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lll. RESUMEN

La conclusion de esta investigacion determina que los trabajadores no estan lo suficientemente
motivados para poder llevar de la mejor manera sus operaciones diarias, aspectos tales como mejorar
su nivel educativo y/o mejorar en su posicién jerarquica en la organizaciéon no son los factores
prioritarios de ellos, mientras que el factor salarial ocupa un primer plano como un factor clave
motivacional en las maquiladoras de la regién , dicho lo anterior, se determind y se plasmo las bases
solidas de un Modelo Motivacional que pretende ayudar a las empresas en la mejora de sus
Indicadores Claves de Desempefio. El objetivo general de este trabajo de investigacion es el de
establecer un Modelo Motivacional aplicable a las 30 empresas maquiladoras de la ciudad de Piedras
Negras Coahuila. Para llevar a cabo este trabajo se ha realizado una investigacion de tipo correlacional
descriptiva. La poblacion total es de 25,567 trabajadores, el tamafio de la muestra aleatoria a analizar
de 300 trabajadores fue determinada mediante métodos muéstrales. La técnica que se usé para la
recoleccion de datos fue el instrumento de una encuesta tipo cuestionario el cual contiene un total de
16 preguntas, tanto obligatorias, cerradas, abiertas y pre-codificadas basadas en la escala de Likert.
Para llevar a cabo la validacion y la confiabilidad de dicho instrumento se empleo la técnica del
Coeficiente de Alfa de Cronbach, dicha técnica dio como resultado un grado de confiablidad de 0.45,
el cual es considerado como un resultado moderado y valido para su aplicacién. Para poder llegar al
Modelo Motivacional “4PF”, toda la informacion recabada durante las encuestas fue analizada
mediante diferentes métodos estadisticos utilizando el software SPSS®.

Una adecuada motivacion laboral pretende impactar positivamente en los indicadores claves de las
maquiladoras tales, pero no limitado a: Utilidad operacional, Productividad, Reduccién de Costos,
Cumplimiento de entregas a tiempo con los clientes y Reducciones en los desperdicios, entre algunos.

Palabras claves: Modelo Motivacional “4PF”, Motivacion, Maquiladoras, Piedras Negras.




IV. ABSTRACT

The conclusion of this investigation establishes that the workers are not sufficiently motivated to carry
on their best at their daily assignments. Such aspects as to get a higher educational level or have a
higher rank in the organization are not their priority. Meanwhile their salary occupies a primary
motivational factor in all Regional Maquiladoras. With that said bases were determined to create a solid
Motivational Model focused to help to improve their Key Performance Indicators.

The general objective of this investigation is to establish a motivational model that could be applied to
the 30 maquiladoras of Piedras Negras, Coahuila. In order for this to be completed, a descriptive
investigation was done, the total population is 25,567 workers, and the random sample was done on
300 workers. The technique that was used for the recollection of data was survey and questionnaire
type which consisted of 16 both open and closed questions. In other to carry on the validity and
reliability of this instrument an Alfa Cronbach technique was employed. Such technique resulted in a
reliability of 0.45 which is considered a moderate result and valid for its application. In order to get the
motivational model “4PF’, all information collected during the survey was analyzed utilizing SPSS®

Software.

An adequate work motivation pretends to have positive impact in the Key performance indicators of the
Maquiladoras, better performance in KPI as: Operational profit, Productivity, cost reduction, on time

delivery, waste reduction, efc.

Key Words: Motivational Model “4PF”, Motivation, Maquiladoras, Piedras Negras.
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VII. INTRODUCION

Una adecuada Motivacion Laboral traerd como consecuencia un mayor grado de satisfaccion de los
empleados y por lo tanto un mejor empefio en la ejecucion de sus trabajos, con lo anterior las
Maquiladoras de Piedras Negras obtendran mejores resultados en el cumplimiento de sus indicadores
claves de desempefio.

El presente trabajo de investigacion se realizo con el propésito de analizar el entorno laboral en
relacion a sus necesidades motivacionales y con éstos resultados proponer un Modelo Motivacional
que ayude a reforzar la actitud participativa de cada uno de los trabajadores, ayudandolos a que se

sientan importantes y comprometidos con su trabajo.

El desarrollo de este trabajo esta estructurado de la siguiente manera:

La problematica y la Justificacién que mueve a la realizacién de esta investigacion, la declaracién de
los objetivos generales y especificos que son de gran interés para todas las partes involucradas, y las
diferentes limitaciones de este trabajo, las veremos descritas detalladamente en el Capitulo 1.

Propésito y Organizacion.

El Capitulo 2. Marco Teérico nos muestra una gran variedad de antecedentes de investigacion de
otros autores relacionados con el tema de la Motivacion Laboral, se presentan las bases tedricas mas
conocidas y las teorias contemporaneas de la Motivacion, se revisan el modelo de indicadores claves
de desempefio (BSC), los métodos estadisticos aplicados a las organizaciones y el impacto de la

Motivacion laboral en los indicadores Financieros de las empresas.

La determinacion del tamario de la muestra mediante férmulas estadisticas se llevo a cabo tomando

como base una poblacion conocida, el disefio del cuestionario que contiene 16 preguntas, ademas de
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la seleccion del método de muestreo, la adecuada recoleccion y procesamiento de los datos mediante
la herramienta SPSS® (Statistical Product and Service Solution Version 19) y finalmente la
representacién mediante graficas de los datos obtenidos los podemos encontrar en el Capitulo 3.

Marco Metodoldgico.

Se utilizaron diferentes métodos estadisticos para llevar a cabo el anélisis de los datos que resultaron
de las 300 personas encuestadas, las cuales arrojan un total de 4,800 respuestas, los métodos
estadisticos tales como: Andlisis descriptivos, los coeficientes de correlacion, las ecuaciones de
regresion lineal y lineal multiple, las tablas de contingencia y las diferentes pruebas de Hipdtesis fueron
ampliamente aplicadas y su correcta interpretacion plasmada en el Capitulo 4. Analisis de

resultados.

El Capitulo 5. Resultados y conclusiones nos muestran como se alcanzaron los 3 objetivos
especificos establecidos durante el inicio de este trabajo, se dan respuesta de manera especifica a
cada cuestionamiento y se muestra el Modelo Motivacional “4PF” que se propone a las Maquiladoras

de la region para su implementacion. Las Recomendaciones son incluidas en este capitulo.

Como conclusion de este trabajo de investigacion se lleva a la préctica el Modelo Motivacional “4PF”
propuesto en una Maquiladora de la region. La introduccion, el desarrollo y el impacto financiero de
este caso practico esta detallado en el Capitulo 6. Aplicacion Practica del Modelo Motivacional

“4PF”.
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CAPITULO 1. PROPOSITO Y ORGANIZACION

1.1 Planteamiento del problema

La Confederacién Sindical Internacional (CSI) denunci6 que el actual 2016 ha sido el peor afio para
los trabajadores en el mundo, afirma que de un total de 141 paises, 82 de ellos excluyen a los
trabajadores de la legislacion laboral y que mas de 2 tercios de los paises no conceden a los
trabajadores el derecho de hacer huelga, mientras que mas de la mitad de los paises niegan a algunos
0 a todos sus trabajadores la negociacion colectiva. En un total de 50 paises se niega a los
trabajadores la libertad de expresion y la de reunirse, de igual manera el numero de paises donde los
trabajadores estan diariamente expuestos a la violencia fisica y a las amenazas aumento de 36 a 52
paises. Esta confederacion Sindical Internacional denuncia que se han asesinado a trabajadores y/o
sindicalistas en 10 paises: Chile, Colombia, Egipto, El Salvador, Guatemala, Honduras, Iran, México,
Peru, Sudéfrica y Turquia. Esta CSI ha venido recopilando informacion sobre las violaciones de los
derechos de los trabajadores en todo el mundo desde hace mas de 30 afios, asi mismo la
confederacion presenta los datos a través del indice global de los derechos, también el reporte nos
indica que las leyes gubernamentales y las practicas empresariales ha deteriorado en los ultimos 12

meses (Flores, 2016).

Cada afo el Foro Econémico Mundial (Word Economic Férum) publica el Reporte Global de
Competitividad, este indice mide como se utilizan en un pais los recursos de que dispone y su
capacidad para proveer a sus habitantes de un alto nivel de prosperidad. Para clasificar a los mas de
144 paises segun su competitividad lleva a cabo el analisis de las siguientes 12 categorias y/o pilares:
1. Instituciones, 2. Infraestructura, 3. Entorno Macroeconémico, 4. Salud y Educacién Primaria, 5.
Educaciéon Superior y formacion, 6. Eficiencia del mercado de bienes, 7. Eficiencia del mercado

laboral, 8. Desarrollo del mercado financiero, 9. Preparacién tecnolégica, 10. Tamafio del mercado
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,11. Sofisticacion en materia de negocios y 12. Innovacion. Cuanto mayor sea el indice, mejor estara
el pais ubicado en el ranking.

El Informe de Competitividad Global (ICG) 2014-2015 sefiala como el pais de los Estados Unidos
incrementa su competitividad por segundo afio consecutivo gracias a su mejoras en el Marco
Institucional y sus avances en materia de Innovacién, Suiza sigue a la cabeza en la posicion 1° por
sexto afio consecutivo, Singapur se mantiene en la posicién 2°, Estados Unidos escala a la posicion 3
", Finlandia en la posicion 4 °y Alemania en la 5 ° posicion, con ella completa la lista de las cinco
economias mas competitivas del mundo. Todas estas cinco economias han desarrollado, accedido y
utilizado los Talentos Humanos de que disponen y han desarrollado inversiones que impulsan la
innovacion.

Segun el Informe de Competitividad Global sefiala que América Latina no ha hecho avances
suficientes para hacer frente a sus problemas de competitividad. México ha descendido en la
clasificacion y se encuentra en el puesto 61°, mientras que Chile (puesto 33°) sigue siendo el pais mas
competitivo de América Latina. La innovacion, el desarrollo del capital humano y el fortalecimiento
institucional siguen desempefiando un papel decisivo a la hora de determinar cuales son las
economias mas competitivas del mundo.

A nivel mundial, el crecimiento econdémico esta en peligro a pesar de las audaces politicas monetarias,
en la evaluacién anual de los factores que impulsan la productividad y prosperidad de los paises, el
informe sefiala que el mayor reto para un crecimiento global sostenido es la aplicacién desigual de las
reformas estructurales, asi mismo destaca que el talento Humano y la innovacién son dos factores
en los que los lideres del sector publico y privado deben de colaborar con més eficacia para alcanzar
un desarrollo sostenible.

México obtuvo su segunda caida consecutiva al colocarse en el lugar 61°, luego de que el afio pasado
se ubicd en la posicién 55°. De acuerdo con el World Economic Férum (WEF), esta caida de México

se debe a un deterioro en los siguientes rubros en los cuales son los peores en México, segun el
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reporte son: Seguridad, Calidad en el sistema educativo, Eficiencia del mercado laboral, Confianza
de los ciudadanos en los politicos e Implementacion de las tecnologias de la informacion y

comunicacion. (Reporte Global de Competitividad 2014 — 2015).

El Reporte de Competitividad Internacional 2015 publicado por el Instituto Mexicano para la
Competitividad (IMCO) en cual mide a 43 paises mediante 10 subindices y 131 indicadores. Los 10
subindices que se miden son: 1. Medio ambiente, 2. Sociedad, 3. Politico, 4. Gobierno, 5. Factores, 6.
Economia, 7. Precursores, 8. Relaciones Internacionales, 9. Innovacion y 10. Derecho. El reporte
2015 establece que los 10 paises mas competitivos son: Suiza, Noruega, Suecia, Irlanda, Japén,
Dinamarca, Finlandia, Holanda, Australia y Alemania, mientras que los paises menos competitivos
son: Sudafrica, Pert, México, Argentina, Rusia, Colombia, Indonesia, India, Guatemala y Nigeria. Un
pais competitivo, es aquel que consistentemente resulta atractivo para el talento humano y la
Inversién. EI aumento en la violencia, la corrupcion y la desaceleracién econémica han mantenido a

México en la posicion 36 desde el 2007 (indice de Competitiva Internacional 2015).

El Instituto Mexicano para la Competitividad (IMCO) en su reporte de indice de Competitividad Estatal
2014 (ICE) establece que un estado competitivo es aquel que consistentemente resulta atractivo para
el Talento Humano y la Inversion. El indice de competitividad mide la capacidad de las entidades
federativas para atraer y retener talento e inversiones, lo que se traduce en mayor productividad y
bienestar para sus habitantes.

El IMCO clasifica a los estados de México de acuerdo a los siguientes 10 criterios: 1. Sistema de
derecho confiable, 2. Manejo sustentable del medio ambiente, 3. sociedad incluyente, preparada y
sana, 4. Sistema politico estable, 5. Gobierno eficiente, 6. Mercado laboral, 7. Economia estable, 8.
Sectores precursores, 9. Aprovechamiento de las relaciones internacionales y 10. La Innovacién en

los sectores econémicos, basado en lo anterior, las cinco entidades mas competitivas son: Distrito
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Federal, Baja california, Aguascalientes, Nuevo Leon y Querétaro, mientras que las ciudades menos
competitivas son: Guerrero, Oaxaca, Chiapas, Tlaxcala y Durango. El estado de Coahuila se encuentra
en el lugar 10 dentro de un total de 32 estados. Coahuila aparece como una de las mejores entidades
en relacion a su Crecimiento del producto interno bruto (PIB) pero también como una de las peores
entidades en relacién a su deuda publica como porcentaje de los ingresos garantizados (Resultados

generales del indice de Competitividad Estatal 2014).

El Instituto Mexicano para la Competitividad (IMCO) en su reporte de indice de Competitividad Urbana
2016 (ICU) evalta a un total de 74 ciudades y determina las ciudades mas competitivas. En su reporte
del 2016 las 10 ciudades mas competitivas fueron: Valle de México, San Luis Potosi, Campeche,
Querétaro, Monterrey, Saltillo, Hermosillo, Aguascalientes, Durango y Guanajuato. Mientras que las
ciudades menos competitivas fueron: Tulancingo, Orizaba, Poza Rica, Chetumal y Tula. Piedras
Negras se encuentra ubicada como una ciudad de competitividad media alta ubicandose en el lugar
317, en el Reporte de ICU del 2014 aparecia en la posicion 34°dentro de las 74 ciudades analizadas.

(Reporte de indice de Competitividad Urbana 2016)

El indice de competitividad medio que muestran las maquiladoras de Piedras Negras es un factor
preocupante para los administradores de la regién. Este nivel bajo de productividad se ve
estrechamente relacionado en gran parte con el factor humano que muestra un grado no definido de
motivacion en el trabajo. Un factor Humano no motivado trae consigo ademas de la baja productividad
otros problemas asociados tales como: Alto indice de ausentismo, mas casos de rotacion de personal,
mayor grado de desperdicios, incremento en los costos de manufactura, incumplimiento con los
clientes, ambientes de trabajo hostil, etc.

A nivel global, la Motivacion juega un papel cada vez mas importante el &mbito laboral como un

instrumento cada vez mas utilizado por las administraciones para el logro de los indicadores
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operacionales y financieros tanto a corto, como a mediano y largo plazo. La relacidn entre Motivacion
laboral e Indicadores claves en las organizaciones ha ido tomando una importancia bastante
significativa, cada vez son mas las empresas que estan atendiendo las necesidades tanto fisicas como
sociales de sus trabajadores, buscando como objetivos el impacto positivo en sus indicadores claves,
tales como eficiencia laboral, reduccion de costos, cumplimiento de entregas a tiempo con los clientes,

reducciones en los desperdicios entre algunos (Alcibiades, 2011).

Retener y desarrollar talentos es el principal desafio de las empresas en la actualidad. La rotacién es
un fenémeno que viven las compaiiias de todos los tamafios en el mundo entero, y se debe a que en
realidad la “Figura dificil “de conseguir es precisamente el compromiso de los empleados. Un estudio
realizado por MEGA4 con 50,000 trabajadores multisectoriales, tan solo un 64% de ellos manifiesta
tener una vinculacién profunda (compromiso) con las empresas en las que trabajan, esto nos trae
como reflexion de que “El empleado comprometido y Motivado vale oro” afirma Carina Frigugliett,
Gerente de Mercadotécnica de esta prestigiada empresa experta en consultoria en gestidn de personal

(Friguglietti, 2016).

Los autores de las lecturas anteriores ayudan plenamente a comprender que la motivacion de los
trabajadores es un factor muy importante para tratar de asegurar el logro de los objetivos de las
organizaciones, por lo tanto, las empresas de Piedras Negras Coahuila deben de abordar los retos y
oportunidades que tienen en lo relacionado con la Motivacion Laboral y mediante ésta despertar en
sus trabajadores los deseos de ser unos integrantes productivos de manera constante.

Se define la palabra motivaciéon como la fuerza que actla sobre una persona y su interior que provocan
que se comporte de una forma especifica, encaminada a cumplir sus metas y objetivos

(Hellriegel,2004).
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1.2 Justificacion de la Investigacion
La Motivacién Laboral ha sido un tema investigado por diferentes autores desde hace ya bastante
tiempo. La motivacion Laboral toma mayor importancia cuando se relaciona con el desempefio de los
indicadores claves de las organizaciones. Los conceptos de motivacion se conocen desde hace mucho
tiempo como factores determinantes en la conducta de las personas, en la antigua Roma existian los
homenajes, los honores, los reconocimientos publicos y los monumentos entre otros, como los medios
para motivar a los honrados. Desde hace mas de 6 décadas han surgido diferentes teorias de la
motivacion. Ninguna teoria ha sido perfecta, todas tienes sus ventajas y desventajas. Pero lo mas
importante es que ayudan a la comprension del proceso de Motivacion.
Esta propuesta de Investigacion toma mayor relevancia en las empresas maquiladoras locales, debido
a la gran necesidad de mantener a los empleados por tiempo indefinido en la operacién y de igual
manera lograr los Objetivos financieros y Operacionales establecidos mediante un ambiente sano y
con sus trabajadores motivados adecuadamente.
De lo anterior se determina que este trabajo de investigacién cuenta con una justificacion lo
suficientemente fuerte para ser llevada a cabo en beneficio de los empleados y las maquiladoras ya
que:

e No existen trabajos de investigacién en Piedras Negras que se relacionen con la Motivacién,

ni especificamente enfocado a algin Modelo Motivacional.
e Enlo personal cuento con mas de 25 afios de experiencia trabajando en empresas locales,
tanto de operador como de administrador, por lo tanto, cuento con un buen conocimiento y

experiencia en lo relacionado al comportamiento de las personas.
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La estadistica obtenida de INDEX (asociacién de maquiladoras en Piedras Negras) de los periodos
2015y 2016 muestran que existe un problema serio en los indicadores de Ausentismo y Rotacidn en
las empresas.

El Grafico de Ausentismo indica que en las maquiladoras existe un promedio de entre 3 y 4
trabajadores de cada 100 que no se presentan diariamente a su trabajo. En Mayo del 2015 las
maquiladoras tuvieron el indice de ausentismo més bajo y fue de un 2.40%, y en el mes de diciembre
del mismo afio mostraron el indice més alto que fue de 5.13%, esto equivale a un incremento de
113.8% comparando los porcentajes de ambos meses.

Figura 1.1
Grafico de porcentaje de Ausentismo
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Fuente: Informacidn proporcionada por INDEX (Asociacion de Maquiladoras).

El Grafico de Rotacién indica que en las maquiladoras existe un promedio de 8 de cada 100
trabajadores los cuales renuncian y/o abandonan su trabajo mensualmente. En Abril del 2015 las
maquiladoras tuvieron el indice de rotacién mas bajo y fue de un 4.67%, y en el mes de Enero del
2016 mostraron el indice mas alto que fue de 12.05%, esto equivale a un incremento de 158.0%

comparando los porcentajes de ambos meses.
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Figura 2.1
Grafico de porcentaje de Rotacion
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Fuente: Informacién proporcionada por INDEX (Asociacion de Maquiladoras).

Los gréficos anteriores nos alertan que los asociados no estan al 100% motivados, ni comprometidos
para asistir de manera regular a trabajar, ni para permanecer como empleado por periodos largos y
esto trae como consecuencia altos costos operacionales para las empresas, tales como: baja
productividad, alto indice de desperdicios, costos adicionales de contratacion y capacitacion, y alargo
plazo hasta la perdida y/o relocalizacién de las maquiladoras causado por los resultados no favorables

en estos indicadores.

1.3 Objetivos de la Investigacion

Las administraciones se preocupan constantemente por el buen desempefio de sus indicadores claves
y usualmente pasan por alto los factores motivacionales requeridos para mantener una fuerza laboral
capaz de soportar sus logros operacionales y financieros.

Los Objetivos generales y especificos del presente trabajo de investigacién se enumeran de la

siguiente manera:
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Objetivo General

El Objetivo de este trabajo de investigacion es el de proponer un MODELO MOTIVACIONAL que sea

utilizado como una herramienta para los administradores de las Maquiladoras de Piedras Negras en

la mejora de sus Indicadores Claves de Desempefio (KPI's).

Objetivos Especificos

El presente trabajo de investigacion tiene tres (3) Objetivos especificos definidos de la siguiente

manera:

1. Identificar los factores laborales, Familiares y Sociales que impactan de manera negativa los
Indicadores Claves de Desempefio en las Maquiladoras de Piedras Negras.

2. Proponer un Modelo Motivacional a las maquiladoras de Piedras Negras que sirva como una
herramienta de mejora para sus Indicadores Claves de Desempefio.

3. Aplicar el Modelo Motivacional propuesto en una empresa de la localidad para validar su

aplicacion en la practica real.

1.4 Preguntas de Investigacion

1.

¢ Qué programas de motivacion existen actualmente en la industria maquiladora de Piedras
Negras enfocadas a mejorar los Indicadores Claves de Desempefio?

¢ Qué tanto tiempo dedican las maquiladoras en motivaciéon de sus empleados incluyendo sus
familias con el proposito de retenerlos por tiempo indefinido en su operacion?

¢ La Motivacién hacia los empleados incluyen tanto remuneraciones monetarias como de otro tipo?
¢ Estd utilizando la Industria maquiladora alguna teoria especifica de motivaciéon para sus
trabajadores de algun autor reconocido?

¢ Ofrecen las Maquiladoras de Piedras Negras salarios competitivos y ambientes agradables a sus

trabajadores con el objetivo de mejorar sus Indicadores Claves de Desempefio?
26




Hipotesis
Tomando en cuenta que estas hipotesis propuestas son las respuestas probables a las preguntas de
investigacion, en esta investigacion se pretende probar las siguientes hipétesis.
PRUEBA DE HIPOTESIS No. 1
Hipotesis Nula
H, : ElPuesto en el trabajo de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras
Negras Es un factor motivante para seguir en el empleo.
Hipétesis Alternativa

H, : ElPuesto en el trabajo de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras

Negras No es un factor motivante para seguir en el empleo

PRUEBA DE HIPOTESIS No. 2

Hipétesis Nula

H, : El Sueldo semanal de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras

Negras Es un factor motivante para seguir en el empleo.

Hipotesis Alternativa

H, : El Sueldo semanal de los empleados de las empresas magquiladoras de Piedras

Negras No es un factor motivante para seguir en el empleo.

27




PRUEBA DE HIPOTESIS No. 3
Hipétesis Nula

H, : LaEscolaridad de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras Negras

Es un factor motivante para seguir en el empleo.

Hipotesis Alternativa

H, : LaEscolaridad de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras Negras

No es un factor motivante para seguir en el empleo.

1.5 Alcances y limitaciones

Este trabajo de investigacién busca encontrar los factores motivacionales actuales en la relacién
laboral obrero-patron. Este proyecto de investigacion esta limitado unicamente a las 30 industrias
maquiladoras localizadas en la Ciudad de Piedras Negras, Coahuila (Tabla 1.3).

El desarrollo del presente trabajo se llevara a cabo cumpliendo con los lineamientos de investigacion
mediante una serie de encuestas dirigidas a la fuerza laboral en todos sus niveles jerarquicos, las
cuales seran aplicadas durante los meses de Febrero y Marzo del 2016. De igual manera se aplicara
un caso practico real durante un plazo de seis (6) meses en una empresa local para validar el impacto
de la motivacion laboral en los Indicadores Claves de Desempefio de la misma.

La limitante mas importante sera la poca cultura de la gente para tomar con seriedad las encuestas

que se realizan por las diferentes empresas del ramo.

1.6 Viabilidad de la Investigacion

Este trabajo de investigacion es bastante factible ya que se cuenta con los recursos Humanos,
Financieros y materiales para poder llevar a cabo el mismo. No se cuenta con problemas de acceso

de los encuestadores a las areas para poder llevar a cabo los cuestionarios, el grupo de encuestadores

28




son voluntarios y sin fines de lucro, se cuenta con un periodo de tiempo bastante razonable y realista
para poder terminar este trabajo de investigacidn. Los recursos monetarios requeridos no son altos,
en el entorno laboral local existe suficiente informacién sobre el tema de la motivacion y sus diferentes
vertientes o enfoques de autores diversos ya sea en libros, revistas, trabajos de tesis, estudios,
publicaciones, Informacién disponible en index Piedras Negras (asociacion de Maquiladora), etc.

Basado en lo anterior podemos firmemente concluir que este trabajo de investigacion es lo

suficientemente viable o factible para poder llevarlo a cabo.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 La Motivacién Laboral. Factor Clave en una empresa.

La palabra motivacion se deriva del latin “motus”, que significa movido, y de “motio”, que se traduce
movimiento y hace referencia a los estimulos que mueven a la persona a realizar determinadas
acciones y persistir en ellas hasta su culminacion. En este sentido, esta relacionada con la voluntad y
el interés. También se define la motivacion, como el impulso y el esfuerzo que llevan a actuar y que
obligan a los seres humanos a poner mas empefio en sus labores, lo cual les ayuda a superar
obstaculos, satisfacer deseos y alcanzar metas y suefios. Un subordinado con este impulso busca
siempre desarrollarse, crecer, progresar y avanzar por el camino adecuado, mejorando al mismo
tiempo su calidad de vida y la de su familia. Si bien es cierto que algunas actividades humanas se
producen sin motivacion, casi todo el comportamiento consciente es motivado o causado. Es asi que
la motivacién esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo especifico. La motivacion Laboral se constituye como un medio importante
para apuntalar el desarrollo de los trabajadores y, por ende, mejorar la productividad en la organizacion

(Alcibiades, 2011).

2.1.2 La Motivacion Laboral como factor determinate en el Hospital “Doctor Adolfo Prince”

Una adecuada motivacion laboral, permitird un mayor grado de satisfaccién en la ejecucién de las
actividades diarias del trabajo, generando asi actitudes positivas, es decir, que cualquier intento por
mejorar el rendimiento en el trabajo, tiene relacion con la motivacion y el estado en el que el trabajador
se encuentre. En el area laboral es cada vez mas importante identificar los factores que repercuten en

el desempefio laboral de las personas (Sénchez ,2011).
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Se realiz6 un estudio de motivacion en el hospital Dr. Adolfo Prince de caracter descriptivo en una

muestra finita de 12 empleados, la investigacion fue de tipo correlacional donde se mide el grado de

relacion entre dos variables, en dicha investigacion se concluyo lo siguiente:

Un 58.3% de los trabajadores del hospital a veces estan satisfechos con la percepcion salarial que
reciben y un 41.7% nunca lo esta.

Un 33.3% afirma que nunca le reconocen su trabajo, otro 33.3% dice que a veces se le reconoce
su trabajo y un 33.4 % afirma que siempre se les reconoce su trabajo.

Un 33% de los trabajadores afirman que siempre trabajan en un ambiente tenso, un 25% dicen
que el ambiente no es propicio, un 33% afirma que a veces se siente tenso y un 9% dice que

nunca el trabajo es tenso.

Como resultado de la investigacion la autora determind lo siguiente:

Existe un alto indice de descontento del personal en relacidn con la percepcion salarial en relacion
con el trabajo que realizan.

El ambiente laboral tenso propicia un desempefio laboral bajo.

Las necesidades de motivacion estan medianamente cubiertas.

Se recomienda a los administradores del hospital evaluar mas profundamente los niveles de
motivacion actuales, implementar un sistema de reconocimientos por labor cumplida y promover

actividades de desarrollo profesional.

El anterior trabajo de investigacion elaborado por la autora Maria Sdnchez Pinto para obtener el grado

de Especialista en Gerencia Publica, nos arroja datos muy interesantes que refuerzan la hipdtesis

expuesta en el capitulo anterior, existen grandes retos y oportunidades relacionadas con la Motivacion

laboral en las Maquiladoras de Piedras Negras.
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2.1.3 Leicester City. Campe6n de Inglaterra.

El modesto equipo de futbol hizo historia al ganar su primer campeonato en sus 132 afios de existencia
superando a los grandes y favoritos equipos de la liga Premier Inglesa: Manchester United, Chelsea,
Arsenal, Manchester City y Liverpool.

Al iinicio de la temporada, el equipo dirigido por Claudio Ranieri era el cuarto menos valioso de toda la
liga premier con apenas un valor de 106 millones de ddlares, mostrandolo 5 veces menor que el valor
del equipo Chelsea el cual su plantilla esta valuada en 571 millones de dolares, y por si fuera poco el
cuarto equipo mas longevo, con una edad promedio de 28.2 afios.

Tras tres meses de mantenerse en la cima de la temporada inglesa, la plantilla del modesto equipo
aumento su valor en un 37% pasando de los 106 a 146 Millones de Dolares. Un ejemplo claro es el
de la estrella del equipo, el Argelino Riyad Mahrez, quien llegé al Leicester City en el 2014, con un
contrato de 500,000 Euros, pero ahora su valor se ha multiplicado hasta los 20 Millones de Euros.
Este logro del pequefio club contra los gigantes no ha pasado desapercibido como un caso de éxito

basado en un buen Liderazgo y una Motivacion bien enfocada.

El entrenador italiano de 64 afios Claudio Ranieri muestra los 4 puntos clave escritas por el mismo:

1. Un Lider que sirve al equipo. El técnico Ranieri afirma que lo mas importante para él, es darle
confianza al equipo y trabajar de acuerdo a sus caracteristicas de los jugadores.

2. Trabajo en conjunto. Un dia el técnico Ranieri les dijo a sus jugadores “si el proximo partido
dejamos nuestra porteria en ceros, les invito una pizza®, al siguiente encuentro ganaron 1-0, el
técnico cumplié su palabra y los llevo a una pizzeria, pero para sorpresa de todos los jugadores
tenian que preparar sus propias pizzas.

3. Libertad para los jugadores. El técnico Ranieri explica en su carta llamada “Nosotros no tenemos
que dar solamente confianza a nuestros jugadores, también hay que darles libertad, pero siempre

manteniendo el compromiso con el equipo”.
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4. Estimular al talento subvaluado. Hasta hace poco los jugadores claves del equipo eran
completamente desconocidos en el mundo del futbol, algunos jugaban en la tercera division
francesa y otros hasta en la cuarta, y otros trabajaban en algunas fabricas de la region. Les estaria
dando esperanza a todos los jugadores, a los que alguna vez les han dicho que no eran los

suficientemente buenos.

La mayor sorpresa se consumd en la premier ligue con la asombrosa historia del LEICESTER CITY,
un equipo campedn, un equipo pequefio de grandes hombres que rompio las reglas del futbol de los
poderosos, un equipo que llegd para darle patadas en el trasero a todos lo que despilfarran millones
de Euros. Un equipo que no s6lo necesitaba abrir la mente, sino también el corazén y los deseos de
triunfar, valio la pena la espera de 132 afios para llegar a un final asi. (Forbes México, 2016).

De la lectura anterior podemos rescatar que, con la utilizacion del talento humano mediante una

motivacion adecuada puede traer resultados a veces inexplicables.

2.1.4 Las Mejores empresas para trabajar (Great place to Works)

El ambiente laboral es un factor muy importante para un empleado o colaborador, quienes hablan
maravillas de las empresas para las que trabajan, pero los mismos trabajadores acaban con la
empresa si el ambiente laboral es contaminante, lo que pone en juego la imagen de la empresa.
GREAT PLACE TO WORKS es una firma internacional que realiza estudios en mas de 50 paises para
determinar cuales son las mejores empresas para trabajar del mundo entero. Toman como referencia
las declaraciones de los trabajadores, quienes indican que les gusta ser tratados como una persona y
no solo como un empleado, que los jefes hagan lo que dicen y que esté el sentimiento de “Familia en
el trabajo”. Las empresas seleccionadas como de las mejores para trabajar realizan diferentes

actividades a favor de sus trabajadores entre ellas, las de Motivacion y formacion.
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En la lista de las 10 mejores empresas multinacionales para trabajar en el mundo esté encabezado
por el gigante Google, quien hasta el 2015 tenia 56,040 trabajadores, seguido por SAS Institute, que
pertenece al mundo de la tecnologia de la informacién, el tercer lugar lo ocupa W.L Gore & Associated,
que pertenece a la manufactura de los textiles, en el cuarto lugar se encuentra NetApp (Tecnologia de
la informacion), en la quinta posicion esta Telefénica (comunicaciones), en la sexta posicion esta EMC
(Tecnologia de la informacion), en la posicion siete esta Microsoft, en la octava posicion esté el banco
BBVA Bancomer, en el noveno esta Monsanto (Manufactura y produccion) y finalmente en la posicion
diez esta ocupada por American Express. (Mejores empresas para trabajar en América Latina y el

Mundo, 2016)

2.1.5 Las Super Empresas 2016

El ranking de sUper empresas sigue la Metodologia desarrollada por la consultora especializada en
recursos humanos TOP compaiiias. Esta Metodologia esta basada en dos herramientas de medicion.
Primero un cuestionario de 100 preguntas disefiado para capturar la percepcion de los empleados.
Segundo, la revision y evaluacion de las politicas, practicas y procedimientos de las compafiias, que
se solicita a cada empresa al inicio del proceso. Los empleados otorgan el 80% de la evaluacion final,
mientras que los documentos aportan el 20% restante. Todas las empresas calificadas como “stper”
se han enfocado en poner en marcha practicas que, en algunos casos, ya se han convertido en
politicas institucionales en materia de liderazgo, cohesion, compensaciones o responsabilidad social.
La intension en todos los casos, es tener Empleados Felices y Motivados.

Las formulas de las super empresas para mantener a sus empleados comprometidas varian, el
compromiso entre empleados y empresa se genera a través de programas de responsabilidad social,
con estos programas los empleados se comprometen con sus trabajos, pero ademas también aportan
algo ala sociedad. Grupo Cuadritos, cred su club de Venas, formado por empleados que donan sangre

en caso de emergencias, la empresa los “premia” con un dia de descanso cuando donan. Otra forma
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de motivar a sus empleados es la que ha encontrado la Inmobiliaria Citelis, en el 2012 lanzé el
programa Maratones. Sus empleados participan en estas carreras nacionales e internacionales, y la
compafiia los apoya no solo con dias pagados, sino que también con los gastos de traslado y
hospedaje. La empresa BAT organizd un concurso para operadores, técnicos y empleados de la
empresa; para ganar tenian que implementar un proyecto que redujera costos de manufactura o
logistica y mejoras a la calidad de los productos. El premio fue un viaje a Londres. La firma Actiglobal
organiza una competencia para fomentar el trabajo en equipo. La empresa ha creado siete equipos
multidisciplinarios liderados por un gerente de departamento, la meta es presentar cotizaciones de
probables clientes, los porcentajes de avances se miden en un pizarrén con siete caballos que
representan a los equipos. El premio es una bolsa de dinero para el equipo que llegue primero a la
meta. La planta de manufactura en San Luis Potosi de General Motors, empez6 a contratar personal
con capacidades diferentes, esto incluyo al primer operador en silla de ruedas. Por su parte Televisa,
busco alternativas para un problema comun en Tijuana, muchos de los migrantes repatriados no
contaban con la documentacién necesaria que demostraran su identidad para poder obtener un
empleo formal. La firma puso en marcha el programa de contratacién y apoyo al migrante, en el 2015
recluté 177 repatriados. La empresa DHL cuenta con una plataforma de entretenimiento para sus
empleados con personal a su cargo y una mas para toda la organizacion, a fin de estandarizar sus
procesos operativos. La industrial Mexicana Chupa Chups tiene paridad en su comité directivo, que
esta formado por un 50% por mujeres. En el 2015 obtuvo la mejor calificaciéon de todo el grupo
internacional en nivel de compromiso por parte de sus empleados. Tequila San Matias en Jalisco, es
una empresa que afirma que al permear los valores entre sus colaboradores le han traido como
beneficio casi cero por ciento en la rotacion del personal. Gracias a la promociéon de los
reconocimientos internos, todos sus empleados siempre estan contentos y Motivados. La empresa
Nestlé para motivar a sus empleados, lanz6 el Premio a la Innovacion 2015, se recibieron 150

proyectos en seis diferentes categorias relacionadas con la operacion del negocio. Los ganadores
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viajaran durante el mes de Junio 2016 a Silicon Valley, la meca de la innovacion en el mundo. La
empresa de servicios financieros American Express cuenta con dos elementos claves para el éxito de
la empresa, los cuales son su ambiente de trabajo y la importancia que se le otorga al factor humano.
La ecuacion que American Express utiliza es simple “Empleados Motivados producen clientes
felices”.

Asi cada vez mas empresas comprenden la importancia de la motivacion de sus empleados.
Trabajar mano a mano cada vez tiene mas sentido en las empresas. Solo asi los empleados pueden
sentir, oler y vivir la compafiia. Las empresas han comprendido que este tipo de practicas las vuelve

mejores y que no es una cuestion solo de presupuesto (Revista Expansion, Mayo 2016).

2.2 La Motivacion de los empleados

La motivacion es un problema para el cual las organizaciones buscan una solucion. La administracion
ha intentado diversos medios para mejorar la motivacion de los trabajadores, desde los mas
tradicionales como aumentar los salarios y mejorar las prestaciones, hasta las ideas mas
extravagantes. La motivacion es uno de los temas que mas se investigan en el desarrollo
organizacional, y los administradores no cesan de buscar maneras novedosas de como motivar a sus
empleados. La motivacion son los procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta. Los individuos motivados se aferran a una tarea
lo suficiente como para alcanzar una meta (Robbins, 2004).

La década de los 50’s fue un periodo fructifero en el desarrollo del concepto de la Motivacion. En esa
época se formularon tres teorias que, si bien fueron muy atacadas y hoy se ponen en tela de juicio su
validez, todavia son las explicaciones mas conocidas de la motivacion de los empleados. Estas tres
teorias son: Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, la Teoria Xy Y, y la Teoria de los

dos factores.
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2.2.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow.

Existe una escala ascendente de cinco (5) necesidades que proporcionan las bases de la Motivacion.

Las necesidades Fisiolégicas son las primeras, una vez que estds son alcanzadas surgen las

necesidades de seguridad, después continlian las necesidades Sociales, mas tarde siguen las

necesidades de Estima, y finalmente en la cima tenemos las necesidades de Auto-realizacion.

1. Fisiologicas: Hambre, sed, necesidades de abrigo, sexo y otras de caracter organico.
2. Seguridad: Defensa y proteccion de dafios fisicos y emocionales.

3. Sociales: Afecto, sensacion de formar parte de un grupo, aceptacion y amistad.

4. Estima: Respeto por uno mismo, reconocimientos y atencion.

5. Autorrealizacion: Crecimiento, desarrollo del potencial propio.

Figura 1.2
Jerarquia de necesidades de Maslow

de estima

de afiliacion

Fuente: Figura 5.3 Libro Comportamiento Organizacional. Décima edicién. Robbins (2004).
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En la medida en que unas necesidades quedan razonablemente satisfechas, la siguiente se vuelve
dominante. Entonces y de acuerdo con esta teoria hay que comprender en que parte de la jerarquia
se encuentra una persona ahora y centrarse en satisfacer las necesidades del nivel en que se
encuentra en este momento, o de los niveles superiores. La jerarquia de las necesidades provee un
marco de referencia para la Motivacion y dichas necesidades deben de ser completamente entendidas,
si realmente queremos motivar a la gente, (Maslow, 1987).

Maslow separé las cinco necesidades en orden superior € inferior. Defini6 las necesidades fisioldgicas
y de seguridad como de orden inferior, y las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion

como de orden superior.

2.2.2 Teoria Xy Teoria Y de Douglas McGregor.

Douglas McGregor postul6 dos puntos de vista sobre los seres humanos: uno negativo llamado Teoria

X'y el otro positivo, la Teoria Y. Después de observar la manera en que los gerentes tratan con sus

empleados, McGregor concluyé que la opinién de aquellos sobre la naturaleza humana se basa en un

conjunto de premisas con las que moldean su comportamiento hacia sus subordinados.

De acuerdo a la “Teoria X, las cuatro (4) premisas de los gerentes son:

1. Alos empleados no les gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de evitarlo.

2. Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos 0 amenazarlos con castigos
para poder logra las metas.

3. Los empleados evitaran las responsabilidades y pediran instrucciones formales siempre que
puedan.

4. Los empleados colocan su seguridad antes de los demas factores del trabajo y exhibirdn pocas

ambiciones.
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Como contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, Mcgregor sefialo cuatro (4)
premisas a las que llamo “Teoria Y”:
1. Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o jugar.

2. Las personas se dirigen y se controlan si estan comprometidas con los objetivos.

w

La persona comun puede aprender a aceptar y aun a solicitar responsabilidades.

b

La capacidad de tomar decisiones innovadoras estd muy difundida entre la poblacion y no es
propiedad exclusiva de los puestos administrativos.

McGregor sostenia la conviccion de que las premisas de la Teoria Y son mas validas que la Teoria X.
Por lo tanto, proponia ideas como la toma participativa de decisiones, puestos de trabajo de
responsabilidad y estimulantes, asi como buenas relaciones en los grupos, como medios para
aumentar al maximo la Motivacién laboral de los empleados. Sin embargo, no hay pruebas que

confirmen la validez de ninguno de los dos grupos de premisas (Robbins, 2004).

2.2.3 Teoria de los Dos Factores de Frederick Herzberg

El Psicologo Frederick Herzberg propuso que la relacién de un trabajador con su trabajo actual es
basica, de manera que la actitud del trabajador hacia el trabajo puede determinar el éxito o el fracaso
de la actividad que va a desarrollar. Cuando una persona se siente bien en su trabajo su desempefio
laboral es muy diferente a las personas que no se sienten bien en su trabajo. Factores como las
politicas y la administracién de la compafiia, la supervision y el salario, cuando estos son los
adecuados para el puesto, motivan a los trabajadores, pero cuando estos factores no son los
adecuados los trabajadores estan insatisfechos. La motivacion de los empleados puede ser
grandemente mejorada a través de las relaciones humanas. Las investigaciones muestran que la
motivacion en el trabajo esta relacionada con los factores de higiene y los factores de motivacion. Los

factores intrinsecos tales como el progreso, el reconocimiento, la responsabilidad y los logros estan
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vinculados con la satisfaccion laboral, en tanto que los factores extrinsecos como la supervision, el
salario, las normas de la compafiia y las condiciones laborales se relacionan con la insatisfaccion.
Segun Herzberg, los factores que producen la satisfaccion laboral son distintos que los que llevan ala
insatisfaccion. Por lo tanto, los administradores que se proponen eliminar los factores de la
insatisfaccion traeran la paz, pero no necesariamente la motivacion (Herzberg, 2003).

A pesar de las criticas. La teoria de Herzberg ha sido ampliamente estudiada y pocos administradores
desconocen sus recomendaciones.

Figura 2.2
Situaciones motivador-higiene

Continuo de Continuo de
motivadores higiene

-"Satisfaccion No insatisfaccion .
) Situacién ideal 4

~ Situacion mala ¥
‘No Satisfaccion Insatisfaccion,*

Fuente: Figura 5.5. Libro Comportamiento Organizacional. Décima edicion. Robbins (2004).

2.2.4 Teorias Contemporaneas de la Motivacion.

Las tres teorias anteriores son muy conocidas, pero no han resistido muy bien un examen muy
detenido. Sin embargo, hay varias teorias contemporaneas que tiene algo en comdn: tienen un grado
razonablemente de apoyo documental. Se les llama “Teorias Contemporaneas” no porque todas
hayan surgido hace poco, sino porque representan la explicacion moderna de la motivacion de los

empleados. A continuacion estudiaremos un poco a este tipo de Teorias.
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2.2.4.1 Teoria ERC.

Clayton Aldelfer, de la Universidad de Yale, analizo la jerarquia de necesidades de Maslow y llamé a
su version la Teoria ERC. Aldelfer afirma que hay tres grupos de necesidades basicas: Existencia,
relacion y crecimiento. El grupo de existencia contiene nuestros elementos materiales de subsistencia,
comprende lo que Maslow consideraba las necesidades fisioldgicas y de seguridad. El segundo grupo
de necesidades son de relacidn, el deseo que tenemos de mantener vinculos personales importantes.
Estos deseos sociales y de status exigen para satisfacerse, el trato con los demas y corresponden a
la necesidad social de Maslow. El tercer grupo denominado de crecimiento es el anhelo interior de
desarrollo personal, lo que Maslow llamaba la autoestima. En resumen, La Teoria ERC afirma que la
satisfaccion de las necesidades de orden inferior, lleva el deseo de satisfacer las superiores, pero
varias necesidades pueden fungir como alicientes al mismo tiempo y la frustracion del intento por

satisfacer una necesidad superior puede incitar una regresion a una necesidad inferior (Robbins,2004).

2.2.4.2 Teoria de las necesidades de McClellan

McClellan y sus colaboradores formularon una teoria que se enfoca en tres necesidades: necesidad
de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacién. La primera es el impulso por sobresalir y la
lucha es la clave para tener éxito. La segunda es le necesidad de hacer que los otros se conduzcan
como no lo habrian hecho de otro modo y la tercera es el deseo de tener relaciones amistosas y
cercanas. Las investigaciones de McClellan mostraron que los realizadores tienen grandes deseos de
hacer las cosas bien, buscan las situaciones en las que asuman mayor responsabilidad, buscan

retroalimentacion rapida en su desempefio y necesitan metas de dificultad moderada (Robbins, 2004).

41




2.2.4.3 Teoria de la evaluacion cognoscitiva

Esta teoria propone el asignar recompensas extrinsecas por una conducta que antes tenia una
recompensa intrinseca, tiende a disminuir el riesgo general de motivacion. Esta teoria afirma que
cuando las organizaciones acuden a las remuneraciones extrinsecas para recompensar el desempefio
superior (salarios elevados, ascensos, etc.), las remuneraciones intrinsecas, que se derivan de que
los individuos hacen lo que les gusta (placer y motivacion por una tarea), se reducen. En otras
palabras, cuando se entregan remuneraciones extrinsecas a alguien por realizar una tarea interesante,

lo que se consigue es que disminuya el interés de la tarea (Robbins,2004).

2.2.4.4 Teoria de la fijacion de metas

Esta teoria propone que las metas especificas y dificiles, con retroalimentacion, llevan a un mejor
desempenfio. Edwin Locke propuso que las intenciones de trabajar por una meta son un motivador
laboral importante. Es decir, las metas indican a los empleados lo que tiene que hacerse y cuanto
esfuerzo hay que invertir; ain mas concreto, podemos decir que las metas especificas aumentan el
desempefio, las dificiles, cuando se aceptan, producen un desempefio mejor que las faciles. Las metas
especificas dificiles producen mayores resultados que la meta general de “hacer el mejor papel’. Las
personas se desenvuelven mejor cuando se les da retroalimentacion sobre su avance hacia las metas

(Robbins,2004).

2.2.5 Principio de la Motivacion.

Los Autores Don Hellriegel y John Slocum, en su libro comportamiento organizacional (2009) definen
un principio muy interesante relacionado con la motivacién. Su principio esencial de la Motivacion
afirma que el desempefio, es una funcion del nivel de capacidad y la motivacion de una persona. Este

principio lo expresa mediante la siguiente formula:
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Desemperio = f (Capacidad x Motivacion)

Donde:

Capacidad: Es la habilidad, la competencia, el talento de una persona para poder llevar a cabo las
tareas relacionadas con sus metas. Sin embargo, la capacidad por si sola no basta para poder tener
un desempefio optimo.

Motivacion: Hace falta que la persona desee tener un buen desempefio. Se requieren estudios de
motivacion que ayuden a encontrar los motivadores que impulsen el comportamiento y la direccion del

individuo hacia las metas.

2.3 Indicadores de Productividad Operacional.

Un proceso de medicidn operacional es una parte fundamental de toda organizacién, no importa si es
del sector privado o gubernamental. El proceso de medicion es usado para evaluar a una organizacion
al igual que el desemperio del personal que la administra. Durante varias décadas, las mediciones de
desempenio han sido utilizadas como una herramienta interna para evaluar las unidades de negocio.
Las organizaciones deben de usar tanto indicadores financieros como los no financieros al estar
midiendo el funcionamiento operacional y al funcionamiento mismo de los empleados. Los Indicadores
claves de desempefio (KPI's) deberan de estar alineados con la estrategia del negocio, el ambiente

laboral y los incentivos de los empleados (Kaplan, 1992).

231 Sistema de medicion de desempefio (PMS).

Un PMS tipicamente es un método sistematico de establecimiento de metas en un negocio y/o
organizacion, aunado a un conjunto de reportes periédicos que indican el progreso en comparacion
con las metas establecidas. Dentro de un sistema de medicion de desempefio, la organizacion

desarrolla algunos indicadores claves de desempefio y/o indicadores de medicidn (Kaplan, 1992).
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2.3.2 Indicadores claves de desempefio (KPI)

Un KPI puede ser definido como un valor cuantitativo que puede ser escalado y usado para propdsitos
de comparacién. Los indicadores de desempefio dentro de una organizacion pueden ser: Financieros
y no Financieros. Los financieros pueden ser indicadores tales como: Retorno de la inversion, ganancia
en las acciones, ventas, margen de utilidad, mientras que no financieros pueden incluir indicadores
tales como: Satisfaccion del cliente, satisfaccion de los empleados, eficiencias de produccion, niveles
de calidad, etc. El desarrollo e implementacién de los indicadores claves de desempefio (KPI's) es
una decision critica de cualquier organizacién, KPI's efectivos son de gran ayuda para alcanzar las

metas deseadas (Kaplan, 1992).

2.3.3 Sistema de medicion BSC (Balance Scorecard)

El enfoque de un sistema BSC es el de establecer indicadores tanto financieros como no financieros
dentro de una organizacion, este enfoque fue desarrollado por Kaplan y Norton en su libro “Balance
Scorecard” publicado en los 80’s, Kaplan y Norton establecen las cuatro dimensiones en las cuales
deberian de estar divididos los indicadores claves de una organizacion: La dimension financiera, el

cliente, los procesos internos y el aprendizaje y crecimiento (Kaplan ,1992)

1. Financiera

Esta dimension se enfoca en el desempefio de los aspectos financieros, estableciendo objetivos
estratégicos con impactos financieros. Medibles tales como la hoja de balance, el estado de pérdidas
y el flujo de efectivo estan frecuentemente incluidos en esta dimension. Algunas empresas también
incluyen medibles alternativos para el desempefio financiero como el valor econémico agregado,

ingresos por reciclado de materiales y porcentaje de crecimiento de las ventas.
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2. Cliente

Esta dimension contiene medibles que reflejan como la organizacion esté creando valor a los clientes.
Un medible tipico es la satisfaccion del cliente, pero también estan incluidos medibles tales como:
retencion de los clientes, un precio adecuado, entregas rapidas, producto con la calidad requerida y

un buen nivel de servicio.

3. Procesos internos

Esta dimension monitorea como se esta desempefiando la planta operacionalmente, aqui se incluyen
medibles internos como: capacidad de disefio de ingenieria, compras, manufactura, distribucion,
medio ambiente y aspecto social. En el enfoque de servicio al cliente existen medibles como, calidad

de los procesos, productividad y total de ventas por asociado.

4. Aprendizaje y crecimiento

Esta dimensidén mide aspectos de como la organizacion se esta preparando por si misma y a sus
empleados para el futuro. Usualmente se inician con indicadores, tales como: Desarrollo y satisfaccion
de los empleados, la rotacion, el ausentismo, las horas de entrenamiento por empleado, las

innovaciones y las encuestas para determinar el clima laboral.

Kaplan y Norton sugieren que mientras los sistemas tradicionales de medicion financieros reportan
que sucedid en el periodo pasado, sin indicar como la gerencia puede mejorar el desempefio en el
periodo siguiente, un sistema BSC tiene como funciones mostrar a una organizacion el desempefio

actual y anticiparse a un desempefio futuro.
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Figura 3.2
Balance Scorecard

DIMENSION FINANCIERA
Como deberiamos de ver a nuestros inversionistas?
Indicador Actual Meta Iniciativas

1

3

DIMENSION CLIENTE
Como estamos creando valor al cliente?

Indicador Actual Meta Iniciativas _
1

DIMENSION PROCESOS INTERNOS
Que procesos debemos de enfocarnos?
Indicador Actual Meta Iniciativas

VISION Y ESTRATEGIA DE LA
ORGANIZACION

DIMENSION CRECIMIENTO Y APRENDIZAJE
Mediciones de cambio y crecimiento?

Indicador Actual Meta Iniciativas

1
2
3

Fuente: The Balance Scorecard: Measures that drive the Performance. Kaplan and Norton (1992).

2.4 Andlisis Financiero del Factor Motivacion

El desempefio de una empresa no solo deberia de medirse en términos financieros cuantitativos como
muchas empresas lo hacen (Retorno de la inversion, utilidad neta, niveles de inventario, costos de
operacion, etc.), porque las caracteristicas no cuantitativas también son muy importantes, por ejemplo:
La creatividad, la innovacién, la imaginacién, la motivacion y los conocimientos pueden reflejarse e
impactar significativamente en los estados financieros.

El desempefio de una organizacion es determinado por el desempefio de sus empleados, ya que todas
las cosas son creadas y constantemente mejoradas por ellos, entonces las empresas deben de medir
el retorno del talento (ROT) al igual que lo hacen con el retorno de la inversion (ROI). El talento humano
se ha convertido en uno de los aspectos mas significantes a mejorar en el mundo actual de los
negocios. La pérdida o la pobre utilizacién del factor humano representan enormes pérdidas
financieras. Para enfocar a la empresa en el éxito financiero, los administradores deben de usar una

herramienta llamada Retorno del Talento (ROT - Return on Talent). Muchas empresas se enfocan en
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el Retorno de la Inversion (ROI - Return on Investment) lo cual es valido, pero se pierde el enfoque de
entender la estrategia clave, de cdmo mejorar el ROl incrementando el ROT.

El Retorno del Talento (ROT) es calculado dividiendo el valor del conocimiento generado y aplicado
entre el valor de la inversion que se hizo para generar el talento.

ROT = CeA
IT

Donde:
ROT = Retorno del Talento
CGA = Valor del Conocimiento Generado y Aplicado

IT = Valor de la Inversion en Talento

Si se cuenta con gente talentosa, el conocimiento solo es un componente. La generacion de
conocimiento, es la cosa mas importante que el talento puede proveer; entonces el conocimiento
generado y aplicado por una persona dividida, en cuanto se invirtio en esta persona, nos arroja el
valor. Si una persona generd muchas ideas de innovacién, pero nunca son implementadas, entonces
esta persona falla en la generacién de este valor, porque el retorno para la empresa es cero, el
conocimiento se convierte en un activo importante para la empresa solamente cuando este es
capturado y aplicado eficientemente.

La clave en este indicador financiero ROT es un entrenamiento de alta calidad y un buen programa de
desarrollo que motive a los empleados para que usen su aprendizaje en la aplicacion de un
pensamiento innovador en su trabajo. Esta estrategia incrementara su desempefio personal pero
también financieramente ayudaréa a la empresa a mejorar significativamente su Retorno de la Inversién

(Harvard Business Review,2013).
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CAPITULO 3. MARCO METODOLOGICO

3.1 Piedras Negras, Coahuila, México.

Piedras Negras es una ciudad fronteriza localizada en el noreste de México, especificamente en el
estado de Coahuila, se ubica frente a la ciudad de Eagle Pass Texas, Estados Unidos, a orillas del Rio
Bravo. El municipio esta situado en la region norte de Coahuila, cuenta con una poblacion de 163,595
habitantes y una extension de 914.2 km?. Limita al norte con el municipio de Jiménez, al sur con el
municipio de Nava, al oeste con el municipio de Zaragoza y al este con la ciudad de Eagle Pass,
Texas.

Piedras Negras se encuentra entre las 10 mejores ciudades para vivir de acuerdo a la agencia
encuestadora Gabinete de comunicacion estratégica, por lo cual se coloca entre las 10 ciudades mas
habitables de México. Esta ciudad pertenece a la regién econdmica del Norte de Coahuila.

En este municipio actualmente estan establecidas un total de 30 empresas maquiladoras (Tabla 1.3)
de las cuales un 50% corresponden a la industria automotriz, un 15% se dedica a la industria textil, un
14% a las empresas ensambladoras, un 10% a la industrial mecanica, otro 10% a la industria
manufacturera y 1% a la industria de los alimentos. El 100% de la produccion de las maquiladoras es
exportada a diferentes paises, pero principalmente Estados Unidos de América. Las industrias
maquiladoras ocupan actualmente a un total de 25,567 trabajadores, del total de la poblacion obrera
un 60% son hombres y un 40% son mujeres. Los gremios sindicales CTM (Confederacién de
Trabajadores Mexicanos) y CROC (Confederacidn Revolucionaria de Obreros y Campesinos) estan
legalmente establecidas en la region y muestran un ambiente laboral estable. Los sistemas de pagos
en las maquiladoras son semanales, con jornadas de trabajo de lunes a viernes, con un total 48 horas
en turno matutino, 45 horas en el vespertino y 42 horas en el mixto. Las maquiladoras cuentan con
algunos programas de motivacion tales como: Responsabilidad social con la comunidad, ayudas

familiares y difusién de los valores en la empresa, colonias y escuelas (Wikipedia, 2016).
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Tabla 1.3

Maquiladoras ubicadas en Piedras Negras, Coahuila.

# RAZON SOCIAL DIRECCION CUIDAD Y ESTADO

1 |ASFALTOS Y PEGAMENTOS S. DER.L. DE C.V. JOSE LOPEZ PORTILLO # 111 COL.GUILLEN PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

2 |ASIENTOS DE CALIDAD S.A. DE C.V. AVE. LOPEZ PORTILLO #101 COL. GUILLEN PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

BOLSAS PLASTICAS Y FLEXOGRAFICOS IMPRESOS S.A. DE

3 cv CARRETERA ACUNA KM. 6.7. EJIDO PIEDRAS NEGRAS PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

4 |BRENAMEX DESARROLLO INDUSTRIAL RIO GRANDE PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

5 |DAY STAR TRIM S DE R.L. DEC.V. DESARROLLO INDUSTRIAL RIO GRANDE PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

6 |DEWIED INTERNACIONAL, S.A. DE C.V. VICTORIA No. 2408 COL. MUNDO NUEVO PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

7 |ELEKTROKONTAKS. DE R.L. DE C.V. BLVD. REPUBLICA LOTE 3 PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

8 |[ENSAMBLADORA DEL NORTE, S.A. DE C.V. PARQ. IND. PIEDRAS NEGRAS COL. LOMAS DEL NTE. PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

9 |FUJIKURA AUTOMOTIVE DE MEXICO S. DER.L. DE C.V. LIBRAMIENTO GENERAL MANUEL PEREZ TREVINO PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA
PARQUE INDUSTRIAL PIEDRAS NEGRAS

10 |GENERAL DE CABLE DE MEXICO DEL NORTE, S.A. DE C.V. Q PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA
EDIFICIO NO. 18

11 |GRUPO INNOVADOR DE COAHUILA, S.A. DE C.V. AVE. IND. DEL NTE. #104 PARQ. IND. DEL NTE. PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

12 |GRUPO MANUFACTURERO RIO GRANDE S.ADE C.V. PRIVADA ALDAMA #113 CO. LAS FUENTES PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

13 |HENDRICKSON SRPING MEXICO S. DE R.L. DE C.V. AVE. RASSINI #3801 COL.BRAVO PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

14 |IND. LANCERMEX, S.A. DE C.V. VICTORIA #2708 NTE COL. MUNDO NUEVO PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

15 |LEAR MEXICAN TRIM OPERATION S. DER.L. DE C.V. BLVD. REPUBLICA #130 DESARROLLO IND. RIO GRANDE  [PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

16 |LITTELFUSE, S.A. DEC.V. PODER JUDICIAL #1005 COL. BUROCRATAS PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

17 |MAND B HANGERS DE MEXICO S. DE R.L. DE C.V. PARQUE INDUSTRIAL AEROPUERTO S/N PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

18 |MANUFACTURAS VU S. de R.L. de C.V. PARQUE INDUSTRIAL PIEDRAS NEGRAS PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

19 |MEX STAR ENSAMBLES S.A. DE C.V. PARQUE INDUSTRIAL AEROPUERTO S/N PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

20 |MOTORES DOMESTICOS DE PIEDRAS NEGRAS, S.A. DE C.V. |AVE. IND. S/N PARQUE IND. AMISTAD PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

21 [MOTORES JAKEL DE MEXICO, S. DE R.L. DE C.V. AVE. INDUSTRIAL Y LIB. MANUEL PEREZ TREVINO PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA
AVE. DR. SALVADOR CHAVARRIA # 107 COL. MUNDO

22 [NEESE DE MEXICO, S.A. DE C.V. PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA
NUEVO

23 [PARTES DE PLASTICO DE MEXICO S. A. DE C.V. CALLE MTY. #109 COL. ALTAMIRA PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA
LIB. MANUEL PEREZ TREVINO S/N

24 [PKC GROUP DE MEXICO S DE RLDE CV PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA
PARQUE INDUSTRIAL AMISTAD

SOUTH WEST MANUFACTURING DE MEXICO S.DE R.L. DE

25 cv AVE. IND. NORTE S/N PARQUE IND. DEL NORTE PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

26 [SUPERIOR ENERGIES, INC. S. DER.L. DE C.V. AVE. EMILIO CARRANZA 1233 COL. BUENA VISTA PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

27 |[TRANSFORMADORES DE PIEDRAS NEGRAS, S.A. DE C.V. AVE. INDUSTRIAL. EN PARQ. IND. AMISTAD PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA
BLVD. REPUBLICA LOTE 18

28 [UNIT PARTS COAHUILA, S.A. DE C.V. PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA
PARQUE INDUSTRIAL AEROPUERTO

29 [UTILITY CORP. DESARROLLO INDUSTRIAL RIO GRANDE PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

30 [WELMAR DE MEXICO S.A. DE C.V. PARQUE INDUSTRIA PIEDRAS NEGRAS PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

Fuente: Lista de Maquiladoras proporcionada por INDEX (Asociacion de Maquiladoras).
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3.2 Disefio de encuestas

La encuesta se disefiara y se llevara a cabo basado en 16 preguntas, de las cuales se obtendran 4,800
respuestas relevantes que ayudaran a lograr los objetivos de la investigacion. Durante el disefio de la
encuesta se cuidaran las caracteristicas de las preguntas, asegurando incluir tanto preguntas
obligatorias como cerradas, preguntas abiertas, preguntas pre-codificadas, de tipo Likert, etc. Basado
en todo lo anterior el cuestionario para llevar a cabo la investigacion estd mostrado en la seccion del

Anexo 1. (Cuestionario para los empleados).

3.3 Tamaiio de la muestra

La férmula para calcular el tamafio de la muestra cuando se conoce el tamafio de la poblacion es la
siguiente:

NxZ*xpxq
d?x(N-1)+Z?x pxq

Donde:

n=

N = Tamario de la poblacion
Z = Nivel de confianza

p = Probabilidad de éxito

g = Probabilidad de fracaso

d = Precision (Error maximo admisible en términos de proporcion)

Para plantear la situacion del caso en estudio quedaria como: Determinar el total de empleados que

deberiamos de encuestar para obtener datos precisos en relacion de los impactos de la motivacién en

el trabajo si se conoce que el sector de interés en Piedras Negras Coahuila es de 25,567 empleados.
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Determinando de los valores claves:
N = Tamario de la poblacion = 25,567
Z = Nivel de confianza = 95% = 1.96 (Area bajo la curva)
p = Probabilidad de éxito = 50% = 0.50
g= Probabilidad de fracaso = 50% = 0.50

d= Precision (Error maximo admisible en términos de proporcion) = 6% = 0.06

Llevando a cabo la formula previamente establecida:

o 25,567 x1.96° x 0.50x 0.95
0.06% x (25,567 —1)+1.96” x0.50x 0.95

o 25,567 x 3.8416 x 0.50 x 0.95
0.0036 x (25,566) + 3.8416 x 0.50 x 0.95

46,6536
167.9

=278

El tamafio de la muestra minima para nuestro trabajo de investigacion es de 278 encuestas. Nuestra
muestra encontrada es una parte seleccionada de la poblacion y es representativa, es decir, refleja
adecuadamente las caracteristicas que vamos a analizar de la poblacion total. Para obtener un poco

mas de datos durante la investigacidn aplicaremos un total de 300 encuestas.

3.4 Método de muestreo

Existen diferentes métodos de muestreo que quedan clasificados en dos grandes grupos:
Probabilistico y No probabilistico. El método de muestreo se llevara a cabo con el probabilistico, es el
que mejor se adapta a las caracteristicas de la investigacion ya que todos los encuestados tienen la

misma probabilidad de ser seleccionados.
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3.5 Recoleccion de datos

Mediante el cuestionario mencionado en el anexo se recolectard la informaciéon necesaria para

complementar el proceso de investigacién. Se realizara un entrenamiento previo a cada encuestador.

Se Utilizaran diferentes medios para llevar a cabo las encuestas tales como: Entrevistas personales,

entrevistas telefonicas, correo electronico y las diferentes redes sociales (Facebook, What's up, Skype,

etc.).

Encuestadores Voluntarios

Se cuenta con un total de 6 encuestadores voluntarios los cuales apoyaran a llevar a cabo las 300

entrevistas de manera individual en diferentes puntos estratégicos de la ciudad. La tabla siguiente

muestra la informacion relevante de este plan de encuestas.

Tabla 2.3

Encuestadores Voluntarios

Programacion de Fechas (semanas del 2016)

Total d
# Encuestador otalde Folios Areas a cubrir 22-Feb | 29-Feb | 7-Mar | 14-Mar | 21-Mar | 28-Mar
encuestas
M do Colonia Afi
1 |Rosavelia Soto 50 del 001al 050 | /' CACC FOTOMBANO |y X X
2000
Parque Industrial
2 |Ramon Ruiz 50 del 051 al 100 Amistad #1/Parque X X X
Industrial Aeropuerto
. Parque Industrial Rio
3 |Luz Calzoncit 50 del 101 al 150 X X X
Grande
ColoniaLas A ti
4 |paolaRangel 50 del 151 al 200 | COlonia Las Argentinas / X X X
Colonia Valle del Norte
Parque Industrial
5 [Karla Villarreal 50 del 201 al 250 Amistad #2/Parque X X X
Industrial Piedras Negras
P | trial
6 |YadirA. Ruiz 50 del 251 2l 300 arque Industria X X X
Aeropuerto

Fuente: Elaboracién propia
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Entrevistas Telefonicas
Las entrevistas via telefonica seran utilizadas. Este medio es una forma muy répida de realizar una
encuesta. Mediante este medio los encuestadores podran tener acceso a colonias inseguras,

conjuntos habitacionales exclusivos y edificios o casas donde se impide el ingreso.

Correo Electrdnico
Los encuestadores cuentan con una gran cantidad de contactos via e-mail por consiguiente también
utilizaran este medio electronico para llevar a cabo las encuestas a los trabajadores de las

maquiladoras.

Redes Sociales
De igual manera los encuestadores se apoyaran de manera alterna de las redes sociales como

Facebook, What's up, Skype, etc. para poder completar el total de cuestionarios asignados.

Una vez aplicadas las 300 encuestas todas seran entregadas para la revision de las mismas antes de

proceder con los analisis respectivos.

3.6 Procesamiento estadistico para el analisis de los datos (SPSS® version 19)

El andlisis estadistico se llevara a cabo mediante el programa SPSS® (Statistical Package for the
Social Sciences), a dicho programa se le trasferir toda la informacién recolectada en las encuestas a

un modo codificado.
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Tabla 3.3
Formato SPSS®

Nombre Tipo Anchura | Decimales| Etiqueta | Valores | Perdidos | Columna |Alienacion| Medida

Item 10 variable
1de la matriz

Item 2 o variable
2 de la matriz

Item 3 o variable
3 de la matriz

Item k o variable
k de la matriz

Fuente: Elaboracién propia

Validacién del Instrumento de Medicion

Para llevar a cabo la validacion del instrumento de medicion que se esta usando para recolectar la
informacién (las encuestas) se utilizara el método del criterio de Alfa de Cronbach. El criterio de éste
método establece que entre mas cercano sea el valor resultante a la unidad (1) se trata de un
instrumento mas confiable.

Se utilizaran dos métodos para determinar este valor de Alfa de Cronbach.

Método 1 de Calculo de Alfa de Cronbach: Varianza de los items (Preguntas).
Con la férmula siguiente se llevara a cabo el célculo del alfa de Cronbach:
K-1] V,
Donde:
a = Alfa de Cronbach
K = Nimero de items (Preguntas)
Vi = Suma de las Varianzas de cada item (Pregunta)

Vt = Varianza Total del instrumento (Preguntas)
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Método 2 para el Calculo de Alfa de Cronbach: Utilizando el Programa SPSS®
Pasos a seguir para obtener valor de Alfa de Cronbach:

ANALIZAR — ESCALA —ANALISIS DE FIABILIDAD —ESTADISTICOS

3.7 Representacion grafica de los datos

Llevar a cabo los analisis estadisticos mediante SPSS® es muy sencillo, hay que ir a la funcién analizar

(Analyze) y ahi se encuentran los analisis que basicamente serian:
1. Informes (resumenes de casos, informacién de columnas y renglones)
2. Estadisticos descriptivos (Frecuencias y tendencia central)

3. Comparar medias (Prueba T y analisis de varianza)

4. Modelo lineal central (independiente y dependiente)

5. ANOVA (anélisis de varianza factorial)

6. Correlaciones (bivariada y multivariada)

7. Regresion (lineal, curvilinea y multiple)

8. Clasificacion (conglomerados y analisis discriminante)

9. Reduccion de datos (andlisis de factores)

10. Escalas (fiabilidad y escalamiento multifuncional)

11. Pruebas no paramétricas

12. Respuestas multiples (escalas)

13. Validacién compleja

14. Series de tiempo

15. Ecuaciones estructurales y modelamiento matematico.

En el siguiente capitulo para llevar a cabo el analisis estadistico de nuestra investigacion, se utilizaran

algunas de las funciones arriba descritas.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se procedera con los analisis estadisticos de la informacion de las 4,800 respuestas

que resultaron de la realizacion de las 16 preguntas de cada una de las 300 encuestas.

4.1 Determinacion del Alfa de Cronbach

Método 1 de Calculo de Alfa de Cronbach: Varianza de los items (Preguntas).

we K1V
K-1" V,
Tabla 1.4
Calculos de Varianzas. Suma de Varianzas y Varianza total

# Items (Preguntas) N Media |Desviacion| Varianzas
1 |Genero 300 1.370 0.484 234
2 |Estado civil 300 1.783 0.667 445
3 Edad 300 2.297 0.972 .945
4  |Posicion en el trabajo 300 1.447 0.727 529
5 |Sueldo semanal 300 2.393 1.274 1.624
6 |Escolaridad 300 3.377 0.965 931
7 |Antiguedad 300 2.500 1.300 1.689
8 |Percepcion del salario en relacion con su trabajo 300 2.287 0.688 473
9 Percepcion del ambiente laboral en Empresa 300 2527 0.581 .337
10 |Se reconoce tu esfuerzo y dedicacion 300 1.417 0.494 244
11 |Tipos de reconocimientos en tu empresa 300 2.063 0.780 .608
12 |Familia es parte de la Empresa 300 1.433 0.496 246
13 |Empresa se preocupa por la familia 300 1.483 0.501 251
14 |Conocimiento de Objetivos de la Empresa 300 1.197 0.398 159
15 |Motivante para seguir en empleo 300 1.813 1.084 1.176
16 |Tipos de Motivacion en Empresa 300 2.553 1.470 2.161

N valido (segun lista) 300

Suma de las Varianzas de cada ltem (preguntas) 12.051

Fuente: Elaboracién propia
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Mediante el SPSS® Se procede a calcular la Varianza total del instrumento.

Tabla 2.4
Varianza Total del Instrumento
N Media Varianza
varianzas 300 31.9400 20.919
N valido (segun lista) 300

Fuente: Elaboracién propia

Calculo de valor de Alfa de Cronbach:
a = Alfa de Cronbach
K = Nimero de items (Preguntas) = 16
Vi = Suma de las Varianzas de cada item (Pregunta) = 12.051

Vt = Varianza Total del instrumento (Preguntas) = 20.919

o= 16 1
16-1

120517 _ ..
20.919

Mediante la utilizacion de la tabla 3.4 se nota que el valor de Alfa de Cronbach de 0.45 se encuentra

entre el rango de 0.51 y 0.60, por lo tanto, se determina que el instrumento de medicidn utilizado

cuenta con una confiabilidad moderada.

Tabla 3.4

Representacion de Valores de Alfa de Cronbach

Rangos Coeficiente Alfa
Muy alta 0.81a1.00
Alta 0.61a0.80
Moderada 0.41a0.60
Baja 0.21a0.40
Muy Baja 0.01a0.20

Fuente: Tesis para lograr el grado en Gerencial Publica. Sanchez (2011).




Método 2 para el Calculo de Alfa de Cronbach: Utilizando el Programa SPSS®

ANALIZAR — ESCALA —ANALISIS DE FIABILIDAD —ESTADISTICOS

Tabla 4.4

Estadisticos Alfa de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
Alfa de N de
en los elementos
Cronbach o elementos
tipificados
.45 16

Fuente: Elaboracion propia

Mediante el programa SPSS® se encuentra un valor de Alfa de Cronbach de 0.45, por lo tanto se

determina que el instrumento de medicién utilizado cuenta con una confiabilidad moderada.

4.2 Estadisticos Descriptivos

Mediante la aplicacion del método estadistico descriptivo se organizaran, presentaran y analizaran las

variables de: GENERO, ESTADO CIVIL, EDAD, ESCOLARIDAD, SUELDO SEMANAL y

ANTIGUEDAD.

GENERO

La tabla de Frecuencias de la variable GENERO nos muestra que del total de los 300 encuestados

189 son Hombres (63.0%) y 111 son mujeres (37.0%).

Tabla 5.4
Frecuencias de la variable Género
. . . Porcentaje Porcentaje
Género Frecuencia | Porcentaje o
valido acumulado
HOMBRE 189 63.0 63.0 63.0
MUJER 111 37.0 37.0 100.0
Total 300 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia




De la tabla de Frecuencias, se puede concluir que los niveles de GENERO en las maquiladoras de
Piedras Negras, se inclinan a favor del Hombre con una variacidn de 26 puntos porcentuales contra el

género Mujer.

ESTADO CIVIL
La tabla de Frecuencias de la variable ESTADO CIVIL muestra que de un total de 300 encuestados

un 34.0% son solteros, un 55.0% son casados, un 9.7% son divorciados y un 1.3% son viudos.

Tabla 6.4
Frecuencias de la variable Estado civil
. . ) Porcentaje Porcentaje
Estado civil Frecuencia | Porcentaje (e j )
valido acumulado
SOLTERO 102 34.0 34.0 34.0
CASADO 165 55.0 55.0 89.0
DIVORCIADO 29 9.7 9.7 98.7
VIUDO 4 1.3 1.3 100.0
Total 300 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
De la tabla de Frecuencias se visualiza que en la variable ESTADO CIVIL predomina el estado casado
con un 55.0%, seguido por el estado civil soltero con un 34.0%, ambos proporcionan un porcentaje

acumulado de un 89.0%.

EDAD
La tabla de Frecuencias de la variable EDAD muestra que del total de 300 encuestados un 24.7%
tienen entre 18 y 25 afios, un 33.0% entre 26 y 35 afios, un 30.3% entre 36 y 45 afios y un 12.0%

tienen mas de 45 afios.
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Tabla 7.4

Frecuencias de la variable Edad

Edad Frecuencia | Porcentaje Porcfelntaje Porcentaje
valido acumulado
ENTRE 18 Y 25 ANOS 74 24.7 24.7 24.7
ENTRE 26 Y 35 ANOS 99 33.0 33.0 57.7
ENTRE 36 Y 45 ANOS 91 30.3 30.3 88.0
MAS DE 45 ANOS 36 12.0 12.0 100.0
Total 300 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla de Frecuencias de la variable EDAD muestra porcentajes muy semejantes en los primeros

tres niveles, y que es menor el porcentaje de la gente activamente laborando después de los 45 afios.

ESCOLARIDAD

El anélisis de frecuencias de la variable ESCOLARIDAD muestra que del total de la muestra de la

poblacidn encuestada un 1.3% no asistieron a la escuela, un 11.3% tiene primaria, un 53.0% tiene

nivel secundaria, un 19.0% tiene preparatoria, nivel licenciatura un 13.3% y un 2.0% cuenta con nivel

maestria.
Tabla 8.4
Frecuencias de la variable Escolaridad
Escolaridad | Frecuencia | Porcentaje Por<’:e.ntaj ¢ Porcentaje
valido acumulado
NADA 4 1.3 1.3 1.3
PRIMARIA 34 11.3 11.3 12.7
SECUNDARIA 159 53.0 53.0 65.7
PREPARATORIA 57 19.0 19.0 84.7
LICENCIATURA 40 133 13.3 98.0
MAESTRIA 6 2.0 2.0 100.0
Total 300 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

60




De la tabla de Frecuencias de la variable ESCOLARIDAD se puede concluir, que el indice de

analfabetismo en las maquiladoras es bajo con un 1.3% pero considerable si vemos el alto indice de

tecnologia con la que contamos en la actualidad, un punto muy bueno es que el 53.0% de la poblacién

cuenta con nivel educativo secundaria, de manera adicional el grado de Maestria es bajo ya que

solamente 2 de cada 100 de los encuestados cuenta con este nivel educativo. En General un 98.7%

de la poblacion encuestada cuenta con algun nivel de educacion.

SUELDO SEMANAL

La tabla de Frecuencias de la variable SUELDO SEMANAL muestra que de los 300 encuestados un

26.0% gana menos de $1,000, un 40.0% gana entre $1,000 y $1,500 pesos, un 14.3% gana entre

$1,500 y $2,000 pesos, un 8.0% gana entre $2,000 y $2,500 pesos y un 11.7% gana mas de $2,500

pesos por semana.

Tabla 9.4
Frecuencias de la variable Sueldo semanal
Sueldo semanal Frecuencia | Porcentaje Por<’:e:ntaje Porcentaje
valido acumulado
MENOS DE 1000 PESOS 78 26.0 26.0 26.0
DE 1000 A 1500 PESOS 120 40.0 40.0 66.0
DE 1500 A 2000 PESOS 43 14.3 14.3 80.3
DE 2000 A 2500 PESOS 24 8.0 8.0 88.3
MAS DE 2500 PESOS 35 11.7 11.7 100.0
Total 300 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

De la tabla de Frecuencias de la variable SUELDO SEMANAL se concluye que del total de los

encuestados un 66.0% gana semanalmente menos de $1,500 pesos.
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ANTIGUEDAD

La tabla de Frecuencias de la variable ANTIGUEDAD nos muestra que de los 300 encuestados un
28.30% tiene menos de un afio trabajando en la empresa, un 27.3% tiene entre 1 y 2 afios de
antigiiedad, un 19.7% tiene entre 2 y 5 afios, un 15.30% tiene entre 5y 10 afios y finalmente un 9.3%

tiene mas de 10 afios trabajando en la maquiladora.

Tabla 10.4
Frecuencias de la variable Antigiiedad
Antigiiedad Frecuencia | Porcentaje Porc’:e.ntaje Porcentaje
valido acumulado
MENOS DE UN ANO 85 28.3 28.3 28.3
ENTRE 1Y 2 ANOS 82 27.3 27.3 55.7
ENTRE 2 Y 5 ANOS 59 19.7 19.7 75.3
ENTRE 5 Y 10 ANOS 46 15.3 15.3 90.7
MAS DE 10 ANOS 28 9.3 9.3 100.0
Total 300 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

De la tabla de Frecuencias de la variable ANTIGUEDAD se concluye que de los 300 encuestados un
47.0% tienen entre 1y 5 afios de antigiiedad y solamente un 9.3% cuenta con mas de 10 afios

trabajando en la misma maquiladora.

4.3 Analisis del Coeficiente de Correlacion
Utilizaremos el método de anélisis de la correlacién creado por Karl Pearson para describir la fuerza
de la relacion entre dos conjuntos de variables en una escala de intervalo o de razdn, este coeficiente
lo identificaremos con una letra “r’ y puede adoptar cualquier valor entre -1 y +1. Para nuestros
andlisis de Correlacion estableceremos las siguientes Variables de Control:

ESTADO CIVIL

EDAD

POSICION EN EL TRABAJO
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SUELDO SEMANAL

ESCOLARIDAD

RECONOCIMIENTO A ESFUERZO Y DEDICACION

ESTADO CIVIL - EDAD

El resultado del analisis de Correlacién muestra que las variables ESTADO CIVIL y EDAD tiene una

correlacion positiva moderada ya que muestra un coeficiente de 0.502.

Tabla 11.4
Correlacion entre Estado Civil - Edad
Estado civil Edad

Estado civil Correlacion de Pearson 1 .502

Sig. (bilateral) .000

N 300 300
Edad Correlacion de Pearson .502 1

Sig. (bilateral) .000

N 300 300

Fuente: Elaboracién propia

Figura 7.4

Correlacion entre Estado Civil y Edad

Correlacion No Correlacion
negativa hay positiva
perfecta Correlacion perfecta

Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
4 v
1.00 -0.50 0 +1.00
Correlacion
negativa

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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ESTADO CIVIL - POSICION EN EL TRABAJO

El resultado del analisis de Correlacién muestra que las variables ESTADO CIVIL y POSICION EN EL

TRABAJO tiene una correlacién positiva muy débil ya que su coeficiente es de 0.097.

Tabla 12.4
Correlacion entre Estado Civil y Posicion en el trabajo
- Posicion en el
Estado civil .
trabajo
Estado civil Correlacion de Pearson 1 .097
Sig. (bilateral) .094
N 300 300
Posicion en el trabajo Correlacion de Pearson .097 1
Sig. (bilateral) .094
N 300 300
Fuente: Elaboracién propia
Figura 8.4
Correlacion entre Estado Civil y Posicion en el trabajo
Correlaciéon No Correlaciéon
negativa hay positiva
perfecta Correlacién perfecta
Correlacion Correlacion Correlacién Correlacion Correlaciéon Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
1.00 -0.50 /N +0.50 i +1.00
Correlacién Correlacién
negativa positiva

r=0.097

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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ESTADO CIVIL - SUELDO SEMANAL

El resultado del anélisis de Correlacién muestra que las variables ESTADO CIVIL y SUELDO

SEMANAL tiene una correlacion positiva muy débil ya que su coeficiente es de 0.085.

Tabla 13.4
Correlacion entre Estado Civil y Sueldo semanal
Estado civil Sueldo semanal
Estado civil Correlacion de Pearson 1 .085
Sig. (bilateral) .142
N 300 300
Sueldo semanal Correlacion de Pearson .085 1
Sig. (bilateral) 142
N 300 300
Fuente: Elaboracién propia
Figura 9.4
Correlacion entre Estado Civil y Sueldo semanal
Correlacién No Correlacién
negativa hay positiva
perfecta Correlacidn perfecta
Correlacién Correlacién Correlacion Correlacién Correlacion Correlacién
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
1.00 -0.50 /N v +0.50 g +1.00
Correlacién Correlacion
negativa positiva

r=0.085

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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ESTADO CIVIL - ESCOLARIDAD

El resultado del andlisis de Correlacion muestra que las variables ESTADO CIVIL y ESCOLARIDAD

tiene una correlacion negativa muy débil ya que su coeficiente es de -0.091.

Tabla 14.4
Correlacion entre Estado Civil y Escolaridad
Estado civil Escolaridad

Estado civil Correlacién de Pearson 1 -.091
Sig. (bilateral) .116
N 300 300
Escolaridad Correlacion de Pearson -.091 1

Sig. (bilateral) 116
N 300 300

Fuente: Elaboracién propia
Figura 10.4
Correlacion entre Estado Civil y Escolaridad
Correlacion No Correlacion
negativa hay positiva
perfecta Correlacién perfecta
Correlacion Correlacién Correlacién Correlacion Correlacion Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
1.00 -0.50 ) +0.50 " +1.00
Correlacion Correlacion
negativa positiva

r=-0.091

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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ESTADO CIVIL - RECONOCIMIENTO EN EL TRABAJO

El resultado del analisis de Correlacion muestra que las variables ESTADO CIVIL vy

RECONOCIMIENTO EN EL TRABAJO tiene una correlacién positiva muy débil ya que su coeficiente

es de 0.031.
Tabla 15.4
Correlacion entre Estado Civil y Reconocimiento en el trabajo
. .. | Sereconoce tu
Estado civil esfuerzo y
dedicacion
Estado civil Correlacion de Pearson 1 .031
Sig. (bilateral) .589
N 300 300
Se reconoce tu esfuerzo y Correlacion de Pearson .031 1
dedicacion
Sig. (bilateral) .589
N 300 300
Fuente: Elaboracién propia
Figura 11.4
Correlacion entre Estado Civil y Reconocimiento en el trabajo
Correlacién No Correlacion
negativa hay positiva
perfecta Correlacion perfecta
Correlacién Correlacién Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte debil debil moderada fuerte
1.00 A +0.50 " +1.00
Correlacién Correlacion
positiva

r=0.031

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).

67




EDAD - POSICION EN EL TRABAJO

El resultado del analisis de Correlacion muestra que las variables EDAD y POSICION EN EL

TRABAJO tiene una correlacién positiva débil ya que su coeficiente es de 0.176.

Tabla 16.4

Correlacion entre Edad y Posicion en el trabajo

Posicién en el

Edad .
trabajo

Edad Correlacion de Pearson 1 176
Sig. (bilateral) .002
N 300 300

Posicion en el trabajo Correlacion de Pearson 176 1
Sig. (bilateral) .002
N 300 300

Fuente: Elaboracién propia
Figura 12.4
Correlacion entre Edad y Posicion en el trabajo
Correlacion No Correlacion
negativa hay positiva
perfecta Correlacién perfecta
Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
1.00 -0.50 0 /\ +0.50 7 +1.00
Correlacion Correlacion
negativa positiva

r=0.176

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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EDAD - SUELDO SEMANAL

El resultado del anélisis de Correlacién muestra que las variables EDAD y SUELDO SEMANAL tiene

una correlacion positiva débil ya que su coeficiente es de 0.197

Tabla 17.4
Correlacion entre Edad y Sueldo semanal

Edad Sueldo semanal
Edad Correlacion de Pearson 1 197
Sig. (bilateral) .001
N 300 300
Sueldo semanal Correlacion de Pearson 197 1
Sig. (bilateral) .001
N 300 300
Fuente: Elaboracién propia
Figura 13.4
Correlacion entre Edad y Sueldo semanal
Correlacién No Correlacion
negativa hay positiva
perfecta Correlacién perfecta
Correlacién Correlacién Correlacion Correlacion Correlacién Correlacién
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
1.00 -0.50 0 /\ +0.50 7 +1.00
Correlacién Correlacién
negativa positiva

r=0.197

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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EDAD - ESCOLARIDAD
El resultado del analisis de Correlacion muestra que las variables EDAD y ESCOLARIDAD tiene una

correlacion negativa débil ya que su coeficiente es de -0.087.

Tabla 18.4
Correlacion entre Edad y Escolaridad
Edad Escolaridad

Edad Correlacion de Pearson 1 -.087
Sig. (bilateral) 131
N 300 300
Escolaridad Correlacion de Pearson -.087 1

Sig. (bilateral) 131
N 300 300

Fuente: Elaboracién propia
Figura 14.4
Correlacion entre Edad y Escolaridad
Correlacion No Correlacion
negativa hay positiva
perfecta Correlacién perfecta
Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
-1.00 -0.50 /\. O " +0.50 v +1.00
Correlacion Correlacion
negativa positiva
r=-0.087

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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EDAD - RECONOCIMIENTO EN EL TRABAJO

El resultado del analisis de Correlacion muestra que las variables EDAD y RECONOCIMIENTO EN

EL TRABAJO tiene una correlacidn negativa muy débil ya que su coeficiente de -0.001, practicamente

no hay Correlacion.

Tabla 19.4
Correlacion entre Edad y Reconocimiento en el trabajo
Se reconoce tu

Edad esfuerzoy

dedicacion
Edad Correlacion de Pearson 1 -.001
Sig. (bilateral) .992
N 300 300
Se reconoce tu esfuerzo y Correlacion de Pearson -.001 1

dedicacion Sig. (bilateral) 992
N 300 300
Fuente: Elaboracién propia
Figura 15.4
Correlacion entre Edad y Reconocimiento en el trabajo
Correlacién No Correlacién
negativa hay positiva
perfecta Correlacién perfecta
Correlaciéon Correlacion Correlacion Correlaciéon Correlacion Correlaciéon
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
1.00 -0.50 /N +0.50 " +1.00
Correlacion Correlacion
negativa positiva

r=-0.001

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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POSICION EN EL TRABAJO - SUELDO SEMANAL

El resultado del andlisis de Correlacion muestra que las variables POSICION EN EL TRABAJO Y

SUELDO SEMANAL tiene una correlacion positiva fuerte ya que su coeficiente es de 0.766.

Tabla 20.4
Correlacion entre Posicion en el trabajo y sueldo semanal
Posicionenel | geldo semanal
trabajo

Posicion en el trabajo Correlacion de Pearson 1 .766
Sig. (bilateral) .000
N 300 300

Sueldo semanal Correlacion de Pearson .766 1
Sig. (bilateral) .000
N 300 300

Fuente: Elaboracién propia
Figura 16.4
Correlacion entre Posicion en el trabajo y Sueldo semanal
Correlacién No Correlacién
negativa hay positiva
perfecta Correlacion perfecta
Correlacion Correlacién Correlacién Correlacién Correlacién Correlacién
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
1.00 -0.50 0 +0.50 /\. +1.00
Correlacién Correlacién
negativa positiv
r=0.766

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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POSICION EN EL TRABAJO - ESCOLARIDAD

El resultado del andlisis de Correlacion muestra que las variables POSICION EN EL TRABAJO Y

ESCOLARIDAD tiene una correlacion positiva fuerte ya que su coeficiente es de 0.665.

Tabla 21.4
Correlacion entre posicion en el trabajo y Escolaridad
Posicion en el .
. Escolaridad

trabajo
Posicion en el trabajo Correlacion de Pearson 1 .665
Sig. (bilateral) .000
N 300 300
Escolaridad Correlacion de Pearson .665 1

Sig. (bilateral) .000
N 300 300
Fuente: Elaboracién propia
Figura 17.4
Correlacion entre Posicion en el trabajo y Escolaridad
Correlacion No Correlacion
negativa hay positiva
perfecta Correlacion perfecta
Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
1.00 -0.50 0 +0.50 /\. +1.00
Correlacion Correlacion
negativa positi
r=0.665

Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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POSICION EN EL TRABAJO - RECONOCIMIENTO A SU TRABAJO

El resultado del andlisis de Correlacion muestra que las variables POSICION EN EL TRABAJO Y

RECONOCIMIENTO A SU TRABAJO tiene una correlacion negativa débil ya que su coeficiente es de

-0.222.
Tabla 22.4
Correlacion entre Posicion en el Trabajo y Reconocimiento a su trabajo
. Se reconoce tu
Posicion en el
. esfuerzoy
trabajo ..
dedicacion
Posicion en el trabajo Correlacion de Pearson 1 -.222
Sig. (bilateral) .000
N 300 300
Se reconoce tu esfuerzo y Correlacion de Pearson -.222 1
dedicacion Sig. (bilateral) .000
N 300 300
Fuente: Elaboracién propia
Figura 18.4
Correlacion entre Posicion en el trabajo y Reconocimiento a su trabajo
Correlacion No Correlacion
negativa hay positiva
perfecta Correlacion perfecta
Correlaciéon Correlacion Correlacion Correlaciéon Correlacion Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
1.00 -0.50 /\ 0 +0.50 " +1.00
Correlacion Correlacion
negativa positiva

r=-0.222

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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SUELDO SEMANAL - ESCOLARIDAD

El resultado del analisis de Correlacion muestra que las variables SUELDO SEMANAL vy

ESCOLARIDAD tiene una correlacion positiva fuerte ya que su coeficiente es de 0.646.

Tabla 23.4
Correlacion entre Sueldo semanal y Escolaridad
Sueldo semanal Escolaridad
Sueldo semanal Correlacion de Pearson 1 .646
Sig. (bilateral) .000
N 300 300
Escolaridad Correlacion de Pearson .646 1
Sig. (bilateral) .000
N 300 300
Fuente: Elaboracién propia
Figura 19.4
Correlacion entre Sueldo semanal y Escolaridad
Correlacion No Correlacion
negativa hay positiva
perfecta Correlacién perfecta
Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
1.00 -0.50 0 +0.50 v +1.00
Correlacion Correlacion
negativa PO g
r=0.646

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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SUELDO SEMANAL - RECONOCIMIENTO A SU TRABAJO
El resultado del anélisis de Correlacion muestra que las variables SUELDO SEMANAL vy

RECONOCIMIENTO A SU TRABAJO tiene una correlacion negativa débil ya que su coeficiente es de

-0.203.
Tabla 24.4
Correlacion entre Sueldo semanal y Reconocimiento a su trabajo
Se reconoce tu
Sueldo
esfuerzoy
semanal L

dedicacion
Sueldo semanal Correlacion de Pearson 1 -.203
Sig. (bilateral) .000
N 300 300
Se reconoce tu esfuerzo y Correlacioén de Pearson -.203 1

dedicacion Sig. (bilateral) .000
N 300 300
Fuente: Elaboracién propia
Figura 20.4
Correlacion entre Sueldo semanal y Reconocimiento a su trabajo
Correlacion No Correlacion
negativa hay positiva
perfecta Correlacién perfecta
Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
-1.00 -0.50 /\ 0 v +0.50 7 +1.00
Correlacién Correlacién
negativa positiva
r=-0.203

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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ESCOLARIDAD - RECONOCIMIENTO A SU TRABAJO
El resultado del andlisis de Correlacion muestra que las variables ESCOLARIDAD vy

RECONOCIMIENTO A SU TRABAJO tiene una correlacion negativa débil ya que su coeficiente es de

-0.176.
Tabla 25.4
Correlacion entre Escolaridad y Reconocimiento a su trabajo

Se reconoce tu

Escolaridad esfuerzoy

dedicacion
Escolaridad Correlacion de Pearson 1 -.176
Sig. (bilateral) .002
N 300 300
Se reconoce tu esfuerzo y Correlacion de Pearson -.176 1

dedicacion Sig. (bilateral) .002

N 300 300

Fuente: Elaboracién propia

Figura 21.4
Correlacion entre Escolaridad y Reconocimiento a su trabajo
Correlacion No Correlacion
negativa hay positiva
perfecta Correlacién perfecta
Correlaciéon Correlacion Correlaciéon Correlacion Correlacion Correlacién
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil debil moderada fuerte
-1.00 -0.50 //\ 0 " +0.50 v +1.00
Correlacion Correlacion
negativa positiva
r=-0.176

Fuente: Grafica 13-3 Libro Estadistica aplicada a los negocios y la economia. Ed. 15. Lind (2012).
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ANALISIS DE CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES DE CONTROL

En la siguiente tabla que contiene un sumario de todos los resultados de correlacion entre las seis (6)

variables de control, podemos concluir que hay tres (3) variables que muestran una correlacién positiva

fuerte entre ellas mismas:

POSICION EN EL TRABAJO
SUELDO SEMANAL
ESCOLARIDAD
Tabla 26.4
Correlacion entre las variables de control
Posiciéon Se reconoce
Sueldo
Estado civil Edad en el Escolaridad | tu esfuerzoy
semanal
trabajo dedicacion
Estado civil 1 .502 .097 .085 -.091 .031
Edad .502 1 176 197 -.087 -.001
Posicién en el .097 176 1 .766 .665 -.222
trabajo
Sueldo semanal .085 .197 .766 1 .646 -.203
Escolaridad -.091 -.087 .665 .646 1 -.176
Se reconoce su .031 -.001 -.222 -.203 -.176 1
esfuerzoy
dedicacion

Fuente: Elaboracion propia
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4.4 Andlisis de Regresion lineal
Mediante el método de analisis de Regresion se expresara la relacion lineal entre dos variables. Se
estimara el valor de la variable dependiente "y con base en un valor seleccionado de la variable
independiente "' X". A la ecuacion de la recta para estimar "y con base en "' x"' se le denomina la
ecuacion de regresion lineal. La representacion de la ecuacion lineal se puede representar como
como:

y =a+bx
d =interseccion, el valor de "y cuando "' X" es cero.
b = (pendiente de la recta) Cantidad en qué "y cambia cuando esa " x" particular aumenta.
En la seccion 4.3 se determin6 que son tres (3) las variables que tienen mayor correlacion positiva
fuerte entre ellas, estas son:
POSICION EN EL TRABAJO
SUELDO SEMANAL
ESCOLARIDAD

Procederemos a determinar la regresion lineal entre estas variables.

SUELDO SEMANAL ( y ) = POSICION EN EL TRABAJO (x)

Las variables SUELDO SEMANAL y POSICION EN EL TRABAJO tienen una correlacion positiva
fuerte, entonces basado en esto procederemos a lleva a cabo la ecuacidn de regresion de las mismas
variables. Como resultado del analisis de Regresidn lineal podemos concluir una ecuacion lineal en la
cual, POSICION EN EL TRABAJO es la variable independiente " x" y SUELDO SEMANAL como

variable dependiente **y*.
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Tabla 27.4
Coeficientes de Regresion lineal entre Sueldo semanal y Posicion en el trabajo

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) 451 .106 4.274 .000
Posicion en el trabajo 1.342 .065 .766 20.575 .000

a. Variable dependiente: Sueldo semanal

Fuente: Elaboracién propia
La ecuacidn quedaria de la siguiente manera:
y =1.342x + 0.451

La ecuacion lineal nos muestra que entre mejor sea la posicion que se tenga en el trabajo mejor sera
el salario a percibir puesto que el valor de la pendiente de la recta es positivo. El valor de 1.342 de la
ecuacion indica que la tendencia esté equilibrada respecto al hecho del sentido comun, de que en las
empresas los empleados que tienen mayor puesto, se les otorga mayor responsabilidad y por
consiguiente mayor sueldo.

Figura 22.4
Grafico entre Posicion en el trabajo (x ) y Sueldo semanal (y )
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POSICION EN EL TRABAJO (y ) = ESCOLARIDAD ( x)

Las variables POSICION EN EL TRABAJO y ESCOLARIDAD tiene una correlacion positiva fuerte,
entonces basado en esto procederemos a lleva a cabo la ecuacion de regresion de las mismas
variables. Como resultado del analisis de Regresion lineal podemos concluir una ecuacion lineal en la

cual, ESCOLARIDAD es la variable independiente " x" y POSICION EN EL TRABAJO como variable

dependiente " y*.

Tabla 28.4
Coeficientes de Regresion lineal entre Posicion en el trabajo y Educacion
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) -.245 115 -2.143 .033
Escolaridad 501 .033 665 15.367 .000

a. Variable dependiente: Posicion en el trabajo

Fuente: Elaboracién propia

La ecuacion quedaria de la siguiente manera:

y =0.501x —0.245
La ecuacion lineal nos muestra que entre mas alto sea el nivel educativo con el que se cuenta, mejor
sera la posicion en el trabajo, puesto que el valor de la pendiente de la recta es positivo. El valor de
0.501 de la ecuacion indica que la tendencia de los datos tiene poca inclinacion, es decir que el &ngulo
de la recta respecto al eje X es pequerio, esto indica que en las empresas de la localidad, a pesar de
que entre mayor escolaridad se tiene mejor posicion en el trabajo, se requiere mucha mas preparacion

profesional para incrementar muy poco en cuanto a los puestos en el trabajo.
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Figura 23.4
Grafico entre Escolaridad (x ) y Posicion en el trabajo ( y )
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SUELDO SEMANAL (y ) = ESCOLARIDAD ( x)
Las variables SUELDO SEMANAL y ESCOLARIDAD tienen una correlacion positiva fuerte, entonces
basado en esto procederemos a llevar a cabo la ecuacion de regresion de las mismas variables. Como

resultado del analisis de Regresion lineal podemos concluir una ecuacion lineal en la cual

ESCOLARIDAD es la variable independiente " x"y SUELDO SEMANAL como variable dependiente

oy
Tabla 29.4
Coeficientes de Regresion lineal entre Sueldo semanal y Escolaridad
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) -.488 .205 -2.378 .018
Escolaridad .853 .058 646 14.611 .000

a. Variable dependiente: Sueldo semanal
Fuente: Elaboracion propia
La ecuacion quedaria de la siguiente manera:

y =0.853x—-0.488
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La ecuacion lineal nos muestra que entre mas alto sea el nivel educativo con el que se cuenta mejor
sera el sueldo a percibir, puesto que el valor de la pendiente de la recta es positivo. El valor de 0.853
de la ecuacion indica que la tendencia esta equilibrada puesto que la inclinacion de la recta tiene un

angulo de 40° que hace que tanto la escolaridad, como el sueldo no se incrementan o disminuyen
demasiado cuando varia alguno de los dos.

Figura 24.4
Grafico entre Escolaridad (x ) y Sueldo semanal (y )
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4.5 Andlisis de Regresion lineal multiple

Mediante este método de Analisis de Regresidn lineal multiple se pretende describir la relacion que
existe entre diversas varias variables independientes ( Xy, X;,X; ... X, ) y una variable dependiente

denominada "y*. Las variables dependientes ayudan a explicar o predecir mejor a la variable

independiente. Este tipo de analisis multiple sirve como una técnica descriptiva 0 como una técnica de
inferencia. La forma que toma la ecuacion general de regresion mdltiple es:

y=a+bXx +b,X, +bx; +.....+b, X
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Donde:

a = interseccion, el valor de "y cuando todas las " x" son cero.

b, = Cantidad en qué "y cambia cuando esa "X," particular aumenta una unidad.

En la seccién 4.3 determinamos que son tres (3) las variables que tienen mayor correlacion positiva
fuerte entre ellas, estas son:

POSICION EN EL TRABAJO

SUELDO SEMANAL

ESCOLARIDAD

Se procedera a determinar la Regresion Lineal Multiple entre estas variables.

POSICION EN EL TRABAJO ( y ) = SUELDO SEMANAL ( X, ) + ESCOLARIDAD (X, )

La variables POSICION EN EL TRABAJO, SUELDO SEMANAL y ESCOLARIDAD tienen una
correlacion positiva fuerte, entonces basado en esto procederemos a lleva a cabo la ecuacion de
regresion multiple entre las tres variables. Como resultado del analisis de Regresiéon podemos concluir
una ecuacion lineal maltiple en la cual hay dos variables independientes, SUELDO SEMANAL es la

variable independiente ., ESCOLARIDAD es la variable independiente "x, y POSICION EN EL
TRABAJO es la variable independiente "y .

La ecuacion quedaria de la siguiente manera:

y = 0.330x, + 0.220x, —0.085

La ecuacién lineal multiple nos muestra que entre mas alto sea el sueldo semanal y la escolaridad con
la que se cuenta, mayor sera la posicion en el trabajo a desempeniar, puesto que los valores de las

pendientes de las rectas son positivos.
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Tabla 30.4

Coeficientes de Regresion lineal Multiple entre Posicion, Sueldo semanal y Escolaridad

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) -.085 .093 -.906 .365
Sueldo semanal .330 .026 578 12.601 .000
Escolaridad 220 .035 292 6.366 .000

a. Variable dependiente: Posicion en el trabajo

Fuente: Elaboracién propia

SUELDO SEMANAL ( y ) = POSICION EN EL TRABAJO ( X;) + ESCOLARIDAD (X, )

Las variables POSICION EN EL TRABAJO, SUELDO SEMANAL y ESCOLARIDAD tienen una
correlacion positiva fuerte, entonces basado en esto procederemos a lleva a cabo la ecuacion de
regresion multiple entre las tres variables. Como resultado del anélisis de Regresion se puede concluir
una ecuacion lineal multiple en la cual hay dos variables independientes, POSICION EN EL TRABAJO
es la variable independiente "x ", ESCOLARIDAD es la variable independiente "x," y SUELDO

SEMANAL es la variable independiente * y*.

La ecuacion quedaria de la siguiente manera:

y =1.057x, +0.324x, —0.228

La ecuacion lineal multiple nos muestra que entre mas alto sea la posicion en el trabajo y la escolaridad
con la que se cuenta, mayor sera la posicion en el sueldo semanal a percibir, puesto que los valores

de las pendientes de las rectas son positivos.
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Tabla 31.4
Coeficientes de Regresion lineal Multiple entre Sueldo semanal, Posicién y Escolaridad

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) -.228 .167 -1.366 173
Posicion en el trabajo 1.057 .084 .603 12.601 .000
Escolaridad 324 .063 245 5.118 .000

a. Variable dependiente: Sueldo semanal

Fuente: Elaboracién propia

ESCOLARIDAD ( y ) = POSICION EN EL TRABAJO (X, ) + SUELDO SEMANAL (X, )

Las variables POSICION EN EL TRABAJO, SUELDO SEMANAL y ESCOLARIDAD tienen una
correlacion positiva fuerte, entonces basado en esto se procedera a lleva a cabo la ecuacién de
regresion multiple entre las tres variables. Como resultado del analisis de Regresion se puede concluir
una ecuacion lineal maltiple en la cual hay dos variables independientes, POSICION EN EL TRABAJO

es la variable independiente "x », SUELDO SEMANAL es la variable independiente "x," v
ESCOLARIDAD es la variable independiente **y.

La ecuacion quedaria de la siguiente manera:

y =0.564x, +0.251x, +1.987

La ecuacion lineal maltiple nos muestra que entre méas alto sea la posicion en el trabajo y el sueldo

semanal percibido mayor sera el nivel de la escolaridad requerido, puesto que los valores de las

pendientes de las rectas son positivos.
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Tabla 32.4
Coeficientes de Regresion lineal Multiple entre Escolaridad, Posicion y Sueldo

semanal
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) 1.987 .092 21.618 .000
Posicion en el trabajo .546 .086 411 6.366 .000
Sueldo semanal .251 .049 .331 5.118 .000

a. Variable dependiente: Escolaridad

Fuente: Elaboracién propia

4.6 Tablas de Contingencia

Se Utilizara la técnica de tabulacién cruzada para clasificar las observaciones de acuerdo con las
variables de control para ver la relacion que hay entre ellas, estas pueden ser una o ambas de escala
nominal u ordinal. En la seccidn 4.3 se determinaron las tres variables que tienen correlacion positiva
fuerte:

POSICION EN EL TRABAJO

SUELDO SEMANAL

ESCOLARIDAD

Estas tres variables se analizaran a través de las tablas de contingencia contrastdndolas cada una de

ellas contra la variable: MOTIVANTE PARA SEGUIR EN EMPLEO.

MOTIVANTE PARA SEGUIR EN EMPLEO - POSICION EN EL TRABAJO

Los resultados del analisis de las variables MOTIVANTE PARA SEGUIR EN EMPLEOQ Y POSICION

EN EL TRABAJO lo podemos ver en la siguiente tabla de contingencia.
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Tabla 33.4

Contingencia Motivante para seguir en empleo * Posicion en el trabajo

Posicion en el trabajo

Motivante para seguir en SUPERVIS Total
empleo ORDE | SUPERVISO | GERENTE
OPERADOR AREA | RGENERAL | DE AREA
SALARIO 99 37 13 5 154
AMBIENTE LABORAL 60 24 3 2 89
BUEN TRATO 23 6 1 0 30
RECONOCEN MI 7 5 0 1 13
TRABAJO
SE PREOCUPAN POR MI 11 2 1 0 14
FAMILIA
Total 200 74 18 8 300

Fuente: Elaboracién propia

De la tabla de contingencia 33.4 se puede encontrar que:

e OPERADORES. Del total de 300 encuestados un total de 200 son de nivel operario (66.7%),

la estratificacion de los 200 operadores nos muestra que: 99 de ellos tienen como motivante

principal para seguir en empleo el salario que perciben (49.5%), mientras que un total de 60

estan en el empleo por el buen ambiente de trabajo (30.0%) y un total de 23 se mantiene en

el trabajo debido al buen trato que se les da (11.5%).

o SUPERVISOR DE AREA. Del total de 300 encuestados un total de 74 son de nivel supervisor

de area (24.7%), la estratificacion de los 74 Supervisores nos muestra que: 37 de ellos tienen

como motivante principal para seguir en empleo el salario que perciben (50.0%) y un total de

24 estan en el empleo por el buen ambiente de trabajo (32.4%).

e SUPERVISOR GENERAL. Del total de 300 encuestados un total de 18 son de nivel supervisor

general (6.0%), la estratificacion de los 18 Supervisores generales nos muestra que: 13 de

ellos tienen como motivante principal para seguir en empleo el salario que perciben (72.2%).
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GERENTE DE AREA. Del total de 300 encuestados un total de 8 son de nivel Gerente de area
(2.7%), la estratificacion de los 8 Gerentes de area nos muestra que: 5 de ellos tienen como
motivante principal para seguir en empleo el salario que perciben (62.5%) y un total de 2 estan

en el empleo por el buen ambiente de trabajo (25.0%).

En la siguiente Figura 25.4 se puede encontrar la distribucion de los motivantes para seguir en empleo

en relacidn con la posicion que tienen en el trabajo.

Figura 25.4
Motivante para seguir en empleo en relacion a posicion en el trabajo
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OPERADOR SUPERVISOR DE AREA SUPERVISOR GENERAL GERENTE DE AREA
B SALARIO (154) ® AMBIENTE LABORAL (89)
m BUEN TRATO (30) m RECONOCEN MI TRABAJO (13)

B SE PREOCUPAN POR MI FAMILIA (14)

Fuente: Elaboracién propia

MOTIVANTE PARA SEGUIR EN EMPLEO - SUELDO SEMANAL

Los resultados del anélisis de las variables MOTIVANTE PARA SEGUIR EN EMPLEO y SUELDO

SEMANAL lo podemos ver en la siguiente tabla de contingencia.
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Tabla 34.4

Contingencia Motivante para seguir en empleo * Sueldo semanal
Sueldo semanal
Motivante para seguirl MENOS | DE 1000 A | DE 1500 A | DE 2000 A | MAS DE Total
en empleo DE 1000 1500 2000 2500 2500 o
PESOS PESOS PESOS PESOS PESOS

SALARIO 26 67 25 12 24 154
AMBIENTE LABORAL 29 29 14 9 8 89
BUEN TRATO 17 9 2 1 1 30
RECONOCEN MI 1 8 1 2 1 13
TRABAJO
SE PREOCUPAN 5 7 1 0 1 14
POR MI FAMILIA

Total 78 120 43 24 35 300

Fuente: Elaboracién propia

De la tabla de contingencia 34.4 se puede encontrar que:

e MENOS DE 1000 PESOS. Del total de 300 encuestados un total de 78 perciben

semanalmente menos de 1000 pesos (26.0%), la estratificacidn de los 78 encuestados nos

muestra que: 29 de ellos tienen como motivante principal para mantenerse en el trabajo el

buen ambiente laboral de la empresa (37.2%), mientras que un total de 26 se mantiene

motivados gracias al salario que perciben (33.3%) y un total de 17 estan motivados en su

empleo gracias al buen trato que reciben por parte de la empresa (21.8%).

e DE 1000 A 1500 PESOS. Del total de 300 encuestados un total de 120 perciben

semanalmente entre 1000 y 1500 pesos (40.0%), la estratificacion de los 120 encuestados

nos muestra que: 67 de ellos tienen como motivante principal para mantenerse en el trabajo

el salario que perciben (55.8%) y un total de 29 se mantiene motivados gracias al buen

ambiente laboral en la empresa (24.2%).
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DE 1500 A 2000 PESOS. Del total de 300 encuestados un total de 43 perciben semanalmente
de 1500 a 2000 pesos (14.3%), la estratificacion de los 43 encuestados nos muestra que: 25
de ellos tienen como motivante principal para mantenerse en el trabajo el salario que perciben
(58.1%) y un total de 14 se mantiene motivados gracias al buen ambiente laboral en la

empresa (32.6%).

DE 2000 A 2500 PESOS. Del total de 300 encuestados un total de 24 perciben semanalmente
de 2000 a 2500 pesos (8.0%), la estratificacion de los 24 encuestados nos muestra que: 12
de ellos tienen como motivante principal para mantenerse en el trabajo el salario que perciben
(50.0%) y un total de 9 se mantiene motivados gracias al buen ambiente laboral en la empresa

(37.5%).

MAS DE 2500 PESOS. Del total de 300 encuestados un total de 35 perciben semanalmente
de mas de 2500 pesos (11.7%), la estratificacion de los 35 encuestados nos muestra que: 24
de ellos tienen como motivante principal para mantenerse en el trabajo el salario que perciben

(68.6%) y un total de 8 se mantiene motivados gracias al buen ambiente laboral en la empresa

(22.9%).

En la Figura 26.4 se puede encontrar la distribucion de los motivantes para seguir en empleo en

relacion con el salario semanal percibido.
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Figura 26.4
Motivante para seguir en empleo en relacion a Salario semanal
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Fuente: Elaboracion propia

MOTIVANTE PARA SEGUIR EN EMPLEO - ESCOLARIDAD
Los resultados del analisis de las variables MOTIVANTE PARA SEGUIR EN EMPLEO vy

ESCOLARIDAD lo podemos ver en la siguiente tabla de contingencia.

Tabla 35.4
Contingencia Motivante para seguir en empleo * Escolaridad
Motivante para Escolaridad
seguir en empleo | NADA PRIMA | SECUNDA | PREPARA | LICENCIA | MAEST | Total
RIA RIA TORIA TURA RIA

SALARIO 2 16 71 33 28 4 154
AMBIENTE i 8 58 13 7 2 89
LABORAL

BUEN TRATO 0 6 19 4 1 0 30
RECONOCEN MI 0 2 4 4 3 0 13
TRABAJO

SE PREOCUPAN i 2 7 3 1 0 14
POR MI FAMILIA

Total 4 34 159 57 40 6 300

Fuente: Elaboracion propia
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De la tabla de contingencia 35.4 podemos encontrar que:

NADA. Del total de 300 encuestados solamente un total de 4 no cuentan con escolaridad
(1.3%), la estratificacion de los 4 encuestados nos muestra que: 2 de ellos tienen como
motivante principal para mantenerse en el trabajo el salario que perciben semanalmente
(50.0%), mientras que un total de 1 se mantiene motivados gracias al ambiente laboral que
existe en la empresa (25.0%) y un total de 1 estdn motivados en su empleo gracias a que la
empresa se preocupa por su familia (25.0%).

PRIMARIA. Del total de 300 encuestados un total de 34 cuentan con escolaridad de nivel
primaria (11.3%), la estratificacion de los 34 encuestados nos muestra que: 16 de ellos tienen
como motivante principal para mantenerse en el trabajo el salario que perciben semanalmente
(47.1%), mientras que un total de 8 se mantiene motivados gracias al ambiente laboral que
existe en la empresa (23.5%) y un total de 6 estdn motivados en su empleo gracias al buen
trato que reciben por parte de la empresa (17.6%).

SECUNDARIA. Del total de 300 encuestados un total de 159 cuentan con escolaridad de
nivel secundaria (53.0%), la estratificacién de los 159 encuestados nos muestra que: 71 de
ellos tienen como motivante principal para mantenerse en el trabajo el salario que perciben
semanalmente (44.7%), mientras que un total de 58 se mantiene motivados gracias al
ambiente laboral que existe en la empresa (36.5%) y un total de 19 estan motivados en su
empleo gracias al buen trato que reciben por parte de la empresa (11.9%).
PREPARATORIA. Del total de 300 encuestados un total de 57 cuentan con escolaridad de
nivel preparatoria (19.0%), la estratificacion de los 57 encuestados nos muestra que: 33 de
ellos tienen como motivante principal para mantenerse en el trabajo el salario que perciben
semanalmente (57.9%), y un total de 13 se mantiene motivados gracias al ambiente laboral

que existe en la empresa (22.8%).
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e LICENCIATURA. Del total de 300 encuestados un total de 40 cuentan con escolaridad de nivel

licenciatura (13.3%), la estratificacion de los 40 encuestados nos muestra que: 28 de ellos

tienen como motivante principal para mantenerse en el trabajo el salario que perciben

semanalmente (70.0%) y un total de 7 se mantiene motivados gracias al ambiente laboral que

existe en la empresa (17.5%).

e MAESTRIA. Del total de 300 encuestados un total de 6 cuentan con escolaridad de nivel

maestria (2.0%), la estratificacion de los 6 encuestados nos muestra que: 4 de ellos tienen

como motivante principal para mantenerse en el trabajo el salario que perciben semanalmente

(66.7%) y un total de 2 se mantiene motivados gracias al ambiente laboral que existe en la

empresa (33.3%).

En la Figura 27.4 se puede encontrar la distribucién de los motivantes para seguir en empleo en

relacion con la Escolaridad que cuentan.

Figura 27.4
Motivante para seguir en empleo en relacién con la Escolaridad
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4.7 Pruebas de hipotesis

Mediante anélisis de tablas de contingencia y con pruebas de hipétesis de Chi-cuadrado (}(2) se

pondran a prueba tres hipdtesis, que corresponden a las variables de control del anélisis estadistico.
El procedimiento de los cinco pasos es una herramienta muy util para probar una hipétesis:

Paso 1. Se establecen las hipotesis nula y alternativa

Paso 2. Se selecciona un nivel de significancia

Paso 3. Se identifica el estadistico de prueba.

Paso 4. Se formula una regla para tomar decisiones

Paso 5. Se toma una muestra y se llega a una decision.

PRUEBA DE HIPOTESIS No. 1

Hipotesis Nula

H, : ElPuesto en el trabajo de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras

Negras Es un factor motivante para seguir en el empleo.
Hipétesis Alternativa

H, : ElPuesto en el trabajo de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras

Negras No es un factor motivante para seguir en el empleo.

Paso 1. Se establecen las hipétesis nula y alternativa= H, y H,

Paso 2. Se selecciona un nivel de significancia = 95% = < 0.05

Paso 3. Se identifica el estadistico de prueba = Chi-cuadrado (;{2)

Paso 4. Se formula una regla para tomar decisiones = p <0.05

Paso 5. Se toma una muestra y se llega a una decision.
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El criterio para aplicar el resultado en el programa SPSS es, que cuando la significacion asintética que

resulta es Mayor que 0.05, se Acepta la hipdtesis Alternativa y concluimos que no es una variable

aleatoria.

Tabla 36.4

Pruebas de Chi-cuadrado. Motivante para seguir en empleo * Posicion en el trabajo

Valor o Sig. .asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9.6822 12 .644
Razén de verosimilitudes 11.258 12 .507
Asociacién lineal por lineal 1.552 1 213
N de casos validos 300

Nivel significancia de Chi-cuadrado (,?) *p <0.05

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 33.4 se observa la contingencia entre las variables Motivante para seguir en empleo y la

Posicion en el trabajo y en la tabla 36.4 se muestran los resultados de la prueba de Chi cuadrado (;(2)

donde se aparece el nivel de significancia, el cual tiene un valor de 0.644 que es mayor que 0.05, lo

que indica Se Acepta la hipdtesis Alternativa, "H, : El Puesto en el trabajo de los empleados de

las empresas maquiladoras de Piedras Negras No es un factor motivante para seguir en el empleo”,

por lo tanto se determina que no existe tal relacion entre estas dos variables para este valor de

significancia, y se deduce que para los empleados de las empresas maquiladoras no es motivante

mejorar en sus posiciones de trabajo.

Hipotesis Nula

PRUEBA DE HIPOTESIS No. 2

H, : El Sueldo semanal de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras

Negras Es un factor motivante para seguir en el empleo.
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Hipotesis Alternativa

H, : ElI Sueldo semanal de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras

Negras No es un factor motivante para seguir en el empleo.

Paso 1. Se establecen las hipétesis nula y alternativa= H; y H,

Paso 2. Se selecciona un nivel de significancia = 95% = < 0.05

Paso 3. Se identifica el estadistico de prueba = Chi-cuadrado (}(2)

Paso 4. Se formula una regla para tomar decisiones = p <0.05

Paso 5. Se toma una muestra y se llega a una decision.

El criterio para aplicar el resultado en el programa SPSS es, que cuando la significacion asintética que

resulta es Mayor que 0.05, se Acepta la hipdtesis Alternativa y concluimos que no es una variable

aleatoria

Tabla 37.4

Pruebas de chi-cuadrado. Motivante para seguir en empleo * Sueldo semanal

Sig. asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 34.4992 16 .005
Razén de verosimilitudes 35.060 16 .004
Asociacion lineal por lineal 9.073 1 .003
N de casos validos 300

Nivel significancia de Chi-cuadrado (4?) *p <0.05

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 34.4 se observa la contingencia entre las variables Motivante para seguir en empleo y el

sueldo semanal y en la tabla 37.4 se muestran los resultados de la prueba de Chi cuadrado (}(2)

donde se muestra el nivel de significancia el cual tiene un valor de 0.005 que es menor que 0.05, lo
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que indica Se Acepta la hipétesis nula, "H, : El sueldo semanal de los empleados de las empresas

maquiladoras de Piedras Negras Es un factor motivante para seguir en el empleo ", por lo tanto se
determina que existe una relacion entre estas dos variables para este valor de significancia, y se
deduce que para los empleados de las empresas maquiladoras es motivante mejorar en su salario

semanal.

PRUEBA DE HIPOTESIS No. 3
Hipétesis Nula

H, : LaEscolaridad de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras Negras

Es un factor motivante para seguir en el empleo.

Hipétesis Alternativa

H, : LaEscolaridad de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras Negras

No es un factor motivante para seguir en el empleo.

Paso 1. Se establecen las hipétesis nula y alternativa= H, y H,

Paso 2. Se selecciona un nivel de significancia = 95% = < 0.05

Paso 3. Se identifica el estadistico de prueba = Chi-cuadrado (}(2)

Paso 4. Se formula una regla para tomar decisiones = p <0.05

Paso 5. Se toma una muestra y se llega a una decision.

El criterio para aplicar el resultado en el programa SPSS es, que cuando la significacion asintética que
resulta es Mayor que 0.05, se Acepta la hipdtesis Alternativa y concluimos que no es una variable

aleatoria
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Tabla 38.4

Pruebas de chi-cuadrado. Motivante para seguir en empleo * Escolaridad
Valor g Sig. .asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 25.3052 20 .190
Razén de verosimilitudes 25.821 20 72
Asociacion lineal por lineal 5.112 1 .024
N de casos validos 300

Nivel significancia de Chi-cuadrado (;?) *p <0.05
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 35.4 se observa la contingencia entre las variables Motivante para seguir en empleo y la

Escolaridad y en la tabla 38.4 se muestran los resultados de la prueba de Chi cuadrado (;{2) donde
se muestra el nivel de significancia el cual tiene un valor de 0.190 que es mayor que 0.05, lo que indica

Se acepta la hipétesis Alternativa, "H, : La Escolaridad de los empleados de las empresas

maquiladoras de Piedras Negras No es un factor motivante para seguir en el empleo ", por lo tanto se
determina que no existe relacion entre estas dos variables para este valor de significancia, y se deduce

que para los empleados de las empresas maquiladoras no es motivante mejorar la escolaridad.

4.8 Interpretacion de los resultados
ANALISIS DE RESULTADOS DE ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS
Analizando los resultados estadisticos obtenidos de la poblacion total encuestada de 300 gentes
podemos visualizar algunos aspectos principales tales como:
e Del total poblacional un 63.0% son Hombres y un 37.0% mujeres.
e 34.0% son solteros y un 55.0% son casados.
e Un 63.3% de la poblacién tiene edad entre 26 y 45 afios.

e Un 53.0% de la poblacién tiene nivel secundaria y el 19.0% tiene preparatoria.
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e Elsalario de un 66.0% de la poblacion es menor de $1,500 pesos.

e Laantigiiedad en el trabajo de un 55.7% de la poblacién es menor de los 2 afios.

ANALISIS DE RESULTADOS DE COEFICIENTE DE CORRELACION
Para llevar a cabo el anélisis de Coeficiente de Correlacion se establecieron 6 variables de control, el
resultado del analisis nos muestra que son tres (3) las variables que muestran Correlacién positiva
fuerte entre ellas mismas (POSICION EN EL TRABAJO, SUELDO SEMANAL y ESCOLARIDAD):

e ESTADO CIVIL (No muestra correlacion fuerte)

e EDAD (No muestra correlacion fuerte)

o POSICION EN EL TRABAJO (Muestra correlacion fuerte)

e SUELDO SEMANAL (Muestra correlacion fuerte)

e ESCOLARIDAD (Muestra correlacion fuerte)

e RECONOCIMIENTO A ESFUERZO Y DEDICACION (No muestra correlacion fuerte)

ANALISIS DE RESULTADOS DE REGRESION LINEAL

Con las tres variables que cuentan con correlacion positiva fuerte (POSICION EN EL TRABAJO,
SUELDO SEMANAL y ESCOLARIDAD) mediante un analisis de Regresion lineal se encontraron las

ecuaciones lineales entre estas variables.
o SUELDO SEMANAL (y ) = POSICION EN EL TRABAJO (x)
y =1.342 x +0.451
o POSICION EN EL TRABAJO ( y ) = ESCOLARIDAD ( )
y =0.501 x —0.245
o SUELDO SEMANAL (y ) =ESCOLARIDAD ( x)
y = 0.853 x —0.488
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Con las ecuaciones lineales arriba mencionadas, podemos determinar el salario de una persona
dependiendo de qué posicion tenga en el trabajo y/o que nivel de escolaridad tenga, de igual manera

podemos determinar la posicion de una persona dependiendo de qué nivel de escolaridad tenga.

ANALISIS DE RESULTADOS DE REGRESION LINEAL MULTIPLE
Con las tres variables que cuentan con correlacion positiva fuerte mediante un analisis de Regresion
lineal Multiple se encontraron las ecuaciones lineales entre estas variables.
o POSICION EN EL TRABAJO ( y ) = SUELDO SEMANAL ( x, ) + ESCOLARIDAD (x, )
y = 0.330x, +0.220x, —0.085
o SUELDO SEMANAL ( y ) = POSICION EN EL TRABAJO ( x, ) + ESCOLARIDAD ( x, )
y =1.057x, +0.324x, —0.228
o ESCOLARIDAD (y ) = POSICION EN EL TRABAJO ( x, ) + SUELDO SEMANAL (x,)

y =0.564x; +0.251x, +1.987

Con las ecuaciones lineales Multiples arriba mencionadas se puede determinar la posicién en el
trabajo de una persona conociendo su sueldo semanal y su escolaridad, también podemos determinar
su sueldo semanal si conocemos su posicidn en el trabajo y su escolaridad, y por Gltimo podemos

determinar su escolaridad si sabemos su posicion en el trabajo y su sueldo semanal.

ANALISIS DE RESULTADOS DE TABLAS DE CONTINGENCIA
Mediante un anlisis de las tres variables que cuentan con correlacion positiva fuerte (POSICION EN
EL TRABAJO, SUELDO SEMANAL y ESCOLARIDAD) contrastandolas con la variable MOTIVANTE

PARA SEGUIR EN EL EMPLEO mediante las tablas de contingencia llegamos a lo siguiente:
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e Para todas las posiciones en el trabajo el principal Motivante para seguir en el empleo es el
salario que reciben y como segundo motivante esta el ambiente laboral que les brinda la
empresa.

¢ Independientemente del salario semanal que perciben cada encuestado, para cualquier
cantidad recibida el Motivante principal para seguir en el empleo es el salario que reciben y
como segundo motivante esta el ambiente laboral que les brinda la empresa.

e Para cualquier nivel educativo que tenga el encuestado el Motivante principal para seguir en
el empleo es el salario que reciben y como segundo motivante esta el ambiente laboral que
les brinda la empresa.

De lo anterior podemos deducir que a los encuestados, no los motivan tanto para quedarse en el
empleo actividades tales como: que le den buen trato, que le reconozcan su trabajo y/o que la empresa

se preocupe por su familia.

ANALISIS DE RESULTADOS DE PRUEBAS DE HIPOTESIS

Durante el desarrollo del trabajo de investigacion las hipdtesis aceptadas fueron:

H, : ElPuesto en el trabajo de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras Negras

No es un factor motivante para seguir en el empleo.
Por lo tanto, con lo anterior podemos resumir que para las empresas no es importante invertir recursos
para motivar a los empleados para que cambien de posicion en el trabajo, ya que en este momento a

los empleados no los motiva significativamente el cambio de la posicion en su trabajo.

H, : ElSueldo semanal de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras Negras Es

un factor motivante para seguir en el empleo.
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Con esta Hipdtesis probada podemos asegurar que las empresas deberian de analizar la posibilidad
de mejorar los salarios y/o pagar salarios més justos acorde con el costo de la vida, ya que el salario

semanal es un factor que motiva fuertemente a todos los empleados en su trabajo diario.

H, : LaEscolaridad de los empleados de las empresas maquiladoras de Piedras Negras No es

un factor motivante para seguir en el empleo.

Otro factor en el cual las empresas no deben de enfocar sus recursos, es en mejorar la escolaridad
de los empleados ya que este factor no es un muy motivante para los trabajadores del sector

maquilador de esta region.

Con las tres hipotesis anteriores podemos concluir, que no es relevante invertir recursos en la
promocion de mejores posiciones en el trabajo ya que esto actualmente no es un gran motivante para
los empleados, de igual manera no es conveniente invertir grandes recursos en los asociados para
mejorar su nivel educativo ya que igualmente no es muy motivante, y por ultimo valdria la pena llevar
a cabo un andlisis profundo de los salarios semanales y la manera de mejorarlos, ya que esto si s un

factor que motiva fuertemente a los asociados de la empresa.
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CAPITULO 5. RESULTADOS Y CONCLUSIONES

En este capitulo se analizaran los tres objetivos Especificos propuestos en la seccion 1.3 y asi se

llegara a las conclusiones finales de este proyecto de investigacion.

5.1 Objetivo especifico nimero 1.

‘Identificar los factores laborales, Familiares y Sociales que impactan de manera negativa los

Indicadores Claves de Desempefio en las Maquiladoras de Piedras Negras”.

Analizando los resultados de las encuestas se pueden detectar 9 FACTORES NEGATIVOS que

potencialmente pueden impactar el desempefio de las empresas Maquiladoras de Piedras Negras.

1.

2.

SUELDO SEMANAL

PERCEPCION DEL SALARIO

AMBIENTE LABORAL

CONOCIMIENTO DE LOS OBJETIVOS
MOTIVANTES PARA SEGUIR EN EMPLEO
RECONOCIMIENTO AL ESFUERZO Y DEDICACION
FAMILIA COMO PARTE DE LA EMPRESA
RELACION EMPRESA - FAMILIA

TIPOS DE MOTIVACION

1. SUELDO SEMANAL

En el siguiente anélisis descriptivo podemos ver que de las 300 personas encuestadas un total de 198

encuestados (66.0%) perciben menos de $1,500 pesos semanales. Considerando que en la actualidad

la cantidad de miembros por familia es mas de 4, dificimente con esta cantidad percibida sera
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suficiente para todos los gastos, y por lo tanto las personas se ven obligadas a buscar opciones para
obtener ingresos adicionales tales como: busqueda de nuevos empleos causando alta rotacion,
emigrar a Estados Unidos, faltas mas frecuentes a sus empleos, trabajar en empleos secundarios, efc.
Todas las opciones anteriores mencionadas traen como consecuencia un impacto negativo en los

Indicadores Claves de Desempefio de las maquinadoras en Piedras Negras.

Tabla 1.5
Frecuencias de variable Sueldo semanal
Sueldo semanal Frecuencia | Porcentaje Porc’:e.ntaje Porcentaje
valido acumulado
MENOS DE 1000 PESOS 78 26.0 26.0 26.0
DE 1000 A 1500 PESOS 120 40.0 40.0 66.0
DE 1500 A 2000 PESOS 43 14.3 14.3 80.3
DE 2000 A 2500 PESOS 24 8.0 8.0 88.3
MAS DE 2500 PESOS 35 11.7 11.7 100.0
Total 300 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

2. PERCEPCION DEL SALARIO

En el siguiente andlisis descriptivo podemos determinar que de los 300 encuestados un total de 186
(62.0%) opinan que la percepcion de lo que reciben como salario en relacion con su trabajo es malo y
regular. La fuerza laboral de primer nivel (operadores y supervisores) es la que tiene mayor percepcion
negativa de su salario. Esto podria considerarse como algo negativo para la productividad de las
maquiladoras; ya que si los niveles de operaciones, los cuales son la base de la operacidn, no estan
equilibrados con lo que se recibe salarialmente puede traducirse en un menor esfuerzo laboral,

causando un bajo resultado en los Indicadores Claves de Desempefio de la empresa.
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Tabla 2.5
Frecuencias de la variable Percepcion del salario en relaciéon con su trabajo

Percepcion del . . L Porcentaje
lari Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
salario acumulado
MALO 34 11.3 11.3 11.3
REGULAR 152 50.7 50.7 62.0
BUENO 108 36.0 36.0 98.0
EXCELENTE 6 2.0 2.0 100.0
Total 300 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

3. AMBIENTE LABORAL

Esta variable es un factor negativo para la productividad de las maquiladoras ya que 43.0% de los 300
encuestados afirman que el ambiente laboral es malo o regular. Un buen ambiente de trabajo es clave
en una organizacion, ya que los asociados estan ahi por mas de 10 — 12 horas diarias y si el ambiente

no es apto por consecuencia se veran afectados los Indicadores Claves de Desempefio.

Tabla 3.5
Frecuencias de la variable Percepcion del ambiente laboral en Empresa
. . . S Porcentaje
Ambiente laboral] Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido J
acumulado
MALO 13 43 4.3 4.3
REGULAR 116 38.7 38.7 43.0
BUENO 171 57.0 57.0 100.0
Total 300 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

4. CONOCIMIENTO DE LOS OBJETIVOS
En la siguiente tabla de contingencia podemos determinar que de los 300 encuestados un total de 59
(19.7%) no conocen claramente los objetivos de la organizacion, aunque el porcentaje es bajo, las

maquiladoras deben de asegurarse de que todos los asociados al 100% estan enterados de dichos
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objetivos, lo anterior enfocado a que todos conozcan los indicadores que rigen a la operacion.

Primordialmente el punto débil de esto, radica en los operadores y supervisores de primera linea los

cuales son los que desconocen dichos objetivos.

Tabla 4.5

Contingencia entre posicion en el trabajo * Conocimiento de Objetivos de la Empresa

Conocimiento de Objetivos de la
Posicion en el trabajo Empresa Total
Sl NO
OPERADOR 150 50 200
SUPERVISOR DE AREA 65 9 74
SUPERVISOR GENERAL 18 0 18
GERENTE DE AREA 8 0 8
Total 241 59 300

Fuente: Elaboracién propia

5. MOTIVANTES PARA SEGUIR EN EMPLEO

El anélisis descriptivo nos muestra que de los 300 encuestados un total de 154 (51.3%) tiene como

motivante principal el salario haciendo a un lado otros tipos de motivantes como un buen trato, un

buen ambiente, etc. El analisis de contingencias nos muestra aun mas detallado la estratificacion por

posicion en el trabajo y es preocupante el ver que de las cabezas de la organizacion (Gerentes de

area) un 62.5% igualmente su motivacion es lo salarial muy por encima del tipo de trato que reciben.

Con el analisis anterior podemos concluir que falta mucho trabajo por hacer por parte de las empresas

para lograr un motivante que no sea necesariamente dinero.
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Tabla 5.5
Contingencia entre posicion en el trabajo * Motivante para seguir en empleo

Motivante para seguir en empleo

SE
Posicion en el trabajo | SALARI | AMBIENTE | BUEN RE;? I\"IIIIOC PREOCUPA | Total
0 LABORAL | TRATO TRABAJO N POR MI
FAMILIA
OPERADOR 99 60 23 7 11 200
SUPERVISOR DE 37 24 6 5 2 74
AREA
SUPERVISOR 13 3 1 0 1 18
GENERAL
GERENTE DE AREA 5 2 0 1 0 8
Total 154 89 30 13 14 300

Fuente: Elaboracién propia

6. RECONOCIMIENTO AL ESFUERZO Y DEDICACION

El anélisis nos muestra que de los 300 encuestados un total de 125 encuestados (41.7%) consideran

que la empresa no reconoce su gran esfuerzo y su dedicacion en su desempefio diario. Un anélisis de

tablas de contingencia nos indica que la percepcion de que la empresa no reconoce el esfuerzo y la

dedicacién de sus trabajadores, esta falta de reconocimiento es mas notoria en los operadores y los

supervisores, lo cual es preocupante si consideramos que estas posiciones son la base primordial de

la organizacion, si los asociados sienten que su esfuerzo no tiene valor, muy probablemente no

pondran todo su empefio en las tareas diarias que se le asignan y por la tanto esto traera un impacto

negativo en los Indicadores Claves de Desempefio de la empresa.
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Tabla 6.5

Contingencia entre posicion en el trabajo * Se reconoce tu esfuerzo y dedicacion

posicion en el trabajo Se reconoce tu esfuerzo y dedicacion Total
S NO
OPERADOR 106 94 200
SUPERVISOR DE AREA 44 30 74
SUPERVISOR GENERAL 17 i 18
GERENTE DE AREA 8 0 8
Total 175 125 300

Fuente: Elaboracion propia

7. FAMILIA COMO PARTE DE LA EMPRESA

El andlisis nos muestra que de los 300 encuestados un total de 130 encuestados (43.3%) no
consideran a su familia como parte de la empresa. Un andlisis de tablas de contingencia nos indica
que la percepcion de no sentir a la familia como parte de le empresa sucede en todos los niveles de
la organizacion, siendo un poco mas marcado este sentir en los operadores de los cuales de 99

encuestados de un total de 200 presentan este sentir. Esto puede causar un impacto negativo en los

Indicadores Claves de Desempefio.

Tabla 7.5
Contingencia entre posicion en el trabajo * Familia es parte de la Empresa
posicion en el trabajo Familia es parte de la Empresa
Sl NO Total
OPERADOR 101 99 200
SUPERVISOR DE AREA 49 25 74
SUPERVISOR GENERAL 13 5 18
GERENTE DE AREA 7 i 8
Total 170 130 300

Fuente: Elaboracién propia
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8. RELACION EMPRESA - FAMILIA

El analisis nos muestra que de los 300 encuestados un total de 145 (48.2%) consideran que la empresa
no se preocupa por su familia. Un analisis de tablas de contingencia nos indica que la percepcién de
que la empresa no se preocupa por la familia de los trabajadores, se encuentra dentro de todas las
posiciones de trabajo en la organizacidn, al notar que las empresas no les interesan sus familias los
asociados no se aplicaran el 100% de su esfuerzo en el logro de las metas operacionales establecidas,

afectando asi la rentabilidad de la empresa.

Tabla 8.5
Contingencia entre posicion en el trabajo * Empresa se preocupa por la familia
Posicion en el trabajo Empresa se preocupa por la familia Total
Sl NO
OPERADOR 94 106 200
SUPERVISOR DE AREA 42 32 74
SUPERVISOR GENERAL 13 5 18
GERENTE DE AREA 6 2 8
Total 155 145 300

Fuente: Elaboracién propia

9. TIPOS DE MOTIVACION

El andlisis descriptivo nos muestra que las empresas se enfocan mucho en los eventos deportivos
(23.7%) y en los festejos especiales (45.0%), pero no ponen suficiente atencién a aspectos igual de
importantes, como el de dar a conocer a los asociados los resultados de la operacién en juntas
mensuales, no reconocer los logros individuales o grupales de los asociados, y el no abrir las puertas

a los familiares de los trabajadores para que conozcan donde trabajan sus padres y/o conyuges.
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Tabla 9.5
Frecuencias de la variable Tipos de Motivacion en Empresa

Motivacion en Empresa Frecuencia | Porcentaje Porc’:e.ntaje Porcentaje
valido acumulado

EVENTOS DEPORTIVOS 71 23.7 23.7 23.7
FESTEJOS DIAS 135 45.0 45.0 68.7
ESPECIALES
JUNTAS MENSUALES 12 4.0 4.0 72.7
RECONOCIMIENTO DE 32 10.7 10.7 83.3
LOGROS
OPEN HOUSE 39 13.0 13.0 96.3
NINGUNA 11 3.7 3.7 100.0
Total 300 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

5.2 Obijetivo especifico niimero 2.
“‘Proponer un Modelo Motivacional a las maquiladoras de Piedras Negras que sirva como una

herramienta de mejora para sus Indicadores Claves de Desempefio”

Con el proposito de contrarrestar los nueve (9) factores negativos detectados y analizados en la
seccidn 5.1 se propone el siguiente Modelo Motivacional “4PF” como un resultado del trabajo de
investigacion en beneficio de las empresas maquiladoras de Piedras Negras.
Nota: “4PF” equivale a “4 Principios Fundamentales”
El Modelo Motivacional “4PF” propuesto consiste en cuatro (4) principios fundamentales los cuales se
enumeran de la siguiente manera:

PRINCIPIO 1. ALTA DIRECCION

PRINCIPIO 2. FUERZAS RESTRICTIVAS

PRINCIPIO 3. FUERZAS IMPULSORAS

PRINCIPIO 4. PROGRAMA DE MOTIVACION CONTINUA
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Figura 1.5
Modelo Motivacional “4PF”

MODELO MOTIVACIONAL “4PF”

i Y
PRINCIPIO 1. 1. CLIENTESY 2. ASOCIADOS 3. COMPROMISO 4. INDICADORES
ALTA DIRECCION ACCIONISTAS GERENCIAL KPI
. o
(" 1 SUELDO SEMANAL 6. RECONOCIMIENTO AL ESFUERZO )
PRINCIPIO 2. 2. PERCEPCION DEL SALARIO 7. FAMILIA COMOQ PARTE DE EMPRESA
FUERZAS 3. AMBIENTE LABORAL 8. RELACION EMPRESA - FAMILIA
RESTRICTIVAS 4. CONOCIMIENTO DE OBJIETIVOS 9. TIPOS DE MOTIVACION
5. MOTIVANTES EN EMPLEO
\ J
-
L. SALARIOS COMPETITIVOS 6. RECONOCIMIENTOS PUBLICOS
PRINCIPIO 3. 2. RECOMPENSAS POR LOGROS 7 gpipLEADO ~ EMPRESA - FAMILIA
FUERZAS 3. AMBIENTE LABORAL SANO 8. PROGRAMAS EDUCATIVOS
IMPULSORAS 4. JUNTAS MENSUALES 9, ACTIVIDADES RECREATIVAS
\_ 5-SISTEMA IDEAS DE MEIORA 10. EMPRESA INCLUYENTE y,
PRINCIPIO 4. a8 3
PROGRAMA 1. CALENDARIO 2. IMPACTO 3. TENDENCIAS
MOTIVACION ANUAL MOTIVACIONAL INDICADORES KPI
CONTINUA \ J

Fuente: Elaboracién propia

A continuacidn, se explican los contenidos y objetivos de cada principio:
PRINCIPIO 1. ALTA DIRECCION
Este primer principio esta basado en los siguientes 4 objetivos fundamentales.

o Clientes y Accionistas. La Alta Direccion debe determinar y entender claramente quienes
son los clientes y accionistas de la organizacion. Entender sus expectativas. Entender sus
requisitos.

e Asociados (Fuerza laboral). La Alta Direccién debe de estar consciente que el activo mas
importante de las maquiladoras es la fuerza laboral en todos los niveles. Todos los asociados

juegan un rol para el logro de las expectativas de los accionistas.
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e Compromiso Gerencial. La Alta Direccion debe de asegurar el compromiso de las gerencias
departamentales tanto con el logro de los objetivos operacionales y econdmicos de la
organizacion, asi como con el Programa de Motivacion Continua (PMC).

¢ Indicadores Claves de Desempeiio (KPI's). La Alta Direccion debe de definir los indicadores
claves los cuales ayudaran a alcanzar las expectativas de los clientes y accionistas. Estos
indicadores deben de cumplir con el criterio “SMART” (Especificos, Medibles, Alcanzables,

Relevantes y Trazables).

PRINCIPIO 2. FUERZAS RESTRICTIVAS
El objetivo de este segundo principio consiste en identificar y definir los factores negativos tanto
internos como externos que pudieran o estan causando un personal no lo suficientemente Motivado
trayendo esto como consecuencia un desempefio operacional por debajo de lo esperado. Factores
Negativos potenciales tales como pero no limitados a los siguientes:

e Sueldo Semanal

e Percepcién del Salario

e Ambiente Laboral

e Conocimiento de los objetivos

e Motivantes para seguir en empleo

e Reconocimiento al esfuerzo y dedicacion

e Familia como parte de la Empresa

e Relacién Empresa - Familia

e Tipos de motivacion
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PRINCIPIO 3. FUERZAS IMPULSORAS

Este tercer principio tiene como objetivo identificar y definir las estrategias y planes necesarios para

mitigar las Fuerzas Restrictivas que pudieran y/o estan causando equipo laboral poco motivado, asi

como un desempefio operacional por debajo de lo requerido. Estrategias, planes y actividades tales

como pero no limitados a los siguientes:

Establecer Sueldo competitivos basados en un enfoque ganar-ganar. Analizar salarios del
mercado local. Evaluaciones periddicas de desempefio a asociados.

Establecer salarios justos basados en la complejidad de los trabajos a llevar a cabo.
Recompensas econdmicas y/o de cualquier otro tipo cuando se alcancen las metas de los
Indicadores KPI. Aplicar en todos los niveles de la organizacion.

Asegurar un ambiente laboral sano en relacion a: Seguridad, Limpieza, iluminacion,
temperatura, honestidad, buena relacién sindicado-patron, etc.

Juntas mensuales para dar a conocer a todos los niveles los resultados de los Objetivos.
Establecer un Programa de Mejora continua en los procesos y productos, activar la
participacidn de los asociados en la presentacion de ideas de mejora.

Reconocimientos publicos espontaneos al presentarse algun buen logro.

Programas educativos para los empleados de todos los niveles.

Actividades recreativas dentro y fuera de la empresa en las cuales participen la Alta Direccion,
los empleados, las familias de los empleados y la Comunidad en general.

Disponibilidad de areas, espacios y/o canchas para la practica deportiva.

Participacion en ferias del empleo / Campanas contra enfermedades.

Contratacion de personal con Capacidades diferentes.

Visitas de hijos al centro de trabajo de sus padres. Platicas motivacionales.

Definir e implementar un Programa Anual de Motivacién Continua (PMC).
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PRINCIPIO 4. PROGRAMA DE MOTIVACION CONTINUA (PMC)

Este cuarto y ultimo principio tiene como objetivo la implementacion y seguimiento de las estrategias,

planes y actividades enfocadas a tener un nivel de motivacién de los empleados los suficientemente

fuerte que ayude al logro de los objetivos operacionales.

Calendario Anual de Actividades. Establecer y asignar los recursos necesarios para llevar
a cabo el “PMC". De manera calendarizada definir las actividades diarias, semanales,
quincenales, mensuales, trimestrales y anuales, este PMC debe de incluir, pero no limitarse a
lo establecido en el principio numero 3 (fuerzas impulsoras).

Impacto Motivacional. Verificar que las actividades de Motivacion estan siendo efectivas.
Llevar a cabo de manera periddica por parte de las gerencias encuestas de Motivacion
mediante cuestionarios para monitorear la efectividad del programa Motivacional.
Verificacion de las tendencias “KPI”. Establezca un sistema de monitoreo y medicién que
ayude a verificar las tendencias positivas de los Indicadores Claves. Haga revisiones
periddicas de los resultados actuales contra las metas establecidas.

Mejora Continua del Proceso de Motivacion. Revisar minimo una vez por afio los cuatro (4)

principios fundamentales de este Modelo Motivacional y hacer los ajustes necesarios.

5.3 Obijetivo especifico niimero 3.

“‘Aplicar el Modelo Motivacional propuesto en una empresa de la localidad para validar su aplicacién

en la practica real’.

El caso practico se llevo a cabo en una empresa de Piedras Negras llamada DayStar Trim Systems

durante un periodo de seis (6) meses, del 02 de Enero del 2016 al 30 de Junio del 2016. En el capitulo

6 se muestra el desarrollo del caso.
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CAPITULO 6. APLICACION PRACTICA DEL MODELO MOTIVACIONAL “4PF”

6.1 Introduccion

La empresa Daystar Trim Systems nace en el 2010 en Piedras Negras Coahuila México gracias a la
vision y esfuerzo del Sefior Donald W. (Don) ller. Después de trabajar en México con 24 afios de
experiencia de gerente de produccion en corte y costura, decide fundar su propia empresa con sus
ahorros logrados a través de los afios de arduo trabajo, y asi nace DayStar Trim Systems, una
compaifiia privada especializada en la fabricacion de partes interiores de la industria automotriz. Es la
mision de Daystar Trim Systems convertirse una empresa de clase mundial en la manufactura de
cubreasientos para interiores de la industria automotriz. Esta empresa cuenta con una plantilla de 575
asociados y una produccion diaria de entre 6,500 y 7,500 partes por dia.

Nombre o razén social: Daystar Trim Systems S de RL de CV

Domicilio fiscal: Libramiento Lopez Portillo 110, Parque Industrial Amistad Rio Grande

Clave de RFC: DTS101018KG6

Fecha de inicio de operaciones: 18 de Octubre del 2010

6.2 Desarrollo del caso practico (4 Principios Fundamentales)

La empresa Daystar Trim Systems esta pasando por una situacion dificil ya que los resultados tanto
de operaciones como financiero no estan resultado conforme a lo establecido en el plan de negocio,
lo anterior coloca a la empresa en cuestiones econdémicas graves, ante tal situacion el Sefior y
accionista mayoritario Donald W. (Don) ller ha aceptado el reto de aplicar nuestro Modelo
Motivacional “4PF” descrito en la seccion 5.2 como una herramienta de Motivacidn a sus asociados
y que esto traiga consigo mejoraras sustanciales en la situacion financiera de su empresa. El plazo
establecido con el accionista para ver los resultados de este proyecto de Motivacion sera de un periodo

de 6 meses.

116




PRINCIPIO 1. ALTA DIRECCION
Requisitos y Expectativas de los Clientes
La empresa Daystar Trim Systems cuenta en la actualidad con dos (2) clientes principales: NHK
Norteamérica y Grammag, ubicados en Indiana, Estados Unidos de América. Ambos clientes tienen
como requisitos especificos lo siguiente:

e Entregas a Tiempo = 100%

e Nivel de Calidad EPPM = 100

e Precio competitivo (2% LTA)

Requisitos y Expectativas de los Accionistas
El accionista Mayoritario de Daystar Trim Systems tiene como requisitos y expectativas del Negocio
lo siguiente:

o Utilidad Neta (EBITDA) = 10%

e Vision de Negocio a largo plazo

Asociados (fuerza laboral)
La Alta Direccidn en conjunto con las Gerencias departamentales estan 100% convencidos de que los

asociados en todos los niveles son el activo con mas valor dentro de la empresa.

Compromiso gerencial

La Alta Direccion y los diferentes Gerentes estdn comprometidos a llevar a cabo la implementacion

del Modelo Motivacional “4PF” propuesto.
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Indicadores claves de desempeiio (KPI)

El accionista Mayoritario Donald W. (Don) ller ha definido 16 Indicadores Claves de desempefio (KPI’s)

mostrados en la tabla 1.6. Los indicadores claves estan ordenados y clasificados basandonos en la

metodologia “Balance Scorecard” descrita en la seccién 2.3.3. Los resultados antes de iniciar con este

proyecto (durante un periodo de tres meses, de Octubre a Diciembre del 2015) y las metas

establecidas las podemos visualizar en la siguiente tabla.

Tabla 1.6

Empresa DayStar Trim. Resultados iniciales y Metas

DAYSTAR TRIM SYSTEMS S.R.L de C.V

BALANCE SCORECARD
1. DIMENSION FINANCIERA 2. DIMENSION CLIENTE
e % Utilidad (Antes| $ Ventas por |$ Gastos como % % Costo de e Nivel de Calidad % :::::ia::e $ Costode la Evaluacion de
de Impuestos) asociado de las Ventas material Externa (EPPM) Tielmpo Pobre Calidad Cliente
META 10.00% $ 5,000 20.00% 69.00% META 100 100% $ 25,000 100
OCT 15 4.78% S 4,530 21.83% 70.57% 0OCT 15 1,998 94% S 33,057 40
NOV 15 3.73% S 4,647 22.08% 70.52% NOV 15 1,853 89% S 40,069 43
DIC15 3.62% S 4,490 23.56% 71.02% DIC15 1,565 90% S 9,978 41
Q4 4.11% $ 4,556 22.49% 70.70% Q4 1,805 91% $ 27,701 41

3. PROCESOS INTERNOS 4. APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO
Eficienci
% N iclencia Nivel de Calidad (% Desperdicio en| % Utilizacion de . . Horas de .
Mes Lineas de . Mes % Ausentismo % Rotacion . Ideas de Mejora
N Interna (IPPM) | Materia Prima los Rollos Capacitacion
Produccion
META 90.00% 3,500 1.00% 82.00% META 2.5% 3.0% 1,000 20
OCT 15 82.59% 34,989 1.36% 80.14% OCT 15 3.5% 4.1% 350 12
NOV 15 82.18% 30,465 1.88% 81.46% NOV 15 4.0% 3.9% 150 9
DIC15 80.30% 39,495 1.51% 81.46% DIC15 3.9% 3.8% 150 10
Qi 81.69% 34,983 1.58% 81.02% Qi 3.8% 3.9% 217 10

Fuente: Elaboracion propia. Informacion proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

CALCULO DE RESULTADOS DE INDICADORES
1. Dimension Financiera
e % Utilidad de la Operacion. Este % se obtiene dividiendo la

ventas netas.

utilidad del ejercicio entre las
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Ventas por asociado. Se obtiene dividiendo el total de ventas del mes entre los asociados
totales al final del mes.

Gastos como porcentaje de las ventas. Se obtiene dividiendo los gastos totales del ejercicio
entre las ventas netas del mismo.

Porcentaje de Costo de material. Se obtiene dividendo los costos del material durante el

gjercicio entre las ventas netas.

2. Dimension Cliente

Nivel de Calidad Externa (EPPM). Se obtiene dividiendo las piezas rechazadas durante el mes
por los clientes entre el total de piezas embarcadas, y el resultado se mutiplica por un millén.
Porcentaje de entregas de Pedidos a tiempo. Se obtiene dividiendo la cantidad total
embarcada a los clientes durante el mes entra la cantidad durante entre la cantidad total
requerida.

Costos de la Pobre calidad (COPQ). Es la cantidad monetaria que se gasta por conceptos de
la mala calidad: rechazos de clientes, costos de sorteo, representaciones, desperdicios, etc.

Evaluaciones de Clientes. Son las evacluaciones de los clientes (scorecard) que se reciben
mensualmente, donde te muestran el desempefio de la empresa en: Calidad, Entregas a

tiempo, Servicio al cliente, etc.

3. Dimension Procesos Internos

Eficiencias lineas de Produccion. Se obtiene dividiendo las horas ganadas en relacién a la
produccion entre las horas que se paga a los asociados por la produccién elaborada.
Nivel de Calidad Intena (IPPM). Se obtiene dividiendo las piezas rechazadas internamente

durante el mes, entre el total de piezas producidas y el resultado se multiplica por un millén.
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Desperdicio en Materia Prima. Se obtiene dividiendo el costo de los desperdicios de material
entre el valor del material que se usé durante el ejercicio.
Utilizacion de los Rollos. Se obtiene dividiendo las yardas netas utilizadas de un rollo, entre

las yardas brutas del mismo.

4. Dimension Aprendizaje y Crecimiento

Ausentismo. Se obtiene dividiendo las ausencias de personal entre el total de personas
disponibles.

Rotacidn. Se obtiene dividiendo el total de gente que se retira definitvamente entre el total de
personal disponible.

Horas de Capacitacion. Se obtiene con la suma de total de horas que se dan de capacitacion
al personal disponible en temas tales como: seguridad, calidad, limpieza, nuevos proyectos,
cursos externos, etc.

Ideas de Mejora. Se obtiene mediante la suma de los proyectos documentados e

implementados durante el mes.

PRINCIPIO 2. FUERZAS RESTRICTIVAS

Durante la implementacion del Modelo Motivacional propuesto se utilizara pero no estara limitado a

los 9 Factores Negativos (Fuerzas Restrictivas) que fueron encontradas durante el desarrollo del

trabajo de investigacion. Ver seccién 5.1

1. Sueldo semanal
2. Percepcion del salario
3. Ambiente laboral

4. Conocimiento de los objetivos
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5. Motivantes para seguir en empleo

6. Reconocimiento al esfuerzo y dedicacion
7. Familia como parte de la empresa

8. Relacion Empresa - Familia

9. Tipos de motivacion

PRINCIPIO 3. FUERZAS IMPULSORAS

Durante la implementacion del Modelo Motivacional propuesto se utilizaran diferentes tipos de

estrategias, planes y actividades. Ver tabla 3.6 Plan anual de Motivacion.

PRINCIPIO 4. PROGRAMA DE MOTIVACION CONTINUA.

Calendario Anual de Actividades

Como una muestra del compromiso serio hacia este proyecto de implementacion del Modelo

Motivacional “4PF”, la Alta Direccién de Daystar Trim Systems ha asignado los siguientes recursos

econdmicos mencionados en la siguiente tabla 2.6:
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Tabla 2.6
Presupuesto Anual para Implementaciéon de Modelo Motivacional “4PF”

" DESCRIPCION PRESUPUESTO ANUAL PRESUPUESTO MENSUAL
($ DOLARES) ($ DOLARES)

Bonificaciones Trimestrales por

1 N ) P ) S 88,000 | $ 7,333
desempefio a Gerencias altas y medias
* 5% de la Utilidad neta
Mej | i larial

5 ejoras en las prestaciones se'x ariales a S 236,000 | $ 19,667
los operadores y personal Indirectos
*20% - 25% Incremento salarial

3 |Mejoras a las Instalaciones S 24,500 | $ 2,042
* Aires Acondicionados
* [luminacion
* Pintura de areas
* Limpieza Externa

4  |Programa Motivacional S 40,983 | $ 3,415
* Tabla 3.6

TOTAL S 389,483 | $ 32,457

Fuente: Elaboracion propia. Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

El departamento de Recursos Humanos en coordinacion con todos los demas departamentos
(Produccion, Ingenieria, Mantenimiento, Control de calidad, Materiales y Compras) han desarrollado
el siguiente Plan anual de Motivacion 2016. Existe el firme compromiso de todos los involucrados en

llevar a cabo este Modelo Motivacional de manera exitosa.
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Tabla 3.6
Plan Anual de Motivacion 2016

ACTIVIDAD TOTAL ENE FEB MAR ABR MAY JUN JuL AGO SEP ocT NOV DIC
Cumpleafios del mes $1,464| S 122|$ 122|$ 122($ 122|$ 122|$ 122 |$ 122 |$ 122 |$ 122 |S 122|$ 122|S 122
Dia de Reyes $ 250|$ 250 $ $ $ $ $ $ $ $ $ $
Dia de San Valentin $ 1,200] $ $1,200 | $ $ $ $ $ $ $ $ $ $
Dia del Nifio $ 6,000] $ S S $ 6,000 | $ $ $ $ S $ $ S
Dia de la Madre $ 1,600] S $ S S $1,600 | $ $ S S S $ S
Evento Patrio $ 200]s $ $ S $ S $ $ $ 2008 $ S
Dia del Padre $ 1,000 $ $ $ $ $ $ 1,000 | $ $ $ $ $ $
Ideas Kaizen $ 600]s S $ 300(S S S S S S 300(S S S
Asistencia Perfecta $ 1,200] $ 300 (S $ $ 300($ $ $ 300($ S $ 300($ S
Dia de Muertos $ 310]s S S S S $ $ S S $ 310($ S
Campaiia de Cancer mama| $ 120/ $ $ $ $ $ $ $ $ S $ 1203 $
Platicas Motivacionales $ 216 18|s 18|$ 18($ 18]S 18|$ 18|$ 18|S 18|S 18|S 18|S 18|S 18
Loterias Familiares $ 80| S S S S 40| S S S S 40(s $ S
Posada Navidefia $ 4,500 $ S S S S S S S S S S $ 4,500
Personal Cap. diferentes | $ -1 $ S S $ S $ S S $ $ S
Cazadores de la Calidad $ 600] s 50| $ 50 (S 50| $ 50 (S 50| $ 50| $ 50 (S 50| $ 50 $ 50| $ 50| $ 50
Visitas de Familiares $ 90| $ $ $ $ $ 90fs $ S S $ S
Rifas Semanales $ 1,176 | $ 98 | $ 98 | $ 98 | S 98 | $ 98 | $ 98 | S 98 | $ 98 [ $ 98 | $ 98 | $ 98 | S 98
Eventos deportivos $ 800|S$ 100]S$ $ 100 (S $ 100(S $ 100 (S $ 100|$ 100|$ 100|S 100
Aniversario laboral $ 2,655] s S S S S S $ S S S $2,655($
Junta Mensual $ 600] s 50| $ 50 S 50| $ 50| S 50| $ 50| $ 50| $ 50| S 50 | $ 50| $ 50| S 50
Ferias del Empleo $ 200]s S 100($ S S S S 100($ S S $ S
Becas Estudiantes $ 305|s 152($ S $ $ S $ 152(s S $ S S
Certificados de Estudios |$ 100] $ S S S S $ 50(S S S S S $ 50
Equipos Deportivos $ 3,017| $ 1,508 | $ S $ $ $1,509 [ $ S S $ $ $
CTM Compensaciones $ 7,200 $ 600|S 600|S 600(S 600|S 600|S 600|S 600|S 600|S 600|S 600|S 600|S 600
CTM Dia del Trabajo $ 700]s S S S S S $ 700 (S S S $ S
CTM Congreso $ 2,000] S S S $ 1,000 |$ S S S $ 1,000 | $ S S
Camisetas Dia del Trabajo | $ 2,800 $ S S S $2,800 (S S S S S S S

TOTALES $40,983| $ 3,248 | $ 2,238 $ 1,338 $ 8,278 $5,438| $3,587|$2,290| $ 938]$2578]$1,768| $ 3,693 | $ 5,588

Fuente: Elaboracion propia. Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

El presupuesto Anual asignado por empleado para llevar a cabo el Plan de Motivacion equivale a un
total de = $71.27 Délares anuales por empleado.

I on = 20983 Dolares $71.27 Dol l Emplead
nversion = 575 Empleados = . oLares anuales por cmpleaao

Impacto Motivacional
Las Altas direcciones en coordinacion con los gerentes de departamento han acordado llevar a cabo
encuestas semestrales a los asociados para verificar el nivel de Motivacién que estéan alcanzando. Los

resultados serén utilizados para llevar a cabo la mejora continua del Modelo Motivacional “4PF”,
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Verificacion de las Tendencias “KPI”

Se llevaré el anélisis del desempefio de los indicadores claves durante un periodo de 6 meses (tabla

1.6) utilizando la metodologia del Balance Scorecard.

1. INDICADORES FINANCIEROS

e La gréfica de desempefio del indicador “% Utilidad de Operacion” nos muestra que el

promedio de utilidad en la situacién actual de los Ultimos tres meses del 2015 era de un 4.11%
y el promedio del resultado final de los primeros 6 meses del 2016 fue de un 9.08%, esto nos
indica que el indicador mejord 4.97% (9.08% menos 4.11%) 6 el equivalente a una mejora del
120.92% comparando el resultado final contra el resultado inicial. Los resultados actuales
muestran acercamiento a la meta establecida del 10%. La ecuacion lineal de la recta nos
indica tendencia positiva y existen posibilidades de que el indicador continue mejorando.

Figura 1.6
Grafica de Porcentaje Utilidad de la Operacién

Mes % Utilidad | Meta

0T 15 wre% | 1000% % Utilidad de Operacion
. 0 3 0

12.00%

0, 19,
NOV 15 3.73% 10.00% y = 0.008x +0.0332

DIC15 3.62% | 10.00% -
ENE 16 5.66% | 10.00% | 000%
FEB 16 11.45% | 10.00%

MAR 16 9.31% 10.00% 8.00%

ABR 16 9.89% 10.00%

MAY 16 8.15% 10.00% 6.00%

JUN 16 9.47% 10.00%
JUL 16 10.00% 4.00%
AGO 16 10.00%
SEP 16 10.00% 2.00%
0OCT 16 10.00%
NOV 16 10.00%
0.00%
DIC 16 10.00% OCT 15 NOV 15 DIC15 ENE16 FEB 16 MAR 16 ABR16 MAY 16 JUN16

Barra Morada = Resultado inicial / Barra Azul = Resultado Final / Linea Verde = Meta / Linea Roja = Tendencia

Fuente: Elaboracion propia. Informacion proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

e La grafica de desempefio del indicador “Ventas por Asociado” nos indica que el promedio

de ventas por asociado en la situacion actual de los Ultimos tres meses del 2015, era de $4,556
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Dolares y el promedio del resultado final de los primeros 6 meses del 2016 fue de $5,020
Délares, esto nos indica que las ventas por asociado mejoraron en $464 Dolares ($5,020
menos $4,556) o el equivalente a una mejora del 10.18% comparando el resultado final contra
el resultado inicial. Los resultados actuales muestran que la meta de $5,000 Délares fue
superada. La ecuacion lineal de la recta nos indica tendencia positiva y existen posibilidades

de que el indicador continlie mejorando.

Figura 2.6
Grafica $ Ventas por Asociado
Mes $ Ventas Meta X
S Ventas por Asociado

oCT15 |$  4530($ 5000

$6,000
NOV15 |$ 4,647 |$ 5000
DIC15 |$ 4,49 |$ 5000 | $5800
ENE16 |[$ 4631 ($ 5000| <5600
FEB 16 S 5,585 [ $ 5,000 y = 75.89x +4581.4

$5,400
MAR16 |$ 5599 |$ 5,000
ABR16 |$ 5516|$ 5000 2
MAY16 |$ 5002 |$ 5000 $5000
JUN16 | $ 4647 |$ 5000 a0
JUL 16 $ 4,159 $ 5,000

$4,600
AGO 16 $ 5,000
SEP 16 $ 5,000 | %4400
0OCT 16 $ 5,000 | sa4,200
NOV 16 $ 5,000 ca000
DIC 16 s 5,000 OCT 15 NOV 15 DIC15 ENE 16 FEB 16 MAR 16 ABR16 MAY 16 JUN16

Barra Morada = Resultado inicial / Barra Azul = Resultado Final / Linea Verde = Meta / Linea Roja = Tendencia

Fuente: Elaboracion propia. Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

e Lagréfica de desempefio del indicador “Gastos de Operacion como % de las Ventas” nos
indica que el promedio de gastos en relacion con las ventas en la situacion actual de los
ultimos tres meses del 2015 era de 22.49% y el promedio del resultado final de los primeros
6 meses del 2016 fue de 19.33%, esto nos indica que los Gastos de Operacion mejoraron en
-3.16% (19.33% menos 22.49%) o el equivalente a una mejora del -14.05% comparando el

resultado final contra el resultado inicial. Los resultados actuales muestran que la meta de
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20% Gastos contra las ventas fue superada. La ecuacion lineal de la recta nos indica

tendencia negativa, lo que indica que el indicador tiene posibilidades de seguir mejorando.

Figura 3.6
Grafica Gastos de Operacién como % de las ventas

% Gastos

Meta

0CT15

21.83%

20.00%

NOV 15

22.08%

20.00%

DIC15

23.56%

20.00%

ENE 16

20.79%

20.00%

FEB 16

17.39%

20.00%

MAR 16

18.36%

20.00%

ABR 16

18.78%

20.00%

MAY 16

20.95%

20.00%

JUN 16

19.70%

20.00%

JUL16

20.00%

AGO 16

20.00%

SEP 16

20.00%

0CT 16

20.00%

NOV 16

20.00%

DIC16

20.00%

Gastos de Operacion como % de las ventas

24.00%

23.00%

22.00%

21.00%

y =-0.004x + 0.2237
20.00%

19.00%
18.00%

17.00%

OCT 15 NOV 15 DIC15 ENE 16 FEB 16 MAR 16 ABR 16

16.00%

Barra Morada = Resultado inicial / Barra Azul = Resultado Final / Linea Verde = Meta / Linea Roja = Tendencia

MAY 16

JUN16

Fuente: Elaboracion propia. Informacion proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

La grafica de desempefio del indicador “Costo de Material como % de las Ventas” nos

indica que el promedio del Costo de Material en relacién con las ventas en la situacion actual

de los ultimos tres meses del 2015 era de 70.70% y el promedio del resultado final de los

primeros 6 meses del 2016 fue de 69.31%, esto nos indica que los Costos de Material

mejoraron en -1.39% (69.31% menos 70.70%) o el equivalente a una mejora del -1.97%

comparando el resultado final contra el resultado inicial. Los resultados actuales de los meses

de Mayo y Junio del 2016 nos muestran que la meta de 69% de Costos de Material contra las

ventas fue superada. La ecuacién lineal de la recta nos indica tendencia negativa, lo que

indica que el indicador tiene posibilidades de seguir mejorando.
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Figura 4.6
Grafica Costos de Material como % de las ventas

Mes % Costo Meta

Costo de Material como % de las Ventas

ocT15 70.57%| 69.00%
71.50%
NOV 15 70.52%| 69.00%
DIC 15 71.02%|  69.00%
71.00%
ENE 16 69.88%| 69.00%
FEB 16 69.51%| 69.00%| ;0500
MAR 16 69.76%| 69.00%
ABR 16 69.62%| 69.00%| 70.00%

OCT 16 69.00%

NOV 16 69.00%

MAY 16 68.48%| 69.00%
JUN 16 68.59%| 60.00%| 69:50%
JUL16 69.00% y = -0.0028 +0.7119
AGO 16 69.00%| °°00%
SEP 16 69.00% \
68.50%
68.00% I I

DIC 16 69.00% OoCT 15 NOV 15 DiC15 ENE 16 FEB 16 MAR 16 ABR16 MAY 16 JUN16

Barra Morada = Resultado inicial / Barra Azul = Resultado Final / Linea Verde = Meta / Linea Roja = Tendencia

Fuente: Elaboracién propia. Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

2. INDICADORES CON EL CLIENTE
e La grafica de desempefio del indicador “Nivel de Calidad Externa (EPPM)” nos indica que
el promedio de las piezas rechazadas por el cliente por cada millén enviadas en la situacion
actual de los Ultimos tres meses del 2015 era de 1,805 PPM y el promedio del resultado final
de los primeros 6 meses del 2016 fue de 1,200 PPM, esto nos indica que el Nivel de Calidad
Externa con el cliente mejor6 en -605 PPM (1,200 menos 1,805) o el equivalente a una mejora
del -33.52% comparando el resultado final contra el resultado inicial. Los resultados actuales
muestran que la meta de 100 PPM aun esta muy lejos de ser alcanzada, mas sin embargo, la
ecuacion lineal de la recta nos indica tendencia negativa, lo que indica que el indicador tiene

posibilidades de seguir mejorando.
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Figura 5.6
Gréfica Nivel de Calidad Externa (EPPM)

Mes EPPM Meta ) i
Nivel de Calidad Externa (EPPM)
OCT 15 1,998 100
2,200
NOV 15 1,853 100
DIC15 1,565 100 [ 0%
ENE 16 1,484 100 1,800
FEB 16 809 100 1,600
MAR 16 1,870 100 [ 4 400
ABR 16 1,366 100
1,200
MAY 16 965 100 y =-130.8x + 2055.7
1,000
JUN 16 705 100
JUL16 00| 5
AGO 16 100 600
SEP 16 100 400
0CT 16 100 200
NOV 16 100 o
DIC 16 100 OCT 15 NOV 15 DIC15 ENE 16 FEB 16 MAR 16 ABR16 MAY 16 JUN16
Barra Morada = Resultado inicial / Barra Azul = Resultado Final / Linea Verde = Meta / Linea Roja = Tendencia

Fuente: Elaboracion propia. Informacion proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

e La grafica de desempefio del indicador “% Entregas de Pedidos a Tiempo” nos indica que
el promedio de los pedidos entregados a tiempo en la situacion actual de los Ultimos tres
meses del 2015 fue de un 91% y el promedio del resultado final de los primeros 6 meses del
2016 fue de 99%, esto nos indica que las entregas a tiempo de los pedidos mejoraron en un
+8% (99% menos 91%) o el equivalente a una mejora del +8.79% comparando el resultado
final contra el resultado inicial. Los resultados actuales demuestran que la meta de 100% de
Entrega de Pedidos a Tiempo fue superada ya que durante Febrero, Marzo, Abril, Mayo y
Junio se ha alcanzado el 100%. La ecuacion lineal de la recta nos indica tendencia positiva,

lo que muestra que el indicador de 100% puede ser mantenido.
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Figura 6.6
Grafica % Entregas de Pedidos a Tiempo

Mes | % Entregas | Meta . .
% Entregas de Pedidos a Tiempo

OCT 15 94% 100%

105%
NOV 15 89% 100%
DIC15 90% 100% y = 0.0135x + 0.8981
ENE 16 96% 100% 100%
FEB 16 100% 100%
MAR 16 100% 100%
ABR 16 100% 100% 5%
MAY 16 100% 100%
JUN 16 100% 100% 90%
JUL 16 100%
AGO 16 100%
SEP 16 100% 85%
OCT 16 100%
NOV 16 100%

80%
DIC 16 100% ocT 15 NOV 15 DIC 15 ENE 16 FEB 16 MAR 16 ABR16 MAY 16 JUN16

Barra Morada = Resultado inicial / Barra Azul = Resultado Final / Linea Verde = Meta / Linea Roja = Tendencia

Fuente: Elaboracién propia. Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

e La grafica de desempefio del indicador “Costos de la Pobre Calidad (COPQ)” nos indica
que el promedio de Costos asociados con la Pobre Calidad en la situacion actual de los ultimos
tres meses del 2015 era de $27,701 Dolares y el promedio del resultado final de los primeros
6 meses del 2016 fue de $10,196 Délares, esto nos indica que los Costos por Mala calidad se
redujeron en -$17,505 Ddlares ($10,196 menos $27,701) o el equivalente a una mejora del -
63.19% comparando el resultado final contra el resultado inicial. Los resultados actuales
muestran que la meta de $25,000 Doélares fue superada ampliamente y por lo tanto es
recomendable establecer una nueva meta. La ecuacion lineal de la recta nos indica tendencia

negativa y existen muchas posibilidades de que el indicador continue mejorando.
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Figura 7.6
Grafica $ Costos de la Pobre Calidad (COPQ)

Mes $CoPQ Meta
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Barra Morada = Resultado inicial / Barra Azul = Resultado Final / Linea Verde = Meta / Linea Roja = Tendencia

Fuente: Elaboracién propia. Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

e Lagrafica de desempefio del indicador “Evaluaciones recibidas del Cliente” nos indica que
el promedio de las evaluaciones de cliente en la situacion actual de los ultimos tres meses del
2015 fue de 41 Puntos y el promedio del resultado final de los primeros 6 meses del 2016 fue
de 57 Puntos, esto nos indica que las Evaluaciones de Cliente mejoraron con +16 Puntos (57
menos 41) o el equivalente a una mejora del +39.02 comparando el resultado final contra el
resultado inicial. Los resultados actuales demuestran que la meta de 100 Puntos en
Evaluaciones recibidas por el Cliente no se ha alcanzado y son necesarias acciones mas
contundentes para mejorar este indicador. La ecuacion lineal de la recta nos indica tendencia

positiva, lo que muestra que el indicador puede seguir mejorando continuamente.
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Figura 8.6
Grafica Evaluacion recibida de Cliente

Mes Puntos Meta . . )
Evaluacion recibida de Cliente
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Barra Morada = Resultado inicial / Barra Azul = Resultado Final / Linea Verde = Meta / Linea Roja = Tendencia

Fuente: Elaboracion propia. Informacion proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

3. INDICADORES DE PROCESOS INTERNOS
e La gréfica de desempefio del indicador “% Eficiencia de Lineas de Produccién” nos indica
que el promedio de las eficiencias de las lineas en la situacion actual de los Ultimos tres meses
del 2015 fue de un 81.69% y el promedio del resultado final de los primeros 6 meses del 2016
fue de 88.65%, esto nos indica que las Eficiencias mejoraron en un +6.96% (88.65% menos
81.69%) o el equivalente a una mejora del +8.52% comparando el resultado final contra el
resultado inicial. Los resultados actuales demuestran que la meta de 90% de Eficiencia
requerida puede ser alcanzada ya que en los meses de Abril y Junio se ha superado dicha
meta. La ecuacién lineal de la recta nos indica tendencia positiva, lo que muestra que el

indicador puede seguir mejorando continuamente.
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Figura 9.6
Grafica % Eficiencia de las Lineas de Produccion

Mes |% Eficiencia| Meta
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NOV 15 82.18% 90.00%
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Barra Morada = Resultado inicial / Barra Azul = Resultado Final / Linea Verde = Meta / Linea Roja = Tendencia

Fuente: Elaboracion propia. Informacion proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

e Lagrafica de desempefio del indicador “Nivel de Calidad Interna (IPPM)” nos indica que el
promedio de las piezas rechazadas internamente por cada millén producidas en la situacion
actual de los ultimos tres meses del 2015 era de 34,983 PPM y el promedio del resultado final
de los primeros 6 meses del 2016 fue de 14,778 PPM, esto nos indica que el Nivel de Calidad
Interna mejord en -20,205 PPM (14,778 menos 34,983) o el equivalente a una mejora del -
57.76% comparando el resultado final contra el resultado inicial. Los resultados actuales
muestran que la meta de 3,500 PPM auin esta muy lejos de ser alcanzada més sin embargo
la ecuacion lineal de la recta nos muestra tendencia negativa, lo que indica que el indicador

tiene posibilidades de seguir mejorando.
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Figura 10.6
Gréfica Nivel de Calidad Interna (IPPM)

Mes IPPM Meta . )
Nivel de Calidad Interna (IPPM)

OCT 15 34,989 3,500

40,000
NOV 15 30,465 3,500
DIC15 39,495 | 3,500 | 35000
ENE 16 21,850 3,500
FEB 16 16,797 | 3,500 | 30000
MAR 16 18,683 3,500

25,000
ABR 16 14,387 3,500
MAY 16 8,572 3,500 20,000
JUN 16 8,378 3,500

15,000
JUL 16 3,500 y = -3758.4x + 40305
AGO 16 3,500 10,000
SEP 16 3,500
0CT 16 3500 | 50
NOV 16 3,500 o
DIC 16 3,500 ocT 15 NOV 15 DIC15 ENE 16 FEB 16 MAR 16 ABR 16 MAY 16 JUN16

Barra Morada = Resultado inicial / Barra Azul = Resultado Final / Linea Verde = Meta / Linea Roja = Tendencia

Fuente: Elaboracion propia. Informacion proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

e Lagrafica de desemperio del indicador “% Desperdicio en Materia Prima” nos indica que el
promedio del Desperdicio en la situacion actual de los ultimos tres meses del 2015 era de
1.58% y el promedio del resultado final de los primeros 6 meses del 2016 fue de 1.24%, esto
nos indica que los Desperdicios en Materia Prima mejoraron en un -0.34% (1.24% menos
1.58%) o el equivalente a una mejora del -21.52% comparando el resultado final contra el
resultado inicial. Los resultados actuales muestran que la meta de 1% de Desperdicios en
Materia Prima no ha sido superada pero este indicador muestra muy buena mejora
considerando que él % cotizado a los clientes es del 3%. La ecuacién lineal de la recta nos
indica tendencia negativa, lo que indica que el indicador tiene posibilidades de seguir

mejorando.
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Figura 11.6
Grafica % Desperdicio en Materia Prima

Mes |% Desperdicio| Meta . . ) )
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Barra Morada = Resultado inicial / Barra Azul = Resultado Final / Linea Verde = Meta / Linea Roja = Tendencia

Fuente: Elaboracién propia. Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

e Lagrafica de desempefio del indicador “% Utilizacion de los Rollos de Material” nos indica
que el promedio de utilizacion por cada Rollo de Material en situacion actual de los ultimos
tres meses del 2015 era de un 81.02% y el promedio del resultado final de los primeros 6
meses del 2016 fue de 81.76%, esto nos indica que la Utilizacién de los Rollos de material en
el area de corte mejoraron en un +0.74% (81.76% menos 81.02%) o el equivalente a una
mejora del +0.91% comparando el resultado final contra el resultado inicial. Los resultados
actuales demuestran que la meta de 82% den la Utilizacion de los Rollos puede ser alcanzada
ya que en los meses de Mayo y Junio se ha superado dicha meta. La ecuacién lineal de la
recta nos indica tendencia positiva, lo que muestra que el indicador puede seguir mejorando

continuamente.

134




Figura 12.6
Grafica % Utilizacion de los Rollos de Material

Mes |% Utilizacion| Meta . B
% Utilizacion de Rollos de Material en area de Corte
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Fuente: Elaboracién propia. Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

4. INDICADORES DE APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO
e La gréfica de desempefio del indicador “% Ausentismo” nos indica que el promedio del
Ausentismo de los asociados en la situacion actual de los ultimos tres meses del 2015 era de
3.8% y el promedio del resultado final de los primeros 6 meses del 2016 fue de 3.0%, esto nos
indica que el Ausentismo es menor en un -0.8% (3.0% menos 3.8%) o el equivalente a una
mejora del -21.05% comparando el resultado final contra el resultado inicial. Los resultados
actuales muestran que la meta de 2.5% de Ausentismo no ha sido superada pero este
indicador muestra muy buena mejora. La ecuacion linea de la recta nos indica tendencia
negativa, lo que muestra que el indicador tiene posibilidades de seguir mejorando a través del

tiempo.

135




Figura 13.6
Grafica % Ausentismo
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Fuente: Elaboracién propia. Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

La gréfica de desempefio del indicador “% Rotaciéon” nos indica que el promedio de la
Rotacion de los asociados en la situacion actual de los ultimos tres meses del 2015 fue de
3.9% y el promedio del resultado final de los primeros 6 meses del 2016 fue de 2.8%, esto nos
indica que la Rotacion fue menor en un -1.1% (2.8% menos 3.9%) o el equivalente a una
mejora del -28.21% comparando el resultado final contra el resultado inicial. Los resultados
actuales muestran que la meta de 3.0% de Rotacién ha sido superada, ya que en los meses
de Abril, Mayo y Junio se obtuvieron valores por debajo de la meta establecida. La ecuacion
lineal de la recta nos indica tendencia negativa, lo que muestra que el indicador tiene

posibilidades de seguir mejorando.
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Figura 14.6
Grafica % Rotacion
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Fuente: Elaboracion propia. Informacion proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

La grafica de desempefio del indicador “Horas de Capacitacion y Entrenamiento” nos
indica que el promedio de las horas mensuales de capacitacion en la situacion actual de los
ultimos tres meses del 2015 fue de 217 Horas y el promedio del resultado final de los primeros
6 meses del 2016 es de 619 Horas, esto nos indica que la cantidad de horas fue mayor con
402 Horas (619 menos 217) o el equivalente a una mejora del 185.25% comparando el
resultado final contra el resultado inicial. Los resultados actuales muestran que la meta de
1,000 Horas de capacitacion si es alcanzable ya que en el mes de Junio se lograron 1,005.
La ecuacion linea de la recta nos muestra tendencia positiva, lo que muestra que el indicador

tiene posibilidades de seguir mejorando.

137




Figura 15.6
Grafica Horas de Capacitacion y Entrenamiento

Mes Horas Meta ; ) )
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Fuente: Elaboracion propia. Informacion proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

e Lagrafica de desempefio del indicador “Ideas de Mejora a los Procesos y Productos” nos
indica que el promedio de las ideas de mejora en procesos o productos en la situacion actual
de los ultimos tres meses del 2015 fue de 10 Ideas y el promedio del resultado final de los
primeros 6 meses del 2016 es de 28 Ideas, esto nos indica que las Ideas de los asociados fue
mayor con 18 Ideas (28 menos 10) o el equivalente a una mejora del 180% comparando el
resultado final contra el resultado inicial. Los resultados actuales muestran que la meta de 20
Ideas al mes ha sido superada. La ecuacion linea de la recta nos muestra tendencia positiva,

lo que muestra que el indicador seguira mejorando.
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Figura 16.6
Grafica Ideas de mejora a los Procesos y Productos
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Fuente: Elaboracion propia. Informacion proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

En la siguiente tabla 4.6 se muestra un sumario de los 16 Indicadores KPI's, su situacion actual,

situacion al final, la diferencia entre ambas situaciones y el % de mejora.
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Tabla 4.6
Empresa DayStar Trim Systems. Sumario de Indicadores KPI's

DAYSTAR TRIM SYSTEMS S.R.L de C.V
DESEMPENO DE INDICADORES (16KPI's)
Resultado Final Variacion
#KPI Indicador (KPI) Resultado Inicial (de Enero a Junio (Resultado Final % Mejora
(Oct.Noc.Dic 2015) contra Resultado o Vel
2016) ..
Inicial)

1 |% Utilidad (Antes de Impuestos) 4.11% 9.08% 4.97% 120.92%
2 |$ Ventas por asociado 4556 5020 464 10.18%
3 |$ Gastos como % de las Ventas 22.49% 19.33% -3.16% -14.05%
4 |% Costo de material 70.70% 69.31% -1.39% -1.97%
5 |[Nivel de Calidad Externa (EPPM) 1805 1200 -605 -33.52%
6 |% Entregas de Pedidos a Tiempo 91% 99% 8% 8.79%
7 |$ Costo de la Pobre Calidad 27701 10196 -17505 -63.19%
8 |Evaluacion de Cliente 41 57 16 39.02%
9 |% Eficiencia Lineas de Produccion 81.69% 88.65% 6.96% 8.52%
10 |Nivel de Calidad Interna (IPPM) 34983 14778 -20205 -57.76%
11 |% Desperdicio en Materia Prima 1.58% 1.24% -0.34% -21.52%
12 (% Utilizacion de los Rollos 81.02% 81.76% 0.74% 0.91%
13 |% Ausentismo 3.8% 3.0% -0.80% -21.05%
14 (% Rotacion 3.9% 2.8% -1.10% -28.21%
15 |Horas de Capacitacion 217 619 402 185.25%
16 |ldeas de Mejora 10 28 18 180.00%

Fuente: Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

Mejora Continua del Proceso de Motivacion

La mayoria de los indicadores claves KPI muestran tendencia de mejora gracias a la buena

implementacion del Modelo de Motivacion “4PF” que resulté de nuestro trabajo de investigacion. Se

recomienda seguir trabajando con el Modelo durante el 2016 y ajustar los 4 Principios Fundamentales

donde sea necesario en los inicios del 2017.
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6.3 Analisis Financiero de Proyecto “DayStar Trim Systems”

En la siguiente tabla 5.6 se puede observar la situacion Financiera Real de la empresa Daystar Trim
del ultimo trimestre del 2015 antes de iniciar con la implementacion del proyecto de Motivacion laboral
“4PF”. Se muestra un % utilidad neta promedio antes de impuestos de un 4.11%

Tabla 5.6
Situacién Financiera real antes de implementacién del Modelo Motivacional

Daystar Trim Systems
Estado de Perdidas y Ganancias 2015
MESES OCT 15 NOV 15 DIC15 |TOTAL 2015
VENTAS NETAS 2,949,360 | 2,324,304 | 2,194,728 | 7,468,392
UTILIDAD NETA (A.l) 141,050 86,710 79,411 307,170
% UTILIDAD NETA 4.78% 3.73% 3.62% 4.11%

Fuente: Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

En la siguiente tabla 6.6 podemos simular la Proyeccion Financiera de la empresa Daystar Trim del
primer semestre del 2016 asumiendo que la empresa NO implement6 el Modelo Motivacional y que
el % utilidad neta promedio antes de impuestos se mantendria en un 4.11%, entonces se esperaria

una utilidad econdmica de $641,233 Délares durante este periodo de 6 meses.

Tabla 6.6
Proyeccion Financiera NO implementando el Modelo Motivacional
Daystar Trim Systems
Proyeccion del Estado de Perdidas y Ganancias 2016
MESES ENE 16 FEB 16 MAR 16 ABR 16 MAY 16 JUN16 |TOTAL 2016
VENTAS NETAS 2,329,373 | 2,694,386 | 2,777,732 | 2,850,089 | 2,501,275 | 2,448,914 | 15,601,769
UTILIDAD NETA (A.I) 95,737 110,739 114,165 117,139 102,802 100,650 641,233
% UTILIDAD NETA 4.11% 4.11% 4.11% 4.11% 4.11% 4.11% 4.11%

Fuente: Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems
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En la siguiente tabla 7.6 podemos ver los resultados reales Financieros de la empresa Daystar Trim

del primer semestre del 2016 llevando a cabo la implementacion y seguimiento continuo del Modelo

Motivacional, se alcanzé un % utilidad neta promedio antes de impuestos de un 9.08% o el

equivalente a $1,416,650 Dolares.

Tabla 7.6

Situacién Financiera real obtenida con la implementacion del Modelo Motivacional

Daystar Trim Systems
Estado de Perdidas y Ganancias 2016

MESES ENE 16 FEB 16 MAR 16 ABR 16 MAY 16 JUN 16 |TOTAL 2016
VENTAS NETAS 2,329,373 | 2,694,386 | 2,777,732 | 2,850,089 | 2,501,275| 2,448,914 | 15,601,769
UTILIDAD NETA (A.1) 131,795 308,483 258,738 281,788 203,921 231,926 | 1,416,650
% UTILIDAD NETA 5.66% 11.45% 9.31% 9.89% 8.15% 9.47% 9.08%

Fuente: Informacién proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems

En la tabla 8.6 se puede visualizar los costos reales incurridos en un periodo de 6 meses durante la

implementacion del Modelo Motivacional:

Tabla 8.6

Gastos incurridos en Implementacion del Modelo Motivacional “4PF”

PRESUPUESTO ANUAL |PRESUPUESTO MENSUAL| GASTO REAL EN 6 MESES
# DESCRIPCION ($ DOLARES) ($ DOLARES) ($ DOLARES)

Bonificaci::nes Trimes'trales por ' s 88,000 | 7333 |8 43,077
desemperio a Gerencias altas y medias
* 5% de la Utilidad neta
Mejoras en las prestaciones sa'nlariales a s 236,000 | $ 19,667 | & 100,985
los operadores y personal Indirectos
*20% - 25% Incremento salarial
Mejoras a las Instalaciones S 24,500 | $ 2,042 | S 24,500
* Aires Acondicionados
* lluminacion
* Pintura de areas
* Limpieza Externa
Programa Motivacional S 40,983 | S 3,415 | S 24,127
* Tabla 3.6

TOTAL S 389,483 | $ 32,457 | $ 192,690

Fuente: Informacion proporcionada por la empresa DayStar Trim Systems




De las tablas 6.6, 7.6 y 8.6 podemos deducir que el beneficio econémico obtenido con la
implementacion de este Modelo de Motivacion “4PF” durante un periodo de 6 meses fue de $582,727
Délares.

e Proyeccion de Utilidad “NO” implementando el Modelo Motivacional = $641,233 Délares

Utilidad REAL “SI” implementando el Modelo Motivacional = $1,416,650 Délares

Beneficio Bruto con la implementacion del Modelo Motivacional = $775,417 Délares

Gastos de implementacion del Modelo Motivacional = $192,790 Délares

BENEFICIO NETO OBTENIDO = $582,727 DOLARES

Calculo del ROT (Retorno del Talento)

ROT = ceA
IT

Donde:
ROT = Retorno del Talento
CGA = Valor del Conocimiento Generado y Aplicado = $582,727 Délares

IT = Valor de la Inversion en Talento = $192,790 Do6lares

T = $582,727 309
$192,790

El resultado obtenido de 3.02 nos indica que el retorno de la inversion fue de “3 veces” en relacion a

la inversidn efectuada en el Talento y Motivacion de los asociados

Calculo del Gasto de Inversion en el Talento y la Motivacion

I jon M [ = ($192790)/6 _ $55.88 Dol Emplead
nversion ensual = 575 Empleados = . olares pOT‘ mp eaao

Los costos de implementacién del Modelo Motivacional “4PF” en la empresa Daystar trim systems fue

de $55.88 Dolares mensuales por empleado.
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De la informaciéon mostrada en las tablas anteriores podemos concluir que con la implementacion del
Modelo Motivacional “4PF” en la empresa antes mencionada se obtuvo los siguientes resultados:

e Se mejord 4.97% puntos porcentuales la utilidad neta antes de impuestos de la operacion.
Antes de iniciar proyecto se tenia un resultado de 4.11% y al finalizar el proyecto se obtuvo
un 9.08%. Esto nos indica que este indicador financiero se mejoré en un 120.9%.

e La utilidad mensual promedio de la operacién antes de iniciar el proyecto era de $102,390
Dolares y la utilidad mensual promedio alcanzada al finalizar el proyecto fue de $236,108
Délares, la informacion muestra un incremento en la utilidad mensual de $133,718 y/o el
equivalente a una mejora de 130.6% en este indicador.

e Elindicador Financiero Retorno del Talento (ROT) nos indica un valor 3.02, esto nos dice que
el Modelo Motivacional “4PF” regreso 3 veces el dinero invertido en el mismo.

e La inversion mensual en el Talento y la Motivacion de los asociados fue de $55.88 Délares

por Empleado. Esta inversién trajo como rendimiento de $168.90 por empleado (302%).

6.4 Conclusiones Generales

La propuesta e implementacion del Modelo Motivacional “4PF” en la empresa Daystar Trim Systems
ha quedado probado satisfactoriamente y se espera poder replicarlo en otras empresas maquiladoras
de Piedras Negras, Coahuila, México.

Un sincero agradecimiento a la empresa maquiladora Daystar Trim Systems por todas las facilidades
proporcionadas para poder llevar acabo a la practica en sus operaciones este Modelo Motivacional.
Es claro que en este trabajo de investigacién, queda plasmado el conocimiento y la experiencia dentro
del ambito laboral, y se ha logrado cumplir con los objetivos especificos propuestos lo que conlleva a

cumplir con el objetivo principal del trabajo.
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6.5 Oportunidades de este trabajo de Investigacion

Este trabajo de investigacion fue completo en tiempo y forma mas sin embargo contiene algunas
oportunidades de mejora tales como pero no imitadas a las siguientes: 1. Las diferentes teorias
motivacionales de autores conocidos no fueron analizadas de manera profunda, solo fueron utilizadas
como marco de referencia en la elaboracion del Modelo Motivacional propuesto. 2. El instrumento de
medicion utilizado cuenta con una confiabilidad moderada ya que el valor de Alfa de Cronbach fue de
0.45, una confiabilidad alta 0 muy alta seria algo mejor en cualquier trabajo de investigacion. 3) No se
llevo a cabo el estudio y andlisis detallado de las actividades de Motivacidn actuales con las que

cuentan las maquiladoras de Piedras Negras.

Pese a las oportunidades mencionadas, este trabajo de investigacion sienta las bases en la Mejora de

la Motivacién Laboral en las Maquiladoras de Piedras Negras, es un punto de partida para futuras

lineas de investigacion, aun queda mucho trabajo por hacer, este trabajo es solo el principio.
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ANEXO 1. CUESTIONARIO PARA EMPLEADOS

Frrk ANEXD) o =%
Universidad Popular Autonoma del Estado de Puebla
Encuesta dirigida a empleados de empresas Maguiladoras en Piedras Megras, Coahuila
Instrucciones: Marcar con una “X” la opcidn que considare comecta

UPAEP:

Emprasa: Fecha de encuesta:
1 Génerg: | twewar || 2w |2 estado civil: | 150uERo [ 2.casaco || soworciano || 4 wwoo |
3. Eded:

| 1 Entre18y25ancs | 2.Entre 26y35anos | S.Enre3fyd4Sanos | 4 MisdedSanos |

4. ;Qué posicidn ocupas en su trabajo?
1. Operador 2 Supsrvisor de area 3 Supervisor general 4. Gerents de arsa

5.- J& cudnto equivale tu sueldo por semana?
[ 1< de 1000 pesos | 2. 1000 3 1500 pesos | 3. 15003 2000 pesos | 4. 2000 & 2500 pesos | 5. = de 2500 pesos |

&. Ezcolaridad:
[ Lmada | ZPrimara | 3. Secunderia | 4 Preparstoria | 5 Licendaturs | & Maestriz |

7. jCuAnto tiempo tienes trabajande en tu empleo actual?
[ 1 Mencsdeunano | 2.Entreiy2anos | 3.Entre2ySanos | £ EntreSy 10ancs | 5. Masde 10anos |

8. ;Como Congiderss el salario en relacién a tu trabajo?
[ 1. Mmalo | 2. Regular [ 3 Bueno [ & Excelente |

9. ;Coma consideras el ambiente laboral en tu empresz?
[ 1 wmalo | 2. Regular [ = Bueno |

10. ; La empresa reconoce el esfuerzo y dadicadion que pones en tu trabaja?
| 1.5 | 2.NO |

11 ;COué tipos de reconocimiznto te hace |z empresa en tw gran trabzjo?
[ 1. Monetario [ 2. werbal | 3 Ninguno |

12 ; Consideras a tw Familia como parte de |z empresa donds trabajas?
| 1.5 | Z.ND |

13, ;L= empres3 se preccups por 2l biensstar de tu Familiz?
| 1.5 | Z.ND |

14 ;Conoces los Objetivos principales de tu Empresa?
| 1.5 [ 2. NOD |

15, ;0ue a5 o gue te motiva a seguir en tu actusl emplec?
1. salario 2. Ambiants 3. Busn | 4. Reconoosn mitrabajo 5. 52 preacupsn por mi
laborsl trato familia

16. ; Cwe tipo de motivacion se lkewa a cabo en tu empresa? Mota: puede seleccionar mas de unz opcion.
1. Eventaos 2. Festejos dizs 3. Juntas 4. Reconocimiznto de 5. Open house
deportivos aspeciales rmensuales logros

Mombre del Encuestador:
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ANEXO 2. CARTA DE PRESIDENTE DE DAYSTAR TRIM SYSTEMS

ol
Deystar. Trim

DayStar Trim Systems S.R.L de C.V

Lopez Portillo #110 « Parque Industrial Rio Grande « Pledras Negras Coahuila, Mexko
PiedrasNegras, Coshuila a 29 de Julio del 2016
Para: Universidad Popular Auténoma del Estado de Puebla
De: Donald W. ller {Presidente DayStar Trim Systems)
Asunto: APLICACION DE MODELO MOTIVACIONAL EN LA MAQUILADORA “DAYSTAR TRIM SYSTEMS”

Mediante I3 presente, yo, Donald W. ller, Presidente y duefio de la empresa Daystar Trim, Afirmo y Certifico que
durante un periodo de seis (6) meses y bajo mi consentimiento el €. Ramon Ruiz Alvarado llevo a cabo la
implementacion, prueba y validacon de su propuesta de un “Modelo Motivacional 4PF* enfocado a mejorar los
indicadores claves de mi maquiladora. Ratifico que al final del periodo establecido (de Enero 2016 a Junio 2016) se
lograron mejoras sustanciales en mi operacién de Laminacion, corte y costura de asientos automotrices. La tabla
anexa muestra los Resultados iniciales (antes de iniciar el proyecto), los Resultadoes finales (al finalizar el proyecto) y
el % de mejora alcanzado.

DAYSTAR TRIM SYSTEMS S AL de C.V
== OCICMITHO OF INDICADORES (16abis)
Vorrt

I-.’ e — o] Mo S o i P -
I- ;:—;;b—--’-.—hd “ams . hew v D
» :‘-.o-.—“- e | e | e | CURT A
. ".‘._--“.-hm 22— . I“’i- . T R R
Py T p— v | eeam | aeew T e
. ;ﬂﬁ_-hl“l.m he . | .o s
- ;s-...-m—.h—-— LA s | - -
) Pep—— orvee e | ane P
- .m-u-—- - - - ”ow.
- .\—-c-—u.——h-‘- - - ans LR L R
.. 'm‘-t‘_.-‘--. e LRl Raadd . ren

F.. W e ene e M. . ae. » e | > v | RIsT.
BN B e b S LA A - res | - rean | ans
R ] .- .- | - | mnavs
e Nmeer LR s l Lo | e Aw
Il.ho-&(-“v—.- nr LRl 1 - 1 L. am
18 tmas e Meswe "- ~ | " 1 10 ro-

Se extlende |a presente constancia para los fines legales que al interesado convengan.
\ Deagtar Vrim
\\)u W\ ® T(’ “A«n-' 4 RIM SYSTEMS & e X i

. TAM
DAYSTA oo Grws

-
Parque inrduod 10

LD Lopmz Posdo @ 110 F R @ OTS-101018-X08
Donald w. ller Precion Nagrms. Cost €2
DayStar Trim Systems
Presiaente
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ANEXO 3. MODELO MOTIVACIONAL “4PF”

PRIMCIFIO 1.
ALTA DIRECCION

PRINCIPIO 2.
FUERZAS
RESTRICTIVAS

PRINCIPIO 3.
FUERZAS

IMPLULSORAS

PRINCIPIO 4.
PROGRAMA

MOTIVACION
CONTINUA

MODELO MOTIVACIONAL “4PF”

o

1. SUELDO SEMAMNAL

2. PERCEPCION DEL SALARIO

3. AMBIENTE LABORAL

4. CONOCIMIENTO DE OBJETIVOS
5. MOTIVAMTES EN EMPLED

- )
1. CLIENTESY 2. ASOCIADOS 3. COMPROMISO 4. INDICADORES
ACCIONISTAS GERENCIAL KPI

Y

4 6. RECONOCIMIENTO AL ESFUERZO )

7. FAMILIA COMO PARTE DE EMPRESA
8. RELACION EMPRESA - FAMILIA
9. TIPOS DE MOTIVACION

J
L SALARIOS COMPETITIVOS )
: 6. RECONOCIMIENTOS PUBLICOS
2. RECOMPENSAS POR LOGROS 7. EMPLEADO = EMPRESA - FAMILIA
3. AMBIENTE LABORAL SANO 8. PROGRAMAS EDUCATIVOS
4. JUNTAS MENSUALES 9. ACTIVIDADES RECREATIVAS
5. SISTEMA IDEAS DE MEJORA 10. EMPRESA INCLUYENTE y,

1. CALENDARIO

2. IMPACTO
ANUAL MOTIVACIONAL

3. TENDENCIAS
INDICADORES KPI
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ANEXO 4. EVIDENCIA DE IMPLEMENTACION DE MODELO MOTIVACIONAL “4PF”
Se anexan Fotografias de algunos de los eventos motivacionales llevados a cabo en la Empresa

Daystar Trim Systems.
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