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LA FUERZA DE LGOS

INCENTIVOS

Exigimos mds implicacion de nuestros trabaja-
dores pero, (estamos dispuestos a darles algo
mds? {creemos que su sueldo ya justifica su
compromiso? En el atletismo, el atleta corre has-
ta la extenuacion para ser el mejor y lograr una
medalla, no sélo para mantener una beca o un
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n el articulo de septiem-

bre se daban los pasos

para realizar un diagnds-
tico de nuestra empresa y de-
ciamos que una de las areas
que se debian chequear son
los recursos humanos de la
empresa. Este mes queremos
profundizar un poco mas en
este aspecto y mas concreta-
mente en el grado de implica-
cion de nuestro personal con
la empresa.
Un pensamiento muy comun
entre los empresarios es que su
gente no estd igual de compro-
metida con la empresa que él. Y
esto, huyendo de generaliza-
ciones, es cierto. Es decir, por
muy buenos trabajadores que
tengamos, y no todas las empre-
sas los tienen, no podemos exi-
girles el mismo nivel de implica-
cién y compromiso que tenemos
nosotros como propietarios o
mdximos gestores de una em-
presa. Sin embargo, eso no es
Obice para que desde la Direc-
cidn se estimule a los empleados
en este sentido y se logren al-
canzar altas cotas de motivacion
con la empresa, incluso hasta
nuestro mismo nivel.
Lo primero que tenemos que
aceptar es que nadie trabaja
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para nosotros, cada uno traba-
ja para si mismo. Realmente, no
les importa tanto lo que noso-
tros necesitamos como lo que
ellos desean lograr. Y esto es lo
que debemos aprovechar, utili-
zando un Plan de Incentivos
mediante el cual nuestros cola-
boradores consigan lo que nece-
sitan haciendo las cosas que
deseamos que hagan. Se trata
de dirigirlos en la direccion ade-
cuada, consiguiendo personas
satisfechas al cumplir con sus
objetivos. No olvidemos que
las personas satisfechas produ-
cen mejores resultados.

En definitiva, se trata de premiar
los buenos comportamientos y
logros para que, de esta forma,
se fomenten esas mismas acti-
vidades y éxitos, y no sélo los de
un individuo determinado, sino
también como ejemplo y refe-
rencia para el resto de sus com-
pafieros.

Por consiguiente, establezca
una meta, ofrezca a cambio un
incentivo proporcional y de va-
lor para su personal y vera como
luchan por llegar a la meta.
No obstante, piense que ningun
sistema de incentivos hara que
se consigan los resultados si
sus empleados no disponen de
la capacidad, formacién y demas
factores necesarios para el de-
sarrollo de sus funciones.

INCENTIVOS

Comencemos a presentar algu-
nos incentivos efectivos, por
ejemplo, el tan socorrido dine-

ro, el reconocimiento del buen
trabajo, la promocién en la
empresa, la autonomia y el
poder decidir la forma en la
que desempeiiar tus funcio-
nes, el tiempo libre, la inver-
sién por parte de la empresa
en la formacién de un trabaja-
dor que se lo merece, la parti-
cipacion sobre el resultado o
sobre los beneficios, una rela-
cidn con estas personas mejor
y mds cercana, unas responsa-
bilidades y tareas mas atracti-
vas y estimulantes, un regalo
apropiado y también puede
ser un incentivo el disfrute de
actividades divertidas dentro o
fuera del horario laboral.

Aunque los dos incentivos mas
importantes son el dinero, si
estd por debajo de la media, y
el reconocimiento sincero, se-
gun cada persona, su puestoy
su situacion personal en un
determinado momento, condi-
cionan que cada una de estas
recompensas puede ser mas o

menos eficaz para obtener
buenos rendimientos.
También debe prestarse es-
pecial atencion a cémo se dan
o transmiten estos incentivos
porque tan importante o mas
es el cdmo como el qué. Ya que
normalmente no es cuestién
de cantidad, sino de calidad.
También es preciso apuntar
en relacion al establecimiento
de un incentivo que se debe
considerar el papel clave que
juegan las expectativas, ya que
en frecuentes ocasiones acaba-
mos por acostumbrarnos a
esos incentivos que recibimos
y dejan de tener un efecto
motivador.

En general, haga uso de castigos
y estimulos negativos sélo cuan-
do lo demas haya fallado y sean
absolutamente necesarios.

PLAN DE INCENTIVOS

Este plan surge con la finalidad
de ayudarnos a estructurar es-



tas recompensas a nuestros
colaboradores.

Para ello, sigamos seis fases:
primera, elegir las metas a lo-
grar; segunda, decidir con cada
empleado las acciones a reali-
zar para conseguir cada meta;
tercera, establecer el sistema
de medida para decidir si se al-
canzan o no las metas marca-
das; cuarta, fijar los incentivos
gue se conseguirdn a cambio;
quinta, dar un feedback a los
colaboradores sobre el desem-
pefio de sus actividades o la
marcha de sus logros; y sexta,
entregar los premios y definir
nuevas metas.

Detallemos un poco mds cada
una de estas fases para que se-
amos capaces de ejecutarlas
adecuadamente.

P Metas

Utilicemos una hoja por una
cara para escribir no mas de
tres objetivos por personay se-

gun un orden de prioridad.
Siempre que sea posible, hare-
mos que la persona afectada
participe en la elaboracidn de
estas metas. Los objetivos de-
ben ser claros en cuanto a re-
sultados a conseguir en un pe-
riodo concreto y han de ser
medibles. Ademas, deben ser
desafiantes sin caer en la exa-
geracion. También debemos
asegurarnos de que los objeti-
vos individuales de cada perso-
na contribuyen a alcanzar el
objetivo global de la empresa.

P Acciones

Construya con su colaborador
un buen camino para llegar a
las metas. Por consiguiente,
defina qué actividades debera
realizar esta persona para lo-
grar los objetivos establecidos
en la fase anterior. En este
ejercicio, una planificacién con-
cisa y real de acciones a em-
prender por cada uno de los
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ESTABLEZCA UNA META, OFREZCA A CAMBIO
UN INCENTIVO PROPORCIONAL Y DE VALOR PARA
SU PERSONAL Y VERA COMO LUCHAN POR

LLEGAR A LA META

objetivos es fundamental para
conseguir el resultado deseado.

P Sistema de medida

Sélo se consigue aquello que
puede medirse. Asi pues, cree
un sistema sencillo basado en
uno 6 dos parametros para
evaluar el rendimiento de cada
una de las metas. Mejor si este
sistema permite que sea segui-
do por el propio trabajador, de
manera que le sirve de meca-
nismo de autocorreccién con-
tinuo.

P Incentivos

Este es uno de los puntos mas
complicados del proceso, ya
gue normalmente tendemos a
no querer crear diferencias en-
tre los incentivos que se fijan a
unosy otros colaboradores y es-
tablecemos un premio igual
para todos. Sin embargo, esto es
un gran error porque estos in-
centivos no nos motivan a todos
de la misma forma. Un premio
estimulara el trabajo de un com-
pafiero pero quiza en absoluto
el de otro, puesto que cada
persona tiene una personali-
dad distinta y unas necesidades
diferentes que ademas evolucio-
nan a lo largo del tiempo de
acuerdo a la etapa delavidaen
la que se encuentra.

Por lo tanto, lo mas conve-
niente es preguntarselo direc-
tamente a cada uno de ellos y
ser observador para comprobar
si efectivamente ese incentivo
lo motiva en su trabajo. En
primer lugar, por cada uno de
los objetivos, haga una lista de
los incentivos que puede entre-
gar de la relacion que se deta-
I16 en el apartado anterior. Es
decir, escoja qué cartas de la
baraja podra darles a cada uno

de sus colaboradores (es posi-
ble que sean diferentes para
cada individuo). Y en segundo
lugar, ofrézcales esos incenti-
vos por alcanzar cada meta, de
forma individualizada pero pu-
blicamente, para que cada uno
de ellos elija el que desea por
alcanzar cada una de las metas.
Quién mejor que uno mismo
para saber lo que le motiva en
el desempefio de su trabajo.
No obstante, asegurese de que
se haya definido bien el premio
para evitar confusiones y ma-
los entendidos y compruebe
gue sea proporcional a la im-
portancia del objetivo.

P Feedback

Durante el camino, mantenga
entrevistas individuales con
sus colaboradores cada tres o
cuatro meses donde valore y
felicite los buenos comporta-
mientos de la persona, que
siempre existen, y a continua-
cidn, con sumo cuidado corri-
ja los comportamientos equivo-
cados criticando la obra, no a
la persona. Sea constructivo y
comprensivo en los fallos pero
también debe ser claro con
ciertos errores.

P Premios

Es la etapa mas divertida si se
han alcanzado los objetivos y se
reparten los premios pero es
una fase critica si no se han lo-
grado. En ambos casos, debe-
mos reflexionar sobre como
podemos mejorar y qué debe-
mos cambiar, centrandonos
en las soluciones y no en asig-
nar culpabilidades.

Para terminar, comience de
nuevo el proceso establecien-
do nuevas metas y objetivos.
www.marketingagrario.com
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