en los empleados de Bella Piel estos demuestran que cerca
del 78% de los empleados se encuentran a gusto y siempre conformes con las metas
establecidas a cada uno por parte de la compafiia, es evidente que este tema es un poco
controversial dentro de la compafiia teniendo en cuenta que la comisién por cumplimiento de
meta en venta es el pilar motivacional que emplea Bella Piel para fomentar la productividad
de los trabajadores. El 86% de los empleados se encuentra conforme con la retribucion que

genera la compafiia cuando el empleado alcanza la meta establecida, con lo cual es muy
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importante manejar un buen equilibrio y balance entre la definicion de las metasy la ganancia
generada por su logro.

Figura 16. Respuesta a pregunta 16 del cuestionario

¢Estasatisfecho con las oportunidadesde crecimiento
laboral que le ofrece la empresa?
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llustracion 16 Respuesta a pregunta 16 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Como se evidencia en la figura 16, la capacidad de promocion y crecimiento profesional es
uno de los factores mas influyentes y que mas afectan la decision de un empleado de
permanecer en una empresa o abrirse a la posibilidad de aceptar otras propuestas laborales.
Cuando alos trabajadores les hace falta un enfoque o una meta alargo plazo a la cual apuntar
dentro de la compafia, esta se convierte en un peldafio o un momento transitorio en la vida
laboral de sus empleados. Es por ello que cuando se requiere algun tipo de personal
capacitado y se tiene el talento dentro de la empresa, trabajadores que con supervision y
apoyo pueden lograr suplir esas vacantes, la promocion interna es uno de los motivantes de
retencién de personal mas efectivos. Segun la encuesta solo el 75% de los empleados se
encuentra satisfecho con la capacidad de crecimiento profesional, y segun la observacion se

evidencio que la posibilidad de ascenso muchas veces no es tan visible para los empleados.
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Figura 17. Respuesta a pregunta 17 del cuestionario

¢Se encuentra satisfechocon el balance que tiene entre
su vida laboraly suvida personal?

llustracion 17 Respuesta a pregunta 17 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Tener un balance entre la vida laboral y personal es muy importante en la motivacion de los
empleados, tener tiempo de calidad con la familia, tiempo para si mismo y para desarrollar
proyectos personales son factores motivacionales muy valorados por los empleados en casi
todas las etapas de la vida. El 47% de los empleados afirma que Siempre se encuentra
satisfecho con el balance entre su vida laboral y personal, el 29% afirma que casi siempre se
siente de esa manera, hay casi un cuarto de los empleados encuestados que no se sienten
satisfechos con este balance y esto podria dejar un punto sobre el que trabajar como
motivacion en Bella Piel.
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Figura 18. Respuesta a pregunta 18 del cuestionario

¢Usted considera que el salario que gana actualmente
le genera suficiente satisfaccion para sentirse motivado
al trabajar?

llustracion 18 Respuesta a pregunta 18 del cuestionario

Fuente. Elaboracion propia

Como se muestra en la figura 18, el 44% de los empleados encuestados considera que
Siempre se siente motivado gracias a el salario que gana actualmente y las bonificaciones por
venta a las que puede acceder por el cumplimiento de los objetivos, el 35% considera que
Casi Siempre se siente motivado gracias a su salario y las bonificaciones por meta en venta,
cerca del 21% considera que estos motivos no son suficientes para sentirse motivado y que
hace falta otro tipo de incentivos. Si bien es cierto que un alto porcentaje de empleados se
sienten motivados por el salario y la bonificacion (79%) muchos de ellos consideran que no
es un factor diferenciador que los fidelice con la empresa en la que trabajan y los ancle a
seguir creciendo en su puesto, solo es un motivante a seguir trabajando y ser productivos,
pero estan abiertos a otras ofertas laborales

Figura 19. Respuesta a pregunta 19 del cuestionario

¢Usted se encuentra tan satisfechoenlaempresaenla
quetrabajaal puntode recomendarlaa unamigoo
familiarque esté en bisquedade empleo?
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llustracion 19 Respuesta a pregunta 19 del cuestionario
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Fuente. Elaboracién propia

Como se muestra en la figura 19, el 79% de los encuestados manifiesta que se encuentra
totalmente satisfecho con Bella Piel al punto de recomendarla a algin familiar que esté en
blusqueda de trabajo. Cerca del 92% de los empleados esta de acuerdo con la afirmacion de
que recomendarian a Bella Piel como una salida laboral muy buena. Este punto es un buen

indicador del nivel de satisfaccion que tienen los empleados actualmente en la empresa.

También se realizaron dos entrevistas, una de ellas se realiz6 a los directivos y el gerente de
la compafiia, la otra fue a la jefa de recursos humanos. El tipo de entrevista que se empleo
fue semi-estructurada, ya que a pesar de tener unos temas predefinidos a tratar y un bosquejo
de preguntas para hacer a los entrevistados, lo que se buscaba en el espacio era crear una
conversacion fluida en la que se expusieran los pensamientos reales de todos los

participantes.

Cada una de las charlas dur6 alrededor de media hora, y tuvieron lugar en las oficinas de
Bella Piel por lo que también se tuvo una impresion de como era el ambiente laboral dentro
de las instalaciones. Se tuvo en cuenta que por la situacién de pandemia que vive Colombia
actualmente, la empresa maneja un sistema rotativo entre trabajo virtual y presencial, por lo

cual las oficinas siempre estaban a un 50% de ocupacion.

A continuacion se expondran algunas de las preguntas puntuales que se realizaron durante la

entrevista y la conclusion a la que se llegé con cada uno de los cuestionamientos:
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1. ¢Enque se basa su estrategia de recursos humanos?

Como Ximena Mora Jefe de Recursos Humanos lo expreso “La estrategia y la base de todas
las acciones que afectan el bienestar laboral y recursos humanos estdn enfocadas en la
premisa de mucha zanahoria y poco garrote”. Durante la charla se expresé constantemente
que aungue a veces habia que hacer llamados de atencion, lo que méas se busca como
estrategia es mantener los animos altos en la compafia, dar palmadas en la espalda, alentar a
cada uno de los empleados a ser mejores, expresar felicidad y agradecimiento en las
situaciones de éxito de cada uno de los colaboradores.

El gerente y los directos expresaban que estas situaciones de aliento y felicitacion a los
empleados se hacia mayoritariamente de manera charlada y que en todos los casos se hacia
en el momento en que se presentaba la accion positiva, podia ser en publico frente a los
presentes en ese momento especifico o en privado dependiendo del caso. No tienen un canal
de anuncio en el que se notifiquen los aciertos y éxitos de los empleados en la compaiiia,
tampoco hay un sistema o un reconocimiento fisico al buen desempefio de los empleados.
Aunque por cultura de la empresa se busca el reconocimiento, este se hace de manera

espontanea a medida en que suceden los casos.
2. ¢Como se busca alcanzar el bienestar laboral de los empleados en Bella Piel?

“En Bella Piel la totalidad los empleados gozan de tener todas las prestaciones de ley,
sorprendentemente esto no se ve en todas las empresas Colombianas” afirmé William Rueda,

en Bella Piel los empleados tienen que tener todos los beneficios que el estado define por ley.

A demas de esto en Bella Piel se realizan 2 reuniones anuales para realizar otro tipo de
actividades en conjunto todos los empleados, los cuales son el centro de atencion en estos
eventos. También se realiza un viaje grupal de la compafia, principalmente a ciudades
costeras, como premio por el cumplimiento de las metas anuales, en este viaje aparte de tener

actividades de integracion y entretenimiento, también se realizan charlas de capacitacion.
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3. ¢ Como se desarrollan las capacitaciones e inducciones a sus empleados?

Todos los empleados pasan por un proceso de capacitacion de minimo una semana, en la cual
deben asistir a conferencias sobre conocimiento de la empresa, su historia y valores, también
segun el cargo que tienen deben asistir a otras charlas de capacitacion acerca de sus

responsabilidades y tareas asignadas.

La fuerza de ventas tiene alrededor de 2 semanas de capacitacion y luego se asigna a una
tutora, que supervisa su proceso de aprendizaje por un tiempo determinado, esto con el fin
de asegurar el desarrollo de las capacidades y conocimiento de cada vendedor acerca de los
productos gque se manejan en la empresa. Durante el afio se dan capacitaciones periddicas a
todo el personal acerca de los nuevos productos o cambios que hubiera en los servicios
ofrecidos por la compafiia.

4. ¢Existe algin programa estipulado de incentivos laborales para sus

empleados?

En Bella Piel la mayoria de los empleados cuenta con un sueldo que es, parte fijo y parte
variable, el variable son bonificaciones dependiendo de la consecucion de los objetivos vy las

metas obtenidas tanto a nivel de la compafiia como individual.

Estos objetivos son cuidadosamente definidos por el equipo de compras, el equipo comercial
y el gerente general de la compafiia. El proceso se hace con ese nivel de cuidado para asegurar
que los objetivos si son alcanzables, son aspiracionales y acordes al plan de crecimiento de
la empresa, de lo contrario podria entorpecer la finalidad de estas bonificaciones y causar

desmotivacion en el personal.

5. ¢Realizan seguimientos periddicos del bienestar y la satisfaccion de los

empleados?

El equipo de recursos humanos, conformado por la jefa, un psicélogo y una persona
especializada en salud ocupacional, se encarga de velar por el bienestar de los empleados.
No se realizan estudios dentro de la empresa con frecuencia, pero se expreso durante la charla

que la mayoria de los empleados mantienen una buena comunicacion con el personal de
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recursos humanos por lo que estos se mantienen al tanto de sus necesidades y de posibles

eventualidades que pudieran suceder.

6. ¢Poseen planes de crecimiento profesional para los empleados dentro de la

compafia?

En Bella Piel no existe como tal un portafolio de incentivos laborales mas alla de las
bonificaciones por objetivos en venta, pero ha habido varios casos puntuales en los que la
empresa ha ayudado a algunos empleados a finalizar sus estudios 0 a acceder a un programa
de especializacion. También han expresado que en la mayoria de esos casos los empleados
beneficiados han demostrado aumentar su nivel de fidelidad a la empresa y su satisfaccion
dentro de la compafiia.

También expresaron que en la compafiia se busca priorizar la bisqueda de talento dentro de
los empleados de la compafiia, esto se hace por medio de comunicados por correo electrénico
acerca de las vacantes disponibles, algunos de los jefes de area actuales empezaron en la

compafiia como personal logistico o de servicio al cliente.

4.3 Incentivos laborales con mayor relevancia para la compafiia Bella Piel.

Al momento de aplicar las teorias propuestas por los diferentes autores sobre los factores
motivacionales vy la satisfaccion de los empleados hay que teneren cuenta que se debe realizar
un analisis para asi determinar como aplicar dichos factores y que tan validos son estos en el
ambiente laboral propuesto. Este proceso debe hacerse con cuidado aplicando métodos de
investigacion cualitativos y cuantitativos (como los aplicados en este estudio), ya que se debe
tener en cuenta la singularidad de la poblacion laboral de dicha empresa estudiada, las

condiciones sociales y culturales que se generan en cada poblacion.

El andlisis y el entendimiento de dichos elementos permite que se determinen los factores
motivacionales que moldean e influyen de manera activa en una organizacién especifica.
Estos factores motivacionales y de satisfaccion laboral se prestan para realizar un trabajo en
el que se ponen a disposicion sus facultades de influencia para asi mejorar las condiciones de

trabajo de los empleados y su productividad en la empresa.
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Como producto del trabajo realizado en investigacion en la empresa Bella Piel, se obtuvieron
unos resultados que permite entender cuales son los incentivos mas influyentes en la
poblacion estudiada. Luego de estudiar dichos resultados se hace necesario expresar los
diferentes incentivos que despiertan un mayor grado de motivacion en los empleados

pertenecientes a esta empresa.

En primera instancia se presenta el incentivo del dinero, este incentivo le permite a la
organizacion coordinar los esfuerzos de su fuerza laboral en la consecucion de unos objetivos
especificos. Este tipo de incentivo es muy efectivo ya que si se usa de manera apropiada y
con metas claras, en una poblacion la cual se ve influida por los beneficios econdmicos. Este
tipo de incentivos laborales se pueden administrar de manera muy sencilla, se pueden
monitorear con relativa facilidad ya que la compensacién y el cumplimiento de los objetivos

siempre estan directamente relacionados.

La aplicacion de los incentivos econdémicos es clara: si determinados objetivos especificos
que han sido pensados e impuestos por cargos superiores son cumplidos por los empleados
de la compafiia, estos reciben una compensacion econdmica. Es importante que los objetivos
deben ser de naturaleza operacional (ventas, produccién, servicio al publico) y que el pago

por el cumplimiento sea proporcional a la dificultad que tiene conseguir dichos objetivos.

Cuando los incentivos econdmicos son bien empleados por las compafiias y se planifican de
manera correcta representan un sistema justo de reparticion de los beneficios de una empresa

entre los diferentes responsables de dicho éxito.

Dentro de los incentivos no monetarios que se identificaron que serian los mas influyentes
en los empleados de Bella Piel se encuentra la administracion del tiempo (tiempo libre), la
implantacion de horarios flexibles como un reconocimiento exclusivo a trabajadores que
logren alcanzar los objetivos o que sean reconocidos por su labor en la empresa podria usarse
como un recurso motivacional muy bueno, es bien reconocido por diversos autores que el

tiempo libre es apreciado por las personas en todas las etapas de su vida.

El tiempo libre le permite a las personas organizar su vida personal, familiar y realizar otras
actividades que les permite gozar de cierta realizacion y satisfaccion sin descuidar sus
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obligaciones laborales. Otra manera de otorgar tiempo libre son los dias de vacaciones extra,
estos dias pueden ser reconocidos por el cumplimiento de objetivos especificos y son muy
valorados por los empleados.

Un incentivo que Bella Piel ya usa actualmente y pudimos detectar que es muy valorado por
los empleados en la empresa son los viajes, Bella Piel realiza un viaje de una semana a
cualquier destino turistico para sus empleados cada afio que la empresa cumple sus objetivos
a nivel general. Este viaje viene acompafiado de diversas actividades grupales ademas de
charlas instructivas para la fuerza de venta que representan el 90% de la carga laboral de la
empresa. Segun los hallazgos seria de gran impacto implementar bonificaciones con viajes
para los empleados que presenten un buen rendimiento en sus labores o que cumplan

objetivos individuales, para asi premiarlos de manera especifica y no solo de forma general.

Identificamos también que el incentivo de reconocimiento al logro seria muy bien valorado
por los empleados dentro de la empresa y que su implementacion representaria un costo
practicamente nulo para Bella Piel. Segun hablamos con el gerente de Bella Piel, este
incentivo no habia sido empleado en la compafiia porque era confundido con el incentivo de
reconocimiento monetario por objetivo cumplido, pero son incentivos laborales diferentes y

que impactan necesidades diferentes en las personas.

Los incentivos de reconocimiento al logro generan gran satisfaccion en los empleados, ya
que es aquel en el que se destaca y se reconoce en frente de sus pares las cualidades del
individuo que se esté elogiando. Este incentivo tiene un costo nulo para la compafiia por si
solo, pero es posible potenciar su efecto motivacional mediante la entrega de distintivos a los
empleados reconocidos, estos distintivos pueden ser medallas, trofeos o reconocimientos de

escritorio.

Por ultimo, también se detecto en el trabajo investigativo dentro de la empresa que los
incentivos de desarrollo profesional y de formacion son muy valorados, mas que todo por los
empleados en el areaadministrativa, estos incentivos si bien pueden representar un alto costo
por empleado en la empresa, también aumentan considerablemente la productividad y la

retencion del personal en la compafiia.
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La posibilidad de tener un desarrollo profesional dentro de la empresa genera una fidelizacién
muy grande en los empleados que la reciben, esto podria emplearse facilmente para potenciar
la retencién de un talento que se determine por parte de la gerencia y de los jefes. También
cabe resaltar que la falta de posibilidad de desarrollo profesional es uno de los principales
factores por los que un empleado decide abandonar una compafiia, y Bella Piel no es un caso
distinto, dentro de las encuestas se destaca el factor del crecimiento profesional como un

determinante en la toma de decision de abandonar la compafiia por otra.

Por otra parte, la posibilidad de obtener incentivos y facilidades formativas desde la empresa
logra que los empleados tomen la decision de quedarse trabajando para la compariia por
largos periodos de tiempo, ademas que también se estd mejorando la capacitacion y la

productividad de dichos empleados que reciben el incentivo.
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5. Recomendaciones

Se le recomienda a la empresa Bella Piel la implementacion de un portafolio de
incentivos laborales de acuerdo a la investigacion y los puntos expuestos en este
documento, ademas de su adecuado seguimiento para lograr los objetivos planteados
en la composicion de dicho portafolio. Es totalmente necesaria el seguimiento en la
implementacion de los incentivos laborales, ya que un abandono del proyecto podria
interpretarse de manera negativa por parte de la fuerza laboral y atraer resultados
desfavorables para la compafiia.

Se debe realizar un monitoreo constante de la satisfaccion de los empleados a medida
en que se hace la implementacion de los nuevos incentivos laborales, esto con el fin
de asegurar una buena implementacién, ademas de presentar resultados oportunos a
la direccion de la empresa.

Es importante realizar encuestas e investigaciones poblacionales de los empleados de
la compafia de manera periédica, las necesidades de las personas se pueden ver
afectadas por factores externos, tales como: cambios en la politica, afectaciones
culturales o problemas personales. Es por este motivo que se debe mantener una
flexibilidad en los incentivos ofrecidos, para asi continuar impactando los factores

motivacionales mas relevantes para el personal en la compafiia.
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6. Conclusiones

Las siguientes conclusiones estan basadas en los resultados obtenidos de la investigacion.

Los principales factores de motivacion que debe impactar la empresa Bella Piel
mediante la formulacion de un adecuado portafolio de incentivos laborales son: Las
circunstancias individuales, el dinero, reconocimiento al logro, administracion del

tiempo y desarrollo profesional.

Un portafolio que impacte estos factores tendria el balance ideal para poder motivar
y satisfacer los motivantes de los empleados de la compafiia ademas de tener un buen
equilibrio entre las acciones que se emprenderian para lograrlo y el costo que tendria

que acarrear la compafiia.

Con un plan de bienestar e incentivos laborales apropiado, basados en los puntos
expuestos en el segmento que expone los incentivos laborales con mayor relevancia
en la empresa Bella Piel, la compafiia alcanzaria niveles mas altos en el grado de
satisfaccion de los empleados. El aumento en la satisfaccion de los empleados
conllevaria a una mejora productiva en los empleados, ademas de un aumento en el

nivel de atencion al cliente.

Tanto los incentivos monetarios, como los personales y de reconocimiento, deben ser
vistos por la direccién de la compafia como una inversion, que logrard impactar
diferentes aspectos tales como: el ambiente laboral, la retencion del personal, la
productividad, la satisfaccion, el nivel de capacitacion, el trabajo en equipo y el
desarrollo tanto personal como profesional de sus empleados.

Un plan de bienestar basado en las necesidades de los empleados de Bella Piel,
apuntando a su satisfaccion, ambiente laboral y el desarrollo profesional, nutriran el
éxito de la compafiia ademas que logrard posicionarla en la mente de las personas
como el lugar de trabajo ideal.
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