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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion, se pretende realizar un plan de incentivos

y que impacto tiene en la motivacién del personal de la empresa Concrepal, Barranca.

A través de los afios, ha existido un gran avance en la gestion del talento humano
se puede ver reflejado en la historia, como surge el cambio de como se trataba al
personal, por ejemplo, cuando se consideraba que era pesimista, vago, poco
responsable y, por esa razon, tenian que ser dirigidos con rigidez y como poco a poco
vino a cambiar todo esto y a presentar al personal como alguien activo, importante, que

asume retos, responsabilidades y con grandes capacidades dentro de la organizacion.

Aungue la organizacion cuente con gran recurso economico, infraestructura,
materiales, entre otros, si no se cuenta con el capital humano serd dificil la operacion de

la organizacion.

Es fundamental que mas organizaciones realicen un esfuerzo en materia de lograr
altos niveles de satisfaccién en su personal, por medio de actividades, o bien, a través

de incentivos laborales.

A continuacion, se dara una breve explicacion acerca de los seis capitulos que

conforman el presente trabajo de investigacion:

Capitulo I: en este capitulo, se van a presentar los antecedentes historicos de la
empresa Concrepal, los antecedentes investigativos, problematizacion, justificacion del
problema, formulacion del problema, objetivo general y objetivos especificos, asi como

alcances y limitaciones.
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Capitulo II: se presenta el marco tedrico, el cual se divide en dos: en el contexto
historico y el contexto tedrico — conceptual, el cual comprende conceptos relacionados

con los incentivos laborales y la motivacion.

Capitulo Ill: en este, se encuentra el marco metodologico del trabajo, el cual
comprende el tipo de investigacion, sujetos y fuentes de informacion, la seleccion del

muestreo y las técnicas e instrumentos para la recoleccion de informacion.

Capitulo IV: se presenta el analisis e interpretacion de datos. Incluye la tabulacion
y lo respectivos graficos de los datos obtenidos con el propdsito de mostrar la

interpretacion de cada uno de los resultados.

Capitulo V: este capitulo estda conformado por las conclusiones y las
recomendaciones obtenidas a partir de la elaboracion del presente trabajo de

investigacion.

Capitulo VI: a partir del andlisis y las conclusiones obtenidas se procede a
elaborar una propuesta de un plan de incentivos que mejore la motivacion del personal

de la empresa Concrepal.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La investigacién se lleva a cabo con los colaboradores de la empresa Concrepal,
Barranca con edades comprendidas entre los 23 a los 55 afos, durante el segundo

cuatrimestre de 2019.

1.1.1. Antecedentes del problema

1.1.1.1. Evolucion histérica de Concrepal

La pagina web oficial de la empresa Concrepal (http://www.concrepal.com)

muestra los antecedentes histéricos de la evolucion de la empresa Concrepal.

El afio de 1958 marca el inicio de una trayectoria de éxitos que comenzd como un
proyecto visionario de una pareja de insignes palmarefios, Eli Rodriguez y Nelly
Vasquez, quienes a base de esfuerzo y constancia construyeron los cimientos de una de

las empresas productoras de derivados de concreto mas importantes de este pais.

Concrepal tuvo su origen como una pequefia empresa ubicada en Buenos Aires,
cantén de Palmares, provincia de Alajuela, denominada en ese entonces Industrias De
Concreto El Condor, cuya actividad principal era la extraccién y venta de arena, a la cual
pronto se incorporo la produccién de bloques, pilas tanques y tubos de concreto, de forma
artesanal; asi se continué hasta 1975, afo en el que se instala una maquina bloquera
semiautomatica, iniciando asi la tendencia que caracterizara a Concrepal de adaptarse

a los cambios del entorno sirviendose de las [sic] avances tecnologicos. Con este


http://www.concrepal.com/
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cambio, se aumento el volumen de produccion de 1000 a 5000 bloques diarios. Este

mismo afio cambia el nombre de la empresa a Concretera Palmarefia.

En 1980, se instala una maquina bloquera de tecnologia americana, totalmente
automatizada, a la cual le siguieron dos mas, aumentandose dramaticamente el volumen
de produccion y la calidad de los bloques, lo cual rapidamente trasformd a Concretera
Palmarefia en el lider indiscutible en la produccién y venta de derivados de concreto en
la zona norte, el occidente del valle central, asi como en las regiones del pacifico central

y norte.

A inicios de la década de los 90°s, como respuesta a la incipiente globalizacion de
los mercados y con el fin de acercar el producto a nuestros clientes, para reducir el costo
de transporte y brindar un servicio mas personalizado, se implanta la estrategia de
descentralizar nuestras actividades y es asi como en 1993 se inaugura una la planta #2

en Pijije de Bagaces, Guanacaste.

Para 1999, continuando con la estrategia de regionalizacion de las industrias se
funda la planta en Coyolar de Orotina, con el fin de abastecer el mercado de la region
Pacifico Central con productos de alta calidad y brindar un aporte valioso al desarrollo
de turistico del Pacifico Central, donde el Creador nos da oportunidad de nacer y crecer

con proyectos como Los Suefios y otros no menos importantes de la Region.

Para el afio 2003, realizamos una integracién de procesos en forma vertical, con
la compra de dos concesiones de explotacion en cauce de dominio publico, sobre el Rio
Barranca, con un terreno para los procesos productivos con una extension de 12

hectareas. En el cual, se instalé un equipo de trituracion o (quebrador) para procesar
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piedra bruta y producir agregados, como piedra cuarta, quinta, arena, base granular entre
otros. En el 2005, ante el desarrollo experimentado por el mercado de la construccion
en los Ultimos afios a nivel nacional, y las politicas gubernamentales orientadas hacia
una globalizacion se decide instalar en este mismo el MEGAPROYECTO BARRANCA,
en el cual desarrollaremos procesos con tecnologia de punta europea. Con este equipo,
produciremos bloques de 12*20*40, 15*20*40, adoquines 8*10*20, con un promedio
5.000 unidades de bloques de 12*20*40 por hora en la capacidad minima de la maquina,
para un promedio de 40.000 unidades por jornada laboral, o en su efecto 80.000

adoquines.

En el afio 2009, se pone en funcionamiento un Quebrador en el Rio Parrita frente

a la Arrocera Cooparroz R.L.

1.1.2. Antecedentes Investigados
La presente investigacion busca analizar el impacto que puede producir el
desarrollo de un plan de incentivos laborales en la motivacién de los colaboradores de la

empresa, especificamente en el area administrativa, supervisores y areas de produccion.

En la empresa Concrepal donde se aplicara el andlisis han planteado una serie
de incentivos para el personal de la organizacion, los cuales no estan generando nada
positivo en el personal, ya que estos se encuentran desmotivados y lo que ha tratado de

implementar la organizacion no lo perciben como un incentivo.

Por lo abordado anteriormente, queda en evidencia que la empresa Concrepal

carece de iniciativa en aprovechar los recursos con los que cuentan para mejorar el
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estado del personal, por lo que a pesar de que se destinan recursos, no esta logrando
nada y se siguen presentando muchas situaciones negativas en el personal, si bien es
cierto que hay mucho que ir mejorando, el desarrollo del presente plan de incentivos
viene a aportar una orientacion al proceso del departamento del talento humano respecto

a la motivaciéon de los colaboradores.

Desde el ambito de la gestidon del talento humano a nivel internacional se puede
ver cOmo se abarcan temas acerca de compensacion laboral y motivacion. Tovar (2013)
en su tesis Plan de incentivos laborales como impulso motivacional para los trabajadores
del Departamento de Recursos Humanos de la empresa FEBECA, C.A. expresa en su
introduccién: “Las empresas dependen en gran medida del capital humano que las
conforma, por lo cual estos constituyen un activo vital para su funcionamiento, pero con
el transcurso del tiempo y debido al crecimiento acelerado y desorganizado de las
empresas, asi como la necesidad de aumentar la eficiencia y competitividad en ellas
poco a poco se han ido dejado de lado las necesidades de estos, lo que ha generado
descontento de parte de estos y por consiguiente la labor es realizada con deficiencia.
De alli que en los ultimos afios hayan generado una serie de teorias orientadas al estudio
de su comportamiento y determinacion de sus necesidades, con el propésito de lograr
un mayor nivel de satisfaccién, desarrollando al maximo las capacidades y el desempefio
de las funciones del recurso humano, beneficiando a la empresa a través de objetivos

comunes” (p.22).

Aguilar, Ortiz (2016) en su tesis Andlisis de incentivos laborales y su influencia en
el desemperio de los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A. de

la Ciudad de Milagro, expresa en su resumen que: “Los incentivos no econdémicos,
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centrados en las necesidades mas altas del individuo, como son el reconocimiento y la
autoestima constituyen un tema motivo de discusion en el ambito del mercado laboral, y
esto se debe a que de algun modo el salario por si no cubre toda la gama de necesidades
humanas. Ante la constatacion de las expectativas de los trabajadores de la empresa
MARCIMEX de la ciudad de Milagro, los mismos que expresaron que valoran mas el trato
considerado y amable por encima de la remuneracién pecuniaria, se plante6 como
objetivo de investigacion, determinar la influencia que ejercen los incentivos laborales en
el desempefio de los empleados de la mencionada empresa. Con el propdsito de validar
la hipétesis de que la implementacién de incentivos salariales mejora el nivel de
desempefio de los trabajadores se procedid a aplicar una encuesta a los trabajadores y
una entrevista a la jefa de la agencia que posee experiencia en el manejo de recursos
humanos (...) Los resultados demuestran que los incentivos no pecuniarios se han
convertido en un creciente estimulo que los trabajadores aprecian en gran medida, es un
plus o agregado a sus emolumentos que ayuda a mantener en alto su motivacién para
el trabajo. Ante lo observado, la propuesta consistié en el disefio y elaboracion de un
plan de incentivos no salariales para los trabajadores de la empresa MARCIMEX que

garantice compromiso, fidelidad y aumento de la produccion” (p.XIV).

Otavo (2019) en su proyecto de investigacidon Percepciéon de los incentivos
convencionales y su efecto en la motivacion de los trabajadores de empresas industriales
comerciales del estado. Caso grupo piloto de la Empresa de Acueducto y Alcantarillado
de Bogotd EAAB-ESP, comenta en su justificacion: “Las empresas comerciales deben
tener en cuenta la implementacion de incentivos y ayudas motivacionales para su equipo

de trabajo. La administracién es la encargada de buscar, adecuar e implementar los



30

instrumentos, programas y documentos que se conviertan en una guia para la toma de
decisiones, en lo que tiene que ver con los empleados y con su desempefio laboral. Por
tanto, es de vital importancia identificar las caracteristicas del grupo, para orientar la
implementacion de programas de motivacion efectivos que se reflejen en resultados
optimos. Para ello, las empresas deben realizar un proceso de implementacién de
incentivos, no solo cuando haya una causa especifica 0 un problema, sino que también

es necesario realizar este sistema como estrategia de motivacion laboral” (p.39).

Bravo, Oliva (2016) en su tesis Propuesta de un programa de incentivos laborales
para mejorar la motivacion en los trabajadores del molino del agricultor-Lambayeque,
2016, expresa en su introduccion: “El Molino del Agricultor no brinda incentivos laborales
a sus trabajadores para motivarlos en su ambiente laboral, el cual contribuiria a que el
personal motivado realice sus funciones con eficiencia, logrando asi obtener mayor
productividad, por esta razon, la investigacién consistié6 en proponer un programa de

incentivos laborales para mejorar la motivacion en los trabajadores.

La investigacion estuvo basada en dos teorias, tales como teoria de los dos
factores de Herzberg aplicadas a la motivacion y para los incentivos laborales,
utilizaremos las bases teéricas de Chiavenato y asi finalmente lograr una propuesta de
incentivos laborales, para mejorar la motivacién en los trabajadores, por tal motivo las

estrategias desempefian un papel importante en el logro de este objetivos. [sic]” (p.XV)

Ahora bien, desde el ambito nacional se expresa, Martinez, Vargas (2015) en su
tesis Analisis de la naturaleza juridica de las compensaciones extrasalariales y no

salariales del sector privado usados en Costa Rica en la actualidad, expresa en su
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resumen ejecutivo, “Las compensaciones salariales y extrasalariales o no salariales
histéricamente han sido empleadas por los patrones con varias finalidades en mente,
gue a modo de ejemplo podemos destacar: un mero liberalismo de entregar una
retribucion adicional al trabajador, generar un incentivo que retenga al personal dentro

de la empresa o que suponga una manera de atraer a otros potenciales empleados”
(p.viii).

Vega (2014) en su tesis Propuesta de un plan de incentivos no econémicos para
el Instituto Costarricense de Electricidad, expresa en su justificacion: “Los procesos de
compensacion variable son de gran importancia y forman parte de los principales
procesos de gestion de las personas dentro de las organizaciones, ya que, estos

procesos, constituyen los elementos fundamentales para el incentivo y la motivacién de

los empleados de la organizacion.

El plan de incentivos no econémicos ayudara a establecer, fortalecer y conservar
los principios y valores de la empresa. Es una estrategia que orienta al capital humano a
desarrollar un alto desempefio laboral, el cual beneficia directamente a la empresa,

repercutiendo de manera positiva en el logro de los objetivos organizacionales.

La satisfaccion, el sentido de pertenencia, la interaccién social, el estatus, la
necesidad de reconocimiento y respeto, y el sentimiento de valia y utilidad, son aspectos
importantes para las personas, tanto a nivel personal como laboral y estos, aumentan su
motivacion, es por esto que se debe disponer de un plan de incentivos no econdmicos,
gue permita reconocer el talento y esfuerzo de los colaboradores en la ejecucion de sus

actividades en el trabajo” (p.1).
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Segun Gutiérrez (2017) en su articulo “Empresas pagan menos pero mayores
compensaciones” publicado en la pagina web de La Republica, menciona que, “Como
compensaciones variables se entienden aquellos bonos, gratificaciones y utilidades que
reciben los trabajadores, y en especie, aquellos beneficios que no son econémicos, como
autos, seguros de vida y atencion médica. Cada empresa define los criterios en los que
sustenta su sistema de retribucion, puede ser por la eleccion de conductas preferidas por
la empresa, el analisis de los resultados, las acciones individuales o grupales, cumplir

con los objetivos rapido y de manera eficiente” (parr. 3-4).

1.1.3. Problematizacién

El desarrollo de un plan de incentivos laborales pretende motivar a los
colaboradores de la organizacién, para crear valor y de esta manera mantener un
personal mas productivo, dinamico y feliz en su &rea de trabajo ¢Son conscientes las
organizaciones de la importancia de desarrollar un plan de incentivos laborales para el

personal de la organizacion?

El personal desmotivado en una organizacion puede desencadenar una serie de
problemas que con el pasar del tiempo pueden seguir aumentando, una baja
productividad, un mal clima, salida del personal, hasta el hecho de una mala percepcién

de la organizaciéon en el mercado laboral.

En la actualidad, poco a poco las organizaciones han desarrollado un mayor
interés por emplear incentivos laborales en los colaboradores, de esta manera se

aseguran de retener a su personal dentro de la organizacién y mantenerlos motivados,
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ademas, es una manera de crear una buena imagen, un buen ambiente laboral y asi

competir en la atraccion de nuevos candidatos.

¢ Existe influencia de un plan de incentivos en la motivacion del personal?, ¢ hay
una relacion entre el desarrollo de un plan de incentivos y la motivacién del personal?,

¢generaria una mayor productividad laboral?, ¢ aumentaria la motivacion del personal?

1.1.4. Justificacion del problema

Para toda empresa, el talento humano es esencial para desarrollar o llevar a cabo
cualquier actividad dentro de la organizacion y al referirnos al personal representa todo
un desafio operar dicho recurso. Por esta razon, las organizaciones deben desarrollar
estrategias para motivar el personal, ya que el nivel de motivacién dird mucho del
personal, un alto o bajo nivel influird en sus relaciones interpersonales, sus habilidades,
el rendimiento en su area de trabajo, su felicidad, estabilidad, entre otras.

En la actualidad, se debe ir superando la idea de que el salario basta y es lo Unico
que la organizacién debe aportar, o una frase trillada de “si no le gustan las condiciones
puede irse, hay muchos afuera”, “es una pérdida de dinero sin sentido para la empresa.”

Es importante que las organizaciones puedan plantearse la idea de la
implementacion de incentivos laborales y asi pueda motivar al personal y mejorar la
relacion laboral. Cada esfuerzo de la organizacion traera un impacto positivo, el personal
valorara el aporte de la organizacion.

Actualmente, se puede observar a mas organizaciones evolucionando en la

gestion del talento humano, realizando un esfuerzo en materia de lograr altos niveles de
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satisfaccion en su personal, por medio de actividades, o bien, a través de incentivos
laborales, los cuales se desarrollan para estimular al personal.

La finalidad de la presente investigacion es llegar a mejorar la motivacion del
personal del area administrativa, supervisores, departamento de premezclado y
departamento de bloques de la empresa Concrepal, Barranca.

Los objetivos de esta investigacion se desarrollaran con el propésito de crear un
plan de incentivos que pueda impactar en la motivacion del personal, asi como, identificar
cuales son los incentivos laborales ideales para el personal de la organizacion, ademas,
determinar el grado de motivacion actual del personal y analizar la influencia de los

incentivos econdémicas y no econémicos en la motivacion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Qué efecto tiene en la motivacién la elaboracion de un plan de incentivos
laborales para los colaboradores del area administrativa, supervisores, departamento de

premezclado y departamento de bloques de la empresa Concrepal, Barranca?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo general
Elaborar de un plan de incentivos que impacte en la motivacién del personal
administrativo, supervisores y areas de produccion de la empresa Concrepal, Barranca,

en el segundo cuatrimestre de 2019.
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1.3.2. Objetivos especificos

¢ Identificar cuales son los incentivos laborales para el personal administrativo,
supervisores y areas de produccion de la empresa Concrepal, Barranca.

e Evaluar el grado de motivacion en el que se encuentra el personal administrativo,
supervisores y areas de produccion de la empresa Concrepal, Barranca.

e Analizar la influencia de los incentivos econdmicos y no econémicos en la
motivacion del personal administrativo, supervisores y areas de produccion.

e Elaborar una propuesta de un plan de incentivos laborales como estimulo
motivacional para el personal administrativo, supervisores y areas de produccién

de la empresa Concrepal, Barranca.

1.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

1.4.1. Alcances

La presente investigacion se centra en la empresa Concrepal, especificamente en
su planta 3, ubicada en Barranca, donde se pretende el desarrollo de un plan de
incentivos y su impacto en la motivacion del personal administrativo, supervisores y areas

de produccién de la empresa Concrepal, Barranca.

1.4.2. Limitaciones
No hubo posibilidad de adjuntar imagenes de todas las areas de la empresa por

politicas de la empresa.
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El acceso y manejo de la informacion es dificil, ya que en su mayoria se maneja
desde el departamento de Talento humano y el mismo casi no se encuentra dentro la

empresa, ya que debe dar soporte a las otras sedes de Concrepal.

La aplicacion de los instrumentos se llevo tiempo para recogerla, ya que algunas
areas el personal no podia salir de su puesto de trabajo, o por sus funciones se

encontraban fuera de la empresa.

1.4.3. Aporte del investigador
En el presente trabajo de investigacion, lo que se pretende es realizar un estudio
sobre el desarrollo de un plan de incentivos y como repercute e influye en la motivacion

del personal de la empresa Concrepal, Barranca.

A partir de los resultados obtenidos mediante esta investigacién, se podran
desarrollar cambios significativos, contribuyendo un del plan de incentivos y su mejora

en la motivacion del personal.



CAPITULO II

MARCO TEORICO
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2.1. CONTEXTO HISTORICO

2.1.1. Antecedentes de la organizacién

2.1.1.1. Filosofia empresarial

2.1.1.1.1. Mision de Concrepal

En la pagina web oficial de la empresa Concrepal (http://www.concrepal.com) su

mision es: “Brindar al mercado de la construccion los mas altos estandares de calidad en
productos y servicios, generando valor para nuestros clientes, colaboradores, los
accionistas y la sociedad; en armonia con el medio ambiente”. (Pagina web Concrepal,

2019).

2.1.1.1.2. Visién de Concrepal
En la pagina web oficial de la empresa Concrepal su visidn es: “Ser lideres en
nuestros mercados meta en la innovacion, produccion y comercializacién de productos

derivados de concreto”. (Pagina web Concrepal, 2019).

2.1.1.1.3. Valores
En la pagina web oficial de la empresa Concrepal (2019), recuperado de

(http://www.concrepal.com) los valores de la organizacion son los siguientes:



http://www.concrepal.com/
http://www.concrepal.com/
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* Excelencia: Distinguirse por su alto grado de responsabilidad, atendiendo a su
propia formacién, con el fin de hacer un trabajo de calidad superior, que lo haga digno

de aprecio y estimacion en la realizacion de sus funciones.

* Integridad: Actuar con rectitud, honestidad, honradez y transparencia, de manera

congruente, sin engafos, ni falsedades en la realizacion de sus funciones.

* Creatividad: Mantener una actitud constructiva, considerando la mejora continua

y la innovacion.

* Responsabilidad: Cumplir con oportunidad, eficiencia y eficacia las tareas
inherentes a sus funciones, mismas que seran atendidas con diligencia y

conocimiento.

* Lealtad: Ajustar su actuacion al compromiso personal con los objetivos del Grupo
CONCREPAL, de tal modo que se refleje y fortalezca el conjunto de logros de la

empresa.

* Respeto: Consideracion y tolerancia a las diferencias entre las personas.

» Solidaridad: Cooperar activamente con la empresa y con los compaferos de

otras areas, promoviendo el trabajo en equipo.
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2.1.1.1.4. Organigrama

Imagen 1 - Organigrama de la Empresa Concrepal Barranca

GERENTE DE PLANTA

------

Regentes Ambientales

SUPERINTENDENTE
OPERATIVO

Supervisor Unidad Supervisor de Supervisor de
de Proyectos Produceion Produccin
Quebrader Prefabricado
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Supervisor de Supervisor de
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Almacenamiento Calidad

Agente de Asistente de Asistente de
Ventas ¢ “é:;ﬁlrm Proveeduria

Asistente de Operador de Auxiliar de
Premezclado Produccion 1 Produccion 1
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FUENTE: Concrepal (2019), Puntarenas, Costa Rica
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2.1.1.15. Partes Interesadas
Actualmente, la empresa Concrepal, logra reconocer todas sus partes
interesadas, los cuales son de gran importancia, ya que pueden influir y pueden dificultar
la operacion de la organizacion para desarrollar sus estrategias y alcanzar sus objetivos

planteados.

Tabla 1 - Partes interesadas

D
Cumplimiento de las funciones del
perfil de puesto. Compromiso con el
SGC y alineamiento con los valores de
la empresa

Toma de decisiones basado en las
inversiones requeridas por el SGC por
medio de la Junta Directiva derivada
de la Asamblea General de
Accionistas.

Cumplimiento en los plazos
establecidos de pago,
retroalimentacion a la empresa sobre
las necesidades del mercado.

Créditos para posibles inversiones,
baja tasa de interés, agilidad en los
tramites




--

DIRECION DE AGUAS: Concesion
de Aguas Superficiales

_

Aprobacién de Viabilidades
Ambientales

Apoyo en proyectos de interés

| Gl (Fabietl) comnel

Fuente: Concrepal (2019), Puntarenas, Costa Rica.

Tabla 2 - Determinacion del riesgo

Responsabilidad | Partes con las que se tiene responsabilidad legal, operativa o financiera,
segun leyes, contratos, politicas o practicas vigentes.

Influencia Partes cuyas acciones puedan impulsar o impedir el desempefio de la
organizacion.
Cercania Partes con las que la organizacion interactla frecuentemente, personas

y organizaciones que pueden estar afectadas por la actividad de la
organizacion y, a su vez, influyen en la buena marcha de ésta.

Dependencia  Partes que mas dependen de la organizacién, empleados, clientes,
proveedores que tienen como unico cliente a la organizacion

Representacion @ Partes que representan a grupos de interés (representantes sindicales,
consejeros, inspectores ambientales, etc.).

Nivel de riesgo Alto: 5 puntos.

: 3 a4 puntos.

Nivel de riesgo Bajo: 1 a 2 puntos.

Fuente: Concrepal (2019), Puntarenas, Costa Rica
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2.1.1.2. Politicas y procedimientos de la organizacion
La empresa Concrepal, Barranca han desarrollado minuciosamente los
procedimientos y politicas, los cuales mantienen en una mejora continua, para
mantenerse en el cumplimiento en cuanto a leyes, a nivel laboral, ambiental, entre otras,
adicionalmente la empresa cuenta con una certificacion 1SO 9000 por lo que dichos
procedimientos y politicas deben manejarlos muy detalladamente. A continuacion, se

presenta brevemente la funcién o proposito de algunas:

2.1.1.2.1. Politica de reclutamiento, seleccién y contratacion de

personal

Esta politica y el respectivo procedimiento de reclutamiento, seleccion y
contratacion de personal esté constituido por una secuencia de pasos fijados a lo interno
de la empresa Concrepal, que deben seguirse a fin de garantizar el éxito de la
contratacién, mediante la adquisicion de talentos que respondan al espiritu de la Politica

contenida en este documento.

Esta politica tiene como propdésito definir las actividades y lineamientos para el
reclutamiento y seleccion de personal tanto de promociones internas como
contrataciones externas para asegurar que el personal promovido o contratado cumpla
con lo definido en los perfiles de puestos y la legislacion laboral costarricense.

(Concrepal, 2019).
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2.1.1.2.2. Politica de capacitacion y desarrollo
Ante un entorno siempre dinamico y cambiante, las organizaciones requieren
como estrategia de existencia y éxito, mantenerse en un proceso permanente de
aprendizaje propio y de sus colaboradores, por lo cual la capacitacion y el desarrollo

constituyen una inversion estratégica para una vision de largo plazo.

El talento humano constituye la mejor y mas efectiva ventaja competitiva de una
organizacion, porque constituye el anico factor no comercializable y de dificil adquisicion,
de modo tal que el talento de una empresa es unico, y por ello reviste gran valor e interés

el esfuerzo que se realice en favor del desarrollo y retencidon de su talento humano.

La deteccibn de necesidades de capacitacion y desarrollo parten de la
identificacion de los perfiles de puestos y las brechas determinadas por las competencias
del personal actual y futuro, a partir de lo cual se determinan las necesidades prioritarias
de capacitacion y formacion de los colaboradores distinguiendo entre colaboradores fijos

y temporales. (Concrepal, 2019).

2.1.1.2.3. Procedimiento parala comunicacién internay externa
Este procedimiento establecera los procesos de comunicacion apropiados
dentro de CONCREPAL Barranca y que se efectie considerando la eficacia del Sistema
de Calidad. Adicionalmente el colaborador dispone de otros medios como, radio,

circulares, correos electronicos y pizarras informativas. (Concrepal, 2019).
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2.1.1.2.4. Politicaintegrada de Calidad, Ambiente y Salud Ocupacional

CONCREPAL BARRANCA es consciente del valor y la importancia de sus
operaciones en la regién donde realiza sus actividades, adopta como politica de
responsabilidad la siguiente:

Para CONCREPAL BARRANCA, la seguridad y salud de sus colaboradores,
clientes y visitantes, constituyen un valor, esto lo buscamos a través de la gestion en la
prevencion de todas aquellas condiciones que puedan significar factores de riesgo con
repercusiones para la salud, la calidad y el ambiente.

“Tenemos el compromiso de cumplir con la legislacién nacional, relacionada con
nuestra actividad, buscando siempre el mejoramiento continuo de nuestros procesos, en

armonia con el ambiente.” (Concrepal, 2019).

2.1.1.3. Servicios que brinda Concrepal, Barranca
En la pagina web oficial de la empresa Concrepal (2019), recuperado de

(http://www.concrepal.com), se encuentra informacién detallada sobre los productos que

se ofrecen de las distintas areas de produccion:

e Blogues de concreto e Concreto premezclado
e Adoquines de concreto e Agregados
e Casas prefabricadas e Losetas
e Tubos de concreto y tapas e Bordillos
para tubos e Cunetas
e Pisos y exteriores e Proyectos especiales

e Blogues modulares e Asesoria técnica


http://www.concrepal.com/
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e Servicio de bombeo e Tapias prefabricadas y

telescopico y estacionario decorativa

2.1.2. Imagenes de Concrepal Barranca

Imagen 2 - Area de agregados

Fuente: Elaboracion propia.
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Imagen 3 - Area de Almacenamiento y despacho de cunetas

Fuente: Elaboracion propia.

Imagen 4 - Area de Almacenamiento y despacho de tuberias
T ———— -\

Fuente: Elaboracién propia.
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Imagen 5- Area de produccion de tubos

Fuente: Elaboracion propia.

Imagen 6- Area de prefabricado, proceso de produccién, area de
almacenamiento y despacho

N =
N e

Fuente: Elaboracion propia.
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Imagen 7 - Area de produccion de Bloques y adoquines
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Fuente: Elaboracion propia.

Imagen 8 - Area de almacenamiento y despacho de bloques y adoquines

Fuente: Elaboracién propia.
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Imagen 9 - Area del quebrador proceso de producciéon de agregados

Fuente: Elaboracion propia.

Imagen 10 - Area de oficinas

s [CONCRERPAL
e

Fuente: Elaboracion propia.
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Imagen 11 - Sala de capacitaciones

®©Planta Barranca

2663-0568 /26631216

‘8 www.concrepal.com -Seurce: Homl

Fuente: Elaboracion propia.

Imagen 12 - Plantel total de Concrepal Barranca

d

Fuente: Google Maps



2.2.

CONTEXTO TEORICO — CONCEPTUAL

2.2.1. Gestion del talento humano
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De acuerdo con Chiavenato (2017) expresa que, “diariamente las organizaciones

sufren cambios y transformaciones, ya sea con la introduccion de tecnologias nuevas o

diferentes, modificando sus productos o servicios, con la alteracion del comportamiento

de las personas o con el cambio de sus procesos internos” (p.7)

Es interesante ver el avance tan constante por el que atraviesan las

organizaciones para mantenerse a flote, por el constante cambio tanto de fuerzas

internas como externas, y entre ellas se encuentra la gestion del talento humano, como

a lo largo del tiempo ha ido evolucionado desde una o6ptica de la mejora tanto para la

organizacion como para el personal. En el presente cuadro podremos observar una a

una las etapas.

Cuadro 1 - Etapas de las organizaciones en el transcurso del siglo XX

Periodo
Estructura
organizacional
predominante

Cultura
organizacional

Industrializacién
clasica
1900-1950
Funcional, burocratica,
piramidal, centralizada,
rigida e inflexible.
Enfasis en las areas.

Teoria X.

Orientada al pasado, a
las tradiciones y a los
valores. Enfasis en el
mantenimiento del
status quo.

Valor a la experiencia.

Industrializacion
neoclasica

1950-1990
Matricial y mixta. Enfasis en
la departamentalizacion por
productos, servicios u otras
unidades estratégicas de
negocios.

Transicion.

Orientada al presente y a lo
actual.

Enfasis en la adaptacion al
ambiente.

Era de la informacién

Después de 1990

Fluida y flexible,
totalmente
descentralizada. Enfasis
en las redes de equipos
multifuncionales.

Teoria Y.

Orientada al futuro.
Enfasis en el cambio y
en la innovacion.

Valora el conocimiento y
la creatividad.



Ambiente
organizacional

Método de
tratar a las
personas

Visién de las
personas

Denominacion

Estatico, previsible,
pocos cambios y
graduales.

Pocos desafios
ambientales
Personas como
factores de produccion
inertes y estaticos,
sujetos a reglas y
reglamentos rigidos
que los controlen.

Personas como
proveedoras de mano
de obra.

Relaciones industriales.

Intensificacién de los
cambios, que se dan con
mayor rapidez.

Personas como recursos
organizacionales que
necesitan administrarse.

Personas como recursos de
la organizacion.

Administracion de recursos

humanos.

FUENTE: Chiavenato (2017, p.9)
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Cambiante, imprevisible,
turbulento.

Personas como seres
humanos proactivos,
dotados de inteligencia 'y
habilidades, que deben
motivarse e impulsarse.

Personas como
generadoras de
conocimiento y
competencias.

Gestion del talento
humano.

Por otra parte en el siguiente cuadro se resumen las funciones del personal dentro

de las organizaciones y como han ido atravesado diferentes etapas.

Cuadro 2 - Evoluciéon de la funciéon de los Recursos Humanos

Etapa Denominacién Caracteristicas
Finales del siglo Direccion de La Direccion de Personal se orienta hacia el control, los
XIX, principios  Administracion  estimulos retributivos y la disciplina.
del siglo XX de Personal La Administracion de Personal tenia menor importancia

Hasta los afios
60 del siglo XX

respecto a otras areas; las tareas que desempefiaban eran
fundamentalmente administrativas y el responsable del area
se consideraba un directivo de segundo orden.

En esta época se consideraba a los empleados como un
coste que se debia minimizar

Direccion de Las empresas comienzan a implantar las ideas de la Escuela
Relaciones de Relaciones Humanas y se comienzan a valorar cuestiones
Laborales o de orden social y psicoldgico para mejorar el rendimiento de
Industriales los trabajadores (motivacion, facilidades para la conciliacion

con la vida personal, etc.).



Afos 70y 80 del
siglo XX

Finales de los
afios 90,
principios del
siglo XXI

Direccion de
Recursos
Humanos

Direccion
estratégica de
Recursos
Humanos
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En esta etapa se comienza a considerar a los trabajadores
COMO Un recurso que se puede potenciar, mas que como un
coste.

En esta etapa se reconoce que el papel de la Direccion de
Recursos Humanos es clave para conseguir los objetivos
empresariales.

Se toma conciencia de la importancia que tienen las personas
para el desarrollo de las empresas; estas comienzan a ser
relacionadas con la competitividad y consideradas un recurso
gue se debe optimizar.

La funcion de Recursos Humanos pasa a calificarse de
estratégica, a tener presencia en los 6érganos de direccion de
la organizacion y a colaborar en la definicién de los objetivos
y los planes de la empresa.

Los Recursos Humanos se consideran el recurso competitivo
mas importante: los empleados son recursos que hay que
motivar, desarrollar, y en los que hay que invertir.

FUENTE: Tomando de Ruiz, Gago, Garcia y Lépez (2016, p.14)

A lo largo de los afios, el talento humano se ha ido considerando como un pilar de

gran importancia dentro de las organizaciones y estas han optado por desarrollar

oportunidades en las que el personal pueda mejorar tanto su productividad como su

satisfaccion.

Ademas Chiavenato (2017) expresa que:

La gestion de recursos humanos (GRH) es un campo de estudio relativamente

nuevo, que paso y esta pasando por profundos cambios y transformaciones. Su

papel estd en expansién y cada vez es mas estratégico y menos operativo. Sus

objetivos se estan centrando cada vez mas en el negocio de la organizacion e

introduciendo ventajas competitivas a través de la creacion, desarrollo, difusion y

aplicacién del conocimiento corporativo en forma de habilidades esenciales para
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el éxito del negocio. (...) GRH es un area interdisciplinaria: comprende conceptos
de psicologia industrial y organizacional, sociologia organizacional, ingenieria
industrial, derecho laboral, ingenieria de seguridad, medicina del trabajo,
ingenieria de sistemas, informatica, etc. (...) No existen leyes o principios
universales para la administracion de recursos humanos. El area de GRH es
situacional, es decir, depende de la situacién organizacional: del ambiente, la
tecnologia empleada en la organizacion, las politicas y directrices vigentes, la
filosofia administrativa preponderante, de la concepcion que se tenga acerca del
ser humano y su naturaleza, y, sobre todo, de la cantidad y calidad de recursos
humanos disponibles. (...) el caracter situacional del area de GRH, que no se
compone por técnicas rigidas e inmutables, sino por técnicas muy flexibles y

adaptables, sujetas a un desarrollo dinamico. (p.96).

En cuanto a los objetivos de la gestién de recursos humanos, Chiavenato (2017)
expresa:

Los objetivos del area de GRH deben estar fuera de ella. El &rea debe servir a
los objetivos del negocio de la organizacion. El area de GRH consiste en la
planeacién, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las técnicas
capaces de promover el desempefio eficiente del personal, al mismo tiempo que
la organizacion constituye el medio que permite a las personas que en ella
colaboran lograr sus objetivos individuales relacionados directa o indirectamente
con el trabajo. El area de GRH trata de conquistar y retener a las personas en la
organizacion para que trabajen y den lo maximo de si, con una actitud positiva y

favorable. Representa no solo las cosas grandiosas que provocan euforia 'y
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entusiasmo, sino también las pequefias e innumerables que frustran e
impacientan o que alegran y satisfacen, pero que llevan a las personas a desear
permanecer en la organizacion (p.104).

Ademas, Chiavenato (2017), afiade que:

Los procesos basicos de la gestion de personas son cinco: integrar, organizar,
retener, desarrollar y evaluar a las personas. El ciclo de la gestién de personas
se cierra en cinco procesos basicos: integracion, organizacion, retencion,
desarrollo y control de personas. (...) son cinco procesos intimamente
interrelacionados e interdependientes. Por su interaccion, todo cambio en uno de
ellos ejerce influencia en los demas, la cual realimentara nuevas influencias y asi
sucesivamente con los que genera ajustes y acomodos en todo el sistema.
(p-100).

Las politicas surgen en funcion de la racionalidad, filosofia y cultura
organizacionales. Las politicas son reglas establecidas para dirigir funciones y
garantizar su desempefio de acuerdo con los objetivos deseados. Constituyen una
orientaciéon administrativa para evitar que las personas desempefien funciones
indeseables o pongan en riesgo el éxito de sus funciones especificas. De este
modo, las politicas son guias para la accién. (...) Las politicas de recursos
humanos se refieren a la manera como las organizaciones desean tratar a sus
miembros para alcanzar por medio de ellos los objetivos organizacionales, al
proporcionar condiciones para el logro de los objetivos individuales. Varian en
gran medida de una organizacion a otra. Cada organizacion desarrolla la politica

de RH mas adecuada a su filosofia y sus necesidades. (p.102)
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Por otra parte Ruiz, Gago, Garcia y Lopez (2016) mencionan que, “En el
Departamento de Recursos Humanos, las actividades de naturaleza similar se agrupan
en funciones; cada empresa integra las funciones de acuerdo con sus necesidades y

posibilidades” (p.10).

En la imagen siguiente, se muestran tanto los procesos como los subprocesos de
cada uno de los procesos. Toda empresa es distinta y distinta es su estructura o su
gestion del talento humano debido a muchos factores, por ejemplo la capacidad

econdmica, como el tamafo de esta, entre otras.

2.2.1.1. Procesosy subprocesos de la gestién del talento humano

Imagen 13 - Procesos y subprocesos en el area de GRH.

Administracidn
de Recursos Humanos
Procesos de Procesos de Procesos de Procesos de Procesos de
provision organizacion retencian desarrollo evaluacion
de parsonas de personas de parsonas de personas de parsonas
1 1 ] | 1
Reclulamiento LDiseno de puestos Hemunearacian Capacitacion Hanco de datos
Seleccion Analisis y descripcion Prestacionas Lesarrollo Controles
Planaacion fda puestos Higiene / Seguridad parsonal Sistemas da
de GHH Ewaluacion del Helaciones Lesarrollo informacion
dasempeano sindicalas organizacional

FUENTE: Tomado de Chiavenato (2017, p.103).
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2.2.1.2. Cultura Organizacional

Segun Chiavenato (2017) expresa que:

El modo en que las personas interactian en la organizacion, las actitudes
predominantes, las suposiciones, aspiraciones y asuntos relevantes en la
interaccidn entre los miembros forman parte de la cultura de la organizacién. La
cultura organizacional representa las normas informales, no escritas, que orientan
el comportamiento de los miembros de una organizacion y dirigen sus acciones

en la realizacion de los objetivos organizacionales. (p.72).

Ademas expresa que, “Es el conjunto de habitos y creencias establecido por
medio de normas, valores, actitudes y expectativas que comparten los miembros de la
organizacion. La cultura organizacional refleja la mentalidad predominante” (Chiavenato,

2017, p.72).

La cultura organizacional no es algo palpable. No se percibe u observa en si
misma, sino por medio de sus efectos y consecuencias. En este sentido recuerda
a un iceberg. En la parte que sale del agua estan los aspectos visibles vy
superficiales que se observan en las organizaciones y que son consecuencia de
su cultura. Casi siempre son las consecuencias fisicas y concretas de la cultura,
como el tipo de edificio, colores, espacio, tipo de oficinas y mesas, métodos y
procedimientos de trabajo, tecnologias, titulos y descripciones de los puestos, y
politicas de administracion de recursos humanos. En la par-te sumergida estan

los aspectos invisibles y profundos, cuya observacion y percepcion es mas dificil.
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En esta seccidn estan las consecuencias y aspectos psicoldgicos de la cultura.

(Chiavenato, 2017, p.72).

Imagen 14 - El iceberg de la cultura organizacional

Aspectos formales y visibles
Componentes visibles
y publicamente
obsarvables, orientados
a los aspeclos
organizacionales y de
lareas cotidianas.

Estructura organizacianal

litulos y daseripeion de puastos
Objelivos y estrategias organizacionales
lecnologia y pricticas arganizacionales
Politicas y directrices de personal
Malodos y procedimiantos de trabajo
Medidas de productividad

Medidas financieras

Aspectos informales y ocultos

Patrones de influencia y de poder
Percepciones y acliludes de las personas
Sentimientos y normas grupales

Valores y expectativas

Patranes de interacciones formales
Relaciones afectivas

Componentes invisiblas
y acultos, alectivos y
emocionales, orientadas
a los aspectos sociales y
psicoldgicas.

FUENTE: Tomado de Chiavenato (2017, p.72).

La Cultura Organizacional presenta seis caracteristicas principales, segun

Luthans (2002) citado por Chiavenato (2017):

1. Regularidad en los comportamientos observados: las interacciones entre los
participantes se caracterizan por un lenguaje comun, terminologias propias y
rituales relacionados con conductas y diferencias.

2. Normas: patrones de comportamiento que comprenden guias cobre la manera de

hacer las cosas.
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3. Valores predominantes: valores que la organizacién defiende en primera
instancia y que espera que los participantes compartan, como calidad del
producto, bajo ausentismo o alta eficiencia.

4. Filosofia: politicas que refuerzan las creencias sobre cédmo tratar a empleados y
clientes.

5. Reglas: lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento dentro
de la organizacién. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas para que
el grupo los acepte.

6. Clima organizacional: sentimiento transmitido por el ambiente y trabajo: cémo
interactian los participantes, como se tratan las personas entre si, como se

atiende a los clientes, como es la relacion con los proveedores, etcétera. (p.73).

2.2.1.3. Clima Organizacional
En cuanto al clima organizacional, se puede determinar como ese factor que se
presenta en las organizaciones generado por todos los miembros de la organizacion y
Sus percepciones, emociones, relaciones, actividades, entre otras. El clima puede
favorecer o perjudicar dentro de la organizacion, por ese aspecto es de suma importancia

darle importancia a mantener un buen clima.

Segun Chiavenato (2017), menciona que:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno entre los miembros de la
organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de motivacién de sus

integrantes. El término clima organizacional se refiere de manera especifica a las
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propiedades motivacionales del ambiente organizacional; es decir, a los aspectos
de la organizacion que llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes tipos
de motivaciones en sus integrantes. Asi, el clima organizacional es favorable
cuando satisface las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral.
Es desfavorable cuando frustra esas necesidades. En realidad, el clima
organizacional influye en el estado motivacional de las personas y, a su vez, este

ultimo influye en el primero (p.50).

2.2.1.4. Comportamiento en las organizaciones
El comportamiento en las organizaciones varia enormemente, ya que esta
depende directamente del personal y todos son completamente diferentes. En las
organizaciones, el comportamiento de las personas presenta algunas caracteristicas,

segun como lo expresa Chiavenato (2017):

1. El humano es proactivo. La conducta se orienta a la satisfaccion de sus
necesidades personales y al logro de sus objetivos y aspiraciones. Las
personas pueden resistirse o colaborar con las politicas y los procedimientos
de la organizacion, lo cual depende de las estrategias de liderazgo del
supervisor. De manera general, la conducta en las organizaciones esta
determinada tanto por la practica organizacional como por el comportamiento
proactivo (orientado a los objetivos personales) de quienes intervienen en la

organizacion.



62

2. El humano es social. La participacion en las organizaciones es importante en
la vida de las personas porque las lleva a relacionarse con otros individuos o
grupos. En los grupos o en las organizaciones, ellos tratan de mantener su
identidad y su bienestar psicoldgico, y emplean sus relaciones con las demas
personas para obtener informacion sobre si mismos y el ambiente en que viven.
Estos datos constituyen una “realidad social” para quienes se basan en ella
para probar y comparar sus propias capacidades, ideas y concepciones con
objeto de aumentar la comprension de si mismos. Ademas, las relaciones
sociales, mas que cualquier otro factor, determinan la naturaleza del
autoconocimiento de las personas.

3. El'humano tiene necesidades diferentes. Las personas se motivan por diversas
necesidades. Un factor puede motivar la conducta de una persona hoy y no
tener la fuerza suficiente para impulsarlo al dia siguiente. Por otro lado, la
conducta de las personas sufre la influencia simultdnea de un gran niamero de
necesidades con valores y cantidades diferentes.

4. El humano percibe y evalla. La experiencia de la persona en su ambiente es
un proceso activo porque selecciona los datos de los distintos aspectos del
ambiente, los evalla basandose en sus experiencias pasadas y en funcion de
lo que en ese momento experimenta en términos de sus necesidades y valores.

5. EI humano piensa y escoge. La conducta es intencionada, proactiva y
cognitivamente activa. Se puede analizar en términos de los planes
conductuales que elige y desarrolla para lidiar contra los estimulos a los que se

enfrenta y para alcanzar sus objetivos personales. La manera como el individuo
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selecciona y elige sus lineas de accién se explica mediante la teoria de la
expectativa.

6. El humano tiene una capacidad limitada de respuesta. El hombre tiene
capacidad limitada para desempefiarse de acuerdo con lo que pretende o
ambiciona. Las personas no pueden comportarse de cualquier forma, pues sus
caracteristicas personales son limitadas y restringidas. Las diferencias
individuales hacen que las personas tengan comportamientos diversos. La
capacidad de respuesta es funcion de las aptitudes (innatas) y del aprendizaje
(adquisicion). Tanto la capacidad mental como la fisica estdn sujetas a

limitaciones. (p.55).

2.2.1.5. Evaluacién del desempefio
Es importante que las organizaciones desarrollen una evaluacion del desemperio,
ya que a través de este se puede identificar si el desempefio es inferior a lo que estipula
la organizacion y asi de esta manera tomar medidas correctivas o bien si es un

desempeiio destacado, poder alentar al personal.

La evaluacion del desempefio es el proceso continuo que realiza una organizacion
para medir el valor que un trabajador aporta a esta. Esta evaluacion forma parte
de la estrategia de las empresas para dirigir a las personas integradas en ellas y
se define como qué hay que hacer y como hay que hacerlo. (Ruiz, Gago, Garcia

y Lopez, 2016, p. 147).
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Una de las caracteristicas mas importantes de este método de evaluacion consiste
en que mide el desempefio de un trabajador en un periodo de tiempo concreto; es
decir, el sistema no trata de ver la totalidad de las aportaciones del trabajador a lo
largo de su vida laboral en la empresa, sino su concreto desempefio en una etapa

determinada (un afio 0 menos).

La evaluacion del desempefio se centra en el analisis de las siguientes variables:

1. Competencias técnicas o personales que el trabajador debe usar en su
puesto de trabajo.
2. Objetivos que hayan sido planificados para su consecucion. (Ruiz, Gago,

Garcia y Lopez, 2016, p. 147).

2.2.2. Incentivos laborales
De acuerdo con datos encontrados en la pagina web oficial de La voz de Houston

(2019), recuperado de: (https://pyme.lavozix.com/qu-son-los-planes-de-incentivos-

4468.html), expresa que:

Para tener éxito, una organizacion debe atraer y retener a empleados productivos.
Por lo tanto, una empresa establece planes de incentivos competitivos para lograr
estos objetivos. Los planes de incentivos, que son conocidos como planes de
incentivos por desempeiio (PIDs), motivan a los empleados a superar las
expectativas y hacer crecer el negocio. Estos planes promueven el
comportamiento excepcional durante un periodo especifico. Ademas, atraen

empleados potenciales a una organizacion y fomentan la lealtad a la compainia.


https://pyme.lavoztx.com/qu-son-los-planes-de-incentivos-4468.html
https://pyme.lavoztx.com/qu-son-los-planes-de-incentivos-4468.html
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Ruiz, Gago, Garcia y Lépez, (2016), mencionan que, “los Recursos Humanos

actualmente se consideran uno de los factores competitivos méas importantes: los

empleados son recursos que hay que motivar, desarrollar y en los que hay que invertir’

(p.15).

Por otra parte Dessler (2015), expresa que:

Una vez que se ha invertido tiempo y recursos para contratar y capacitar a un
empleado, el gerente desea asegurarse de que permanezca en la organizacion.
Para lograrlo, es necesario entender las fuerzas que impulsan a los trabajadores

a abandonar una compafia (p.260).

De acuerdo con ambos conceptos, las organizaciones deben procurar el

desarrollo en materia de incentivos laborarles para los colaboradores y de esta manera

poder motivar y asegurarse de poder retenerlos.

Chiavenato (2017) menciona que, “El nivel de los salarios es un elemento esencial
tanto para la posicion competitiva que la organizacion ocupa en el mercado de

trabajo como para sus relaciones con sus empleados” (Chiavenato, 2017, p.242).

Asimismo también menciona,

El salario representa una de las transacciones mas complicadas, pues cuando
una persona acepta un puesto se compromete a una rutina diaria, a un sistema
estandarizado de actividades y a una amplia gama de relaciones interpersonales

dentro de una organizacion, a cambio de lo cual recibe un salario. De este modo,
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el ser humano empefia parte de si mismo, de su esfuerzo y de su vida a cambio

de ese elemento simbdlico (el dinero) e intercambiable. (Chiavenato, 2017, p.244).

Actualmente, no basta con el salario en una relacion laboral, y en muchos casos
no precisamente sea un mal salario, sino porque cada vez, esta area se vuelve mas
dindmica, representa mayores retos y, por otro lado, las organizaciones actualmente
compiten entre si para reclutar y retener los mejores talentos dentro de las

organizaciones por lo que afiade un factor mas dentro del mercado laboral.

Segun Dessler y Valera (2017) mencionan que, “la empresa (la gerencia tiene que
disefiar una estrategia que se ajuste a las recompensas). Esto significa que se debe
implementar un paquete de retribuciones (que incluya salarios, incentivos y prestaciones)

que motive en los trabajadores” (p. 252).

La remuneracioén se refiere a la recompensa que recibe el individuo a cambio de
realizar las tareas organizacionales. Se trata, basicamente, de una relacion de
intercambio entre las personas y la organizacion. Cada empleado negocia su
trabajo para obtener un pago econémico y extraeconémico. La remuneracion

econdmica puede ser directa o indirecta. (Chiavenato, 2017, p.242).

2.2.2.1. Tipos deincentivos laborales
Segun Dessler y Varela (2017) expresan una serie de incentivos Yy

reconocimientos para colaboradores individuales, por lo que a continuacion se detallaran:
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2.2.2.1.1. Planes de trabajo a destajo
“Sistema de remuneracién que se basa en el niumero de articulos procesados por cada
trabajador individual en una unidad de tiempo, como la cantidad de articulos por hora o

por dia” (p.302).

El trabajo a destajo es el plan de incentivos mas antiguo y sigue siendo el que se
usa con mayor frecuencia. (...) El disefio de un plan a destajo adecuado requiere
de la evaluacién de puestos y (estrictamente hablando) de la ingenieria industrial.
La evaluacion de puestos permite asignar una tarifa salarial por hora al trabajo en
cuestion, pero el aspecto fundamental de la planeacion del trabajo a destajo es el
estandar de produccidén que, por lo general, es establecido por los ingenieros
industriales. Los ingenieros determinan estandares de produccion en términos del
namero de minutos estandar por unidad o de un nimero de unidades estandar

por hora. (Dessler y Varela, 2017, p.302).

Dentro de este modelo de incentivo individual, se presentan ventajas y desventajas tales

como:

Los planes de incentivos a destajo tienen varias ventajas. Los empleados pueden
entenderlos y calcularlos con facilidad; ademas, parecen equitativos en principio
y su valor de incentivo puede ser poderoso, ya que las recompensas son
proporcionales al desempefio. El trabajo a destajo también tiene desventajas. La
principal es su mala reputacion, debido al habito que tienen algunos empleadores
de incrementar de manera arbitraria los estandares de produccion, cada vez que

descubren que sus trabajadores estan obteniendo salarios “excesivos”. Una
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desventaja mas sutil es que, dado que las tarifas del trabajo a destajo se
determinan con base en el numero de piezas, en la mente del trabajador, el
estandar de produccion (en piezas por hora) se vincula de forma definitiva con la
cantidad de dinero obtenida. Por lo tanto, los sistemas de trabajo a destajo tienen
el riesgo de volverse rigidos. Cuando los empleadores tratan de revisar los

estandares de produccion, enfrentan resistencia. (Dessler y Varela, 2017, p.303).

2.2.2.1.2. El pago por méritos como incentivo
El pago por méritos o0 un aumento por meéritos es un incremento de sueldo
concedido al empleado con base en su desempefio individual. Difiere del bono que, en
general, pasa a formar parte del sueldo base del empleado, mientras que este bono es
un pago unico. Aunque el término pago por méritos también se aplica a los aumentos
otorgados a cualquier empleado como incentivo, mas bien se usa en relacion con los

empleados profesionales, oficinistas y secretarias.

El pago por méritos ha causado mucha polémica. Sus partidarios dicen que
conceder aumentos salaria-les a todos (sin tomar en cuenta los méritos
individuales) de hecho seria negativo para el desempefio, porque indica a los
trabajadores que recibiran un premio, sin importar si su desempefio es bueno o
no. Los detractores presentan motivos validos para explicar por qué los pagos por
meritos resultarian contraproducentes. El principal problema es que, dado que
muchas evaluaciones son injustas, también lo serian los pagos por méritos que

se basen en ellas. (...) Donde no funcionen, la solucién no consiste en descartar
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los aumentos por méritos, sino en disefiarlos de forma que resulten eficaces. Entre
otras cuestiones, significa establecer buenos procedimientos de evaluacion y
garantizar que los gerentes en realidad vinculen los pagos por méritos con el

desempeiio. (Dessler y Varela, 2017, p.303).

2.2.2.1.3. Retribuciones no econdmicas y basadas en el
reconocimiento

Los empleadores pueden complementar los incentivos econdmicos con diversas
recompensas no econémicas y basadas en el reconocimiento. El término programa de
reconocimiento se suele referir a programas formales, como el del empleado del mes.
Un programa de reconocimiento social incluye intercambios mas informales entre
gerentes y empleados, como elogios, aprobacion o expresiones de aprecio por un trabajo
bien hecho. La retroalimentacion del desempefio consiste en proporcionar informacién
cuantitativa o cualitativa sobre el desempefio de las tareas, con la finalidad de modificar
o mantener el desempefio; un ejemplo seria mostrar a los trabajadores una grafica con
las tendencias de su desempefio. El reconocimiento genera un efecto positivo sobre el
desempefio, ya sea que se utilice solo 0 en conjunto con recompensas economicas.

(Dessler y Varela, 2017, p.305).

2.2.2.1.4. Plan de comisiones
Los planes de comisiones directas pagan a los vendedores soélo por los resultados.

Los planes de comisiones suelen atraer a muy buenos vendedores, quienes ven
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con claridad que sus esfuerzos originan retribuciones. Los costos de las ventas
guardan proporcién con éstas y no son fijos, de modo que los costos fijos de
ventas de la empresa son mas bajos. Se trata de un plan facil de entender y
calcular. Algunas alternativas al plan de comisiones son las comisiones directas,
los bonos por cuotas (por alcanzar cuotas especificas), los programas de
administracion por objetivos (el pago se basa en medidas especificas) y los
programas de jerarquia (que recompensan a quienes venden mucho, y otorgan
pocos 0 ningun bono a los vendedores menos eficaces). (Dessler y Varela, 2017,

p.309).

Segun Gomez, Balkyn y Cardy, (2016), expresan que:

La retribucién total de un empleado tiene tres componentes. La proporcion
relativa de cada uno de ellos (...) En la mayoria de las empresas, el primer
componente, y el mas importante, es el salario base, es decir, la cantidad fija que
recibe normalmente el empleado ya sea como salario (por ejemplo, un pago
semanal o mensual) o como retribucion por hora. (...) El segundo componente de
la retribucidn total esta formado por los incentivos salariales, programas disefiados
para recompensar a los empleados con altos niveles de rendimiento. Estos
incentivos pueden adoptar muchas formas (se incluyen en este componente las
primas y la participacion en los beneficios de la empresa) (...) El ultimo
componente de la retribucion total esta formado por las prestaciones sociales, a
veces denominadas retribuciones indirectas. Las prestaciones incluyen una gran
variedad de programas (por ejemplo, seguros medicos, vacaciones o

compensacion ante una futura situacion de desempleo) (p.322)
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Por otra parte Chiavenato, (2017), plantea que la remuneracién puede ser directa

o indirecta:

1. Remuneracion econdémica directa: es la paga que cada empleado recibe
en forma de salarios, bonos, premios y comisiones. El salario representa el
elemento mas importante. El término salario se entiende como la
remuneraciéon monetaria o la paga que el empleador entrega al empleado
en funcion del puesto que ocupa y de los servicios que presta durante
determinado tiempo. El salario puede ser directo o indirecto. El salario
directo es el dinero que se percibe como contraprestacion por el servicio
brindado en el puesto ocupado. En el caso de los empleados por horas, el
salario equivale al niumero real de horas que hayan laborado durante el
mes (con la exclusién del descanso semanal remunerado); en el caso de
los empleados por mes, corresponde al salario mensual que perciben.

2. Remuneracion econdmica indirecta: es el salario indirecto que se
desprende de las clausulas del contrato colectivo de trabajo y del plan de
prestaciones y servicios sociales que ofrece la organizacion. El salario
indirecto incluye vacaciones, gratificaciones, bonos, extras (riesgos,
insalubridad, turno nocturno, afios de servicio, etc.), participacion de
utilidades, horas extra, asi como el dinero correspondiente a los servicios
y prestaciones sociales que ofrece la organizacién (como subsidios para
alimentacion y transporte, seguro de vida grupal, etc.). La suma del salario
directo y el indirecto constituye la remuneracion. Asi, ésta abarca todos los

componentes del salario directo y todos los derivados del salario indirecto.
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En otras palabras, la remuneracion representa todo lo que recibe el
empleado, directa o indirectamente, como consecuencia de su trabajo en
una empresa. Asi, la remuneracion se paga en género y el salario en

especie.

Los premios extraeconémicos, como orgullo, autoestima, reconocimiento o
seguridad en el empleo también afectan profundamente la satisfaccion que

se deriva del sistema de remuneracion... (pp. 242-243).

Imagen 15 - Multiples tipos de remuneraciones

Remuneracién
| I
Econamica Extrascondmica
| I
| | l |
Dvirecta: Indirecta: Relativa al puesto: Relativa al ambients
de trabajo:
+ Salano Por ley: + “Wariedad R T
+ Premics + Plan=ss de incentivos « |dentificacidn RS
+« Comisiones +« Gratificaciones + Significado + Simbolos de estatus
« Bonos * Horas extras « Autonomia » Reconodmienta
+ Extra por niesgos + Realimantacicn + Orgullo
: Ef'sriaﬂnﬂsrn“;iill':fai:l?ad « Condiciones ambientales
« Calidad de wida en el

remunearado

Seguroc de desempleo
Wacaciones

Trece meses

trabajo
« Cafeteria
# Area de descanso
* Seguridad de empleo

Woluntaria:

Flexibilidad:
* Tiempo no trabajado s Horaro flexibie
+ fAyuda para Wivienda e —
* Seguro de vida grupal #* Puestos compartidos
+ Prestaciones sociales O FEEm e a e e
« Servicios sociales
* Fremios por produccicn

Fuente: Tomado de Chiavenato (2017, p.244).

2.2.2.15. Salario emocional
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De acuerdo con datos encontrados en la pagina web oficial de Capitalismo

consciente (2019), recuperado de: (https://capitalismoconsciente.es/blog/salario-

emocional-definicion-beneficios-y-ejemplos/), expresa que:

Hubo un momento en que la gente pensaba que el dinero era el aspecto mas importante
a la hora de decidir un trabajo. Pero eso esta cambiando. La prueba es que el salario
emocional aumenta de importancia en la gestion de talento de las empresas. Eso no
significa que a las personas no se les deba pagar lo que merecen por su trabajo, sino
gue hay elementos adicionales que las empresas pueden ofrecer a sus empleados que

son mas importantes que el propio sueldo.

¢, Qué es el salario emocional y cuales son sus ventajas?

Salario emocional significa agregar aspectos emocionales a la retribucion

monetaria de un empleado, que significan mas para él que el dinero.

Partiendo de la base de que el dinero es la forma principal que existe para
garantizar que el empleado obtenga una compensacion por su trabajo, un salario

emocional tiene tres ventajas principales:

Bienestar psicologico: cuando los empleados ven que la empresa se ocupa de sus
necesidades personales, se sienten motivadas y su trabajo reconocido, lo que ayuda a

reducir el estrés y aumentar su compromiso y motivacion.


https://capitalismoconsciente.es/blog/salario-emocional-definicion-beneficios-y-ejemplos/
https://capitalismoconsciente.es/blog/salario-emocional-definicion-beneficios-y-ejemplos/
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Conciliaciéon: ofrecer horas de trabajo flexibles o beneficios como el cuidado de
ninos ayuda a los padres a conciliar su trabajo y su vida familiar, algo que impulsa

también su productividad.

Oportunidades de autodesarrollo y mejora: los cursos de desarrollo de
capacidades, programas de coaching o formacion en idiomas ayudan a los empleados a

mejorar como personas y también como profesionales.

Hay ocasiones en que las empresas no pueden asumir un incremento en las
retribuciones y, en esos casos, si se desea premiar a la plantilla, hay que plantearse

recurrir al salario emocional.

Millennials y compensacién personalizada

Una de las razones principales por las que las compafiias estdin comenzando a
incluir el salario emocional en sus politicas de retribucién es la irrupcion de los millennials

en el entorno laboral.

Se trata de una generacién que valora mas la posibilidad de conciliacion que el
dinero y que necesita desafios profesionales constantes. Estos nuevos profesionales
estan cualificados, tienen experiencia en una gran variedad de areas y han vivido en un

entorno de incertidumbre que les hace ver el cambio como algo bueno.

Segun una encuesta realizada por Deloitte, “dos de cada tres millennials podrian
cambiar de trabajo en cualquier momento y probablemente lo haran en menos de dos

anos”. Teniendo en cuenta lo complicado que es atraer nuevos talentos es complicado,
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mas cuando se trata de puestos son técnicos, merece la pena tomar en consideracion el
salario emocional y mejorar la oferta de la empresa en relaciébn con los beneficios
sociales y los horarios flexibles, que son tan importantes como el dinero para los nuevos

empleados.

Ejemplos de salario emocional

Cada empresa puede hacer su propia interpretacion del salario emocional, aunque, entre

las retribuciones emocionales que mejor funcionan se encuentran las siguientes:

Horarios flexibles y teletrabajo: permitir trabajar 8 horas al dia, pero sin un horario
estricto. Asegurar que no sea necesario estar en la oficina, siempre que se saque
adelante el trabajo. Esto es especialmente atractivo para empleados con nifios, otras

personas bajo su cuidado o incluso con mascotas.

Educacién y promociones: un empleado desea mantenerse al dia con los tiempos y
las nuevas tecnologias para poder hacer su trabajo y ser promovido a nuevas
responsabilidades. La empresa puede facilitarle permanecer actualizado gracias a la

formacion y a un programa de aprendizaje continuo.

Espacios para el ocio: las condiciones de oficina también son importantes, afectan
directamente al entorno de trabajo y las relaciones. Conseguir un espacio de ocio donde
los empleados puedan relajarse y desconectar por un tiempo es algo que todos

agradeceran.
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Voluntariado: la compafia puede ofrecer horas gratis para los empleados que desean
ser voluntarios por una buena causa. Esto les ayudaria a sentirse mejor con ellos mismos

y les confirmaria que la empresa esta en linea con sus valores.

Ademas de estas opciones, existen otras posibilidades para el salario emocional
como la retribucién flexible, que permite a los empleados elegir entre los servicios que
ofrece la empresa; y los beneficios sociales, como los cheques de atencion médica, de
restaurantes o de transporte pagados por la compafia, que son la mejor manera de

reconocer y el desempefio de los empleados y retener el talento.

2.2.2.3. Equidad
La mayoria de los empleados consideran que un salario justo es equitativo.
Existen dos tipos de equidad salarial. La equidad interna hace referencia a lo que se
considera justo dentro de la estructura retributiva de una empresa. La equidad externa
hace referencia a lo que se considera una remuneracion justa con respecto al salario que

pagan otras empresas por el mismo tipo de trabajo. (Gémez, Balkin y Cardy, 2016, p323).

2.2.2.4. Ejemplos deempresas Transnacionales con incentivos laborales

Las empresas que reconocen la importancia de mantener motivados a sus
colaboradores, e implementan mediante el desarrollo de un plan de incentivos, ve una
mejoria en su clima organizacional, ya que los colaboradores logran apreciar dicha
iniciativa, de esta manera, se logra desarrollar una identificacion con la organizacion,

dando paso a una mejora de su compromiso, productividad, satisfaccion entre otras.
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Empresa 3M:

En la pagina web oficial de la empresa 3M (2019), recuperado de

(https://www.3m.com) se puede encontrar informacion acerca del plan de incentivos Con

el que cuenta la organizacion para sus colaboradores, el mismo indica lo siguiente:

Su compensacion de 3M es parte de sus 3M Total Rewards, disefiada para
reconocer las contribuciones significativas que realiza a los resultados
comerciales. Para garantizar una remuneracion competitiva, 3M regularmente
compara los salarios y los beneficios con otras compariias que son comparables

en tamafio y alcance.

Ademas, en la péagina web oficial de la empresa 3M (2019), recuperado de

(https://www.3m.com) se menciona que:

Su pago puede incluir dos componentes: salario base y pago variable. Si bien el
pago base se aplica a todos los empleados, el pago variable se ofrece a los
empleados elegibles y puede incluir un Plan Anual de Incentivos (AIP), incentivos

de ventas u otros incentivos.

Por otra parte en cuanto al programa de beneficios, en la pagina web oficial de la

empresa 3M (2019), recuperado de (https://www.3m.com) se menciona que:

Aqui, vive lo mejor con recursos unicos y beneficios de alta calidad. Las opciones
de planes médicos y dentales, los planes de ahorro y jubilacion, un plan de compra
de acciones para empleados de 3M y muchos otros recursos lo ayudaran a

mejorar su bienestar mental, fisico y financiero.


https://www.3m.com/
https://www.3m.com/
https://www.3m.com/
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Entre los cuales se detallan a continuacion:

oficial

e Tiempo libre pagado

e Permiso Parental

e Beneficios por discapacidad

e Beneficios de atencion médica
e Seguros de vida

e Ahorros personales

e Programa de retiro

e Beneficios de reubicacion

De igual manera, detalla otros programas y recursos de 3M, en la pagina web

de la empresa 3M (2019), recuperado de (https://www.3m.com) se detalla que:

3M ofrece muchos programas para ayudarlo a vivir lo mejor posible, tanto fisica
como financieramente. El programa 3M Healthy Living ofrece una variedad de
recursos, recompensas e incentivos para ayudarlo a vivir una vida mas activa y

saludable. Hay una amplia gama de oportunidades, algo para todos.

Aqui hay una muestra:

e Descuento premium de 3M Medical Plan por no fumar y tomar medidas
para mejorar su salud

e Gimnasios en el lugar en muchos lugares de 3M

e Descuentos en gimnasio

e Reembolso del programa de control de peso


https://www.3m.com/
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e Programa Confidencial de Asistencia al Empleado (EAP)

e Ofertas para dejar de fumar

e Recursos para ayudarlo a administrar su atencion médica y tomar
decisiones informadas de tratamiento de atencion médica

e Coaching de manejo del estrés

e Consulta y derivaciéon de cuidado de nifios y adultos (ancianos)

e Servicios de consulta y referencia financiera y legal.

e Recursos para padres, programas de becas y recursos de crecimiento
personal.

e Acceso a servicios de salud y personales en el lugar en nuestra ubicacién
de 3M Maplewood, que incluye una farmacia y un centro médico en el
lugar; y 3M Club que ofrece boletos con descuento y una via para

compartir pasatiempos e intereses con otros empleados

Ademas, 3M ofrece los siguientes recursos y oportunidades:

e Reembolso de matricula [sic]

e Asistencia de adopcion [sic]

e Arreglos de trabajo flexibles

e Diversas oportunidades de carrera y desarrollo

e Becas para dependientes elegibles de empleados

e Seguro grupal de auto y vivienda

e Tienda de empleados para comprar productos de 3M en linea o en

muchas ubicaciones de 3M
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e Apoyo para la participacion de la comunidad: Regalos a juego,

Voluntarios, 3Mgives (nuestro programa de donaciones a la comunidad)

Empresa Walmart:

En la pagina web oficial de la empresa Walmart (2019), recuperado de

(https://www.walmartcentroamerica.com) se encuentra informacion detallada sobre los

incentivos planteados en la organizacion, los cuales se expresan a continuacion:

Las iniciativas de balance de vida y la implementacion de nuevas formas de
trabajar en la empresa buscan lograr una organizacion moderna que promueva el
equilibrio entre vida personal y trabajo en nuestros asociados, ademas de un estilo de

vida saludable.

Algunos ejemplos de iniciativas son:

e Flexibilidad laboral y horarios escalonados en oficinas: consiste en acomodar las
horas de trabajo en la semana para dejar libre la tarde del viernes. Ademas,
existen diferentes opciones de horario para entrar o salir mas temprano.

e Flexibilidad para estudio para asociados en el area de operaciones: permite
ajustar horarios para que el asociado continde sus estudios.

e Licencia postnatal: las mujeres regresan de su licencia de maternidad con una
jornada de 4 horas; cada mes se suma una hora hasta completar las 8. Los
hombres trabajan 6 horas al dia durante el primer mes posterior al nacimiento o
adopcion; ademas, cuentan con 2 dias libres posterior al nacimiento o adopcion.

e Dias Walmart: Se otorgan 2 dias libres al afio, no acumulativos, extra a las

vacaciones de Ley.


https://www.walmartcentroamerica.com/
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e Bono por resultados: las asociadas y asociados tendran la oportunidad de recibir
un bono anual, que consiste en un pago anual adicional al salario y que depende

de los resultados de la compaiiia.

Empresa Google:

En la pagina web de marketing directo (2019), recuperado de

(https://www.marketingdirecto.com/digital-general/digital/las-13-ventajas-de-trabajar-en-

google-segun-sus-empleados), reflejan los incentivos con los que cuenta la empresa

Google para motivar a su personal:

Google es una de las compariias donde la mayoria de personas [sic] relacionadas
con el sector de la industria tecnoldgica desearia trabajar. Pero mas alla de sus

maravillosas oficinas, Google ofrece a sus empleados todo tipo de ventajas.

Business Insider ha hablado con algunos de los empleados del gigantesco imperio
online, y ha descubierto 13 ventajas, no tan conocidas, de trabajar en Google,

vistas desde dentro de la compafiia:

1. La comida gourmet gratuita y los aperitivos son interminables

Los trabajadores de Google estan bien alimentados, tienen desayunos y comidas
sanos y variados, y pueden cenar alli si se quedan trabajando hasta tarde, todo
ello gratis. También hay café y zumos en todas las oficinas. De esta manera, los

empleados ahorran tiempo y dinero y, también, pueden relacionarse.

2. Los compafieros de trabajo son geniales y muy inteligentes


https://www.marketingdirecto.com/digital-general/digital/las-13-ventajas-de-trabajar-en-google-segun-sus-empleados
https://www.marketingdirecto.com/digital-general/digital/las-13-ventajas-de-trabajar-en-google-segun-sus-empleados
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Lo bueno de trabajar en una de las mejores compafiias tecnolégicas del mundo
es que es un gran lugar para ver, escuchar y conocer a gente muy interesante e

inteligente que crean un buen ambiente de trabajo.

3. Los “googlers” sienten que ya estan viviendo en el futuro

Google esta a la cabeza de la tecnologia mundial, por lo que sus empleados no
podian ser menos. Los “googlers” (como se llaman a si mismos) pueden usar los
productos de la empresa para trabajar, aunque estén en estado de prueba y sentir

gue estan adelantandose al futuro.

4. La TechStop les ofrece ayuda tecnologica 24 horas al dia

Google tiene a los mejores y mas brillantes informéticos y estan disponibles las

24 horas del dia para ayudar al resto de empleados para facilitarles su trabajo.

5. Los empleados que trabajan en Mountain View viajan gratis de casa al trabajo

y viceversa

Los empleados de San Francisco tienen autobuses que los llevan al trabajo y a
casa de manera gratuita. Todos los autobuses tienen Wi-Fi para que puedan hacer

tareas en el camino, pero también pueden relajarse en el trayecto.

6. Los perros estan permitidos

Los “googlers” tienen permiso para llevar sus mascotas al trabajo. Muchos de ellos
afirman que tener a sus perros al lado les sube la motivacion y les ayudan a

manejar el estres.
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7. Tienen tarjetas para masajes

Los empleados pueden dar a sus compafieros unas tarjetas de masajes cuando
realizan un buen trabajo. Las tarjetas se intercambian por una hora de masajes

gue se pueden dar en la oficina.

8. Padres y madres obtienen bajas por paternidad

Los padres reciben seis semanas de baja con paga y las madres dieciocho.
Cuando vuelven al trabajo todavia tienen algunos dias extra para hacerse cargo

de los hijos.

9. Las parejas de los trabajadores reciben una paga por defuncién

Siun empleado de Google muere mientras estaba trabajando, su esposo/a recibe
una paga por defuncion inmediata. Ademas, durante los diez afios siguientes
continda recibiendo la mitad del sueldo que cobraba su pareja. También, pagan

1.000 délares al mes por cada uno de los hijos.

10. Tienen clases gratis en el gimnasio

Los empleados pueden ponerse en forma en el trabajo y, ademas, utilizar las

duchas que ofrece el gimnasio, asi como asistir a clases de fitness.

11. Hay tiempo para la creatividad

Una regla muy importante de la compariia es que sus trabajadores pasen el 80%
del tiempo en un proyecto primario de la empresa, pero el 20% restante lo pueden

emplear en hacer algo mas creativo para Google.
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12. Google ofrece recompensas por proyectos de cierto riesgo

Los trabajadores que se embarquen en proyectos que impliquen cierto riesgo

tendran unos premios para recompensarlos.

13. Pueden ampliar sus vacaciones

Ademas del tiempo oficial de vacaciones, los empleados pueden ampliarlo para
dedicarlo a intereses que estén mas alla del trabajo en si mismo. Pueden estar

entre uno o tres meses de baja sin paga sin tener que decir a qué se van a dedicar.

2.2.2.5. Empresa internacional (Estados Unidos)

Empresa Wegmans

En la pagina web oficial de la empresa Wegmans (2019), recuperado de

(https://www.wegmans.com) expresan como a lo largo del tiempo el planteamiento de

incentivos ha dado su resultado:

En Wegmans, nos encanta venir a trabajar todos los dias. Cuando te unas a
nosotros, creemos que tu también lo haras. Pero no tiene que creer nuestra palabra.
Desde 1998, nuestros empleados nos han puesto en la lista de la revista FORTUNE de
las 100 Mejores Empresas para Trabajar®. Unase a nosotros y descubra lo que significa
trabajar para una empresa familiar, impulsada por la mision y basada en valores que cree
en el cuidado, el respeto, el empoderamiento, los altos estandares y hacer una diferencia

en la comunidad. Porgue con una atmaosfera familiar de apoyo compartido, lideres que


https://www.wegmans.com/
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tienen su mejor interés en el corazén y el crecimiento como parte de todo lo que

hacemos, Wegmans es el lugar para que usted haga lo que ama y ama lo que hace.

En la pagina web oficial de la empresa Wegmans (2019), recuperado de

(https://www.wegmans.com) detallan los incentivos que gozan los colaboradores de

dicha organizacion:

En Wegmans, creemos que si cuidamos de usted, cuidara de nuestros clientes.
Es por eso que ofrecemos mas que beneficios. Le ofrecemos recompensas
totales. Como parte de la familia Wegmans, tendra apoyo para su salud, su

bienestar, su familia y su futuro.

Beneficios en Wegmans:

Cobertura de Salud: Nos preocupamos por el bienestar de cada empleado y su
capacidad de vivir vidas mas saludables y mejores. Cuando nuestra gente esta
sana, Wegmans puede trabajar hacia un objetivo comun y puede vivir plenamente
nuestros valores. Es por eso que ofrecemos beneficios excepcionales tanto para
nuestros empleados elegibles a tiempo completo como a tiempo parcial, que

incluyen:

e Dos planes de salud generosos: un plan PPO tradicional con deducibles bajos
0 un HSP con un costo semanal mas bajo

e Cuentas de gastos antes de impuestos para ayudarlo a obtener el mayor valor


https://www.wegmans.com/
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Cobertura dental que cubre limpiezas, empastes, coronas y aparatos

ortopédicos (disponible solo para empleados de tiempo completo)

Beneficios de vida: Entendemos que tiene una vida y responsabilidades fuera del

trabajo y ofrecemos beneficios que lo ayudan a mejorar, con:

Vacaciones pagadas junto con seis vacaciones pagadas al afo para
empleados elegibles.

Programas de asistencia a empleados para ayudarlo a encontrar cuidado
infantil, cuidado de ancianos, consultas legales y planificacién financiera.
Asistencia de adopcién y cuentas de ahorro para cuidado de dependientes

para ayudarlo a mantener a su familia.

Programas de bienestar: Estamos comprometidos a ayudar a las personas a vivir

vidas mejores y mas saludables. Ese compromiso comienza con nuestros empleados

a través de:

Examenes y asesoramiento de nuestros farmacéuticos, y consejos de
alimentacion saludable de dietistas registrados de Wegmans.

Actividades de “muévete”, programas de yoga personalizados, reuniones
subsidiadas de Weight Watchers at Work y descuentos de aptitud fisica de los
empleados para ayudarte a ser la version mas saludable de ti mismo mientras

inspiras a otros.

Recompensas financieras: En Wegmans, sabemos que el pago justo es importante,

por eso, entre otras cosas, Nn0s comprometemos a asegurarnos de que nuestras tasas
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de pago iniciales sean iguales o mayores que las de nuestros competidores. Mas alla

de eso, ofrecemos:

Pago de primas por encima de su tarifa base para empleados por hora que
trabajan un domingo o un dia festivo reconocido.

Aumentos de sueldo regulares y programados durante todo el tiempo con
Wegmans.

Programas de desarrollo para desarrollar tanto tu carrera como tu potencial de
ingresos.

Un plan 401 (k) que iguala el 50% de su contribucion hasta el primer 6% del
pago que ahorra.

Descuentos en servicios de telefonia mévil, computadoras y entradas para

peliculas y parques de atracciones.

Tu futuro: Crecemos cuando experimentas un crecimiento en tu vida y en tu carrera.

Esa creencia nos ha llevado a desarrollar programas para garantizar su progreso,

que incluyen:

Un programa de becas que presentamos en 1984 que otorga becas,
renovables por hasta cuatro afios.

Entrenamiento cruzado, oportunidades de aprendizaje lateral, mentores y
programas de desarrollo de liderazgo que lo apoyan en todos los niveles de su

carrera.
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2.2.2.6. Tendencias de planes de incentivo actuales
En la pagina web oficial de la empresa Compensation Lab (2019), recuperado de

(http://compensationlab.net/ocho-tendencias-sobre-compensacion-y-beneficios-para-

2019/4comment-380), la cual expresa que:

Una gestion estratégica de los planes de compensacion y beneficios se ha convertido
en un factor diferenciador clave, con el objetivo de atraer, retener y mantener
comprometidos a los mejores trabajadores. Las empresas deben convertirse en
imanes de talento para atraer a los mejores. De ahi, la importancia de conocer las
tendencias de compensacion y retribucion que marcaran los proximos meses del

2019. A continuacién, destacamos las mas importantes:

1. Més transparencia salarial. Segun investigaciones recientes, la percepcién
gue tienen los empleados sobre cémo enfoca su organizacion la transparencia
y la justicia salarial, impacta mas en su satisfaccion laboral que el salario en
si. Google fue de las primeras grandes corporaciones en dar el paso y anunciar
que, junto a las ofertas de trabajo, publicaria informacion acerca del salario.

2. En pos de laigualdad salarial. En 2019, la igualdad salarial seguira siendo
un elemento clave. Actualmente, el conjunto de las trabajadoras espafolas
esta cobrando un 14,9% menos por hora bruta que sus compafieros (Eurostat)
y el conjunto de salarios recibidos por mujeres suma un 22,9% menos que el
de los hombres en términos brutos anuales (INE). Los complementos

salariales son uno de los factores que mas influyen en esta situacion.


http://compensationlab.net/ocho-tendencias-sobre-compensacion-y-beneficios-para-2019/#comment-380
http://compensationlab.net/ocho-tendencias-sobre-compensacion-y-beneficios-para-2019/#comment-380
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3. Mas agilidad. EI 96% de los directivos estan planeando cambios estructurales
a corto plazo. Esto impacta en los RRHH, incrementando la necesidad de una
mayor agilidad en los sistemas de compensacion.

4. Personalizacion de los planes de compensacion. Se trata de una de las
tendencias mas importantes para 2019. La mayor parte de las compafiias
aumentaran la oferta de beneficios disponibles y se centrardn més en las
experiencias de los empleados. La tendencia es personalizar esos beneficios
al maximo posible en funcién de las preferencias y de los momentos vitales de
cada empleado. Por ejemplo, muchos planes de compensacién se estan
diseflando especificamente para cada generacion de trabajadores, puesto que
sus preferencias son diferentes. Mdltiples estudios demuestran que los mas
jovenes valoran mas los beneficios relacionados con la flexibilidad en términos
de horarios y movilidad, mientras que esta preferencia va bajando con la edad.

5. Consolidacién del trabajo flexible y del teletrabajo. Casi un millén y medio
de personas han teletrabajado en Espafa en 2018, lo que demuestra que esta
modalidad de trabajo ha pasado de ser una utopia a convertirse [sic] en una
realidad y este afio seguird consolidandose. Entre sus ventajas: mas
conciliacién familiar para los empleados y un mayor ahorro en consumibles,
ordenadores, etc. para las empresas.

6. Aumento de laretribucion flexible y del pago por rendimiento. El 40% de
las compafiias ya contempla la retribucion variable sujeta al cumplimiento de
objetivos. La retribucion flexible, por otra parte, mejora la productividad de los

trabajadores sin necesidad de subir el salario anual. Entre las féormulas mas
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utilizadas, destacan los bonus por rendimiento, pero también los incentivos,
los stocks [sic] options, etc.

7. Mayor cuidado de la salud y el bienestar de los trabajadores. Todo indica
que 2019 es el afio en el que se consolidard una nueva cultura empresarial en
torno a los programas de gestion de personas centrados en la salud y el
bienestar. Estos dos aspectos han pasado a formar parte de los paquetes
retributivos de muchas empresas, que estan ofreciendo a sus empleados
actividades deportivas, paquetes de wellnss, etc.

8. La revolucion de la tecnologia. Existe un interés creciente en contar con
plataformas digitales, que proporcionan soluciones a multiples necesidades
gue son tendencia en RRHH. Entre ellas, involucrar a los empleados a la hora
de gestionar sus beneficios y a ayudar al equipo de RRHH a comunicar mejor

con la plantilla.

2.2.3. Motivacion
Se puede entender por motivacion, “La motivacion laboral es el movil, la necesidad
o el deseo que dinamiza e impulsa a los empleados a desempefiar su trabajo de manera

excelente” (Dessler y Valera, 2017, p. 109).

Ademas, “se implantan actuaciones para mejorarlo, ya que contar con personal
capacitado, motivado y leal es un factor clave para el éxito de la actividad empresarial.”

(Dessler y Valera, 2017, p.109).

La motivaciéon es un factor muy importante, ya que influye de manera directa en la

organizacion, ya que un miembro en un estado de desmotivacion puede presentar
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diferentes problematicas, insatisfaccion, baja productividad, hasta el hecho de

abandonar la organizacion.

2.2.3.1. Tipos de Motivacion

2.2.3.1.1. Motivacién intrinseca
La motivacion intrinseca se refiere a la que es proporcionada por una actividad
por si misma. Los nifios trepan arboles, pintan con los dedos y juegan sin otra
razén que la diversion que obtienen de la actividad en si. De la misma manera,
los adultos resuelven crucigramas, tocan instrumentos musicales o trabajan en un

taller por el gozo que deriva de la actividad. (Morris y Maisto, 2014, p.261).

La motivacion intrinseca se puede entender como esa fuerza o ese impulso que
surge dentro de la persona. Actividades espontaneas que surgen dentro de cada
persona, como por ejemplo, desarrollar de la mejor manera sus funciones dentro de la
empresa para sentirse satisfecho de cumplir con tus obligaciones o porque contribuyes

a la empresa.

2.2.3.1.2. Motivacion extrinseca
La motivacién extrinseca se refiere a la motivacién derivada de las consecuencias
de una actividad. Por ejemplo, un nifio puede hacer los deberes no porque los
disfrute sino porque al hacerlo obtiene una mesada, y un adulto que toca un
instrumento musical puede hacerlo para ganar un dinero extra. (Morris y Maisto,

2014, p.261).
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De acuerdo con lo anteriormente planteado se puede entender a la motivacion
extrinseca como todas esas actividades que desarrollamos con el fin de obtener algo,

COmMO una recompensa ya sea monetaria 0 no monetaria como por ejemplo un elogio.

2.2.3.2. Teorias de la motivacion

2.2.3.2.1. Jerarquia de las necesidades segun Maslow

De acuerdo con Maslow (1943), citado por Chiavenato (2017) expresa que:

1. Necesidades fisioldgicas: constituyen el nivel mas bajo de necesidades humanas.
Son innatas, como la necesidad de alimentacion (hambre o sed), suefio y
reposo(cansancio), abrigo (contra frio o calor) o deseo sexual (reproduccion de la
especie). Se denominan necesidades bioldgicas o basicas y exigen satisfaccion
ciclica y reiterada, con el fin de garantizar la supervivencia del individuo. Orientan
la vida humana desde el momento del nacimiento. (...) A pesar de ser comunes a
todos los seres humanos, requieren distintos grados individuales de satisfaccion.
Su principal caracteristica es la urgencia: cuando no se satisface alguna de estas
necesidades, dirige la orientacion de la conducta.

2. Necesidades de seguridad: constituyen el segundo nivel en las necesidades
humanas. Llevan a las personas a protegerse de cualquier peligro real o
imaginario, fisico o abstracto. La busqueda de proteccion contra una amenaza o
privacion, huir del peligro, el anhelo de un mundo ordenado y previsible son
manifestaciones caracteristicas de estas necesidades. Aparecen en la conducta

humana cuando las necesidades fisiologicas estan relativamente satisfechas.
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Igual que las necesidades fisiolégicas, también estan intimamente relacionadas
con la supervivencia del individuo.

Necesidades sociales: surgen de la vida social del individuo con otras personas.
Son las necesidades de asociacion, participacion, aceptacion por parte de sus
compafieros, intercambio de amistad, afecto y amor. Aparecen en la conducta
cuando las necesidades mas bajas (fisiologicas y de seguridad) se encuentran
relativamente resueltas. Cuando las necesidades sociales no estan debidamente
satisfechas, las personas muestran resistencia, antagonismo y hostilidad frente a
guienes se les acercan.

Necesidades de aprecio: son las necesidades relaciona-das con la manera como
la persona se ve y valora, es decir, con la autovaloracién y la autoestima, la
confianza en si mismo, la necesidad de aprobacion y reconocimiento social, el
estatus, la reputacion y el orgullo personal. La satisfaccién de estas necesidades
conduce a un sentimiento de confianza en si mismo, de valor, fuerza, prestigio,
poder, capacidad y utilidad. Si estas necesidades no son satisfechas pueden
producir sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y desamparo, los
gue a su vez pueden generar desanimo o actividades compensatorias.
Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades humanas mas elevadas y
se encuentran en lo mas alto de la jerarquia. Motivan al individuo a emplear su
propio potencial y a desarrollarse continuamente a lo largo de su vida. Esta
tendencia se expresa mediante el impulso a superarse y a llegar a ser todo lo que
se puede ser. Las necesidades de autorrealizacion se relacionan con la

autonomia, independencia, control de si mismo, competencia y plena realizacion
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del potencial y la virtud que cada persona posee, asi como la utilizacién plena de
sus talentos. Mientras las cuatro necesidades anteriores pue-den satisfacerse por
recompensas externas (extrinsecas) a la persona y tienen una realidad concreta
(como alimento, dinero, amistades, elogios de otras personas), las necesidades
de autorrealizacidon sélo se satisfacen mediante recompensas que las personas
se dan a si mismas intrinsecamente (como el sentimiento de realizacion), y no son

observables ni controlables por los demas. (p.43-44).

2.2.3.2.2. Teoria de los dos factores de Herzberg

De acuerdo con Herzberg (1966), citado por Chiavenato (2017), menciona que...

Factores higiénicos: se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su
trabajo; comprenden las condiciones fisicas y ambientales del empleo, salario,
beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de supervision, clima de las
relaciones entre direccion y empleados, reglamentos internos, oportunidades, etc.
Corresponden a la motivacién ambiental y constituyen los factores con que las
organizaciones suelen impulsar a los empleados. Sin embargo, los factores
higiénicos tienen una capacidad muy limitada para influir de manera poderosa en
la conducta de los empleados. La expresion higiene refleja precisamente su
caracter preventivo y profilactico, e indica que sélo se destinan a evitar la
insatisfaccion en el medio o amenazas potenciales al equilibrio. Si estos factores
higiénicos son optimos, unicamente evitan la insatisfaccion, pues su influencia en

la conducta no eleva la satisfaccion de manera sustancial y duradera. Pero si son
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precarios provocan insatisfaccion, razoén por la que se les llama factores de

insatisfaccion, y son los siguientes:

1. Condiciones de trabajo y bienestar.

2. Politicas de la organizacion y administracion.
3. Relaciones con el supervisor.

4. Competencia técnica del supervisor

5. Salario y remuneracion.

6. Seguridad en el puesto.

7. Relaciones con los colegas. (...)

Factores motivacionales: Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las
obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccion duradera
y un aumento de la productividad muy superior a los niveles normales. El término
motivacion comprende sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento
profesional que se manifiestan en la ejecucion de tareas y actividades que
representan desafios y tienen significa-do en el trabajo. Si los factores
motivacionales son éptimos, elevan la satisfaccion; si son precarios, la reducen.
Por eso se les denomina factores de satisfaccion. Constituyen el contenido del

puesto en si 'y comprenden:

1. Delegacion de responsabilidad.
2. Libertad para decidir como realizar una labor.
3. Posibilidades de ascenso.

4. Utilizacion plena de las habilidades personales.
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5. Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con ellos.
6. Simplificacidén del puesto (por quien lo desempefia).

7. Ampliacién o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente). (p.45)

2.2.3.2.3. Teoria de Clayton Aldenfer

De acuerdo con Aldenfer, (1968), citado por Ruiz, Gago, Garcia y Lopez, (2016),

revisa la teoria de las necesidades de Maslow, llegando a las siguientes conclusiones

que:

No es necesario que se cumpla el orden establecido por Maslow. En todo caso,
el primer aspecto es cubrir las necesidades basicas, pero después no siguen un
orden jerarquico, sino que dependen de las motivaciones de las personas. Por
ejemplo: una persona con una licenciatura y un master acepta un puesto de
becario para aprender.

Si el individuo no logra satisfacer una necesidad de orden superior, aparece una
necesidad de orden inferior. Por ejemplo: un mal clima laboral puede generar
reivindicaciones salariales.

Pueden operar al mismo tiempo varias necesidades. Por ejemplo: seguridad y
estima.

Puede variar el orden de las necesidades por factores como la familia y la
cultura. Por ejemplo: en la cultura japonesa, se anteponen las necesidades

sociales a las fisiologicas.



2.2.3.3. Tendencias de motivacion
En la pagina web oficial de la empresa Sodexo (2019), recuperado de

(https://blog.sodexobeneficios.co/blog/cuatro-tendencias-de-motivacion-laboral-en-

2019), la cual expresa que:
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Cada afio los departamentos de recursos humanos deben adaptarse

constantemente a los cambios de la cultura laboral global. Las nuevas

tecnologias, el creciente numero de empleados jovenes, los movimientos sociales

y el estado de la economia son algunos de los factores externos que inciden en la

calidad de vida laboral. La forma como una empresa trata a sus colaboradores

esta en constante mejora y es practicamente imposible quedarse atras si desean

crecer como organizacion.

Este afio, las tendencias siguen construyendo sobre la misma linea de afios

pasados: flexibilidad, reforzar programas de beneficios y el uso de la tecnologia.

Exploremos a continuacion cuatro tendencias de motivacion laboral para 2019:

Mejora la comunicacion en tu empresa

Cifras de Gallup sefalan que sélo el 22% de los empleados consideran que los

lideres de su empresa tienen una direccion clara para la organizacion, y solo el

15% se sienten entusiasmados por el futuro de la compaiiia. Para Forbes esa cifra

demuestra fallas en la comunicacion interna de las empresas.

Te has preguntado ¢ COmo esta la comunicacion en mi organizacion? Para crear

una imagen preguntate:

¢, Todos en la compafia conocen y entienden el objetivo de la empresa?


https://blog.sodexobeneficios.co/blog/cuatro-tendencias-de-motivacion-laboral-en-2019
https://blog.sodexobeneficios.co/blog/cuatro-tendencias-de-motivacion-laboral-en-2019
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¢, Todos saben como aportan al objetivo general?

¢ Todos tienen clara cual es el camino a seguir para conseguir los objetivos

propuestos?

Si no estas seguro de las respuestas, probablemente necesitas mejorar la
comunicacion interna de tu organizaciéon. La recomendacion para 2019 es incluir
mas personas en los procesos de planeacion de tu empresa, encontrando
herramientas de comunicacién que ayuden a incorporar al mayor namero de
colaboradores posible. Por supuesto, la soluciones digitales [sic] son tu primera
opcion: con una plataforma digital puedes llegar al mayor nimero de empleados

y conocer su retroalimenacion. [sic]

No es misterio que, cuando las personas estan involucradas en una decision

macro, se sienten comprometidas son el resultado.

Monitorea rendimiento de formas menos tradicionales

Solo el 14% de los colaboradores consideran que las evaluaciones de rendimiento
realmente los inspiran a mejorar; por eso la nueva tendencia apunta al llamado
‘rendimiento motivacional”’, un proceso donde el empleado participa de forma

activa en sus evaluaciones y su desarrollo dentro de la empresa.

¢, Como puedes aplicarlo?

Informa a tu colaborador de la importancia de su rol. Debe tener claro porqué su

trabajo ayuda a conseguir los objetivos macro de la empresa.
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Disefia un plan de desarrollo individual: es hora de pensar cémo la empresa

puede ayudar al colaborador a ser un mejor profesional.

Permite la autoevaluacioén con retroalimentacion de los lideres. Gracias a esto
habrd un mejor dialogo y confianza entre equipos, asi como impulsar el

autoanalisis.

Usa datos exactos para evaluar el rendimiento. Una plataforma digital puede ser

clave para ello.

Disefia mejores programas de beneficios

Como cita el sitio especializado INC, “las nuevas generaciones buscan un mejor
balance entre vida laboral y personal. Trabajan mas por menos salario comparado
con sus colegas mayores, por eso necesitan de mejores beneficios para sentirse
recompensados, motivados y comprometidos”. Revisar tus programas de
beneficios para mejorar la calidad de vida laboral se transformé en una necesidad

para colaborar con las nuevas fuerzas de trabajo.

Ya dej6 de ser extrafio abrir las puertas al teletrabajo, tiempos de vacaciones
extendidos, horarios flexibles, etc. Las nuevos programas [sic] de beneficios

deben seguir avanzando en la senda del equilibrio entre vida laboral y personal.

Segun denota el mas reciente informe de la Sociedad para el Manejo de los
Recursos Humanos sobre Beneficios para empleados, la diversidad de programas
de beneficios crece cada afo, demostrando que las empresas los entienden como
herramientas para atraer, motivar y retener al mejor talento en medio del

competido mercado laboral.
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En 2019 no temas romper viejas tradiciones y entregar beneficios con los cuales

tus colaboradores se sientan mas libres y comprendidos.
Los millennials seguiran siendo el foco

Puedes encontrar un sin numero de predicciones sobre el papel de los millennials
en el mercado laboral, lo cual significa que su rol en las empresas esta asegurado
en el futuro cercano. Como afirma HR Technologist, es claro que este segmento
seguird dominando posiciones importantes dentro de las empresas, incluyendo

roles de toma de desiciones. [sic]

Una tendencia en 2019 sera estructurar programas de reconocimientos,
beneficios e incentivos alrededor de los millennials, acudiendo mayor variedad de
recompensas y, como lo mencionamos anteriormente, trabajar en el balance entre
vida profesional y personal. El papel de las soluciones digitales en fundamental
para ello. Cualquier estrategia de talento humano debe aprovechar de los canales
digitales para lograr el mayor impacto en las nuevas generaciones de

trabajadores.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
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3.1. TIPOS DE INVESTIGACION

3.1.1. Finalidad (Teodrica o aplicada)

Se muestran dos tipos de finalidades, la tedrica y la aplicada. La investigacion
tedrica se puede entender que “es aquella actividad orientada a la busqueda de nuevos
conocimientos y campos de investigacién...para crear un cuerpo de conocimiento tedrico

en algun campo de la ciencia” (Barrantes, 2013, p.64).

Ademas, la finalidad aplicada, se define como “la investigacion aplicada tiene la
finalidad de resolver problemas préacticos, para transformar las condiciones de un hecho

que nos preocupa...” (Barrantes, 2013, p.64).

Segun los objetivos especificos de la presente investigacion, la finalidad de esta
es aplicada, ya que esta investigacion busca conocer e indagar acerca del desarrollo de
un plan de incentivos y su impacto en la motivacion de la empresa Concrepal, para asi

generar una propuesta y abordar dichas situaciones.

3.1.2. Dimension temporal (transversal / longitudinal)

La investigacion transversal es aquella que, “recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico (Liu, 2008 y Tucker, 2004). Su propésito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como “tomar
una fotografia de algo que sucede.” (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014,

p.154).
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En el caso de los estudios longitudinales, se expresa que son “Estudios que
recaban datos en diferentes puntos del tiempo, para realizar inferencias acerca de la
evolucion del problema de investigacion o fendmeno, sus causas y sus efectos.”

(Herndndez-Sampieri, Ferndndez y Baptista, 2014, p.159).

Para efectos de la presente investigacion, se aplicara la dimensién transversal ya
gue se desarrollara en un momento determinado. La investigacion se enfoca en ver cual
es el impacto en la motivacion al desarrollar un plan de incentivos en el personal de la

empresa Concrepal, Barranca para el Il cuatrimestre de 2019.

3.1.3. Marco (mega/macro/micro)
El marco de la investigacion se refiere a aquella poblacién que desea utilizar para

efectos del estudio.

a) Mega

El marco mega “pretende estudiar un gran espacio o tematica (...) cuando se
plantea realizar un andlisis administrativo, que incluya a recursos humanos, finanzas y
mercadeo, entre otras areas, de toda la empresa” (Gonzalez, Chinchilla, Guerra & Jara,

2018, p.27).

b) Macro

El marco macro se entiende como “estudio que se realiza en una parte o

fragmento de lo mega, por ejemplo, un estudio de mercado en una provincia, una
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evaluaciéon del desempefio laboral en un departamento de una empresa” (Gonzélez,

Chinchilla, Guerra & Jara, 2018, p.27).

c) Micro

El marco micro menciona, “investigacién a una parte, un elemento, un subtema o
un micro-espacio, acerca del cual el investigador hara su investigacion. Por ejemplo: una
investigacion de la evaluacion del desempeiio extrayendo una muestra de trabajadores
del departamento de mercadeo de la empresa” (Gonzalez, Chinchilla, Guerra & Jara,

2018, p.27).

En la presente investigacion se va a utilizar un marco macro, ya que Unicamente
se va a abordar una parte del marco mega, ya que Unicamente se utilizara un segmento

de la empresa Concrepal, Barranca.

3.1.4. Naturaleza (cuantitativa, cualitativa o mixta)

a) Cuantitativa

La naturaleza cuantitativa es aquella que, “Utiliza la recoleccion de datos para
probar hipétesis con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con el fin
establecer pautas de comportamiento y probar teorias.” (Hernandez-Sampieri,

Fernandez y Baptista, 2014, p.4).

b) Cualitativa

La naturaleza cualitativa, “se fundamenta en una perspectiva interpretativa

centrada en el entendimiento del significado de las acciones de seres vivos, sobre todo
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de los humanos y sus instituciones (busca interpretar lo que va captando activamente)”

(Herndndez-Sampieri, Ferndndez y Baptista, 2014, p.9).

Ademas, se menciona que “la investigacion cualitativa se enfoca en comprender
los fendmenos, explorandolos desde la perspectiva de los participantes en un ambiente
natural y en relacion con su contexto.” (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014,

p.358).

c) Mixta

La naturaleza mixta es una combinacion de las 2 anteriores, cuantitativa y

cualitativa durante la investigacion.

La naturaleza mixta, se define como un “conjunto de procesos sistematicos,
empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos

cuantitativos y cualitativos” (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014, p.534).

Para esta investigacion se va a realizar mediante un enfoque cualitativo, con el fin
de recolectar datos e investigar acerca del plan de incentivos y su impacto en la

motivacion.

3.1.5. Caracter (exploratorio, descriptivo, correlacional o explicativo)

a) Exploratorio

Los estudios exploratorios segun la metodologia de la investigacion son aquellos
en los que se busca examinar un tema del que se conoce poco, es decir, “se realizan

cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado, del
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cual se tienen muchas dudas o no se ha abordado antes” (Hernandez-Sampieri,

Fernandez y Baptista, 2014 p.91).

b) Descriptivo

Respecto a, “los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (Hernandez-Sampieri, Fernandez

y Baptista, 2014 p.92).

c) Correlacional

Los estudios correlacionales, “tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra

o contexto en particular’ (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014 p.93).

d) Explicativo

En el caso de los estudios explicativos “estan dirigidos a responder por las causas
de los eventos y fendmenos fisicos o sociales (...) se centra en explicar por qué ocurre
un fendmeno y en qué condiciones se manifiesta o por qué se relacionan dos o0 mas

variables” (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014 p.95).

Esta investigacion se clasifica dentro del caracter descriptivo, ya que pretende
recopilar informacién sobre las variables o conceptos acerca del desarrollo de un plan de
incentivos y su impacto en la motivacion, ademas tiene un alcance correlacional, debido
a que se pretende relacionar las variables de percepcion, entre el desarrollo de un plan

de incentivos, y su impacto en la motivacion del personal.
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3.2. SUJETOS Y FUENTES DE INFORMACION

3.2.1. Unidades de anélisis (objetos de estudio)
En la presente investigacion se tomara en cuenta a los colaboradores del area
administrativa, asi como supervisores de cada departamento y las areas de produccion

de la empresa Concrepal, Barranca y finalmente se realizara un cuestionario.

3.2.2. Fuentes primarias
Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014), mencionan que “fuentes
primarias, proporcionan datos de primera mano, pues se trata de documentos que

incluyen los resultados de los estudios correspondientes” (p.61).

Ademas, afiade que, “las fuentes primarias mas consultadas y utilizadas para elaborar
marcos tedéricos son libros, articulos de revistas cientificas y ponencias o trabajos
presentados en congresos, simposios y eventos similares” (Hernandez-Sampieri,

Fernandez y Baptista, 2014 p.65).

3.2.3. Fuentes secundarias

Segun Baena (2017) expresa que, “son versiones o interpretaciones de autores
clasicos u originales, también se consideran fuentes secundarias a la informacion
periodistica dado que los hechos ya estan contados por una version de alguien que

recabd datos o entrevisto a las personas actores” (p.65).
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Para esta investigacion, se utilizara informacion recopilada de la pagina web oficial

de Concrepal (http://www.concrepal.com), ademas de los datos que el departamento de

recursos humanos pueda facilitar.

3.3. SELECCION DEL MUESTREO

3.3.1. Poblacién
Segun el libro Metodologia de la investigacién “una poblacion es el conjunto de
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones (Lepkowski, 2008b)”

(Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014, p.174).

En el caso de la empresa Concrepal, comprende a todos los colaboradores de la
empresa Concrepal, Barranca, con un total de 83 colaboradores, donde 76
colaboradores son masculinos y tan solo 7 son femeninos, y estan clasificados de la

siguiente manera:

Tabla 3 - Poblacion de Concrepal

Administrativo 7
Bloques 5
Calidad 5

Despacho 10


http://www.concrepal.com/
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Mantenimiento 8
Prefabricado 11
Proveeduria 4

Quebrador 8
Recursos Humanos 1
Tubos 7
Premezclado 10
Ventas 7

Total 83

Fuente: Elaboracion propia. Informacion tomada de Concrepal.

3.3.2. Muestra

Segun Hernandez-Sampieri, Ferndndez y Baptista (2014) “un subgrupo de la
poblacién. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto
definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion” (p.175). Para la presente
investigacion, se tomara el total de los colaboradores de las areas suministradas por la

empresa para el presente proyecto de investigacion.



110

3.3.2.1. Probabilistica
La muestra probabilistica se define como un, “Subgrupo de la poblacién en el que
todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos” (Hernandez-Sampieri,

Ferndndez y Baptista, 2014, p.175).

3.3.3. No probabilistica

La muestra no probabilistica la podemos entender como un, “Subgrupo de la
poblacién en la que la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de
las caracteristicas de la investigacion” (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista,

2014, p.176).

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE

INFORMACION

Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) en su libro “Con la finalidad de
recolectar datos disponemos de una gran variedad de instrumentos o técnicas, tanto
cuantitativas como cualitativas, es por ello que en un mismo estudio podemos utilizar

ambos tipos” (p.176).
Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) expresan:

Para el enfoque cualitativo, al igual que para el cualitativo, la recoleccion de datos
resulta fundamental, solamente que su proposito no es medir variables para llevar
a cabo inferencias y analisis estadistico. Lo que se busca en un estudio cualitativo

es obtener datos (que se convertiran en informacion) de personas, seres Vivos,
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comunidades, situaciones o procesos en profundidad; en las propias “formas de
expresion” de cada uno. Al tratarse de seres humanos, los datos que interesan
son conceptos, percepciones, imagenes mentales, creencias, emociones,
interacciones, pensamientos, experiencias y vivencias manifestadas en el
lenguaje de los participantes, ya sea de manera individual, grupal o colectiva. Se
recolectan con la finalidad de analizarlos y comprenderlos, y asi responder a las

preguntas de investigacion y generar conocimiento” (pp.396-397).

Las técnicas mas utilizadas para recolectar informacion son: la entrevista y la

observacion.

3.4.1. Entrevistas
Segun Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) en el libro Metodologia
de la Investigacién, menciona que “las entrevistas son individuales, aunque podrian

aplicarse a un grupo pequefio (si ésta fuera la unidad de analisis)” (p.235).

Ademas, “se define como una reunidn para conversar e intercambiar informacion
entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados) (...)
pueden hacerse preguntas sobre experiencias, opiniones, valores y creencias,
emociones, sentimientos, hechos, historias de vida, percepciones, atribuciones,

etcétera.” (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista 2014, p.403 y 407).
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3.4.2. Cuestionario

Para Chasteauneuf (2009), citado por Hernandez-Sampieri, Ferndndez y Baptista
(2014, p.217), “Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o
mas variables a medir’. Ademas, menciona Brace (2013), citado por HernandezSampieri,
Fernandez y Baptista (2014, p.217), “debe ser congruente con el planteamiento del

problema e hipotesis”

3.4.3. Observacion

La observacion expresa que, “Este método de recoleccion de datos consiste en el
registro sistematico, valido y confiable de comportamientos y situaciones observables, a
través de un conjunto de categorias y subcategorias” (Hernandez-Sampieri, Fernandez

y Baptista, 2014, p.252)
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
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4.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
En este capitulo se presentan el resultado dado por los instrumentos aplicados.
Partiendo de los objetivos y variables de la investigacion, se desarrolla un cuestionario

para recopilar la informacion.

Por medio de los supervisores de cada area se hace el envio al resto de los

colaboradores para su posterior aplicacion.

4.2.CODIFICACION Y TABULACION DE LA INFORMACION
En la presente investigacion se uso el recurso de la tecnologia, utilizando la

herramienta de Google forms, para efectos de la aplicacion de los instrumentos.

4.3. TIPOS DE GRAFICOS

En el caso de los graficos son una representacion visual, para una explicacion de
los datos recopilados, para efectos de esta investigacion se utilizaron gréaficos de tipo

circular.

4.4, ANALISIS DE DATOS

En este enunciado se presentaran los resultados de la investigacion por medio de

los graficos, en la cual se mostraran de una forma clara, visible y sencilla.
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4.4.1. Cuestionario aplicado a los colaboradores
A continuacién se presentaran los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de la empresa Concrepal.

Grafico 1 - Género

@® Masculino
® Femenino

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 1 muestra que el 86.8% de los colaboradores que respondieron al

cuestionario son hombres, mientras que el 13.2% son mujeres.
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Gréfico 2 - Edad

® 18a25
® 26a35

® 36a45
@ 46 en adelante

NV

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el gréfico 2 se muestra la edad por rangos de los colaboradores que
participaron del cuestionario, donde el 11.3% tienen una edad entre los 18 a 25 afios, el
41.5% corresponde al rango entre los 26 a 35 afos, el 37.7% tienen una edad entre los

36 a 45 afos y el 9.4% restante corresponde de los 46 afios en adelante.
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Grafico 3 - Area o departamento al que pertenece

W Bloques

M Calidad

m Ventas
Mantenimiento

m Prefabricado

H Premezclado

B Proveeduria

M Sistema de Gestion de Calidad, Ambiente y Salud Ocupacional

m Cuentas por cobrar

W Tesoreria

MW Despacho

B Tubos

B Chequeador

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 3 se muestra se muestra la participacién de los colaboradores de
acuerdo al proceso o departamento al que pertenecen, en el departamento de produccién
de bloques participaron 6 personas que corresponde al 11%; el departamento de calidad
particip6 1 persona que corresponde al 2%; en el &rea de ventas participaron 5 personas,

incluyendo al chequeador que corresponden al 7% y 2% respectivamente, el
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departamento de mantenimiento con 7 personas al cual corresponde un 13%; el
departamento de produccion de prefabricado, participaron 10 personas al cual
corresponde un 19%; en el departamento de premezclado participaron 9 personas, con
un 17%; el &rea de proveeduria respondieron al cuestionario un total de 4 personas al
cual corresponde un 8%; el departamento de Sistema de Gestion de Calidad, Ambiente
y Salud Ocupacional, el &rea de cuentas por cobrar y tesoreria tuvo la participacién de 1
persona por area, con un 2% respectivamente, los departamentos antes mencionados
estan ligadas al &rea administrativa, el departamento de despacho participd una persona,
al que corresponde un 2% y finalmente el departamento de produccién de tubos

participaron 7 personas con un 13%.

Gréfico 4 - Aiios de laborar en la organizacion

® Menos de 1 afio
® 1 a5 arios

6 a 10 afios
® 11 a 15 afios
@ 16 6 mas arios

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 4 hace referencia a la cantidad de afios que tienen los colaboradores
gque participaron del cuestionario de laborar en Concrepal, en el cual el 18, 9% tienen

menos de 1 afio de laborar en la organizacion, el 43, 4% tienen de 1 a 5 afios de laborar
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en la empresa, el 26, 4% de los colaboradores tienen de 6 a 10 afos de laborar en la

organizacion y por ultimo el 11,3% tienen de 11 a 15 afios de laborar en Concrepal.

Grafico 5 - Nivel académico

@® Primaria
@® Secundaria

U. Bachillerato
@ U. Licenciatura
@ Maestria

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 5 se representa el nivel académico de los colaboradores a los que
se les aplicé el cuestionario en el cual el 49. 1% corresponde a los colaboradores que
cuentan solamente con educacion primaria, el 26. 4% de colaboradores tienen un nivel
académico correspondiente a la secundaria, por otra parte, el 13. 2% de los
colaboradores cuentan con un nivel académico de bachillerato universitario, y finalmente
el 11.3% de los colaboradores de la empresa tienen un nivel académico correspondiente

a una licenciatura universitaria.
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Gréafico 6 - Problemas al recibir su salario

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 6 hace referencia a si los colaboradores que participaron del
cuestionario han tenido problemas al recibir su salario a lo que el 28. 3% si ha presentado
problemas a la hora de recibir el salario, por otro lado, el 71. 7% de la muestra en estudio

no ha presentado ningun problema al recibir su salario.

Gréfico 7 - Conocimiento del objetivo de los incentivos laborales

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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En el gréfico 7 ser muestra que el 84. 9% de los colaboradores a los que se les
aplico el instrumento conoce el objetivo de los incentivos laborales, por otra parte, el
15.1% de estos colaboradores no tiene conocimiento del objetivo de los incentivos

laborales.

Gréfico 8 - Cuenta con algun incentivo laboral

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el gréfico 8 se muestra que el 34% de los colaboradores de Concrepal que
participaron del cuestionario si cuentan con algun incentivo laboral, entre los cuales
expresan el pago del celular, comisiones, bonificacion y médico de empresa, sin
embargo, el 66% de la muestra en estudio no cuenta con algun incentivo laboral brindado

por la empresa.
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Gréfico 9 - Influyen los incentivos en su motivacion

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 9 se muestra que para el 24. 5% de la muestra los incentivos si
influyen en su motivacion, entre los comentarios brindados expresan que influyen porque
les ayuda econOmicamente, les ayuda a mantenerse positivos, y en aumentar su
productividad, sin embargo, para el 75. 5% los incentivos no tienen influencia alguna en
su motivacion, expresando que no influyen en lo mas minimo, otros expresan que no

tienen incentivos.
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Gréfico 10 - Incentivos que usted mas valora

@ Ninguno

® NA

) Bonificacion

@ Comision

@ Médico de empresa
@ Pago de teléfono

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 10 representa cuales son los incentivos que los colaboradores que
participaron del cuestionario més valoran a lo cual el 26. 4% respondi6 que ninguno, para
el 41. 5% no aplica, el 2% de los colabores afirma que el incentivo que mas valora es el
de la bonificacion, para el 13. 2% de los colaboradores el incentivo mas valioso es el de
la comisién brindada por la empresa, el 9. 4% menciono que el incentivo que mas valora
es el tener un médico de empresa, por ultimo 7. 5% de la muestra en estudio respondié

gue el pago del teléfono por parte de la empresa es el incentivo que mas valoran.
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Gréfico 11 - Para obtener incentivos debe mejorar su desempefio

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el gréfico 11 se muestra que el 71. 7% de los colaboradores que completaron
el cuestionario consideran que para obtener incentivos en la empresa deben mejorar su
desempefio y productividad; sin embargo, el 28. 3% de colaboradores restantes
consideran que para obtener incentivos en la empresa no deben mejorar su desempefio

y productividad.
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Gréfico 12 - Le han otorgado un ascenso de puesto

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el gréfico 12 se presenta si a los colaboradores que participaron del cuestionario
les han otorgado un ascenso de puesto en la empresa, en esta ocasion el 34% de la

muestra respondié que si y el 66% restante de la misma dijo que no.

Grafico 13 - Le motivaria un ascenso de puesto

®si
® No

)

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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El grafico 13 se muestra que a el 88. 7% de los colaboradores que respondieron
el cuestionario si les motivaria el hecho de recibir un ascenso de puesto, por el contrario,

al 11. 3% no les motivaria un ascenso de puesto.

Gréfico 14 - Le han otorgado a un comparfiero reconocimiento por la labor

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El gréfico 14 refleja que el 20.8% de la muestra le han otorgado a él o un
comparfiero algun reconocimiento, mientras que el 79.2% comenta aqui nunca han

recibido algun reconocimiento ni han visto que un compariero lo reciba.
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Gréfico 15 - Reconocen su esfuerzo por cumplir con los objetivos de la

empresa

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El gréfico 15 muestra que el 37.7% de la muestra si le reconocen esfuerzo por
cumplir los objetivos de la empresa y el 62.3% de la poblacion no le reconocen el

esfuerzo por cumplir los objetivos.

Gréfico 16 - Le agrada que reconozcan su trabajo

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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El grafico 16 muestra que al 98.1% le agrada que reconozcan su trabajo, entre los
comentarios que brindaban mencionaban qué les agrada porque les ayuda a motivarse,
mejora su estado de animo, ayuda a aumentar su productividad, a sentirse parte de la
empresa, qué son importantes para la empresa, mientras que al 1.9% no le agrada que

reconozcan su trabajo ya que no genera nada.

Gréfico 17 - Hay oportunidad de ascender dentro de la empresa

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 17 muestra que el 75.5% de la poblacibn menciona que si hay
oportunidad de ascender dentro de la organizacion mientras que el 24.5% menciona que

no hay oportunidad de ascender dentro de la organizacion.
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Gréfico 18 - Ha obtenido un ascenso de puesto algun compariero

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el gréfico 18 muestra que el 77.4% ha visto como un compafiero ha recibido un
ascenso de puesto, mientras que el 22.6% expresa que han visto a un compafiero recibir

un ascenso de puesto.

Grafico 19 - Ha obtenido aumentos de salario

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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El grafico numero 19 expresa qué el 71. 7% dice que si ha obtenido aumentos de

salario, mientras que el 28.3% dice que no ha recibido un aumento de salario.

Grafico 20 - Ha recibido un nuevo incentivo

@ si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico nimero 20 demuestra que el 100 por ciento de la muestra no ha recibido

un nuevo incentivo en el dltimo afo.

Gréfico 21 - Ha fijado la empresa algun beneficio y no lo ha recibido

@ sSi
® No
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Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 21 demuestra que el 39.6% la empresa le ha dicho que recibird un
incentivo y al final no lo recibe, mientras que el 60.4% restante no ha experimentado esta

situacion.

Grafico 22 - Cémo se ha sentido al no recibir el incentivo

@ Desmotivado
® Nada

) Mal
@ Decepcionado
@ Pésimo
@ Burlado
@ Pérdida de valor

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 22 se puede observar qué el 20.8% de los colaboradores se han
sentido desmotivados, el 26.4% no han experimentado nada, el 17% ha expresado que
se han sentido mal, el 11.3% ha dicho que se han sentido decepcionados, 7.5% han
expresado que ha sido pésimo pasar por eso, 13.2% mencionan que se han sentido
burlados y el 3.8% restante ha dicho que han visto como una pérdida de valor hacia la

empresa.
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Gréfico 23 - Le motiva recibir capacitaciones

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 23 expresa que el 100% de la muestra le motivaria recibir

capacitaciones para mejorar en su area de trabajo.

Gréfico 24 - Ha recibido capacitaciones en los ultimos 6 meses

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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El gréfico 24 expresa qué el 58.5% ha recibido capacitacion en los Ultimos 6 meses

mientras que el 41.5% restante no ha recibido capacitacion en los dltimos 6 meses.

Gréfico 25 - Le motivaria sentirse capacitado

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 25 expresa que el 100 por ciento de la muestra le motivaria sentirse

capacitado.
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Gréfico 26 - Satisfecho con los incentivos que tiene actualmente

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El gréfico 26 expresa que el 20.8% de la muestra esta satisfecho con los incentivos
gue cuenta actualmente mientras que el 79.2% no esta satisfecho con los incentivos que

cuenta actualmente.

Grafico 27 - Esta motivado actualmente

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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El grafico 27 muestra que el 50.9% de la muestra estd motivado, Entre los
comentarios que compartian expresaban que su motivacién provenia de la necesidad
familiar por el trabajo, por la situacion dificil que esta atravesando el pais y la limitadas
fuentes de empleo, mientras que el 49.1% de la muestra expresaba que no estaban
motivados, entre sus comentarios mencionaban que la falta de agradecimiento les habia
ido desmotivando poco a poco factores internos que han estado sucediendo bien han

elevado el estrés y ha hecho que su satisfaccion vaya disminuyendo.

Gréfico 28 - Le gusta el trabajo que tiene actualmente

® si
@ No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 28 muestra que el 98.1% le gusta la clase de trabajo que desempefia

actualmente mientras que al 1.9% no le gusta el trabajo que actualmente desempefia.
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Gréfico 29 - Tiene entusiasmo y energia para realizar su trabajo

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 29 muestra que el 90.6% de la muestra se siente con entusiasmo y
energia para realizar su trabajo y el 9.4% restante no tiene entusiasmo y energia para

realizar su trabajo.

Gréfico 30 - Su trabajo es importante para la empresa

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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En el grafico 30 refleja que el 98.1% considera que el trabajo que realiza es
importante para la empresa y el 1.9% considera que su trabajo no es importante para la

empresa.

Gréfico 31 - Aprende cosas nuevas en el trabajo

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 31 muestra qué el 94.3% menciona que cuando trabaja aprende cosas

nuevas y el restante 5.7% expresa que no aprende cosas nuevas cuando trabaja.

Grafico 32 - Le gusta hacer cosas diferentes en el trabajo

® si
® No
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Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 32 comparte que el 98.1% expresa que le gusta hacer cosas diferentes
de vez en cuando en el trabajo y el restante 1.9% expresa que no le gusta hacer cosas

diferentes en el trabajo de vez en cuando.

Gréfico 33 - El trabajo le impide hacer cosas que le gustan

® Si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 33 muestra qué el 37.7% expresa que trabajar le impide hacer cosas

gue le gustan y él 62.3% dice que trabajar no le impide hacer cosas que le gustan.
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Gréfico 34 - Llega temprano al trabajo

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 34 muestra que el 96.2% de los colaboradores llega temprano a laborar

mientras que el 3.8% de los colaboradores no llega temprano a laborar.

Grafico 35 - Ha pensado faltar a trabajar por desmotivacion

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 35 expresa qué el 26.4% de la muestra ha considerado faltar un dia al

trabajo por estar desmotivado, mientras que el 73.6% no ha pensado de esta manera.
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Gréfico 36 - Podra mantener su trabajo

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 36 expresa qué el 45.3% ha presentado dudas de si podra mantener
su trabajo mientras que el 54.7% ha dicho que no ha tenido dudas de si podra mantener

su trabajo.

Gréfico 37 - Ha considerado dejar su trabajo por desmotivacion

®si
® No
26.4%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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En el grafico 37 muestra que el 26.4% ha considerado dejar su trabajo por
desmotivacion, entre los comentarios que expresaban explicaban que el salario es bajo
y eso les desmotiva, el trabajo se vuelve monétono, diferentes situaciones que han
pasado a lo interno de la empresa, expresan que tienen muchas responsabilidades y
exigencias y en ocasiones un mal trato, se han sentido utilizados y la empresa no mejora
0 aporta a la motivacion y la satisfaccién, mientras que el 73.6% expresa que no han
considerado dejar su trabajo por desmotivacion, entre los comentarios explicaban que
tenian un trabajo con el que sacaban adelante a su familia, porque con este se han
superado y aprendido, porque es una empresa estable, es buena empresa qué pueden

haber cosas por mejorar dentro de la misma para hacerla mucho mejor.

Grafico 38 - Las condiciones fisicas del area son las adecuadas

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el gréfico 38 el 71.7% de la muestra comenta que las condiciones fisicas del
area si son las adecuadas, mientras que el 28.3% dice que las condiciones fisicas de su

area no son las adecuadas.
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Gréafico 39 - Se llevan a cabo actividades recreativas

® Si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 39 el 86.8% expresa que la empresa no desarrolla actividades

recreativas mientras que el 13.2% dice que si desarrollan actividades recreativas.

Grafico 40 - Orgulloso de trabajar en esta empresa

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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En el gréfico 40 se puede observar que el 83% menciona que se siente orgulloso
de laborar en la empresa mientras que el 17% dice que no se siente orgulloso de trabajar

en esta empresa.

Gréfico 41 - Me siento mejor al trabajar

@si
® No

o )

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 41 se muestra que el 92.5% dice que se siente mejor al trabajar

mientras que el 7.5% dice que no se siente mejor cuando labora.

Grafico 42 - Satisfecho como lo trata la empresa

® si
® No




144

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 42 se muestra que el 77.4% se siente satisfecho de como la empresa le
trata, entre los comentarios brindados expresaban que les han valorado, que a pesar de
aspectos que se pueden ver como negativos la empresa tiene un buen trato hacia los
colaboradores y eso se agradece, hay apoyo por parte de todos, es un ambiente sano,
no se pueden quejar porque es una buena empresa, mientras que el 22.6% expresa que
no estan satisfechos como la empresa les trata, los comentarios que brindan expresan
gué deberian de felicitar ya que todos tratan de hacer un buen trabajo, no estan
satisfechos porque no motivan al personal, no le dan la importancia del trabajo que
realizan, no hay apoyo y recientemente se presentaron situaciones que afectaron

bastante.

Gréfico 43 - Le gusta el ambiente de trabajo

®si
® No

o )

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 43 se muestra que el 92.5% de la muestra dice que le gusta el

ambiente de trabajo que hay actualmente mientras que el 7.5% expresa lo contrario.
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Gréfico 44 - Existe un buen ambiente de trabajo

@ si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 44 muestra que el 84.9% dijo que existe un buen ambiente de trabajo

mientras que el 15.1% expresa que no hay un buen ambiente de trabajo.

Gréfico 45 - Cuando ingreso se sintio acogido

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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En el gréfico 45 se expresa qué el 98.1% de la muestra cuando ingreso por
primera vez a la compafiia se sintio bienvenido mientras que el 1.9% dijo que no se sintio

bienvenido.

Gréfico 46 - Le dan la oportunidad de desarrollar lo mejor de si

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el gréfico 46 el 84.9% dice que la empresa le da la oportunidad de desarrollar
lo mejor de si mientras que el 15.1% dice que no le dan la oportunidad de desarrollar lo

mejor de si.
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Gréfico 47 - Toman en cuenta sus opiniones

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el gréafico 47 el 60.4% expresan que las opiniones que comparten son tomadas en

cuenta mientras que el 39.6% dice que sus opiniones no son tomadas en cuenta.

Gréfico 48 - Relacion con los comparieros de trabajo

@ Excelente
@ Muy bueno
@ Bueno

@ Malo

@ Muy malo

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 48 menciona que el 26.4% de la muestra expresa que la relacion con los

compafieros es excelente el 62.3% dice que la relacion es muy buena el 7.5% dice que
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la relacion es buena mientras que el 3.8% dice que la relacion con sus compafieros es

mala.

Gréfico 49 - Lo apoyan sus compafieros de trabajo

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 49 expresa que el 96.2% de los colaboradores que participaron sus
comparieros de trabajo les apoyan, entre los comentarios que brindaban expresaban que
hay una buena comunicacion, soporte en el area, entre todos ayudan a sobrellevar los
problemas que surjan, si existen dudas entre todos las evacuan, es un buen ambiente,
se motivan entre ellos, mientras que el 3.8% restante mencionan que sus compareros
de trabajo no los apoyan, entre los comentarios que brindan expresan que, hay

individualismo, pocas veces les apoyan, existen ciertos roces.
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Gréfico 50 - Relacion con el jefe

@ Excelente
@® Muy bueno
@ Bueno

@® Malo

@ Muy malo

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El gréfico 50 expresa qué el 28.3% dice que la relacion con mi jefe es excelente
el 50.9% dice que es muy bueno el 15.1% menciona que la relacion con el jefe es buena

y el 5.7% dice que la relacion con el jefe es mala.

Gréfico 51 - Siente el apoyo de su jefe

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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En el grafico 51 muestra que el 84.9% expresa que siente el apoyo de su jefe
entre los comentarios que brindan mencionan que, les apoyan, los escuchan, toman
participacion de ellos, cuando no han sabido algo evacua las dudas, abre espacios de
comunicacion, busca el crecimiento del departamento, los comprende, mientras que el
15.1% expresa que no siente el apoyo de su jefe, entre los comentarios qué expresan
mencionan que, viene ingresando al puesto y aliin no lo conocen lo suficiente, en
ocasiones no comprenden las indicaciones, hay ocasiones que no les escuchay a

veces no brinda el apoyo suficiente.

Grafico 52 - El ambiente de mi area me motiva

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 52 demuestra que el 84.9% de la muestra dijo que el ambiente del area

les motiva mientras que el 15.1% dijo que no le motiva.
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Gréfico 53 - Es la empresa un buen lugar de trabajo

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 53 el 90.6% dijo que la empresa es un buen lugar para laborar

mientras que el 9.4% restante expresé que no es un buen lugar para laborar.

Grafico 54 - Recomendaria esta empresa para laborar

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 54 muestran que el 94.3% de los colaboradores que participaron del

cuestionario expresan que si recomendaria a esta empresa para laborar entre los
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comentarios que brindan mencionan que, es una buena empresa, es una empresa
estable, porque da la oportunidad para salir adelante, porque cumple con todas las
obligaciones, es una empresa en la que se puede aprender bastante, tiene un ambiente
de trabajo muy bueno, mientras que 5.7% expresa que no recomendaria a esta empresa
para laborar entre los comentarios qué brindaban expresan que, no hay un enfoque de
bienestar para el colaborador, no hay procesos de mejora en la motivacion y satisfaccion
del personal, a veces el ambiente se vuelve un poco tosco por situaciones que suceden
a nivel de gerencia, por qué la empresa sélo le importa el propio bienestar y no es el

colaborador.

Gréfico 55 - Es una obligacion para la empresa desarrollar un plan de

incentivos

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el gréfico 65 el 50.9% comentd qué plan de incentivos es una obligacion para la

organizacion mientras que el 49.1% dijo que no es una obligacién.
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Gréfico 56 - Una empresa con un plan de incentivos se vuelve atractiva

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el gréfico 56 muestra que el 100% de los colaboradores que respondieron el
cuestionario expresan que una empresa con un plan de incentivos se vuelve atractiva
entre las justificaciones que compartian expresaban que, la empresa aumenta su valor,
se vuelve atractiva porque motivaba al colaborador, porque crea una imagen positiva, la
empresa se vuelve atractiva porque da competitividad en el mercado laboral, se vuelve
atractiva para futuros talentos que estan buscando oportunidades laborales, también

porque aumenta el desempefio y porque se ve como una empresa ideal para laborar.
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Gréfico 57 — Un plan de incentivos puede disminuir la rotacion del personal

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 57 muestra que el 88.7% expresa qué incentivos puede disminuir la
rotacion del personal, entre los comentarios que compartian mencionaban que beneficia
porque genera una fidelidad del colaborador, porque el personal estando motivado no
pensard en abandonar la empresa, porque genera una identidad dentro de la empresa,
beneficia porque logra retener a los mejores talentos, logra retenerlos porque el personal
se siente a gusto, porque con un plan de incentivos el trabajo no se veria como una
obligacién o una necesidad sino como una realizacion, porque hay un confort financiero
y satisfaccion mental, mientras que el 11.3% expresa que no puede disminuir la rotacion

del personal.
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Gréfico 58 - Es necesario que las empresas desarrollen planes de incentivos

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 58 expresa que el 96.2% consideran necesario que las empresas
desarrollen planes de incentivos entre las justificaciones expresan que, es necesario para
mejorar las condiciones y el rendimiento tanto de la empresa como del personal, creen
gue es necesario para motivar el personal y mantener un buen desempefio, es necesario
para que el colaborador se esfuerce, es necesario porque muchas empresas
actualmente lo estan aplicando y esto genera esa competitividad laboral en la que otra
empresa puede llevarse los mejores talentos por contar con un plan de incentivos, para
gue el ambiente de la empresa se mantenga en éptimas condiciones, y porque con el

salario ya no alcanza, Mientras que el 3.8% opina que no es necesario.
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Gréfico 59 - Desarrollar un plan de incentivos le motivaria

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

De acuerdo con el gréafico 59 el 94.3% de la muestra expres6 que un plan de

incentivos si les motivaria mas, mientras que un 5.7% compartié que no.

Grafico 60 - Sabe que son los incentivos econdmicos

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 60 muestra que el 90.6% tiene conocimiento de que son los incentivos

econoémicos, entre las respuestas que compartian se encuentran que, €s un incentivo
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monetario que recibe el colaborador con la intencion de motivarle, qué es una
remuneracién econdmica extra por un trabajo realizado, son beneficios de naturaleza
econOmica que se dan al personal por su cumplimiento y desarrollo de labores, son
premios que las empresas otorgan al empleado de indole monetaria, otros expresaban
a manera de ideas qué era por ejemplo un aumento de salario, una bonificacion, una

comision, mientras que el 9.4% no sabe qué son los incentivos econdmicos.

Gréfico 61 - Sabe que son los incentivos no econémicos

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 61 muestra que el 90.6% de los participantes tiene conocimiento de que son
los incentivos no econodmicos, entre los comentarios expresarlo mencionaba qué Son
incentivos sin la necesidad de ser econdmicos, incentivos que se otorga al colaborador
para que aumente su motivacion de naturaleza no econdmica son beneficios que no
estan ligados a lo econdmico beneficios no monetarios que no esta ligado a lo

econdémico, otros expresaban a manera de ideas qué era por ejemplo, Una felicitacion
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horario flexible situacion actividades recreativas, mientras que el 9.4% no sabe qué son

los incentivos no econémicos.

Gréfico 62 - Es necesario algun incentivo econdmico en su trabajo

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 62 demuestra que el 98.1% opinan que si es necesario un incentivo

econdémico en su trabajo y tan solo 1.9% expresan que no es necesario.

Gréfico 63 - Es necesario algun incentivo no economico en su trabajo

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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El grafico 63 muestra que el 94.3% consideran que es necesario un incentivo no

econdmico en su trabajo, mientras que el 5.7% restante mencionan que no es necesario.

Grafico 64 - Le motivaria mas los incentivos econdmicos

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 64 el 79.2% opinan que les motivaria méas los incentivos econémicos,

mientras que al 20.8% no les motivaria mas los incentivos econémicos.

Grafico 65 - Pensamiento acerca de los incentivos no econdmicos

® Bueno

@ Motivador
@ Satisfaccién
@ Importante
@ Necesarios
® Inspira

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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De acuerdo con el grafico numero 65 el 26.4% expres6é qué los incentivos no
econOmicos son buenos, el 35.8% expresé que son motivantes, el 7.5% expresa que
generan satisfaccion el 11.3% comentan que son importantes el 15.1% manifiesta que

son necesarios y el 3.8% expres6 que son inspiradores.

Gréfico 66 - Prefiere gozar de un plan de incentivos o mayor salario

@ Plan de incentivos

® Mayor salario

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 66 menciona que el 60.4% prefiere gozar de un plan de incentivos,

mientras que el 39.6% prefiere gozar de un mayor salario.
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Gréafico 67 - Se esforzaria en alcanzar metas a cambio de recibir un incentivo

®si
® No

A

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

El grafico 67 expresa que el 92.5% se reforzarian por alcanzar metas a cambio de

recibir un incentivo, mientras que el 7.5% no lo haria.

Gréfico 68 - Es mejor un buen trato que un salario

@ Buen trato
® Sueldo
@ Balance

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 68 se muestra que el 50.9% opinan que es mejor un buen trato, entre

las respuestas expresaban que un buen trato genera un ambiente sano para trabajar,
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mantiene contento al personal, un buen trato hace una buena empresa y a un buen
colaborador, pesa mas un ambiente sano que tener un ingreso mayor. En 26.4%
menciona que es mejor el salario entre las respuestas que brindaban expresaban que
para ellos lo importante es el salario ya que con este sacan adelante a su familia, un mal
trato ya han experimentado y han logrado superarlo. El 22.6% opinan que es un balance,
entre sus comentarios mencionaban que el trato es super importante ya que no es sano
laborar recibiendo ofensas, gritos entre otros, pero que también es importante el salario,

al menos manteniendo el salario que debe pagarse por ley.

Gréfico 69 - Esta preparada la empresa para desarrollar un plan de incentivos

®si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 69 expresa que el 67.9% opina que la empresa si esta preparada

para desarrollar un plan de incentivos, el 32.1% expresa que no esta preparada para ello.
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Gréfico 70 - Valoraria su permanencia por un plan de incentivo

® si
® No

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el grafico 70 el 90.6% de la muestra valoraria su permanencia en la
organizacion por contar con un plan de incentivos, mientras que el restante 9.4% no

valoraria su permanencia.

Gréfico 71 - Incentivos econdémicos que le gustaria recibir

@ Bonos sobre produccién

@ Comisiones en ventas

@ Bonos individuales por desempefio
@ Aumento de salario por mérito

@ Compensacioén por conocimiento/

experiencia
@ Mas vacaciones por antigiiedad

@ Otros (Comisién por recuperacion de
9.9% cuentas)

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.
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En el grafico 71 demuestra que el bonos sobre produccion cuenta con el 14.2%;
las comisiones en ventas un 9.9%; los bonos individuales por desempeiio un 21.3%; el
aumento de salario por mérito un 21.3%; la compensacion por conocimiento/experiencia
cuenta con un 9.2%, el incentivo de méas vacaciones por antigiiedad tiene un 23.4%;

mientras que otro incentivo como la comision por recuperacion de cuentas tiene un 0.7%.

Grafico 72 - Incentivos no econOmicos que le gustaria recibir

@ Dia de descanso por mérito

@ Felicitacion tangible

() Actividades recreativas

@ Tiempo de descanso en el trabajo
@ Regalo/Premio

@ Planes de formacién

@ Capacitacion

@ Actividades de grupo

@ Otros (Alimentacién)

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de Concrepal, octubre 2019.

En el gréfico 72 se muestra que el dia de descanso por mérito tiene un 17.6%; la
felicitacion tangible cuenta con un 18.5%; las actividades recreativas un 17.6%; el tiempo
de descanso en el trabajo tiene un 6.8%; el incentivo de un regalo o premio cuenta con
un 9.8%; el plan de formacion tiene un 3.9%; la capacitacion cuenta con un 19%; las
actividades grupales con un 6.3% vy finalmente otro incentivo como alimentacion con

0.5%.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el presente capitulo, se describiran las conclusiones y recomendaciones de los

resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento utilizado para la obtencion de la

informacién. Para facilitar la presentacion de la informacion y su relacion con la

investigacion, se clasifico de acuerdo con cada objetivo especifico.

Datos generales:

La mayoria de la poblacion en la empresa Concrepal son hombres, mientras que
el restante son mujeres, la poblacion general es de 83 colaboradores de la cual
76 son hombres y tan solo 7 mujeres.

La mayor parte de la muestra se encuentra en el rango de edad entre 26 a 35
afos y otra parte significativa comprendido Entre los 36 y 45 afios.

La empresa Concrepal Barranca se dividen en un total de 12 departamentos, el
mayor porcentaje de participacion por departamento o area fue Prefabricado
seguido de premezclado y en tercer lugar el departamento de produccion de tubos
junto con el area de mantenimiento.

La mayor parte la muestra de la empresa Concrepal Barranca tiene entre uno y 5
afos de laborar en la empresa y otra parte significativa entre 6 y 10 afos.

La mayoria del personal que participd en El cuestionario Tienen un grado
académico de primaria, en segundo lugar con secundaria y una muy pequefa

parte cuenta con bachiller o licenciatura universitaria.
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Objetivo Especifico No.1

Identificar cuéles son los incentivos laborales para el personal administrativo,
supervisores y areas de produccion de la empresa Concrepal, Barranca.
Variable: Incentivos laborales

Indicador: Estimulo

Conclusiones:

La mayoria de los colaboradores que participaron del cuestionario, reflejan que no
conocen o expresan que no cuentan con incentivos laborales a pesar de que la empresa
ha desarrollado una serie de incentivos para motivar al personal, tales como: Médico de
empresa, regalia de cumpleafios, bonificacion sobre ventas, fiesta de fin de afo, horarios
flexibles para tiempo de estudio, flexibilidad de dias libres y vacaciones, reconocimiento
de metas, descuentos de empleado y formacion profesional. Otro de los aspectos es que
gran parte de la muestra expresaba que los incentivos realmente no influyen en su
motivacion, por lo que claramente refleja que los incentivos no estan funcionando de la

mejor manera.

Recomendaciones:

Darle formalidad a los incentivos con los que se cuentan actualmente para facilitar
y dar a conocer a todo el personal que si cuentan con un plan de incentivos, ademas se
puede generar un valor agregado a cada uno de los incentivos para que puedan generar

un mayor impacto en la motivacion de los colaboradores.
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Objetivo Especifico No.2

Evaluar el grado de motivacion en el que se encuentra el personal administrativo,
supervisores y areas de produccion de la empresa Concrepal, Barranca.

Variable: Motivacion

Indicadores: Satisfaccion, Clima laboral

Conclusiones:

Segun la informacién recopilada por el instrumento aplicado poco mas de la mitad
de la muestra se encuentra motivado, en muchos casos el factor que los mantiene
motivados es su familia, la escasa fuente de empleo y la dependencia del trabajo para
poder salir adelante, por lo que termina siendo uno de los factores menos ideales para
gue el personal tenga como fuente de motivacion para desarrollar sus funciones en el

dia a dia.

Recomendaciones:

Se recomienda establecer mejoras en los incentivos que cuentan actualmente y
la aplicaciéon de la propuesta que mas adelante se adjuntara, donde se plantearan
acciones orientadas al aumento de la motivacion del personal segun las necesidades

gue actualmente se presentan dentro de la organizacion.

Objetivo Especifico No.3

Analizar la influencia de los incentivos econdémicos y no econOmicos en la

motivacion del personal administrativo, supervisores y areas de produccion.



169

Variable: Compensacion

Indicador: Percepcion

Conclusiones:

La percepcidn de los colaboradores que participaron en esta investigacion, acerca
de los incentivos laborales es muy buena, al punto que consideran que en la organizacion
es de vital importancia que exista un plan de incentivos que mejore la motivacion, la
satisfaccion y por ende el desempefio del personal. Ademas es importante porque si se
quiere mantener el personal con que ya se cuenta, atraer, retener nuevos talentos y

motivar a todo el personal, en la actualidad no basta con solo el salario.

Recomendaciones:

Desarrollar la propuesta que se adjuntara en esta investigacion, de acuerdo con
el criterio que compartié el personal que particip6 en esta investigacion, donde
expresaban que un plan de incentivos hace de la empresa un mejor lugar para realizar

para laborar.
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CAPITULO VI

PROPUESTA
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6.1. INTRODUCCION

Una vez analizados los resultados obtenidos en la investigacién acerca del
desarrollo de un plan de incentivos que impacte en la motivacion del personal
administrativo, supervisores y areas de produccion de la empresa Concrepal, Barranca;
se logra precisar que existen oportunidades de mejora para que el personal de la

empresa pueda mejorar la motivacion.

Por lo anterior, se presenta la siguiente propuesta la cual incluye acciones que
podrian implementarse a lo interno de la empresa Concrepal, con el fin de elevar la
motivacion del personal y de esta manera se presente una mejoria en cada uno de los

departamentos.

La propuesta consiste en implementar un plan de incentivos que comprende tanto
econOmicos como no econdmicos, basados en las necesidades detectadas actualmente
en la organizacion y basados segun el interés que ha reflejado el personal por estos,
donde los colaboradores podran disponer de este plan de incentivos para mejorar su dia

a dia dentro de la empresa de Concrepal, Barranca.

6.2. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

La influencia que tienen actualmente los incentivos laborales en las
organizaciones va en aumento y representa un factor determinante ya que con el paso
del tiempo las empresas van desarrollando planes de incentivos y con estos hacen del
mercado laboral, un mercado competitivo ya que la empresa gana valor, esta se vuelve

un lugar ideal para laborar, en otras palabras se vuelve atractiva.
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Ademas es importante que las empresas vean a sus colaboradores como el
recurso mas importante dentro de la empresa, siempre se comenta que el trabajo es en
ocasiones hasta la casa numero uno, ya que se pasa la mayoria del tiempo en ella, por
eso es vital que el personal se mantenga en niveles 6ptimos su motivacion, es importante
ver al personal como un todo, es decir, no debemos asumir que se tiene dos vidas, una
laboral y una personal, es solo una y en esa sola esté lo laboral y lo personal, por eso un
miembro de la empresa motivado, sera un gran talento, un talento ideal, productivo, pero

sobre todo altamente feliz.

Por esta razén es que cuando en las empresas dedican esfuerzos y recursos para
promover y desarrollar planes de incentivos se puede dar un cambio en la motivacién y
de manera reciproca habrd una mejora en la productividad del personal y se creara

ambiente laboral mas agradable y sano.

Imagen 16 - Aporte del salario emocional

OFRECE UN BALANCE DE VIDA
Y BIENESTAR PSICOLOGICO

LOS EMPLEADOS FELICES SON EL AUSENTISHO DISHMINUYE
HASTA EN
HMAS PRODUCTIVOS
HMAS INNOVADORES

LA PERCEPCION DE SALARIO EMOCIONAL CAMBIA CON CADA GENERACION

BABY BOOHMERS | | MILLENNIALS

(NACIDOS a] (NACIDOS ENTRE
ANTES DE LOS %0) LOS ANOS %0 Y 80) LOS 80 Y EL ANO 2000)

BENEFICIOS A LA SALUD  ~ BALANCE ENTRE VIDA / MOVILIDAD
MIEABAIC > AMBIENTES CREATIVOS
/ CONECTIVIDAD

v ESPACIOS DE
ESPARCIMIENTO

v TIEMPO PARA
PROYECTOS PERSONALES

v ACTIVIDADES DE
VOLUNTARIADO

SEGUROS Y
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JUBILACION =
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~ CAPACITACION

 DESARROLLO
PROFESIONAL

Entrepreneur

Fuente: Recuperado de, https://www.entrepreneur.com/article/262029
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6.3. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.3.1. Objetivo General

Elaborar una propuesta que estimule y mantenga la motivacion en el personal de

la empresa Concrepal, Barranca.

6.3.2. Objetivos especificos
e Disefiar un plan de incentivos de manera formal con la intencién de dar a
conocer al personal que cuentan con una serie de incentivos.
¢ Definir los incentivos laborales basados en el salario emocional que se incluiran
en el presente plan para la empresa Concrepal, Barranca.
e Estimar el presupuesto de cada una de las actividades a desarrollar en la

presente propuesta.

6.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

6.4.1. Alcances
Mediante la siguiente propuesta lo que se propone es brindar ayuda a la
organizacion para el desarrollo y la aplicacién de un plan de incentivos y su impacto en

la motivacién del personal.

De igual manera, se pretende que el departamento de Talento Humano lleve el

control el presente plan y consigo el cambio que se vaya presentando en la empresa.



174

6.4.2. Limitaciones
Discrepancia entre los duefios de la empresa con gerencia de la planta de

Barranca a la hora de realizar o aplicar cambios.

La falta de presupuesto ya que la gerencia expresa que actualmente se presenta

una contraccion del mercado.

6.5. DEBILIDADES INSTITUCIONALES

Basado en los resultados de la investigacion se identifican una serie de
debilidades que cuenta la empresa, que deben ser corregidas para mejorar en materia
de la motivacién del personal. En materia de motivacién el (grafico 27) expresoé que el
50.9% menciono que si estaba motivado, pero el restante es un nimero bastante
elevado de desmotivacion a lo interno de la empresa. Otra debilidad es que a pesar de
gue existen incentivos laborales el personal desconoce que dentro de la organizacion
hay incentivos laborales por lo que a pesar del esfuerzo que realiza la empresa, estos

no estan generando nada en el personal



6.6.

Desarrollo de la Propuesta

6.6.1. Propuesta del plan de incentivos

A continuacion la ejecucion de la propuesta se presentara de esta manera:

Cuadro 3 - Propuesta de salario emocional
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Propuesta de incentivos para la empresa Concrepal.

Incentivos no econdmicos

Incentivo / Actividad

Importancia

Desarrollo

Recursos necesarios

Presupuesto

Capacitacion

La capacitacion es sumamente
importante a lo interno de las
organizaciones, ya que estas
permiten mejorar las
habilidades y conocimientos del
personal y a través de este se
genera una mejora en su area
de trabajo. Crear oportunidades
de capacitacion influye de gran
manera en el personal y puede
ser una gran fuente de
motivacion ya que progresar y
sentirse mas preparado mejora
el estado de animo.

Sentirse capacitado genera

satisfaccion en las personas,

asi saber que a lo interno la
empresa se preocupay genera
la oportunidad de recibir dichas

capacitaciones.

De manera trimestral la
organizacion planteara
capacitar al personal temas
gue ellos o la empresa
consideren necesarias para
mejorar en el area de
trabajo.

Ademas se refrescara,
reforzara o actualizaré en
alguna capacitacion que
haya recibido anteriormente.

Encargado de Recursos
Humanos.
Supervisor del
departamento.
Matriz de capacitacion.

¢400.000
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Felicitacion tangible

La felicitacién o reconocimiento
ha llegado a convertirse en un
factor muy importante y
determinante en las
organizaciones como medio
para lograr alcanzar altos
niveles de motivacion y
productividad en el talento
humano.

Saber reconocer todo lo que
aporta el personal para mejorar
la organizacion es importante y
gue el personal sabra
agradecer de buena manera,
que una empresa rescate esos
detalles.

Se realizara de manera
trimestral un reconocimiento
al personal que haya
alcanzado objetivos
planteados por la
organizacion, aquél que
haya obtenido una
calificacion de 90 o superior
en la evaluacién de
desemperio (ver anexo 2), o
bien aquel que ha dado una
idea 0 mejora para la
organizacion.

Se dara un reconocimiento al
colaborador y otra se
colocara en la pizarra o
pared de la organizacion.

Encargado de Recursos
Humanos.
Pared o pizarron.
Certificado.

¢265.000

Actividades
recreativas/deportivas

Sin duda alguna desarrollar
espacios actividades
recreativas en la organizaciéon
mejorara de manera drastica en
cada una de las personas ya
que a través de estas se
promueve la salud, La Union, la
confianza, y se reduce el
estres.

De manera semestral a lo
interno de la empresa se
deberan coordinar
actividades recreativas o
deportivas para el personal
donde este pueda ir
mejorando la relacion, la
confianza, su comunicacion,
ademas puedan ser
espacios en los cuales se
libere el estrés, la tension
adquirida por su trabajo y se
promueva la salud.

Encargado de Recursos
Humanos.
Cronograma de
actividades.

¢250.000

Mejora de climay
motivacion del
departamento

El fin de esta actividad lo que
busca estimular o promover un

Al iniciar la semana cada
departamento arrancara con
un pequefo espacio para

Encargado de Recursos
Humanos.

¢150.000
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buen clima mejorar y mejorar la
motivacion del personal.

compartir los resultados del
departamento, una actividad
recreativa, y cerrar con un
espacio para motivar al
personal en la semana que
dan inicio.

Supervisor del
departamento.

Dias libres

Todos tenemos fechas
especiales y gozar con un dia
libre es un gran detalle o gesto

gue el personal valorara.

Dar al personal la
oportunidad de gozar con un
dia libre en su fecha de
cumpleafos y aniversario de
matrimonio.

Encargado de Recursos
Humanos.

¢848.000

Pago de gimnasio

Promover la salud en los
miembros de la empresa y
reconocer el 50% o la totalidad
de la mensualidad es algo que
trae buenos resultados en el
personal.

De manera mensual la
empresa reconocera al
personal que presente
mensualmente la factura del
gimnasio en pago parcial o
total de la misma.

Encargado de Recursos
Humanos.

@¢795.000

Pago de guarderia

Para los padres de familia
llevar ese rol con las
responsabilidades de su trabajo
no es facil, menos al inicio de
esta que para presentarse a
laborar en muchas ocasiones
deben dejar a su pequefio hijo
y es una situacion agobiante ya
qgue deben buscar a alguien
para el cuido. El que una
empresa se involucre en este
sentido ayuda al maximo a su
personal y le libara de mucho
estres.

Habilitar el pago mensual ya
sea de manera parcial o total
con una guarderia local por
el cuido de los menores de
los miembros de la empresa.

Encargado de Recursos
Humanos.

¢3.000.000
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El dltimo dia de la
jornada se sale mas
temprano

horario de trabajo, no asegura
gue el personal podra mantener

contrario puede crear que se dé

generar una desmotivaciéon en

gue el personal pueda retirarse

Tener que cumplir todo el

una alta productividad, al
una monotonia en el area 'y

el personal, por lo que
desarrollar esta iniciativa para

mas temprano siempre y
cuando se cumplan con los
objetivos que la empresa
expresa, beneficiara de gran
manera la satisfaccion del
personal.

Cada semana de por medio
el personal podra salir una
hora antes de su salida
habitual. jYa que de esta
manera el fin de semana
inicia mas temprano!
De igual manera la empresa
rotara la salida del personal
para que la continuidad de
las labores en algunas areas
no se vea afectada, de esta
manera una parte del
personal saldra la primera
semana libre y la siguiente el
grupo restante.

Encargado de Recursos

Humanos.
Supervisor del
departamento.

¢212.000

Espacios de
recreacion

Si bien es cierto no es
necesario habilitar zonas tan
sofisticadas o costosas para

crear un espacio donde el
personal pueda recrearse,
platicar, liberar su estrés, o
simplemente descansar un
poco de su rutina, simplemente
de trata de aprovechar los
espacios con los que ya se
cuentan y ambientarlos de
manera adecuada puede dar
los resultados esperados

Habilitar espacios que ya
cuente la empresa y
ambientarlos para que sean
aprovechados como
espacios de recreacion o
descanso para el personal.
Este podré disfrutar de
dichos espacios cuando
haya cumplido con sus
responsabilidades, funciones
0 proyectos y no afecte el
desarrollo de la
organizacion.

Encargado de Recursos
Humanos
Supervisor del
departamento.
Bancos, mesa, sillones,
juegos de mesa.

1.000.000

Snacks/frutas

Habilitar un espacio y colocar
snacks que el personal pueda
consumir de manera gratis es

Semanalmente la empresa
comprara snacks con el fin
de que el personal pueda

una manera de crear confort en

disfrutar de estos en un

Encargado de Recursos
Humanos.
Snacks.

¢120.000
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los miembros de la
organizacion.

tiempo libre, 0 en algun
tiempo de comida

Proporcionar al personal la
oportunidad de participar en
trabajo voluntario, o actividades

Proponer y organizar

Gerencia de Concrepal

gue beneficien a la sociedad actividades con los Barranca.
Voluntariado puede ofrecer no sélo un buen miembros de la empresa o Encargado de Recursos €200.000
descanso de su rol de trabajo bien unirse a proyectos de Humanos.
sino también, el beneficio del servicio a la comunidad.
aumento de su moral a través
de este tipo de actividades.
. . Cada afo la empresa medira
Una mejora en el espacio
el estado de los
donde el personal, labora, :
departamentos en conjunto | Encargado de Recursos
. donde cuenta con todos los .
Mejora del : con los supervisores y Humanos.
recursos o herramientas para L . ; €1.500.000
departamento : ) ) determinaran cuales son las Supervisor del
realizar su trabajo de la mejor : )
posibles mejoras para el departamento.

manera es clave para motivar y
mantener esa motivacion.

departamento que puede
desarrollar.

Proyectos personales

Si bien es cierto en muchos
casos el personal se le podria
presentar un proyecto personal

y tener el respaldo y cierta
libertad en su horario de trabajo

para poder realizarlo es sin

duda alguna es un gran
aliciente para ellos.

Dar al menos un 10% del
tiempo de trabajo para
desarrollar proyectos de su
interés. El tiempo libre para
proyectos personales no
puede chocar con los
proyectos

Encargado de Recursos
Humanos.

Fuente: Elaboracion propia.
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Conclusiones

Es importante reconocer que en la actualidad motivar y retener al personal no
basta Unicamente con el pago del salario de esta manera empresas deberan crear
mejores oportunidades, mejores condiciones para motivar y retener el personal. En la
medida que a lo interno de la empresa se pueda concientizar sobre la importancia de

mantener en optimas condiciones la motivacion del personal.

Un aspecto de gran importancia es que la empresa actualmente debe someterse
a un cambio de sus politicas y de su cultura, para que se dé una correcta aplicacion y
aprovechamiento de los beneficios que aporta un plan de incentivos. Debe la empresa
dejar de percibirlo como un gasto mayor para la organizacion, deben empezar a
comprenderlo como una inversion, como una oportunidad de mejora para la empresa, su

imagen, el personal, su productividad.

Recomendaciones

Una vez se vaya a implementar el presente plan de incentivos, se recomienda
informar, darlo a conocer al personal, para que este esté enterado de que cuenta con un
plan de incentivos y ademas reconozca que la empresa esta realizando un esfuerzo en

mejorar la motivacion.

Incluir los incentivos con los que se cuentan actualmente para darlos a conocer y

generar en ellos un valor agregado.
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Brindar un espacio de capacitacion o espacios de conversacion informativos para

despejar las dudas que puedan surgir producto del presente plan de incentivos.

Evaluar una vez al afio el plan de incentivos, para determinar cual ha sido el

impacto generado en la motivacion del personal.

Evaluar una vez al afio la opinion del personal, en cuanto a la percepcion del plan
de incentivos, y generar iniciativas que se puedan llevar a cabo para mejorar el plan de

incentivos.
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ANEXOS

Anexo 1

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSOS HUMANOS
TESIS PARA EL DESARROLLO DE UN PLAN DE INCENTIVOS

Instrumento para analizar el desarrollo de un plan de incentivos y su impacto en la
motivacion del personal de la empresa Concrepal, Barranca, en el Il cuatrimestre
de 2019, como parte de la investigacion a nivel académico, para optar por el grado
de Licenciatura en Administracién de Negocios con énfasis en Recursos
Humanos.

Estimados colaboradores de Concrepal Barranca:

Reciba un cordial saludo de mi parte. El presente cuestionario contiene una serie de
preguntas las mismas hacen referencia al tema mencionado en el parrafo anterior.

El presente cuestionario tiene la finalidad de conocer su percepcion y opiniones en
general. La informacion obtenida serd de caracter confidencial, este cuestionario es
anonimo (no se le preguntara su identidad) y los datos no seran presentados de manera
individual ni serén utilizados para otros propésitos que los descritos.

Agradezco su ayuda con la colaboracion de este instrumento.

.  DATOS GENERALES

1. Género: ( ) Masculino ( ) Femenino ( ) Otro
2. Edad:

() 18a25 () 36a45

() 26a35 ( ) 46 en adelante
3. Departamento al que pertenece:

4. Anos de laborar en la organizacion:
( ) Menos de 1 afio ( ) 11a1l5aios
( ) 1ab5afios ( ) 16 o més afios

( ) 6a10 arfos
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5. Nivel Académico:

( ) Primaria ( ) Secundaria ( ) U. Bachiller

( ) U. Licenciatura ( ) Maestria

. VARIABLE 1: INCENTIVOS LABORALES

INDICADOR 1: Estimulo

SI

NO

6. ¢Ha tenido problemas con el pago de su salario?

7. ¢Sabe usted que cudl es el objetivo de los incentivos laborales?

8. ¢Cuenta usted con algun incentivo laboral actualmente? ¢ Cual o
cudles?

9. ¢Influyen los incentivos actuales en su motivacion? Si/ No / ¢De
qué manera?

10.Indique al menos 3 incentivos que le da la empresa y que usted
mas valora
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11.¢;Considera que para que la empresa le proporcione incentivos
usted debe mejorar su desempefio y productividad?

12. ¢ Ha recibido un ascenso de puesto?

13. ¢ Le motivaria recibir un ascenso de puesto?

14.¢:Le han otorgado a un compafiero algun reconocimiento?

15. ¢ Reconocen su esfuerzo por haber cumplido con los objetivos de
la empresa?

16. ¢ Le agrada que sea reconocido su trabajo? Si/ No / ¢Por qué?

17.¢Hay oportunidad de ascender dentro de la organizacion?

18. ¢ En el tiempo laborado dentro de la empresa algin compafiero ha
sido ascendido de puesto?

19. ¢ Ha recibido aumentos de salario en el Gltimo afio?

20. ¢ Ha recibido algan nuevo incentivo en el ultimo afio? ¢ Cual?

21. ¢ Ha fijado la empresa algun beneficio y al final no lo ha recibido?

22.Respecto a la pregunta anterior, ¢,cémo se ha sentido ante esa
situacion? Justifique con 2 razones

23. ¢ Le motiva recibir capacitaciones para mejorar en su area de
trabajo?

24. ¢ Ha recibido capacitaciones por parte de la empresa en los ultimos
6 meses?

25. ¢ Considera que le motivaria sentirse capacitado?
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26. ¢ Esta satisfecho con los incentivos que cuenta actualmente?

. VARIABLE 2: MOTIVACION

INDICADOR 1: Satisfaccion

Sl

NO

27.¢Se siente motivado actualmente? Si/ No / ¢ Por qué?

28. ¢Le gusta la clase de trabajo que desempefia actualmente?

29. ¢ Se siente con entusiasmo y energia para realizar su trabajo?

30. ¢ Considera que su trabajo es importante para la empresa?

31.¢Cuando trabaja aprende cosas nuevas?

32.¢Le gusta hacer cosas diferentes de vez en cuando en el trabajo?

33.¢ Trabajar le impide hacer otras cosas que le gustan?

34.¢Cuando se presenta a laborar llega temprano?

35. ¢ Ha considerado faltar un dia al trabajo por desmotivaciéon?

36. ¢ Ha tenido dudas de si podra mantener el trabajo actualmente?

37.¢Ha considerado dejar el trabajo que tiene actualmente en la
empresa por desmotivaciéon? Si/ No / ¢Por qué?
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38. ¢ Las condiciones fisicas de mi area de trabajo son las adecuadas?

39. ¢ Desarrolla la empresa actividades recreativas?

40. ¢ Me siento orgulloso de trabajar en esta empresa?

41. ¢ Cuando trabajo me siento mejor?

42.¢Se siente satisfecho como la empresa le trata? Si/ No / Por qué?

INDICADOR 2: Clima Laboral

Sl

NO

43.¢ Le gusta el ambiente de trabajo en el que labora?

44.; Considera que existe un buen ambiente de trabajo?

45. ¢ Cuando ingreso a la Compaiiia se sintié bienvenido?

46. ¢ La empresa le da la oportunidad de desempefiar lo mejor de si?

47.¢Considera que sus opiniones se toman en cuenta?

48.¢Como es la relacién con los comparieros de trabajo?
() Excelente
( ) Muy bueno
( ) Bueno
( ) Malo
( ) Muy malo
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49.¢ Lo apoyan sus comparieros de trabajo? Justifique con 2 razones

50.¢Como es la relacion con el jefe?
( ) Excelente
( ) Muy bueno
( ) Bueno
( ) Malo
( ) Muy malo

51.¢Siente el apoyo de su jefe? Justifique con 2 razones

52. ¢ El ambiente de trabajo que hay en mi area me motiva?
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53. ¢ Estoy satisfecho con la empresa como un buen lugar de trabajo?

54.¢;Recomendaria esta empresa para trabajar? Si / No / Por qué?

IV. VARIABLE 3: COMPENSACION

INDICADOR 1: Percepcion

Sl

NO

55. ¢ Considera usted que la implementacion de un plan de incentivos
es una obligacion para la empresa?

56. ¢ Considera que una empresa con un plan de incentivos se vuelve
atractiva? Justifique con 2 razones

57.¢Considera que una empresa con un plan de incentivos la rotacion
del personal puede disminuir? Justifique con 2 razones
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58. ¢ Cree usted que es necesario que las empresas desarrollen
planes de incentivos? Justifique con 2 razones

59. ¢ Cree usted qué desarrollar un plan de incentivos le motivaria
mas?

60. ¢ Sabe usted que son los incentivos econémicos? Explique con 2
razones

61. ¢ Sabe usted que son los incentivos no econémicos? Explique con
2 razones

62. ¢ Considera necesario algun incentivo econémico en su trabajo?

63. ¢ Considera necesario algun incentivo no econémico en su trabajo?

64. ¢ Cree usted que le motivaria mas los incentivos econdmicos?

65. ¢ Cual es su percepcion acerca de los incentivos no econOmicos?
Justifigue con 2 razones
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66. ¢ Prefiere usted gozar de un plan de incentivos o un mayor salario?
( ) Plan de incentivos ( ) Mayor salario

67.Con el fin de recibir algun incentivo, ¢ estaria dispuesto a
esforzarse para alcanzar las metas establecidas en su area?

68. ¢ Cree usted que es mejor un buen trato que un buen sueldo? Por
qué?

69. ¢ Considera que la empresa actualmente esta preparada para dar
mejores incentivos?

70. ¢ Valoraria su permanencia en esta empresa por un plan de
incentivos?

71.¢Cual de estos incentivos econdmicos le gustaria?

Bonos sobre produccion

Comisiones en ventas

Bonos individuales por desempefio

Aumento de salario por mérito
Compensacién por conocimiento/experiencia
Mas vacaciones por antigiiedad

Otros:

AN N N N N N N
SN N N N N N N

72.¢Cual de estos incentivos no economicos le gustaria?

( ) Dia de descanso por mérito
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( ) Felicitacion tangible

( ) Actividades recreativas

( ) Tiempo de descanso dentro del rol de trabajo
( ) Regalo/Premio

( ) Planes de formacion

( ) Capacitacién

( ) Actividades de grupo

( ) Otros:




Nombre del trabajador:

Anexo 2

Imagen 17 - Evaluacion de desempefio

EVALUACION DEL DESEMPENG

Departamento/seccion:

Puesta:
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Fecha: ! /

Desemperio en la funcién: Considere soio el gesemperio actual del trabajador en su funcion.

I -

Producta

Volumen y canlidad
de trabajo gjecutados
normalmente

Calidad

Exactitud, esmero y
orden en el trabajo
ejecutado

Conocimiento del
trabajo

Grado de conocimiento
del trabajo

Cooperacion
Actitud ante la empresa,
el jefe y sus colegas

Caracteristicas individuales: Considere solo las
fuera de su funcign.

Comprension de las
situaciones

Grade en gue percibe la
esencia de un problema.
Capaz de plegarse a
situaciones y de aceptar
tareas

Creatividad

Empefio.

Capacidad para crear
ideas y proyeclos

Capacidad de
realizacion
Capacidad para poner
en priclica ideas y
prayectas

L]

Siempre va mabs
alld de lo exigida.
Muy rapida

[]

Siempre superior.
Excepcionalmen-
te exaclo en su
trabaja

[

Sabe lodo lo ne-
Cesario y no casa
de aumentar sus
conacimientos

L]

Tiene un exce-
lente espiritu de
colaboracidn. Gran
empefio

L]

Optima intuicién
y capacidad de
parcepeidn

O

Siempre liene
ideas dplimas. Tipa
cragliva y ariginal

[]

Capacidad dptima
para concrelar
nuevas ideas

Con frecuencia
va mas alla de lo

exigida
A veces superion
Muy exacto en su

trabajo

]

Sabe lo necesario

L]

Funciona bien en el
trabajo en eguipo.
Procura colaborar

caracteristicas individ

L

Buena intuicidn
y capacidad de
percepeidn

1

Casi siempre liene
buenas ideas y
proyaclos

]

Buena capacidad
para concrelar
nuevas ideas

Satisface lo exigida

[]

Siempre satisfacto-
rio. Su exactitud es
regular

[]

Sabe suficiente del
lrabajo

L]

Normalmente co-
labora en el trabajo

en equipo

[

Satisfactoria intui-
cidn y capacidad
de parcapeidn

O

Algunas veces pre-
senta sugerencias

[]

Realiza y pone en
prictica nuevas
ideas con habilidad
satisfactoria

A veces estd
par debajo de lo
exigido

[]

Parcialmente
satisfactorio. En
ocasiones presan
erroras

]

Sabe parte del
lrabajo. Mecesila
capacilacion

L]

Mo demuestra

buena disposicion.

Sdlo colabaora
cuandeo es muy
necesario

L

Poca intuicion y

capacidad de per-

eepeidn

O

Un poco rutinario.

Tiene pocas ideas

propias

[]

Tiene dificultad
para concretar nu
vos proyeclos

T T T N T
L] [] ] []

Siempre esta por
debajo de lo axigi-
da. Muy lenta

[]

Munca satisfactorio.
Presenta gran can-
tidad de errores

[

Sabe poco del
lrabajo

ta

L

Es reticenta a
colaborar

uales del evalvado y su compartamiento funcionol dentra y

[]

Minguna intuicion
ni capacidad de
percepeidn

[]

Tipa rutinario. Mo
liene ideas propias

[]

Incapaz de poner
en practica una
idea o proyeclo
cualquiers

a-

Fuente: Tomado de Chiavenato (2017, p.217).



