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RESUMEN

Las organizaciones en la actualidad buscan ser mas eficientes cada dia para ser
competitivos en el mundo empresarial moderno, por lo que realizan acciones para que
sus colaboradores encaminen sus esfuerzos en el logro de los objetivos
organizacionales. Estos esfuerzos en muchos casos consisten en otorgar a sus
empleados incentivos econédmicos y no econémicos los cuales pueden llegar a tener un

efecto positivo en la motivacién laboral.

En este sentido, el gremio de las empresas dedicadas a la fabricacién de productos
plasticos en el municipio de Guatemala, el cual es el sector objeto de estudio, constituye
una de las industrias de exportacion mas importantes del pais y actualmente no conoce
la incidencia que los incentivos econdmicos y no econémicos que otorgan a su personal

ejecutivo tienen en la motivacion laboral.

Para establecer la incidencia de los incentivos econémicos y no econdémicos en la
motivacion laboral de personal ejecutivo en empresas dedicadas a la fabricacién de
productos plasticos en el municipio de Guatemala se realizé una investigacion con base
a la utilizacién del método cientifico, realizando una revisién documental con la consulta
bibliografica de libros, estudios y revistas cientificas que abordan el tema, asi como la
investigacién de campo a través de una entrevista y un cuestionario basado en una escala
de Likert, permitiendo obtener resultados sumamente interesantes como los que se

indican a continuacion:

El 100% de las empresas del estudio realiza el pago de todas las prestaciones de ley,
situacion es que es sumamente satisfactoria ya que demuestra el compromiso de las
organizaciones por cumplir con la legislacion laboral vigente. En cuanto al pago de
bonificaciones o compensacion variable, el 67% de las empresas realiza a su personal
ejecutivo el pago del mismo y aun cuando este porcentaje es practicamente el doble al

de los ejecutivos que no la reciben, la tendencia del mercado al pago de bonificaciones
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variables continta en disminucién y la tendencia es dejar este incentivo Unicamente a

presidentes o directores de las organizaciones.

Por ultimo, de acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, se determind que
la relacion entre los incentivos econémicos y no econémicos y la motivacion laboral es
de un 0.917956656%; lo que de acuerdo a la prueba aplicada, el coeficiente de
correlacién de Spearman, demuestra una fuerte relacién directamente proporcional entre
las variables anteriormente mencionadas, lo que indica que a mas incentivos econdmicos
y no econémicos a personal ejecutivo de empresas fabricantes de productos plasticos en

el municipio de Guatemala mayor motivacion laboral.
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INTRODUCCION

Como parte de la gestion estratégica del talento humano, las organizaciones encaminan
sus esfuerzos para captar, desarrollar y retener a su personal ejecutivo ofreciéndoles
distintos incentivos econémicos y no econdmicos. En la actualidad las empresas
fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala no son ajenas a estas
estrategias y también ofrecen a sus ejecutivos incentivos econdémicos y no econémicos,
sin embargo, no conocen a ciencia cierta cual es la incidencia que éstos tienen en la

motivacion laboral.

Es por ello que esta investigacion cobra relevancia, ya que sus resultados contribuiran a
que las empresas de este gremio conozcan la importancia que tiene otorgar a su personal
ejecutivo incentivos econdmicos y no economicos adecuados a traves de politicas de
compensacion innovadoras que permitan elevar la motivacion laboral y de esta forma,

contribuir al logro de los objetivos organizacionales.

Por lo tanto, el objetivo general de esta investigacion es determinar en qué medida los
incentivos econdmicos y no econémicos que las empresas fabricantes de productos
plasticos en el municipio de Guatemala otorgan a su personal ejecutivo inciden en la

motivacion laboral.

Como objetivos especificos se tienen:

a. ldentificar los incentivos econdmicos y no econdémicos que las empresas
fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala otorgan a su
personal ejecutivo.

b. Evaluar los incentivos econémicos y no economicos que las empresas fabricantes
de productos plasticos en el municipio de Guatemala otorgan a su personal
ejecutivo para relacionarlos con la motivacion laboral.

c. Elaborar una propuesta que ayude a las empresas fabricantes de productos

plasticos en el municipio de Guatemala a ofrecer a su personal ejecutivo un
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incentivo ya sea econdmico o no econdmico pero innovador y que incremente la
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motivacion laboral.
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Es importante resaltar que para este estudio se planted la siguiente hipotesis: “Los

iy

incentivos econémicos y no econdmicos que las empresas fabricantes de productos

plasticos en el municipio de Guatemala otorgan a su personal ejecutivo tienen un efecto

positivo en la motivacién laboral’.

Semad? g

Para una mejor comprensién del estudio, este documento esta integrado de la siguiente

forma:

El capitulo uno contiene los antecedentes de la investigacion, incluyendo comentarios

I Nt g S S

sobre el sector objeto de estudio, la problematica a abordar asi como las investigaciones

realizadas sobre el tema en mencion.

El capitulo dos, contiene el soporte teodrico del estudio, es decir la parte donde al

LT W

desarrollar los temas, se logra consolidar la hipotesis propuesta, misma que junto a las

)

variables y metodologia utilizada, van dando forma a la investigacion.

N T T N N

RN W

En el capitulo tres, se expone la metodologia utilizada, basada en el método cientifico,

planteando una hipotesis y especificando las variables de estudio, asi como los

"fe:r’r“-"‘

respectivos indicadores y medios de verificacion. También se especifican las técnicas

de investigacion utilizadas y los instrumentos que se utilizaron para realizar el estudio.

WP

En el capitulo cuatro y cinco, contiene la presentacion y discusiéon de resultados
respectivamente; se presentan los resultados obtenidos de la investigacion de campo, de

tal manera que puedan visualizarse y entenderse claramente para su posterior analisis.

e
g L ™

El capitulo seis contiene una propuesta técnica para la implementacion de un programa

.

de home office a personal ejecutivo de empresas fabricantes de productos plasticos como

v | —

resultado del cumplimiento de uno de los objetivos especificos del estudio.
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Al final se presentan las conclusiones de la investigacion, que retinen la informaciéon mas
importante de los resultados obtenidos, para dar pie a las recomendaciones que van

dirigidas a realizar propuestas que ayuden a minimizar el problema en cuestion.

Este trabajo hara importantes aportes que ayuden a las empresas fabricantes de
productos plasticos en el municipio de Guatemala a implementar practicas que permitan

motivar a su personal ejecutivo.
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1. ANTECEDENTES

En los ultimos afios el tema de la incidencia de los incentivos econémicos y no
economicos en la motivacion laboral ha tenido un especial auge derivado del interés de
las compariias en determinar qué es lo que motiva a su talento humano, es por ello que
varios autores han realizado estudios tanto a nivel nacional como internacional con el
proposito de darle una respuesta a esta interrogante. Es importante resaltar que aunque
existen estudios enfocados en diferentes giros de negocio, este se enfoca en las

empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala.

1.1. Sector de Estudio: Empresas fabricantes de productos plasticos

La Industria del Plastico es una de las industrias de exportacion indirecta mas importante
del pais, proveyendo a otras industrias exportadoras con empaques rigidos y flexibles,

embalajes, piezas para ensamble de otros productos y mas.

De acuerdo a informacién publicada en el portal de la Asociacion Guatemalteca de
Exportadores —~AGEXPORT- algunas de las industrias exportadoras atendidas por las

manufacturas de plastico son:

1) La Agroindustria (equipo para sistemas de riego, peliculas agricolas, bolsas para
proteccion de cultivo, etc).

2) Industria Alimenticia y Comercial (empaque flexible y rigido) cajas para transporte,
articulos para el hogar, envases, etiquetas, entre otros.

3) Industrias Quimicas y Farmacéuticas con material de empaque.

4) La Industria de la construccion tuberia de PVC.

Preocupadas por brindar a las industrias que proveen y a consumidores finales una gran
variedad de articulos plasticos de alta calidad, varias empresas ya cuentan con

certificaciones 1SO 9001 y 14000 y otras mas estan en procesos de implementacién en
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sistemas de gestion de la calidad, buenas practicas de manufacturas —BPM-,

regulaciones ambientales, temas de responsabilidad social y mejoras en productividad.

Pese a la importancia que tiene para la economia guatemalteca el sector objeto de
estudio, las empresas fabricantes de productos plasticos ubicadas en el municipio de
Guatemala y agremiadas a la Comision Guatemalteca del Plastico -COGUAPLAST-, no
cuentan con estudios que le permitan identificar qué efectos tienen los incentivos

economicos y no economicos en la motivacion laboral de su personal ejecutivo.

Este sector, de acuerdo a las cifras oficiales proporcionadas por la Asociacién
Guatemalteca de Exportadores —AGEXPORT-, export6 mas de 170 mil toneladas
métricas (+4% versus 2015) durante el 2016 que representan alrededor de US$ 350
millones (+5% versus 2015), siendo su principal mercado el centroamericano con mas

del 75% de las exportaciones, de acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla No. 1
Exportaciones de Plasticos desde Guatemala
%

Destino 2015 TOTAL 2016 % TOTAL
El Salvador $72,359,000 | 24.25% | $72,963,000 23.31%
Honduras $67,084,000 | 22.48% | $71,038,000 22.69%
Nicaragua $41,857,000 | 14.03% | $44,058,000 14.07%
Costa Rica $38,990,000 | 13.07% | $42,257,000 13.50%

Panama $13,123,000 | 4.40% | $10,525,000 3.36%

Fuente: Elaboracién propia con informacion de la Ventanilla Unica para exportadores — VUPE -
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La industria del plastico es una actividad econémica sumamente importante para el
desarrollo del pais, pues en los Ultimos cinco afios las exportaciones de este rubro su
tendencia ha sido hacia el alta. En la actualidad, la industria del plastico de Guatemala
genera alrededor de 25 mil empleos directos y 100 mil indirectos, beneficiando a cientos
de miles de familias con actividades econdmicas relacionadas. De acuerdo a cifras
proporcionadas por la comision de plasticos de AGEXPORT, las empresas estan
conformadas por 20% de empresas grandes, 50% medianas y 30% de empresas

pequenas.

La industria dedicada a la fabricacién de productos plasticos es la principal en término de
importaciones desde Centroamérica. Le siguen las preparaciones para alimentos y
combustibles. Es la segunda exportadora a Centroamérica después de los combustibles.

De acuerdo a informacion publicada por el portal www.centralamericadata.com, que

contiene cifras del sistema de informacion de mercado de plastico y manufacturas en
Centroamérica, en el 2016 el valor vendido por plastico y sus manufacturas en la region
ascendio6 a $3,668 millones, equivalentes a 1.7 millones de tonelada, 9% mas que durante

el 2015.

Para efectos de esta investigacion se tomara a las empresas que estan agremiadas a la
Asociacion Guatemalteca del Plastico —COGUAPLAST-, la cual es una entidad
representativa del sector nacional de plasticos que trabaja para informar sobre los
beneficios de los materiales y productos plasticos y su incidencia real en Guatemala.
Actualmente se encuentra conformada por 30 empresas locales y multinacionales, las
cuales estan localizadas en todo el pais, sin embargo, para este estudio se incluiran
unicamente a las 21 empresas que estan ubicadas en el municipio de Guatemala.
Posterior a ello, se encuestara a los ejecutivos de cada organizacion que cumplan con la

tipologia de objeto de estudio, la cual se indica mas adelante.
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Tabla No. 2
Empresas Agremiadas a la Asociacion Guatemalteca del Plastico ubicadas en el
municipio de Guatemala

Empresa

Castiplast, S.A.

Cemix de Centroamérica, S.A.
Economia y Ecologia Plastica, S.A.
Edeca, S.A.

Guateplast, S.A.

Imporex, S.A.

Industrias Geoplast, S.A.
Inyectores de Plastico, S.A.
Lacoplast, S.A.

Macropast, S.A.

Muelstein de Guatemala, S.A.
Oreplast, S.A.

Plastica, S.A.

Plasticos Flexibles, S.A.
Polindustrias, S A.

Prepac Centroamericana, S.A.
Rotoprin, S.A.

Servicios Plasticos, S.A.
Stampo Internacional, S.A.
Tecnifibras, S.A.

Universal, S.A.

Fuente: Elaboracién propia con informacion de COGUAPLAST

1.2. Tematica Central: Los incentivos econémicos y no econémicos y su

incidencia en la motivacion laboral de personal ejecutivo

Como parte de las nuevas tendencias en la gestiéon del talento humano, las
organizaciones encaminan sus estrategias a captar, desarrollar y retener a sus
colaboradores. Dentro de estos esfuerzos se utilizan diversos mecanismos entre los que

se destaca otorgar incentivos econdémicos y no econémicos a los empleados, los cuales
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también tienen el propdsito de motivar y en muchos casos de incrementar la

productividad.

La definicién y el disefio de un sistema de incentivos adecuado que permita motivar y
esté alineado con la estrategia de la organizacion, constituye una herramienta clave en
la gestion del capital humano, es por ello que la administracién de la empresa debe
realizar esfuerzos por otorgar a sus colaboradores incentivos que tengan un impacto

positivo en las operaciones de la compafia.

Durante muchos afios se ha creido que el principal satisfactor de las necesidades de los
empleados es el dinero y todo lo que tiene que ver con él: salario, bonos por resultados,
gratificaciones, etc. sin embargo, el personal ejecutivo de las organizaciones en la
actualidad empieza a valorar otro tipo de incentivos que no precisamente son econémicos
los cuales crean un sentido de pertenencia a la organizacion y en algunos casos permiten

mayor motivacion laboral que los incentivos econémicos.

¢ Qué es lo que realmente motiva a un empleado? Segun Robbins (2015) haciendo
referencia a la teoria de Abraham Maslow publicada en 1943 para motivar a una persona
hay que comprender en qué parte de la jerarquia se encuentra y centrarse en satisfacer
las necesidades del nivel en que se encuentra en ese momento o de los niveles

superiores.

Con base a lo anterior pueden ser muchos factores los que motivan al personal ejecutivo
en su dia a dia: el salario, prestaciones, la estabilidad laboral, el horario, entre otros. En
realidad puede que sean uno o todos los factores antes mencionados los cuales
estratégicamente alineados son capaces de direccionar los esfuerzos del empleado a
tener un mejor desempeno y encaminar los esfuerzos individuales hacia lo que la

organizacion necesita sin dejar por un lado que se sientan motivados.

En este contexto, este estudio identifica cuales son los incentivos econémicos y no

economicos que las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de
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Guatemala otorgan a su personal ejecutivo para establecer la incidencia que tienen en la

motivacién laboral de este grupo de personas en este sector.

1.3. Investigaciones realizadas sobre la incidencia de los incentivos econémicos
y no economicos en la motivacion laboral de personal ejecutivo de empresas

fabricantes de productos plasticos

Tanto a nivel nacional como internacional no existen estudios en este sector que
relacionen incentivos econémicos y no economicos con la motivacién laboral, solo
algunos que relacionan estas variables en otra actividad econémica, sin embargo, estas
investigaciones realizadas en el pais y en el extranjero no llenan el vacio investigativo

sobre lo que se desea conocer.

En el ambito internacional, se puede mencionar por ejemplo a Bedodo y Giglio (2006) en
su investigacion Motivacion Laboral y Compensaciones: una investigacion de orientacion
tedrica, de la Universidad de Chile realizaron un analisis sobre la influencia de los
incentivos econémicos y no econémicos sobre la motivacion laboral, en que la que se
cuestionan ¢ Qué motiva a las personas? y como mediante la compensacion, se puede

direccionar el aporte o fuerza laboral y desempefio hacia lo que la organizacion necesita.

Este estudio indica de qué manera se establece la relacién entre los incentivos
econoémicos y no econémicos y la motivacién laboral. De esta forma, pretenden reconocer
la existencia de una tendencia que permite plantear que los incentivos, entendidos en su
concepto integral, se relacionan con la motivacion en el trabajo, de manera que,
correctamente disefiados logran influir en la motivacién de los empleados a mostrar mas
y mejores resultados. Los autores indican que los incentivos influiran en la motivacién en
tanto combina estimulos tanto extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos en el caso de
los monetarios e intrinsecos en su componente intangible asociado a la actividad misma

y su contexto laboral.



-~

N,

)

§
J

J

i

PR

Y

i,

e,

o

Vogad St

LY N

e N s W et Sl

L A

Yo

Vg™

4,

Y Ve N G

s N

i

o N

Jara (2011) en su investigacion denominada “Evaluacién de los Resultados de un plan
de motivacion en el crecimiento de la competitividad de la empresa constructora Bectek,
realizado por la Universidad Privada Antenor Orrego en Per(”, indica que el plan de
motivacion implementado permitird que los empleados puedan trabajar mejor porque
estaran con un conocimiento exacto de los beneficios a los que tiene derecho por las
metas alcanzadas y esto permitira que el nivel de competitividad de la empresa aumente,
que se mide por medio de indicadores como utilidad neta, incremento del nimero de

clientes, proyectos de construccion realizadas y participaciéon en el mercado.

Garcia (2009) en su tesis “Implementacion de un sistema de compensacién como medio
de motivacion para alcanzar mayores niveles de ventas en personal de distribucion,
realizada para la Universidad Privada Antenor Orrego en Pery”, indica que “un sistema
de compensacion basado en incentivos econdmicos a los vendedores, sera un factor
primordial para que la empresa pueda tener un crecimiento en sus ventas, asi mismo el

personal estara motivado” (p. 108).

Alvitez y Ramirez (2013), realizaron el estudio “Relacién entre el programa de incentivos
y la motivacion en los empleados de la empresa Grupo Almer para la Universidad Privada
Antenor Orrego en Pery”, concluyendo en que “existe una considerable cifra de
insatisfaccion en el sistema de incentivos y ello influye directamente en el nivel de
motivacién mostrado en los trabajadores, y este nivel de motivacion guarda una relacién

directa con el nivel de sueldo que percibe el empleado” (p. 97).

Bardn (2002) en su investigacion “El salario como motivacion de los empleados del sector
bancario en el municipio de México, estudio realizado para la Universidad Centro
occidental Lisandro Alvarado, Venezuela”, concluye que desde el punto de vista del
analisis realizado a la relacion entre el salario y la motivacién bajo la perspectiva teorica,
se puede concluir que el mismo no es en si un factor motivador; si no que motiva en la
medida de la importancia que otorga el individuo a las necesidades que permite

satisfacer.



)

-
‘

o

- g

e T e W e T e T e T e T R Y

PO N

N

| -

R

L VR WA P T |

Lo

Barreto (2010) en su tesis “Relacion entre la remuneracién y la productividad de los
trabajadores de empresas de servicios generales E.I.R.L en Peru”, para la Universidad
Privada Antenor Orrego, concluye que existe mayor motivacién hacia el logro de objetivos
por la obtencién de una mayor remuneracion; de igual forma, también existe una relacion
directa entre el personal que mayor remuneracién recibe con el que mayor produccién

realiza.

Rubinsztejn (2004) en su ensayo “Motivacién e incentivos no monetarios en el trabajo”
indica que los incentivos monetarios son un tipo de recompensa que no motiva a trabajar
mejor, sino que actua como un condicionador del comportamiento del empleado, en
consecuencia el dinero solamente podria motivar en un mismo sentido a quienes ya estan
motivados, por lo cual aun considerando sistemas equitativos, ligados a resultados y
desempeno, es necesario que la retribucidn monetaria se acompafe de incentivos no

monetarios.

En el ambito nacional, se puede mencionar a Huitz (1998), en su tesis “La importancia de
la implementacion de incentivos para los trabajadores de una empresa industrial”, por la
Universidad Rafael Landivar en Guatemala, hace hincapié en la importancia de
implementar un sistema de incentivos en la organizacién los cuales tendran una
incidencia directa en los factores motivacionales. Debe existir una politica salarial clara
y los incentivos financieros y no financieros deben ser utilizados como estrategias de
motivacion lo que aumentara el rendimiento individual y logrando una mayor

productividad.

Escobar (2008) en su estudio “La influencia del sistema de incentivos en el nivel de
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Distribuidora del Sur’, para la
Universidad Rafael Landivar en Guatemala, comenta que segun opinion de los
colaboradores, cada vez mas la satisfaccion laboral depende del reconocimiento que se
les da por su desempenio por lo que existe una relacion significativa positiva alta entre los

sistemas de incentivos y la satisfaccion laboral.
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Como se pudo apreciar en los parrafos anteriores, este tema ha sido estudiado en otras
regiones, sin embargo en Guatemala aun no ha sido abordado, por lo que los resultados
que se obtengan promoveran que el sector objeto de estudio implemente estrategias que

permitan elevar el nivel de motivacién laboral.
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'S Durante mucho tiempo las organizaciones se limitaban a administrar personal a través
(> de procesos de reclutamiento, seleccidn, servicios al personal, planillas, entre otros; sin
( embargo la competitividad del mundo empresarial actual ha provocado que estos
) tradicionales estilos de administracibn se transformen en innovadoras practicas
{ gerenciales de gestidn de talento humano, dejando por un lado las actividades operativas
E \ por acciones que realmente generan valor a cada compafia: una gestion estratégica de
( § talento humano.
€ ‘ - Ve -
O 2.1. Gestion estratégica del talento humano
( Tal y como lo indica Chiavenato (2009) la moderna gestién de talento humano implica
) varias actividades como descripcion y analisis de puestos, reclutamiento, seleccion,
O capacitacion, remuneracion, desarrollo, entre otras. Estas actividades, aportan valor a la
O organizacion permitiendo el alcance de metas y cumplimiento de objetivos y se resumen
( en las siguientes seis areas:
O
- Figura No. 1
o Areas de Gestion de Talento Humano
O
Gestion del
éj talento humano
‘5 l
J [ I I T 1 1
Admisionde Aplicaciénde COMPENSACION Desarrollode IMantenimiento Monitoreo de
personas personas DE LAS PERSONAS personas personas personas

Fuente: Gestién del talento humano, Chiavenato 2009

So/ e

De las areas anteriores, sobresale “Compensacion de las personas”, area en la que por
lo general se gestionan los incentivos econdmicos y no econdmicos, tema central de este

estudio.

L.

L
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S 2.2. Compensacion

c

( Es importante que todas las areas de la gestion del talento humano tengan una adecuada
(> sinergia entre ellas, coadyuvando asi al logro de objetivos y haciendo la gestion cada vez
) mas eficaz. Dentro de estas areas estratégicas se encuentra la compensacién, que es
O el conjunto de gratificaciones y servicios que los empleados reciben a cambio de su labor.
¢ Estas pueden ser sueldos, salarios, beneficios, entre otros. (Wherter y Davis, 2014).

O

i La palabra compensacion significa recompensa, retribucién, remuneracién, premio o
( reconocimiento por los servicios de alguien. La compensacion es el elemento
O fundamental en la gestion de las personas en términos de retribucién, retroalimentacion
O o reconocimiento de su desempefo en la organizacion (Chiavenato, 2009).

¢

O Los procesos de compensacién constituyen los elementos fundamentales para generar
O compromiso de los colaboradores es por ello que los procesos de ofrecer y administrar
( \ compensaciones ocupan un lugar destacado entre los principales procesos de gestion de
g personas en las empresas.

§ De igual forma, como lo indica el estudio de la firma consultora Mercer sobre
{; Compensacién Total del afio 2005, la mayoria de las empresas cree que la principal
( finalidad de la compensacién es la de atraer, motivar y retener talentos de la compaiiia,
O influyendo positivamente en el comportamiento de los empleados.

O

O Es importante mencionar que las estrategias tradicionales de compensaciéon por lo
L general se han basado en factores de retribucidon econémica, sin embargo, en algunos
é casos puede que estas acciones no sean efectivas y deban complementarse con
( ’5 ‘ incentivos no econdmicos ofreciendo asi a los ejecutivos, que son el objeto de estudio de
2’ esta investigacién, un paquete salarial competitivo.

E En otras palabras, las compensaciones estan conformadas por los incentivos econémicos

y no econémicos que brinda la compafia a sus colaboradores.

\n

o~~~

1R
[P W



1

o~

e T N N T N
) ] h
j ) K j ) i

A

P S Newt

r\ o

N

Sigoi P

VAR YOV W S

)

-

12

2.3. Proceso de compensacion de personas

Como se ha dicho desde un inicio, a lo largo de los afios ha cambiado la dinamica en la
que las organizaciones gestionan los incentivos de sus ejecutivos, cambiando de
enfoques tradicionales y rigidos a modelos modernos y flexibles como se muestra a

continuacion:

Cuadro No. 1
Proceso de compensacion de personas

Enfoque Tradicional Enfoque Moderno

* Modelo de hombre * Modelo de hombre

econdémico
* Esquemas rigidos
* Procesos estandarizados

complejo
¢ Esquemas flexibles
* Procesos individualizados

» Politica de adecuacion
» Basado en metas
» Enfasis en el futuro

» Vialores variables y
flexibles

» Politica de generalizacién
* Basado en e} tiempo

« Enfasis en el pasado

*» Valores fijos y estaticos

Fuente: Gestion del talento humano, Chiavenato 2009

Como lo indica Chiavenato (2009), el enfoque tradicional destaca el modelo del “homo
economicus”. las personas estan motivadas de manera exclusiva por incentivos
salariales, financieros y materiales. La remuneracién obedece a estandares rigidos e
inmutables y atiende a procesos estandarizados de evaluacion de puestos dentro de una
politica de generalizacion que se aplica indistintamente a todos los empleados, sin tener
en cuenta las diferencias individuales de desempefio. La remuneracion se basa en el
tiempo y no en el desempefio y hace énfasis en el pasado del empleado y en valores fijos

y estaticos.

Por otro lado, se encuentra en el enfoque moderno en el que predomina el modelo del

hombre complejo: las personas estan motivadas por una gran variedad de incentivos:
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salario, objetivos y metas por alcanzar, satisfaccion en el cargo y en la organizacion,
necesidades de autorrealizacién — entre otros - . Aqui, la remuneracién obedece a
esquemas flexibles, atiende a procesos personalizados, dentro de una politica de
adecuacion a las diferencias individuales entre las personas y sus desempefios. La
remuneracion se basa en metas y resultados que deben alcanzar las personas, con

énfasis en el desempefio futuro y en valores variables y flexibles. (Chiavenato, 2009)

2.4. Incentivo

Los incentivos son objetos, sucesos o condiciones que incitan a la accion. En el campo
de la gestion del talento humano constituyen una serie de estimulos no necesariamente
financieros, enfocados en el logro de determinadas metas. Por definicion, los incentivos
se consideran orientados hacia el futuro: hacia logros que se espera que el personal

alcance en determinado momento (Wherter y Davis, 2014).

Los incentivos constituyen esfuerzos de retribucion que impulsan logros especificos,
pudiendo ser el logro de objetivos organizacionales, grupales o personales. En otras
palabras los incentivos constituyen una herramienta Util para estimular e incentivar la
motivacion laboral, ya que a través de estos puede influirse en el comportamiento del

personal ejecutivo y obtener el resultado deseado.

Dessler (2000), indica que los incentivos como medios de compensacion pueden ser
financieros y no financieros, en otras palabras econémicos y no econémicos, y que de
igual forma como lo indican otros autores, buscan influir en la conducta y motivacién

laboral.

Chiavenato (2009), explica que los incentivos, son una gratificacion tangible o intangible,
a cambio de la cual las personas se convierten en medios de la organizacion, que entre

otros recursos contribuyen con tiempo y esfuerzo.
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Lau (2007), realiza una interesante explicacion en la que indica que los incentivos pueden
servir para motivar a los empleados, pero no solo funcionan cuando satisfacen las
necesidades que tiene el trabajador. Se motiva al empleado cuando el incentivo que se
le ofrece satisface una necesidad y surge otra de mayor jerarquia. De esta forma, el
incentivo es de gran ayuda para motivar al personal, pero Gnicamente cuando es utilizado

eficientemente.

Morales y Velandia (1999), definen a los incentivos como el componente del sistema
salarial mediante el cual se recompensa a los empleados. Entonces se tratan de
gratificaciones relacionadas con el logro de resultados deseados o pago extra por
resultados suplementarios que benefician tanto a la empresa como al trabajador de

manera equitativa.

Para Hansen y Mowen (2003), los incentivos son los medios que se utilizan para estimular
a los empleados a trabajar hacia el logro de las metas de la organizacion. Los incentivos
pueden ser positivos o negativos. Los incentivos negativos usan el temor a las sanciones

para la motivacion; los incentivos positivos usan los premios.

Tomando como base las definiciones mencionadas por los autores anteriores, los
incentivos representan la recompensa que recibe el personal ejecutivo por los servicios

prestados y tienen como finalidad:

e Motivar al personal

e Promover el aumento de la productividad
e Lograr los objetivos organizacionales

e Atraer al talento humano

e Desarrollar y retener a los empleados

De acuerdo a lo que indican Wherter y Davis (2014), los incentivos se dividen en

incentivos econdmicos y no econémicos.
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2.5. Incentivos econémicos

De acuerdo a lo que indica Rodriguez (2005), afirma que los incentivos econémicos se
refieren a los sueldos, salarios, prestaciones extra salariales en dinero que se asignan a
los empleados por su misma vinculacién a la organizacion, con independencia de su nivel
de rendimiento. Los incentivos econdmicos constituyen un estimulo para la incorporacion
y permanencia de las personas en la organizacién. Las atraen y mantienen en el grado
en que se comparan favorablemente con los que ofrecen otras organizaciones; ademas

fomentan la lealtad.

Los incentivos econémicos estan conformados primeramente por el pago de salarios, el
cual cada empleado recibe por la prestacion de sus servicios. También estan las
bonificaciones y comisiones, las cuales no son de aplicacion general para todos los
colaboradores sino estan relacionados con el puesto o nivel jerarquico que ocupan. Este
tipo de incentivos estan representados en dinero. Puede decirse que los incentivos
economicos son los que utilizan las empresas en mayor medida a modo de recompensa
para motivar al personal e incrementar el compromiso y la productividad de los

trabajadores.

La legislacion guatemalteca regula algunos beneficios econdmicos “de ley”, los cuales
cada patrono debe pagar a sus colaboradores de forma obligatoria por la relacion laboral

vigente entre ambos.

En algunos casos estos incentivos econdmicos son llamados prestaciones laborales y
deben ser pagadas en moneda de curso legal y en resumen, son aquellos pagos o

derechos que pertenecen al colaborador y no pudiendo renunciar a los mismos.
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Cuadro No. 2
Prestaciones Laborales (econémicas)

Prestacion econémica Definicion Base Legal
Consiste en un salario adicional
Aguinaldo equivalente al cien por ciento del |Ley Reguladora de la prestacion
salario ordinario mensual o su de aguinaldo para trabajadores
parte proporcional del sector privado, Decreto 76-78

Consiste en una bonificacion
anual equivalente al ciento por Ley de Bonificacion Anual para
ciento del salario ordinario trabajadores del sector privado y
mensual o su parte proporcional | publico, Decreto 42-92

Bonificacion Anual

Consiste en una bonificacion
mensual de Q.250.00, brindada
Bonificacién Incentivo con el propésito de estimular y

aumentar la productividad y
eficiencia Decreto 37-2001

Fuente: Elaboracién propia con informacion de Ley de Aguinaldo, Bonificacion Anual y Bonificacion

incentivo

No hay que dejar por un lado otro tipo de incentivos econémicos los cuales también
representan un beneficio economico para los colaboradores; pueden mencionarse
algunos como seguro de vida, seguro de gastos médicos, combustible, subsidio de

alimentos, plan de teléfono celular, entre otros.

El criterio anterior es sostenido por Dessler (2001) quien identifica a los incentivos
econdmicos como aquellos cuya compensacion es una relacion de intercambio o

retribucion de trabajo de caracter financiero.

Segun la clasificacion de los incentivos econémicos brindada por MERCER, firma
internacional dedicada a asesoria y servicios en gestion humana; estos se dividen en dos

grupos; directos e indirectos, como se puede observar en el siguiente cuadro:
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Cuadro No. 3
Clasificacion de los incentivos econémicos

DIRECTOS INDIRECTOS

Retribucion Fija (Salarios) Beneficios de Riesgo y
Status o adicionales

Retribucion Variable

(bonificaciones (combustible, seguro de

gratificaciones, comisiones) vida, seguro de gastos

médicos, vehiculo de la

Retribucién Diferida empresa, membresia a
algun club, otros)

Fuente: Mercer HR Consulting

Como se observa en el cuadro anterior, existen varios tipos de incentivos econémicos,

sin embargo, para efectos de esta investigacion solo se mediran los siguientes incentivos:

1) Retribucién fija o salario
2) Retribucién variable o bonificaciones

3) Beneficios de riesgo y status (o adicionales)

Como lo indica el cuadro anterior, MERCER incluye todos los incentivos econémicos
indirectos como beneficios de riesgo y status, los cuales en esta investigacién se

denominaran beneficios adicionales.
2.5.1. Retribucion Fija: Salarios
El salario que representa el elemento mas importante de los incentivos econémicos, y es

la retribucion pagada por el empleador al empleado por el cargo que éste ejerce y los

servicios que presta durante determinado tiempo. (Gonzalez, 2013)
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El Cédigo de Trabajo de Guatemala también contribuye a la definicion de los salarios e

indica en su articulo 88 que “es la retribucién que el patrono debe pagar al trabajador en

. virtud del cumplimiento del contrato de trabajo o relacidén vigente entre ambos”.

Tal y como indica Mejia (2014) existen teorias contemporaneas sobre el origen y la
funcién del salario; destacando por ejemplo la Teoria de los ingresos la cual indica que
el salario debe ser necesario para que el trabajador y su familia subsistan y para su

fijacion interviene la oferta y la demanda del mercado” (Smith et al., 1776. 5)

T Y

ol

Una teoria mucho mas moderna es la expuesta por Henry Ford (1914), en la que de forma

sencilla indica acertadamente:

“(...) Silos salarios de los trabajadores son altos, se genera una mayor capacidad

S

de consumo, y para satisfacerla es necesario producir mas, como consecuencia
las ventas aumentan, las utilidades aumentan, lo cual permite hacer nuevas

inversiones en tecnologia para incrementar la productividad...p 30

"

St

En este orden de ideas, la teoria expuesta por Ford, hace entender que si los salarios

i son altos, satisfacen de una mejor manera las necesidades y generara mas capacidad
\ de consumo, incrementando, ventas, utilidades, productividad, cumpliendo asi los
E objetivos de la compaifiia.

() Un tema controversial siempre ha sido, ¢cuanto es lo que debo pagar a determinado

O puesto?; existen muchos criterios para la fijacion de los salarios, a lo que Gonzalez
J (2013), identifica los siguientes criterios como los mas utilizados para la fijacion de estos.

O

(f "’ Es importante resaltar que cada compafia puede adoptar el modelo que mas se adapte

2" a sus necesidades y se encuentre alineado a los objetivos organizacionales.

O

C

¢

¢

C
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Cuadro No. 4
Criterios para fijacion de salarios

CRITERIO BASADO EN

Valoracion del cargo Requisitos del cargo
Desempefios extraordinarios del

Valoracion del desempefio personal

Valoracién de utilidades del periodo | Capacidad de la empresa

Valoracion de los salarios del
mercado Competencia

Fuente: Gonzalez (2013) Métodos de compensacién basados en competencias
2.5.2. Retribucion Variable: Bonificaciones, gratificaciones y comisiones

Esta modalidad de incentivos economicos tiene como finalidad basica encaminar la
voluntad y esfuerzo del personal ejecutivo hacia la consecucion de determinados
objetivos que la organizacion desea alcanzar. Algunos de estos incentivos forman parte

de las nuevas tendencias de gestionar una politica retributiva.

Las bonificaciones, gratificaciones y comisiones forman parte de la retribucién variable
de los empleados y no se deben generar en la nomina de pagos expectativas de
cumplimiento basados en criterios que no apoyen la consecucién de la estrategia del
negocio. (Barrilero, 2006). En este sentido, el autor expresa que antes de implementar

este sistema, es necesario validar si en realidad facilitaria la estrategia del negocio.

Solé (2013), menciona que las bonificaciones y gratificaciones representan una
compensacion dineraria que se concede a cambio de un servicio prestado de forma
eventual o como recompensa por el buen rendimiento especial y puntual en el
desempenfo de la actividad laboral debiendo ser, lo suficientemente significativos como

para motivar el comportamiento de los empleados.
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La definicién e implementacién de un modelo de incentivos variables debe llevar un

proceso logico el cual puede resumirse en:

1) Definicién de los objetivos estratégicos

2) Identificacion de indicadores de desempefio

3) Estructura del incentivo

4) Ponderacién del desempefo / meta / objetivo

5) Evaluacién del desempefio / meta / objetivo

6) Determinacion del variable

Fuente: Mercer HR Consulting

La administracion de remuneracion variable ha ido evolucionando a lo largo de los afios,

cambiando de modelos tradicionales como el pago de comisiones hasta modelos

innovadores como participacién en las ganancias de la compaifiia; a continuacion se

identifican algunas de las principales modalidades de bonificaciones y/o gratificaciones

que las empresas otorgan a su personal ejecutivo:

Cuadro No. 5

Modalidades de Retribucion Variable

MODELOS
TRADICIONALES

MODALIDAD

DEFINICION

Bonos discrecionales

Son percepciones salariales que se abonan de una vez,
después de una contribucion o resultado extraordinario, o por
exceder de manera significativa las expectativas de
rendimiento. Son discrecionales por que a priori no existe
ninguna férmula que establezca las condiciones para
generarlo

Comisiones por ventas

Es un incentivo basado en la distribucién de un porcentaje o
valor de las unidades vendidas y / o cobradas en puestos
comerciales '

Bono por produccion

Se trata de una compensacion variable, utilizada casi
exclusivamente en puestos del area de produccién, generada
en funcién de las unidades producidas o procesadas
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Son percepciones ligadas a un proceso mas o menos
Bonos basados en it i e ;

dimient subjetivo de evaluacién del rendimiento, es decir, la
rendimiento compensacion esta determinada por la puntuacion obtenida
mediante un sistema de apreciacion del desemperfio

N St

(-

Incentivos basados en el | Ep esta modalidad, la percepcion monetaria se encuentra
cumplimiento de ligada al grado de cumplimiento de los objetivos previamente
objetivos individuales fijados, de cuyo cumplimiento es responsable un individuo

Se trata de una variacién de la modalidad anterior. Al igual

cumplimiento de que aguglla, la percepcjép esta Iiggda al grapo de

NUEVAS objetivos colectivos cumplimiento de los obj.efuvos prewame:ntfa fijados, pero en

MODALIDADES este caso, la responsabilidad de cumplimiento y por tanto las
recompensas vienen determinados por resultados grupales

Incentivos basados en el

Se trata de un incentivo colectivo basado en la participacion
de los empleados en un porcentaje de los beneficios de la
empresa

Participacion en
beneficios (profit sharing)

Participacion basada en | Al igual que el anterior, es un incentivo colectivo basado en la
objetivos (gain sharing) | Participacion de los empleados, pero no en beneficios sino
en las mejoras de productividad colectiva obtenidas
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Fuente: Prat y Mufiz (2002) Sistemas de Gestion Variable e indicadores de control de gestion
2.5.3. Beneficios Adicionales

Estan integrados por los beneficios extralegales que las organizaciones otorgan a sus
empleados con el propdsito de complementar las prestaciones de ley y retener asi al

talento humano y aumentar su competitividad frente a empresas similares del sector.

De acuerdo a lo que indica Chiavenato (2009), estos beneficios adicionales no sélo
buscan recompensar el trabajo y la dedicacion de los empleados, sino también facilitarles
la vida y hacérselas mas agradable. También indica que los beneficios mas frecuentes
que las compariias otorgan dentro de esta clasificacion son seguros de vida y gastos
médicos, combustible, vehiculo de la empresa o transporte, membresia a algun club o
institucion, regalos, actividades sociales para fechas especiales o época navidefia,
subsidio por alimentos, vivienda, entre otros.

Dentro de este tipo de incentivos econdémicos se encuentran también los incentivos no

convencionales y lo constituyen todos aquellos incentivos que no son comunes en una
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organizacion y hasta cierto punto son innovadores, los cuales pretenden proveer de una

ventaja competitiva a las organizaciones frente al mercado laboral. (Méndez, 2015).

Como lo menciona (Méndez, 2015) dentro de este tipo de incentivos se puede mencionar:

e Gimnasio en las instalaciones de la compaiiia.

e Guarderia.

e Viajes.

e Vales de descuento en tiendas, cines, teatros, restaurantes.
o Clases de yoga o algun deporte en las instalaciones.

e Clases de idiomas

e Clases universitarias dentro de las instalaciones

e Home office
2.6. Incentivos no econémicos

Como contraparte a los incentivos econdémicos, se encuentran los incentivos no
economicos, los cuales de acuerdo a lo que indican Hellriegel, Jackson y Slocum (2002),
los incentivos no econémicos incluyen muchas formas de recompensas sociales y
psicologicas como reconocimiento, respeto de los demas y oportunidades de desarrollo

personal.

Mcadams (2002) también hace alusion a los incentivos no econdémicos, indicando que
éstos ayudan a crear entusiasmo, orientaciéon y compromiso a la compania, a que el

empleado se involucre lo suficiente para crear una diferencia.

Lo expresado por Mcadams hace pensar que las organizaciones deben ser dindmicas e
innovar en ofrecer no solamente incentivos tradicionales como los economicos, sino en
cambio disefar planes de incentivos no econémicos que promuevan al personal ejecutivo

a mejorar el desemperio y elevar la motivacion laboral; sin embargo es conveniente
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combinarlos con los econdmicos a través de politicas de compensacién adecuadas que
permitan afectar mas a las condiciones laborales de los empleados, ademas de tener

repercusiones positivas en su vida personal.

Gonzalez (1999), menciona que los incentivos no econémicos constituyen otro elemento
de la motivacion laboral, sirven para alentar esfuerzos adicionales o dirigidos a un objetivo
especifico. Aunque se relacionan indirectamente con incentivos financieros y tiene cierta
dependencia y relacion con el dinero, son vistos como algo diferente a una compensacion

directa por el trabajo que se realiza.

Chiavenato (2009) también explica la definicion de los incentivos no econdmicos
indicando que éstos buscan incentivar la consecucién de los objetivos y la obtencion de
resultados. El enfoque puede estar en el desempefio del puesto o en la oferta de
competencias individuales. Estos son reconocimientos dados para celebrar el esfuerzo

gue va mas alla de lo que una persona esta obligada a hacer.

Ahora bien, al analizar los aportes de los autores sobre los incentivos no econémicos,
estos se enmarcan como un incentivo intangible que puede ser o no aplicable para todos
los empleados de la compaifiia, los cuales como ya se ha dicho en algunas oportunidades

deben ser lo suficientemente innovadores para que permitan motivar al personal.

Es importante resaltar que algunos autores denominan a los incentivos no econémicos
como “salario emocional’, por ejemplo, la Asociacién Espafiola de la Calidad, hace
referencia a este término, indicando que el salario emocional es un concepto asociado a
la retribucién de un empleado en la que se incluyen cuestiones de caracter no econémico,
cuyo fin es satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales del

trabajador, mejorando la calidad de vida del mismo, fomentando la conciliacion laboral.

Segun el Manual de ACA (American Compensation Association) en el texto Los
componentes, estructura del costo y objetivos de un programa de Compensacion Total,

publicado en el afio 1991, estos incentivos se dividen en intrinsecos y extrinsecos, siendo
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una diferenciacion relativamente nueva y deriva de los estudios e investigaciones sobre

motivacién y actitud de los empleados.
2.6.1. Incentivos Intrinsecos

Urquijo y Bonilla (2008) indican que estos incentivos no dependen de los planes o
programas de compensacion formales de la organizaciéon, sino mas bien de las
necesidades de los propios empleados y del trabajo que estos realizan.  Algunos
empleados pueden sentirse compensados solo por ejercer algun trabajo que les resuita
especialmente interesante y que contribuyen con su desarrollo y crecimiento personal.
Para ellos estos trabajos son considerados ricos en recompensas intrinsecas, es decir,

aquellas que muchas veces simplemente no puede explicar.

Es sumamente interesante observar la forma en que los incentivos intrinsecos funcionan
como parte de la estrategia del talento humano ya que el trabajador puede encontrar por
si mismo dentro de las tareas que realiza diariamente el “motivo” o “motor” por decirlo de
alguna manera para sentirse incentivado, en otras palabras, estos incentivos representan

una auto recompensa por el simple hecho de realizar una actividad.
2.6.2. Incentivos Extrinsecos

Estos tienen relacion directa con el contenido del trabajo y el ambiente en el cual es
realizado y pretenden crear un ambiente o clima de trabajo excelente. (Urquijo y Bonilla,
2008). En este sentido, en algunos casos estos incentivos pueden implicar un costo de
caracter financiero para las organizaciones ya que es necesario invertir recursos en

capacitaciones, programas, seminarios, entre otros.

A continuacién se muestran los principales incentivos no econémicos de acuerdo a su

clasificacion:
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Cuadro No. 6

Clasificacion de los incentivos no econémicos

INCENTIVOS
NO
ECONOMICOS
INTRINSECOS

FACTOR

DEFINICION

Logro

Es la satisfaccion que puede sentirse al momento de haber
logrado algun objetivo especifico.

Nivel de Responsabilidad

Es la capacidad que un colaborador puede tener de hacerse
cargo por las decisiones que toma, muchas veces esta
supeditado al nivel del puesto que ocupa.

Participacion e influencia

Consiste en el involucramiento del equipo de trabajo en
proyectos de alto impacto en la organizacion. Por un lado
se afianzan las relaciones laborales y por el otro se
aprovecha el conocimiento y experiencia del equipo de
trabajo para una mejor toma de decisiones.

Ambiente de Trabajo

Es el medio en el que se desarrolla el trabajo comunmente.

Prestigio de la
organizacion

Consiste en el reconocimiento o reputacion que la compafia
tiene dentro del sector econémico en el que se encuentra.
Muchos empleados se sienten atraidos a pertenecer a
determinada compaiiia por este factor.

Sentido de pertenencia

Crear un sentido de pertenencia hacia la organizacion
favorece el clima laboral y fomenta el logro de objetivos.
Hacer que los colaboradores sepan qué productos hace la
empresa, su posicionamiento en el mercado y de qué forma
ellos contribuyen al logro de objetivos organizacionales crea
una vinculacion hacia la compaiia.

INCENTIVOS
NO
ECONOMICOS
EXTRINSECOS

Programas de
reconocimiento

Tener un programa de reconocimiento a empleados es
esencial, esto incluye desde una felicitacion individual hasta
actividades de reconocimiento publico por el logro de
objetivos y alcance de metas. Estas acciones haran que el
colaborador sienta que su esfuerzo es notado y valorado.

Programas de desarrollo
y sucesion

Este es un incentivo clave dentro de la gestion humana, ya
gue permite a los colaboradores optar a posiciones de un
nivel organizacional ejecutivo a través de un programa de
desarrollo laboral y de sucesion

Planes de capacitacion

Este es un programa formal que contempla a la capacitacion
no como un evento aislado, sino como un programa
permanente de formacion para el cierre de brechas y
formacion profesional en temas relacionados al puesto
desempefiado.
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Planes de carrera

Consiste en la formacién profesional de los colaboradores,
tomando en consideracion el perfil que tiene el empleado
con el propésito de ir desarrollando sus habilidades y
competencias para optar a otros puestos dentro de la
organizacién

Promociones o ascensos

Por lo general este incentivo se enmarca dentro de una
politica de reclutamiento interno en la que al existir una
plaza vacante de un nivel jerarquico superior, un

colaborador de un nivel inferior puede optar a la misma.

Office

Teletrabajo o Home

Es el trabajo realizado a distancia utlizando TIC's
Tecnologias de la Informacion y Comunicacion. El concepto
a distancia significa que se puede trabajar desde casa o
cualquier lugar con una conexién a internet. Por otro lado,
también se define como aquel trabajo que se realiza a
distancia y con la colaboracion de tecnologias modernas de
comunicacién, o dicho en otras palabras, es el trabajo que se
realiza en un lugar alejado de las oficinas centrales de la
organizacién o centros habituales de trabajo y que implica la
utilizacion de equipos informaticos y de telecomunicaciones
como herramientas esenciales para cumplir con las
actividades propias del puesto. (Buira 2012)
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Fuente: Elaboracion propia con informacion de Mercer HR Consulting y Wherther y Davis

Como se observa en el cuadro anterior, existe una gran cantidad de incentivos no

econdmicos, sin embargo, para efectos de esta investigacion se mediran unicamente los

siguientes, los cuales fueron los que sobresalieron en base a la entrevista que se realizé

con los responsables de Recursos Humanos de las compafias encuestadas:

1) Programas de reconocimiento

2) Promociones

3) Sentido de pertenencia

2.7. Los incentivos econdmicos y no econdmicos como estrategia en la gestion

de talento humano

Cada compania otorga a sus colaboradores incentivos econdmicos y no econémicos que

pretenden por un lado, producir un efecto directo en la capacidad de atraer, mantenery




Y

e W

e,

iy,

)

o N S

¢ N N g

o, m»,‘[ -

27

motivar a los empleados. Por un lado, buscan los esfuerzos de las personas al
cumplimiento de los objetivos y a la rentabilidad de la organizacion.

En este orden de ideas, los incentivos econémicos y no econdémicos gestionados a traves
de una forma eficaz son una herramienta clave dentro de la gestion del talento humano,

ya que a través de estos puede estimularse la motivacion laboral.

En este sentido, este estudio pretende identificar la incidencia los incentivos econdémicos
y no econdémicos en la motivacion laboral de personal ejecutivo de empresas fabricantes
de productos plasticos en el municipio de Guatemala dentro de una perspectiva

estratégica dentro de la gestién humana.
2.8. Motivacion

A lo largo de los afios, los individuos han conocido el término de motivacion, teniendo

siempre la interrogante sobre qué es lo que realmente motiva al ser humano.

De acuerdo a lo que indica Warren (2001), un motivo, es la experiencia consciente o
estado subconsciente que sirve como factor para determinar una conducta o

comportamiento en alguna situacion.

Por otro lado Robbins (2015), menciona que “la motivacién son los procesos que dan
cuenta de la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo de un individuo por

conseguir una meta.” (p.155)

En este contexto, Robbins (2015) separa la definicién en tres elementos fundamentales.
La intensidad consiste en cuanto se esfuerza una persona. Es el elemento en el que se
piensa casi siempre cuando se habla de motivacion. Ahora bien, no es probable que una
gran intensidad produzca buenos resultados de desempefio si el esfuerzo no se canaliza
con una direccion que beneficie a la organizacion. Por tanto, se debe considerar la
calidad del esfuerzo tanto como su intensidad. El esfuerzo que se busca es el que se

dirige hacia las metas de la organizacion y es congruente con ellas.
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Por ultimo, la motivacién tiene una vertiente de persistencia, que es la medida de cuanto
tiempo sostiene una persona su esfuerzo. Los individuos motivados se aferran a una

tarea lo suficiente para alcanzarla.

Chiavenato (2009), indica que motivacion “es el resultado de la interaccion entre el
individuo y la situacion que la rodea”. Esto indica que para que la motivacion exista, debe
de haberse provocado una situacion, preferiblemente positiva, en el entorno en el que el

individuo se encuentra.

Tomando en consideracién el tema de este estudio, podria decirse que los incentivos
econdmicos y no econémicos “provocan una situaciéon” la cual es positiva y por lo tanto

ha generado motivacién en el grupo objetivo, en este caso los ejecutivos.

En este sentido, el autor indica que existen tres premisas que explican el comportamiento

humano en cuanto a la motivacion:

1) El comportamiento es causado. Existe una causalidad del comportamiento. Tanto
la herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el comportamiento

de las personas, el cual se origina en internos y externos.

2) El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una
finalidad. EI comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre esta dirigido u

orientado hacia algun objetivo.

3) El comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo comportamiento existe
un “impulso”, “un deseo”, una “necesidad”, expresiones que sirven para indicar los

1

motivos del comportamiento.

Por otro lado, Smith y Kosslyn (2008) se refieren a la motivacién como la tendencia a la
accion que forma parte de algunas respuestas afectivas, siendo asi que una de las

funciones esenciales de la emocién es motivar a la accion lo cual se transforma en un
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factor determinante en un contexto organizacional-empresarial al valorar la actitud,

actividad y determinacion particularmente en un empleado efectivo.

2.8.1. Ciclo Motivacional

Chiavenato (2009), existe un ciclo motivacional que parte del equilibrio interno, hacia un
estimulo o incentivo, luego viene la necesidad, la tension, el comportamiento o accion y

luego el estado de satisfaccion.

Figura No. 2
Ciclo Motivacional

Estimulo
o incentivo

Equilibrio i ) i
6 Necesidad Tension Comportamiento
Interno

o accién Satisfaccion

Fuente: Administracién de Recursos Humanos (Chiavenato, 2009)

De acuerdo a lo que indica Chiavenato (2009) el proceso en que se desarrolla la
motivacion es generado por una necesidad insatisfecha que rompe el estado de equilibrio
del organismo, causando un estado de tension, insatisfaccién, incomodidad vy
desequilibrio Este estado conduce al individuo a un comportamiento o accidn especifica
con el fin de reducir la tensidn generada por la existencia de una necesidad insatisfecha
Si el comportamiento fuese eficaz, el individuo encontraria la satisfaccién de la necesidad
y, por lo tanto, la descarga de la tensién provocada por ella. Satisfecha la necesidad, el

organismo vuelve al estado de equilibrio anterior, a su forma de ajuste al ambiente.
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En este orden de ideas, si los incentivos econdémicos y no econémicos cumplen la funcion
esperada, que es la de motivar al personal ejecutivo, como lo indica el autor, se volveria

al estado de equilibrio anterior.

2.9. Motivacion Laboral

Pernalete (2004) define la motivaciéon laboral como un proceso mediante el cual un
trabajador, impulsado por fuerzas internas o que actian sobre él, inicia, dirige y mantiene
una conducta orientada a alcanzar determinados incentivos que le permiten la
satisfaccion de sus necesidades, mientras simultaneamente intenta alcanzar las metas

de la organizacion.

Segun Newstrom (2007), la motivacion del trabajo es una combinacién compleja de
fuerzas psicolégicas dentro de cada persona, y los empleados tienen un interés vital en

tres elementos de ella:

1) Direccion y enfoque de la conducta: son los factores positivos y entre ellos se
encuentra la confiabilidad, creatividad, sentido de ayuda y oportunidad y también
a los factores disfuncionales como los retrasos, el ausentismo, el retiro y el bajo

desempenio.

2) Nivel de esfuerzo aportado: se refiere a contraer un compromiso pleno con la

excelencia.

3) Persistencia de la conducta: es mantener repetidas veces el esfuerzo en contraste

con abandonarlo prematuramente.

2.10. Teorias de la motivacion

La decada de 1950 fue un periodo fructifero en el desarrollo de los conceptos de la

motivacion. En esa época se formularon teorias que hoy en dia son las explicaciones
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mas conocidas de la motivacidon de los empleados. Se trata de la teoria de la jerarquia

de necesidades de Maslow, las teorias Xy, y la teoria de los dos factores.

Aunque las anteriores son las mas importantes, y sobre cuyos cimientos se formulas otras
teorias, a continuacion también se mencionan otras teorias cuyos aportes pueden ayudar
a relacionar las variables de este trabajo, como lo son la teoria ERC, la teoria de las
necesidades de McClelland, la teoria de la equidad, la teoria de las expectativas y la

teoria del reforzamiento.
2.10.1. Teoria de la jerarquia de necesidades

Puede decirse que es la teoria de la motivacion mas conocida. Esta fue expuesta por
Abraham Maslow en 1943 quien postulé que en cada ser humano se encuentra un

ordenamiento de las cinco necesidades siguientes:

Figura No. 3
Piramide de la jerarquia de necesidades de Maslow

1. Fisiolégicas Hambre, sed y las necesidades de abrigo, sexo y otras de caracter organico

2. De Seguridad | Defensa y proteccion de dafios fisicos y emocionales

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

Factores internos de estima, como el respeto por uno mismo, autonomia y

realizaciones asi como los factores externos de estima como posicion,

4. De estima reconocimiento y atencién

El impulso por convertirse en lo que uno es capaz de ser. Crecimiento,

5. Autorrealizacion | desarrollo del potencial propio y autorrealizacion
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Crecimiento

Fuente: Robbins (2015) Comportamiento Organizacional

De acuerdo a lo que indica Robbins (2015) en la medida en que unas necesidades
quedan razonablemente satisfechas, la siguiente se vuelve dominante. EIl individuo
asciende los peldanos de la jerarquia. Desde el punto de vista de la motivacién, la teoria
afirmaria que aunque ninguna necesidad queda satisfecha completamente, si esta lo
suficientemente satisfecha deja de motivar. Entonces y de acuerdo con Maslow, para
motivar a una persona hay que comprender en qué parte de la jerarquia se encuentra
ahora y centrarse en satisfacer las necesidades del nivel en que se encuentra en ese

momento o de los niveles superiores.

Maslow separd las cinco necesidades en orden superior e inferior. Definid las
necesidades fisiologicas y de seguridad como de orden inferior, y las sociales de estima
y de autorrealizacion como de orden superior. La distinciéon entre unas y otras radica en
la premisa de que las necesidades de orden superior se gratifican internamente, dentro
de una persona, en tanto que la satisfaccion de las necesidades de orden inferior tienen

un origen sobre todo externo, con elementos como salario, contrato colectivo y

antigliedad.

En este orden de ideas, se puede pensar que no todos los incentivos econdmicos y no
econdémicos funcionan igual para todos los niveles jerarquicos de la organizacion; lo que
puede funcionar para un puesto administrativo, puede no funcionar para un ejecutivo;

como lo dijo Maslow, hay que saber en qué parte de la piramide de necesidades se
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encuentra para determinar qué incentivo lo motivara mas, es decir, cuales de los

incentivos que la compafiia le otorga tienen mas valor para él.

2.10.2. Teoria Xy TeoriaY

. e,

Douglas McGregor en 1960 postulé dos puntos de vista sobre los seres humanos: uno,

negativo, llamado teoria X, y el otro, positivo, la teoria Y.

Segun indica Robbins (2015) después de observar la manera en que los gerentes tratan

con sus empleados, McGregor concluyé que la opinién de aquellos sobre la naturaleza

R T T T

humana se basa en su conjunto de premisas con las que moldean su comportamiento

hacia sus subordinados.

De acuerdo a lo que indica McGregor, con la teoria X, las cuatro premisas de los gerentes

son:

A los empleados no les gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de evitarlo.
2. Puesto que no les gusta su trabajo, hay que obligarlos, controlarlos o amenazarlos

con castigos para conseguir las metas.

LT R S S L L T T

3. Los empleados evitaran las responsabilidades y pediran instrucciones formales

-
-

ofol®
N

siempre que puedan.
Los empleados colocan su seguridad antes que los demas factores del trabajo y

exhibiran pocas ambiciones.

Nz

-~~~

Como contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, McGregor sefialo

L — "‘w i

O cuatro premisas que llamé teoria Y.

S

1. Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o jugar.

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

L

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

el el ol ol N W Ve
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4. La capacidad de tomar decisiones innovadoras estad muy difundida entre la

poblacion y no es propiedad exclusiva de los puestos administrativos.

En la teoria X se supone que las necesidades de orden inferior dominan a los individuos.
En la teoria Y se asume que nos rigen las necesidades de orden superior. El propio
McGregor sostenia la conviccion de que las premisas de la teoria Y son mas validas que
la teoria X. Por tanto, proponia ideas como la toma participativa de decisiones, puestos
de trabajo de responsabilidad y estimulantes, asi como buenas relaciones en los grupos,

como medios para aumentar al maximo la motivacion laboral de los empleados. (Robbins,

2015)
2.10.3. Teoria de los dos factores

La teoria de los dos factores, también llamada teoria de motivacién e higiene, fue
propuesta por el psicélogo Frederick Herzberg en el afio 1944. Convencido de que la
relacién de un individuo con su trabajo es basica y de que su actitud hacia éste bien
puede determinar el éxito o el fracaso. Herzberg investigd en la pregunta sobre qué
quiere la gente en su trabajo. Asi, pidi6 a las personas que detallaran situaciones en las

que se hubieran sentido excepcionalmente bien o mal con su puesto.

Segun el analisis realizado por Robbins (2015) de estas respuestas clasificadas Herzberg
concluyé que la contestacién dada por las personas cuando se sentian bien con su
trabajo eran significativamente distintas que cuando se sentian mal. Ciertas
caracteristicas se relacionan constantemente con la satisfaccion laboral y otras con la
insatisfaccion laboral. Los factores intrinsecos como el progreso, reconocimiento,
responsabilidad y logros, estan vinculados con la satisfaccion. Los entrevistados que se
sentian bien con su trabajo se atribuian a ellos mismos estos factores. En cambio, los
encuestados insatisfechos citaban factores extrinsecos, como la supervisién, salario,

normas de la compania y condiciones laborales.
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Segun Herzberg, los datos indican que lo contrario de la satisfaccién no es la
insatisfaccién como tradicionalmente se ha pensado. Suprimir las caracteristicas
insatisfactorias de un trabajo no vuelve automaticamente satisfactorio el puesto.
Herzberg postula que de sus resultados se desprende la existencia de un continuo doble:
lo opuesto de “satisfaccidon” es, pues “no satisfaccion”, y lo opuesto de “insatisfaccion” es

“no satisfaccion”.

Robbins (2015) continua diciendo que, segun Herzberg, los factores que producen la
satisfaccion laboral son distintos que los que llevan a la insatisfacciéon. Por tanto, quien
se propone eliminar factores de insatisfaccién traeran paz, pero no por fuerza la

motivacién: aplacaran a los trabajadores en lugar de motivarlos.

En consecuencia Herzberg denomind factores de higiene a las condiciones del trabajo,
como calidad de la supervisién, salario, politicas de la compaifiia, condiciones fisicas del
trabajo, relaciones con los demas y seguridad laboral. Cuando son adecuados, las
personas no se sentiran insatisfechas, aunque tampoco estaran satisfechas. Sise quiere
motivar a las personas en sus puestos de trabajo, Herzberg recomienda acentuar los
factores relacionados con el trabajo en si o con sus resultados directos, como
oportunidades de ascender, oportunidades de crecer como persona, reconocimiento,
responsabilidad y logros, que son caracteristicas que ofrecen una remuneracién

intrinseca para las personas. (Robbins, 2015).
2.10.4. Teoria ERC

En relacién a esta teoria Robbins (2015) menciona que Clayton Alderfer en el afio 1972,
revisd la jerarquia de necesidades de Maslow para que concordara mejor con las

investigaciones empiricas y llamo a su version teoria ERC.

En este sentido Alderfer argumenta que hay tres grupos de necesidades basicas:
existencia, relacion y crecimiento, de donde viene la denominacion de teoria ERC. El

grupo de existencia remite a la provision de nuestros elementales requisitos materiales
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de subsistencia. Comprende las que Maslow consideraba necesidades fisiolégicas y de
seguridad. El segundo grupo de necesidades son las de relacién: el deseo que tenemos
de mantener vinculos personales importantes. Estos deseos sociales y de estatus
exigen, para satisfacerse, el trato con los demas y corresponden tanto a la necesidad
social de Maslow como al componente externo de la necesidad de estima. Por ultimo,
Alderfer delimito las necesidades de crecimiento: el anhelo interior de desarrollo personal.
Aqui se incluye el componente interior de estima de Maslow y las caracteristicas propias

de la autorrealizacion. (Robbins, 2015)

Aparte de convertir las cinco necesidades en tres, ¢en qué difiere la teoria ERC de la
teoria de Maslow? A diferencia de la jerarquia de necesidades, en la teoria ERC se sefiala
que 1) es posible que estén en activo dos o mas necesidades al mismo tiempo, y 2) si se
reprime la gratificacion de las necesidades superiores, se acentua el deseo de satisfacer

las inferiores.
2.10.5. Teoria de las necesidades de McClelland

Dentro de las teorias recopiladas por Robbins (2015), se menciona la teoria de las
necesidades de McClelland, publicada en 1961; sus colaboradores formularon una
teoria de las necesidades que se enfoca en tres: necesidades de logro, de poder y de

afiliacion, que se definen como siguen:

1) Necesidad de logro: El impulso de sobresalir, por tener realizaciones sobre un

conjunto de normas, por luchar para tener éxito.

2) Necesidad de poder: Necesidad de hacer que los otros se conduzcan como n lo

habian hecho de otro modo.

3) Necesidad de afiliacién: Deseo de tener relaciones amistosas y cercanas.
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Algunas personas tienen un impulso irresistible por triunfar. Luchan por las realizaciones

personales mas que por las recompensas del éxito en si. Tienen el deseo de hacer algo

ey

mejor o de manera mas eficiente de lo que se ha hecho antes. Este impulso es la

o,

necesidad de logro.

i,

o,

La necesidad de poder es el deseo de tener un impacto, de ejercer una influencia en
controlar a los demas. Los individuos con una gran necesidad de poder gozan de “estar
a cargo”, luchan por influir en los demas, prefieren encontrarse en situaciones de
competencia y posicion y estan mas interesados en el prestigio y en ganar influencia
sobre los demas que en el desempefio eficaz.

La tercera necesidad delimitada por McClelland es la de afiliacién, que es la que menos
atencion ha recibido de parte de los investigadores. Los individuos con grandes afanes
de afiliacién se esfuerzan por hacer amigos, prefieren las situaciones de cooperacion que
las de competencia y esperan relaciones de mucha comprensién reciproca. (Robbins,
2015).

2.10.6. Teoria de la equidad

Si se percibe que nuestra relacion es igual a la de otras personas que consideramos

S Se? e/

importantes y con las que nos comparamos, se dice que hay un estado de equidad. Se

T

percibe que nuestra situacion es justa, que prevalece la justicia. Cuando nos parece que
) la relacion es inequitativa, sufrimos una tensién de desigualdad. Si pensamos que
estamos mal pagados, la tension genera ira; si pensamos que nos pagan de mas, genera
culpa. Robbins (2015) hace alusion a esta teoria expuesta por John Stacy Adams en

1965; propuso que este estado de tension incita a hacer algo para corregirlo.

Robbins (2015), indica que la teoria de la equidad se complica con el referente que
designa el empleado. En las pruebas se india que el referente escogido es una variable

importante de la teoria. El empleado puede hacer cuatro comparaciones referentes.
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1) Yo interior: Las experiencias del empleado en otro puesto dentro de la
organizacion actual.

2) Yo exterior: Las experiencias del empleado en otro puesto fuera de la
organizacion actual.

3) Otro interior: Otro u otros individuos dentro de la organizacién del empleado.

4) Otro exterior: otro u otros individuos fuera de la organizacion del empleado.

Los empleados se comparan con amigos, vecinos, compafieros o colegas de otras
organizaciones o compara su trabajo actual con los que hayan tenido. La informacién

que tengan sobre los referentes, asi como el atractivo de éstos, influye en cudles escojan.

2.10.7. Teoria de las expectativas

Una de las explicaciones de la motivacién mas aceptadas es la teoria de las expectativas
de Victor Vroom, la cual fue postulada en 1964. Esta afirma que la fuerza de una
tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de una expectacion de que al

acto seguira cierto resultado que el individuo encuentra atractivo.

En términos mas practicos, la teoria de la equidad asevera que un empleado se sentira
motivado para hacer un gran esfuerzo si cree que con esto tendra una buena evaluacion
del desempefio; que una buena evaluacién le ganara recompensas de la organizacion
como un bono, aumento o ascenso, y que estas recompensas satisfaran sus metas

personales.(Robbins, 2015)
Por lo tanto la teoria se enfoca en tres relaciones:

1) Relacién de esfuerzo y desempefio: Probabilidad percibida de que ejercer cierto
esfuerzo llevara al desempefio
2) Relacién de desempefio y recompensa: Grado en que el individuo cree que

desenvolverse a cierto nivel le traera el resultado deseado.
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3) Relacion de recompensa y metas personales: Grado en el que las recompensas
de la organizacién satisfacen las necesidades o metas personales del individuo,

asi como el atractivo que tengan para él.

La teoria de las expectativas explica por qué tantos trabajadores no estan motivados y
so6lo hacen lo minimo necesario para ir tirando. Esto se hace evidente cuando se ahonda
en las tres relaciones postuladas. Se presentan como preguntas que deben responder

afirmativamente los empleados para llevar al maximo su motivacion.

2.10.8. Teoria del reforzamiento

Esta teoria, planteada por Burrhus B. Skinner, ignora el estado interior del individuo y se
concentra Unicamente en lo que le sucede a una persona cuando realiza un acto. No se
interesa en lo que le sucede al empleado, indicando que no es necesario conocer sus
necesidades , en cambio, solo necesita entender la relacion entre las conductas y sus
consecuencias para poder crear condiciones de trabajo que alienten las conductas
deseables y desalientes las indeseables. EI comportamiento se aprende mediante sus

consecuencias positivas o negativas. (Robbins, 2015).

De acuerdo a esta definicion, el control del comportamiento esta en los reforzadores, que
en otras palabras, son los jefes, por decirlo de alguna manera; cualquier consecuencia
que siga inmediatamente a una respuesta, aumenta la probabilidad que se repita la

conducta asegura el autor.

2.11. Relaciéon entre las teorias de motivacion, incentivos e indicadores de

motivacion laboral

Durante mucho tiempo se ha creido que el principal motivador en el trabajo es el dinero;
sin embargo, se puede decir que si bien es cierto que juega un papel muy importante, no
es unicamente el que realmente motiva al personal ejecutivo de empresas fabricantes de

productos plasticos en el municipio de Guatemala, sino que realmente es la unién de los
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dos tipos de incentivos; muchas veces el personal ejecutivo valora de mejor manera los

incentivos no econdmicos antes que los econémicos.

Esta opinion es sustentada por Cuadrado (2006), indicando que el salario no es el Unico
factor determinante como elemento de motivacién, por lo que el autor plantea un sistema
de remuneracion basado en un modelo salarial basado en tres ejes: el salario fijo, salario

variable y salario no econdmico o emocional.

En ese orden de ideas, esta investigacién pretende encontrar la relacion entre los
incentivos econdémicos y no econémicos con la motivacion laboral, y como se ha
mencionado a lo largo de estos capitulos existen muchos indicadores que se pueden
tomar en cuenta para medir la motivacion laboral de personal ejecutivo de empresas
fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala pero es importante
resaltar que en el caso de la variable independiente, los incentivos econémicos y no
economicos, los indicadores tomados en cuenta son los obtenidos en la entrevista
realizada a responsables de Recursos Humanos de las empresas. En el caso de la
variable dependiente (motivacién laboral), se utilizaran tres de los mas utilizados por los

autores los cuales son:

1) Rotacion de personal
2) Ausentismo

3) Tiempo extra

En esta investigacién también surge la interrogante sobre la relacion que tienen las
teorias de la motivacién con los indicadores de motivaciéon laboral planteados en este

estudio; esta relacién se muestra a continuacion:
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Cuadro No. 7
Relacién entre teorias de motivacion con los incentivos econémicos y no
econoémicos

TEORIA DE LA ’ ,
MOTIVACION INCENTIVO JUSTIFICACION / RELACION
Esta teoria presume las necesidades de primer orden,
Teoria de la jerarquia de . las cuales son las llamadas fisioldgicas y cubren
las necesidades Salarios hambre, sed, abrigo y otras de caracter organico, las
cuales pueden cubrirse al recibir una remuneraciéon
fija.
Como se menciond, las bonificaciones representan un
Teoria de las . pago variable, y en este sentido, los individuos deben
Bonificaciones

expectativas

percibir una relacién estrecha entre su desempefio y
las remuneraciones que perciben para llevar al
maximo su motivacion.

Teoria de los dos
factores

Beneficios Adicionales

Herzberg citd estos beneficios como factores de
higiene y cuando son adecuados, las personas no se
sentiran insatisfechas.

Teoria de la jerarquia de
las necesidades

Promociones o
ascensos

A medida que las necesidades de la piramide van
siendo satisfechas, surge la necesidades de estima y
autorrealizacion, las cuales pueden ser satisfechas a
través de promociones o ascensos dentro de la
compaiia

Teoria del
Reforzamiento

Programas de
reconocimiento

En concordancia con esta teoria, premiar
inmediatamente una conducta con un elogio estimula
su repeticién. Esto se logra a través de programas de
reconocimiento que pueden iniciar de una felicitacion
en privado hasta programas elaborados de
reconocimiento publico.

Teoria de las
necesidades de
McCielland

Sentido de pertenencia

Ese impulso de sobresalir, de pertenecer a algo
grande e imponerse al individuo mismo permite el
sentimiento de logro, y orgullo de pertenecer a una

compaiiia por el prestigio o buen nombre de la misma

Fuente: Elaboracion propia con informacién de Robbins (2015)
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Cuadro No. 8
Relacién entre teorias de motivacion con los indicadores de motivacion laboral

TEORIA DE LA INDICADOR ] ]
MOTIVACION MOTIVACION JUSTIFICACION / RELACION
Las necesidades sociales de esta teoria hacen
Teoria de la jerarquia de alusion a formar parte de un grupo, sentirse a

Rotacién de personal | 4ysto en &l; por lo que esto evitaria que los
ejecutivos se retiren de una organizacion, ya que
se sienten parte de algo mas grande que ellos

las necesidades

Si los factores higiénicos como las condiciones
Teoria de los dos _ fisicas del trabajo, seguridad laboral, entre otras
factores Ausentismo no son las adecuadas, incidiran en la motivaciéon
del ejecutivo a ir a laborar y puede elevar el
indice de ausentismo

Si las necesidades expresadas por el autor se

Teoria de las ] satisfacen: logro, poder, y afiliacion, provocan en
necesidades de Tiempo Extra el ejecutivo un sentido de pertenencia hacia la
McClelland organizacién, brindando tiempo fuera de la

jornada laboral para cumplir sus funciones
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Fuente: Elaboracién propia con informacién de Robbins (2015)

Es necesario comentar también lo que indican algunos autores sobre los indicadores
definidos para la investigacién por lo que sus opiniones se muestran en el siguiente

cuadro con el proposito de sustentar el estudio.

Cuadro No. 9
Autores que hablan sobre incentivos econémicos y no econémicos y la
motivacioén laboral

INCENTIVO ECONOMICO JUSTIFICACION

Spytak et al. (1999) sefiala en base a la teoria de los dos
factores de Herzberg que los empleados de una
organizacion la mayoria de las veces querran un salario
regular, asi que si creen que no estan siendo bien
recompensados se sentiran infelices en su trabajo.

Salarios
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Bonificaciones

Solé (2013) indica que los bonos o gratificaciones que se
implementan de forma consistente y coherente en términos
de cantidades y finalidades, deberian ser lo suficientemente
significativos como para motivar el comportamiento que se
pretende conseguir.

Beneficios Adicionales

Robbins (2015), segln lo mencionado por Herzberg (1944)
indica que cuando los factores de higiene que proporciona la
companiia como politicas de la compaiiia, beneficios son
adecuados, las personas no se sentiran insatisfechas.

INCENTIVO NO
ECONOMICO

JUSTIFICACION

Promociones o ascensos

Werther y Davis (2014), mencionan que las promociones y
ascensos dan la oportunidad de crecimiento profesional,
mayor responsabilidad e incrementan el status social de la
persona, haciendo hincapié en la percepcién de la justicia
que se tenga respecto a la politica de la organizacién en
cuanto a promociones; en opiniéon de Hodgetts y Altman
(2004), tener una percepcion de que la politica es clara,
justa y libre de ambigiliedades favorecera la motivacion.

Programas de reconocimiento

Davis y Newstrom (2003), indican que los empleados que
reciben pocos o ningun reconocimiento, son los que por lo
general tienen baja satisfaccion y motivacion y

Sentido de pertenencia

Chiavenato (2009) comenta que el sentido de pertenencia se
orienta hacia la realizacion de los objetivos individuales y
organizacionales. Cuando estos dos objetivos convergen, se
satisfacen mutuamente y existe responsabilidad social por
parte de la organizacion, produce bienestar en los
trabajadores, generando asi sentido de pertenencia a la
empresa mejorando la motivacion

INDICADOR DE
MOTIVACION

JUSTIFICACION

LI A

Rotacién de personal

Bannister y Griffeth (1986), comentan que existe una
relacion entre motivacion laboral y la rotacion de personal,
argumentando que los empleados insatisfechos estaran mas
propensos a dejar la organizacion

Ausentismo

Paez (2010), en base al estudio realizado para relacionar el
indice de ausentismo con la motivacion laboral indica que es
necesario incrementar la motivacion laboral para disminuir el
ausentismo de los sujetos, no dejando por un lado otras
necesidades que los colaboradores indican que deben ser
atendidas

[ LA l w

Tiempo Extra

Davis y Newstrom (2003). El grado en que el empleado ame
su trabajo determinara lo motivado que esta para emplear en
ello su creatividad e iniciativa para proyectos.

~ o~

i
A%

Fuente: Elaboracién propia con informacion de los autores citados en cada apartado



S N N N e

V)

0

G Sy e

§
L

‘x"u: 4

e S

| "

.~~~

¢

44

2.12. Personal Ejecutivo

A lo largo del estudio se ha mencionado empleado, trabajador, colaborador, y para
efectos de estainvestigacién estos son sinénimos para el término clave: “ejecutivo”. Toda
compainia dentro de su estructura organizacional estd conformada por empleados de
diversos niveles jerarquicos, que van desde el nivel mas bajo que pueden ser operarios,

siguiendo mandos medios, llegando hasta niveles de direccion.

Mondy y Noe (2005) indican que un ejecutivo es basicamente como un gerente (un
gerente de produccion o un gerente de recursos humanos por ejemplo) con una amplia

autoridad sobre sus subordinados y responsabilidad de planificacion y direccién.

Perez (2005) en su obra Ejecutivos de alto Nivel ¢ una élite global? hace una compilacion
de definiciones sobre esta clasificacion de empleados, y sobresale la indicada por C.
Wright Mills indicando que los ejecutivos son aquellos a los que los altos directivos

tienden a seleccionar para ocupar los puestos mas altos en la jerarquia corporativa.

Segun lo indica Alcérraga (2010) en su articulo publicado en la Revista Direccion
Estratégica, el profesor Mintzberg (2003) de la McGill University comenzé a estudiar las
funciones de los ejecutivos en su tesis doctoral, preparé una clasificacion de los roles
gjecutivos con base en si la persona usa su tiempo en pensar, en manejar informacion,

en tratar con personas o directamente en actuar, las cuales se identifican a continuacion:

a) Pensamiento estratégico: Concebir el marco de referencia para la organizacion.
Esto se logra al definir el proposito de la organizacién (su misién), estableciendo
una perspectiva de la organizacion (valores y filosofia) y determinar el
posicionamiento competitivo de los productos, servicios y mercados (estrategia de
la unidad organizacional). Establecer la agenda, mas cercano a la programacion

de actividades, en donde indica acciones especificas y tiempos.
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b) Administracién de la informacién: Comunicar la informacién diseminando datos y
analisis, asi mismo, controlar, que en este esquema implica el disefio de sistemas,

el desarrollo de estructuras y la imposicién de érdenes directas.

c) Administracién de las personas: Liderar a nivel individual, grupo y organizacional;
conectar, lo que implica desarrollar una red de personas que se puede usar para
obtener informacién e influir en grupos de interés; administraciéon de la accion,
hacer dentro, el trabajo realizado por el ejecutivo cuando realiza tareas

relacionadas con la investigacion, ventas, produccién, etcétera en la industria

donde se participa.

Mintzberg (2003) sugiere que hay distintos niveles que resultan en diferentes estilos del
trabajo ejecutivo. Los que administran la accion directamente son actores o hacedores.
Los que dirigen a la gente son lideres. Los que administran la informacién son
administradores. Se pudiera agregar a esta lista el nivel de disefar las ideas, llevado a

cabo por pensadores administrativos. El nivel que el ejecutivo prefiere es determinante

de su estilo.

En base a lo anterior, para efectos de este estudio, los ejecutivos de las empresas
fabricantes de productos plasticos que seran tomados en cuenta seran aquellos que
tienen dentro de sus funciones pensamiento estratégico, administracién de informacion y
administraciéon de personas y que laboran en las empresas agremiadas a la Comision
Guatemalteca del Plastico -COGUAPLAST- ubicadas en el municipio de Guatemala. De
acuerdo a la estructura organizacional de estas organizaciones los niveles ejecutivos

estan conformados por directores, gerentes y jefes.
2.13. Empresas fabricantes de productos plasticos

Los materiales plasticos, o polimeros, son substancias compuestas por moléculas

grandes de un peso molecular elevado y estas moléculas son llamadas macromoléculas.
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De acuerdo a lo que indica Galvez (2008), la historia del plastico inici6 en el siglo XIX, en
Londres, cuando Alexander Parkes, quien habiendo trabajado por algun tiempo haciendo
hule natural, se interes6 en buscar otra sustancia que podia dar resultados parecidos a
los del hule. Asi comenzé a estudiar el nitrato de celulosa y en el afio 1862 desarrollé una
materia que podia usarse en estado soélido o liquido y que era flexible, resistente al agua,
pudiendo ser pigmentado y también ser usado para utensilios y herramientas. Esto

resulto ser el plastico original, el cual tiene actualmente muchas familias.

En Guatemala, fue hasta el afio de 1975 cuando empez6 a tener un mayor auge, con la
introduccion del plastico en el ambito industrial, debido a que se empezé a utilizar a un
nivel mas alto y en cantidades mayores. La industria plastica del pais, es una de las

industrias de explotacion directa mas importantes.

De acuerdo a informacién proporcionada por la Gremial de Plasticos de Guatemala, esta
industria transforma resinas plasticas en productos especializados; las resinas plasticas
son por lo general un material derivado de la celulosa y de los hidrocarburos las cuales
son sustancias de alto peso molecular obtenidas sintéticamente y se utilizan para la

produccién de plastico.

Hay varios factores que influyen en la industria plastica derivado de los constantes

cambios que se dan en la economia mundial, entre los cuales resaltan:

1. Materia prima para elaboracién de productos plasticos.
2. Influencia de la materia prima reciclada.

3. Diferencia entre materia prima virgen y reciclada.

4. Crecimiento y evolucion del mercado plastico.

5. Avance tecnoldgico en el area de produccion.
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3. METODOLOGIA

Como parte de los pasos que deben seguirse para realizar una investigacion, deben
definirse algunos lineamientos que ayudaran a que el estudio se conduzca
adecuadamente; por lo anterior, en este capitulo se mencionan temas como la definicién
del problema, el objetivo general y objetivos especificos, hipétesis, indicadores y técnicas

de investigacion utilizadas.
3.1. Definicion del problema

Las organizaciones en la actualidad buscan ser eficientes en todo sentido para lograr ser
competitivos en el mundo empresarial moderno, por lo que gestionan a sus colaboradores
con el proposito de encaminar sus esfuerzos hacia el logro de los objetivos que la
compania defina. Esto se logra a través de una gestidon estratégica de talento humano,
en la cual todos los subsistemas de recursos humanos trabajan con sinergia y en total

armonia.

Una de estas gestiones estratégicas son los incentivos econémicos y no econémicos que
la organizacion otorga a su personal ejecutivo. A los largo de los afios las tendencias de
otorgamiento de incentivos economicos y no economicos han cambiado, moviéndose de
estructuras de remuneracion fijas hacia incentivos innovadores y flexibles los cuales por

lo general estan alineados con las politicas y objetivos de cada organizacion.

En este sentido, las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de
Guatemala no son ajenas a este tema, y actualmente no conocen los efectos, que pueden
ser positivos o negativos, que los incentivos econémicos y no econémicos tienen en la

motivacioén laboral de su personal ejecutivo

Esta investigacion es sumamente importante para este gremio de empresas, ya que

permitira identificar la percepcion que tienen los ejecutivos de respecto a los incentivos
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econdémicos y no econémicos que reciben y como éstos, pueden tener un efecto en su

motivacion laboral.

Cabe destacar que los resultados del estudio contribuiran a que estas empresas
conozcan la importancia que tiene otorgar a sus colaboradores incentivos econémicos y
no econdmicos adecuados a través de politicas de compensacion innovadoras que
permitan elevar la motivacién y de esta forma, contribuir al logro de los objetivos

organizacionales.

En resumen, surge la siguiente interrogante: ;Pueden los incentivos econémicos y no
economicos que las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de
Guatemala otorgan a su personal ejecutivo incidir de manera positiva en la motivaciéon

laboral?
3.2. Objetivos

Los objetivos constituyen la base de toda investigacion, pues proporcionan las lineas de

accion a seguir durante el trabajo a realizar. A continuacién, se presentan los objetivos

de esta investigacion:
3.2.1. Objetivo general de la investigacion
Determinar en qué medida los incentivos econdmicos y no econdémicos que las empresas
fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala otorgan a su personal
ejecutivo inciden en la motivacién laboral.
3.2.2. Objetivos especificos

a. ldentificar los incentivos econdmicos y no economicos que las empresas

fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala otorgan a su

personal ejecutivo.
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b. Evaluar los incentivos econdmicos y no econémicos que las empresas fabricantes
de productos plasticos en el municipio de Guatemala otorgan a su personal

ejecutivo para relacionarlos con la motivacién laboral.

c. Elaborar una propuesta que ayude a las empresas fabricantes de productos
plasticos en el municipio de Guatemala a ofrecer a su personal ejecutivo un
incentivo ya sea econdmico 0 no econémico pero innovador y que incremente la

motivacion laboral.
3.3. Hipoétesis

En el siguiente enunciado se describe la hipétesis que da origen a este estudio. “Los
incentivos econdmicos y no econdmicos que las empresas fabricantes de productos
plasticos en el municipio de Guatemala otorgan a su personal ejecutivo tienen un efecto

positivo en la motivacion laboral”.

También se indica la hipotesis nula, que para este estudio es: “Los incentivos econémicos
y no economicos que las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de

Guatemala otorgan a su personal ejecutivo no tienen un efecto positivo en la motivacion

laboral”.
3.3.1. Variable independiente

Esta variable es considerada como causa de determinados efectos, para este estudio

son los incentivos econdmicos y no economicos. A continuacion, se muestra la

composicién de la variable para este estudio.
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Cuadro No. 10
Variable Independiente

DEFINICION .
INDICADORES DEFINICION OPERATIVA
CONCEPTUAL
VARIABLE
INDEPENDIENTE
Salarios Rangos de salario de los ejecutivos
Incentivos econdmicos y
no econémicos
De acuerdo a lo indicado
Numero de casos en los que los
por Dessler (2001) los
. ) L Bonificaciones ejecutivos reciben alguna bonificacion
incentivos econémicos son
adicional a lo establecido en ley
aquellos cuya
compensacion es una
., . . Cantidad de beneficios adicionales a los
relacion de intercambio o Beneficios
L, ) de ley que los ejecutivos reciben en la
retribucion de trabajo que Adicionales

puede ser de caracter
financiero. Por otro lado,
los incentivos no
econdmicos segun
Hellriegel (2002) son los
gue incluyen muchas
formas de recompensas
sociales y psicologicas
como reconocimiento y
respeto de los demas y
oportunidades de

desarrollo personal.

organizacion

Promociones o

ascensos

Numero de casos en los que el ejecutivo
ha tenido la oportunidad de ser promovido

de puesto

Programas de

reconocimiento

Numero de acciones que realiza la
compainia para estimular el
reconocimiento, ya sea en publico o en

privado

Sentido de

pertenencia

Casos en los que el ejecutivo se siente
parte de la empresa e identificado con la

misma

Fuente: Elaboracion propia.
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) 3.3.2. Variable dependiente
(>
(" Esta es la variable que trata de explicarse en funcion de otros elementos, es decir que es
() provocada por otro elemento. Como se muestra a continuacion para esta investigacion
(> la variable dependiente esta definida por la motivacién laboral.
()
O Cuadro No. 11
8 Variable dependiente
¢
O DEFINICION CONCEPTUAL | INDICADORES DEFINICION OPERATIVA
C
O
- VARIABLE )
( Rotacion de o B
o DEPENDIENTE Indice de rotacion de personal
¢ L personal
O Motivacion Laboral
{ En el ambito del trabajo
{ Robbins (2015) define la
O motivacion laboral como la Ausentismo Tasa de ausentismo
éf voluntad para hacer un
E” gran esfuerzo por alcanzar
o las metas de la
o organizacion Reporte de marcajes de ingreso y salida
é condicionado por la Tiempo extra dél eje'-cutivo / Casos en ?os que el
— capacidad del esfuerzo ejecutivo se queda trabajando después de
) para satisfacer alguna finalizada su jornada ordinaria
necesidad personal

Fuente: Elaboracion propia.

A

A

e



o

i,

o,

o’ S ve? e’ e’

N N

!

52

3.4. Métodos y técnicas

Bunge (2004), explica que un método es un procedimiento para tratar un conjunto de

problemas. Cada clase de problemas requiere un conjunto de métodos o técnicas

especiales.
3.4.1. Métodos

En relacion al método cientifico Ander-Egg (2002) indica que es un rasgo caracteristico
de la ciencia, que requiere de conocimiento previo, para que pueda reajustarse y
elaborarse, pero también debe complementarse mediante métodos especiales
adaptados a las peculiaridades de cada tema. Por esta razon la investigacion se realizd

en tres fases.
3.4.1.1. Indagadora

A través de la recopilacién y analisis de informacion por medio de dos instrumentos

especialmente disefiados para las necesidades de la investigacion.

3.4.1.2. Expositiva

Formulacidn y analisis de la hipétesis en relacion a los incentivos econémicos y no
economicos que las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de

Guatemala otorgan a su personal ejecutivo.
3.4.1.3. Demostrativa
Al elaborar un informe final en el que se conocen los datos obtenidos y que por medio del

analisis y discusion de resultados se comprueba la hipotesis planteada para esta

investigacion.
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3.4.2. Técnicas de investigacién aplicadas

Para realizar esta investigacion de manera profesional, se utilizaron dos técnicas: la de
investigacion documental y la investigacion de campo de la forma que se indica a

continuacion

3.4.1. Técnicas de investigaciéon documental

Al utilizar esta técnica se integra la informacion consultada en libros, tesis, revistas
cientificas, articulos publicados por firmas dedicadas a la gestiéon humana y otros estudios
realizados a nivel nacional e internacional construyendo asi el respaldo teérico que

requiere la investigacion. Se utilizé fichas bibliograficas, resumen, subrayado, entre otras.

3.4.2. Técnicas de investigacion de campo

La recoleccion de informacion se realizé por medio de la técnica de entrevista y encuesta,
apoyada por una guia de entrevista y cuestionario como instrumento respectivamente.
La entrevista se realizé en base a una guia la cual tuvo como propésito identificar los
incentivos econdémicos y no econémicos que las organizaciones sujeto de estudio otorgan
a su personal ejecutivo, esto mediante Gnicamente 2 preguntas: si las empresa otorga

incentivos econémicos y no econémicos y cuéles son.

Por otro lado, el cuestionario se integré por 20 items, claros y sencillos dado el nivel
academico y tiempo de que disponen los ejecutivos. Cada uno de los enunciados del
cuestionario, el cual esta basado en una escala Likert, tiene 5 posibles respuestas cada

una ponderada con un valor de 1 a 5 de esta manera:
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Figura No. 4
Instrumento de la técnica de encuesta: Cuestionario basado en la escala de Likert

Indeciso (3)

Muy en desacuerdo
(1)
En desacuerdo (2)
De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)

No. Afirmacioén

El salario que percibo de la empresa satisface

-

mis necesidades basicas

Fuente: Elaboracién propia

Si la respuesta del encuestado a la afirmacion es “De acuerdo (4)”, se reporta un valor
de 4, que es el que esta asignado a la respuesta. De esta manera los ejecutivos que
participan en el estudio asignaran un valor a cada afirmacién con la respuesta que mas
se acerque a su realidad. El instrumento esta integrado como se muestra en las

siguientes tablas:

Tabla No. 3
No. de reactivos para establecer la existencia de los incentivos econémicos y no
econdmicos que las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio
de Guatemala otorgan a su personal ejecutivo

INCENTIVOS ECONOMICOS Y
] NO CANTIDAD
ECONOMICOS(REACTIVOS)
Salarios 2
Bonificaciones 2
Beneficios adicionales 3
Promociones 2
Programas de reconocimiento 2
Sentido de pertenencia 2

Fuente: Elaboracion propia con informacion del instrumento disefiado para la investigacion
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No. de reactivos para conocer la motivacion laboral de personal ejecutivo en
empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala

Fuente: Elaboracion propia con informacion del instrumento disefiado para la investigacion

Tabla No. 4

MOTIVACION LABORAL

(REACTIVOS) CANTIDAD
Rotacién 2
Ausentismo 2
Tiempo extra 2

3.4.2.1. Registro de la informacién

55

Luego de recabar la informacion sobre los incentivos econémicos y no econdmicos que

las empresas otorgan a su personal ejecutivo a través de la entrevista realizada a los

responsables de Recursos Humanos de las empresas, los datos se vaciaron en una

matriz para identificar los de mayor punteo. El nimero 1 en cada casilla muestra que la

empresa entrevistada si otorga el incentivo indicado. La siguiente figura corresponde a

un ejemplo de la matriz.

Instrumento de la técnica de entrevista

Figura No. 5

: Ejemplo de registro de la informacion

IS ° <

© S o o o

ol g gl g = 3 5

o S L2 5| §c €| c o 3 c S

c ©| T | 5 0O O O » = 9 o

EMPRESA fo £l ® 2| s 0 S| 5o @ e e 5

(5] > o o @© © © § — — w

< 2l 2° &8 8| & § @ o ©

N - - e §| 8

= B = o [

p o )

L © a
Empresa 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Empresa 2 1 1 1 1 1 1 1
Empresa 3 1 1 1 1 1
Empresa 4 1 1 1 1 1 1

Total 4 4 2 2 4 3 4 4 1

Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos de las encuestas a personal ejecutivo de empresas

fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.
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€ Posterior a la entrevista, se procede con el cuestionario a los ejecutivos y al obtener los
f datos se vacia la informacién en una matriz de doble entrada que permite ingresar los
. resultados del trabajo de campo en filas y columnas para relacionarlos entre si y
O posteriormente tabular el puntaje y establecer los rangos para la realizacion del
() coeficiente de Sperman. Cabe mencionar que los valores de las columnas corresponden
. a las respuestas dadas por el encuestado.
O
e
e -
Yo Figura No. 6
- Instrumento de la técnica de cuestionario: Ejemplo de registro de la informacién
O
O
‘ § Empresa Pregunta | Pregunta | Pregunta | Pregunta | Pregunta | Pregunta
{ 14 15 16 17 18 19 TOTAL
C "
é ) Ejecutivo 1 4 5 4 4 4 4 25
{' - Ejecutivo 2 4 4 4 4 5 5 26
(4 Ejecutivo 3 5 5 5 5 5 5 30
C Ejecutivo 4 5 4 4 4 5 5 27
é Ejecutivo 5 5 4 5 5 5 5 29
O Ejecutivo 6 5 5 5 5 5 4 29
O Ejecutivo 7 2 4 5 5 5 5 26
S Ejecutivo 8 5 5 5 5 5 5 30
O Ejecutivo 9 5 5 5 5 5 5 30
) Ejecutivo 10 5 4 5 5 5 5 29
O Ejecutivo 11 5 4 5 5 4 5 28
)
) Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos de las encuestas a personal ejecutivo de empresas
O fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.
)
CJ
)
O

alalale
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3.5. Tipologia de las unidades de analisis

Para lograr una recopilacion de datos mas objetiva, se estipula la tipologia de las
unidades de analisis, que para efectos de esta investigacion, son los ejecutivos de

empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala.

Cuadro No. 12
Tipologia de las unidades de analisis

Sexo indistinto
1 Caracteristicas Fisicas

Mayor a 25 afios

Ejecutivo responsable de un
area o departamento de la

organizacién

2 Caracteristicas laborales
Que tenga personal a su cargo

Por lo menos con 2 afos de

ocupar un puesto ejecutivo

3 Caracteristicas econémicas Salario mayor a US$.3,000.00

Fuente: Elaboracion propia

Se toman en consideracioén las caracteristicas anteriores debido a los requisitos definidos
en el marco tedrico para que un empleado tenga la categoria de ejecutivo. Adicional se
agregan caracteristicas fisicas importantes asi como econdmicas; éstas ultimas de
acuerdo a la mas reciente encuesta salarial del Sistema Empresarial de Informacién
Salarial —SEIS- de la firma de Auditoria Price Waterhouse Coopers, publicada en mayo
del afio dos mil diecisiete, la cual contiene la mediana salarial para posiciones ejecutivas

en el mercado laboral guatemalteco.
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3.56.1 Poblacién y muestra

De acuerdo a lo que indica Hernandez (2010) la muestra es un subgrupo de la poblacién
del cual se recolectan los datos y debe ser representativa de esta. También indica que
poblacién o universo es el conjunto de todos los casos que concuerdan con usa serie de

especificaciones.

Existen dos tipos de muestra, muestra probabilistica y no probabilistica y en este estudio
se utilizard una muestra no probabilistica, ya que la elecciéon de los participantes no

depende de la probabilidad sino de las caracteristicas propias de la investigacion.

En este orden de ideas, para efectos de esta investigacion la poblacién o universo seran
los ejecutivos que trabajan en 18 empresas agremiadas a la Comisién Guatemalteca del
Plastico -COGUAPLAST- que se encuentran ubicadas en el municipio de Guatemala y
la muestra seran los ejecutivos que cumplan con la tipologia de unidad de analisis
indicada en el punto anterior. Los participantes en este estudio son 65 ejecutivos que
pertenecen a 18 empresas de este gremio ya que no se pudo contactar a ningun

representante de las 3 empresas restantes.

Es importante resaltar que el nimero de ejecutivos a encuestar en cada una de las
organizaciones dependera de varios factores como el tamafio de la empresa, estructura
organizativa, entre otros; por este motivo es que se desconoce el numero total de
ejecutivos que trabajan en las 18 empresas, es decir, no se conoce la poblacion.

Tampoco se conocen la media, moda ni mediana de los datos.

Debido a que se desconocen los datos indicados en el parrafo anterior, se considera
entonces una distribucidn no normal de datos y el criterio de selecciéon consiste en
encuestar unicamente a los ejecutivos que cumplan con las caracteristicas indicadas
anteriormente. Esto se realizara a través del acercamiento que se haga con los

responsables de Recursos Humanos de estas empresas a quiénes se les hara una
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con la tipologia de unidad de analisis.

Cuadro No. 13
Distribucion por zona de las empresas agremiadas a COGUAPLAST ubicadas en
el municipio de Guatemala

Empresa Zona
Imporex, S.A. 1
Edeca, S.A. 2
Universal, S.A. 2
Rotoprin, S.A. 5
Economia y Ecologia Plastica, S.A. 7
Plastica, S.A. 7
Servicios Plasticos, S.A. 7
Oreplast, S.A. 8
Muelstein de Guatemala, S.A. 9
Cemix de Centroamérica, S.A. 10
Guateplast, S.A. 10
Industrias Geoplast, S.A. 11
Plasticos Flexibles, S.A. 11
Castiplast, S A. 12
Lacoplast, S.A. 12
Macropast, S A. 12
Prepac Centroamericana, S.A. 12
Stampo Internacional, S.A. 12
Polindustrias, S.A. 13
Tecnifibras, S.A. 17
Inyectores de Plastico, S.A. 21

Fuente: Elaboracién propia con informacion de COGUAPLAST
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entrevista y se les solicitara que trasladen el cuestionario a los ejecutivos que cumplan



oo,

R N

-

g

O

N L L

A

)

60

3.6. Alcances y limitaciones

En toda investigacién, es necesario ser claros sobre los alcances de la misma asi como
de aquellas situaciones que pueden limitar el desarrollo de la misma, en este estudio

puede tomarse en consideracion lo siguiente:

3.6.1. Alcances

Para lograr que la informacién sea homogénea se tomaron en cuenta a los ejecutivos de
las empresas fabricantes de productos plasticos ubicadas en el municipio de Guatemala
que concuerdan con la tipologia establecida. Derivado de esta condicién, la distribuciéon
de participacion por empresa que tuvieron los ejecutivos se muestra a continuacion; sin
embargo, debido a solicitud de los responsables de Recursos Humanos de cada una de
las organizaciones por motivos de confidencialidad y que los incentivos que ellos otorgan
a sus ejecutivos representan una ventaja competitiva ante empresas similares del sector,
no se mostrara el nombre de las empresas, sino que Unicamente estaran identificadas
por una letra. Cabe resaltar que las letras asignadas no guardan ninguna relacién con el

orden establecido en el cuadro no. 13.

El niumero de participantes por empresa se determind a través de las personas
responsables de Recursos Humanos de cada empresa, ya que son ellos los que saben
las caracteristicas fisicas, econémicas y laborales indicadas en el cuadro numero 12.

Fueron ellos quienes indicaron al investigador el nimero de ejecutivos que participaron.

Cuadro No. 14
Numero de ejecutivos participantes por empresa

EMPRESA NUMERO DE EJECUTIVOS
PARTICIPANTES
A 11
B 3
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C 3
D 3
E 3
F 4
G 4
H 4
I 4
J 3
K 4
L 2
M 2
N 5
N 3
O 3
P 2
Q 2
TOTAL 65

Fuente: Investigacion de campo mayo 2017

3.6.2. Limitaciones

Como en todo estudio, el investigador encuentra limitacién para elaborar el trabajo
establecido y éste no es la excepcion. En este caso la principal limitante es el celo
profesional de la informacion, ya que los ejecutivos pueden no entregar la misma ya que
hasta cierto punto puede considerarse como confidencial; tampoco puede detallarse los
nombres de los ejecutivos asi como los cargos que ocupan en las organizaciones.
También esta la posibilidad de que las empresas agremiadas no estén interesadas en
tener ningln acercamiento con el investigador y se relisen a proporcionar cualquier tipo

de informacion.
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Como se indicd en el numeral anterior, a solicitud de los responsables de Recursos
Humanos de las organizaciones, no se detallard el nombre de la empresa que participd
ni el numero de encuestados en la misma. Recursos Humanos Unicamente indico el

numero de ejecutivos que participé en cada empresa.

También existe una limitante en cuanto al tiempo que los ejecutivos tienen para responder
el cuestionario que se utiliza como instrumento; debido al perfil profesional que estos

tienen, en algunas ocasiones no cuentan con el tiempo para llenarlo.

De igual forma el investigador cuenta con tiempo limitado para movilizarse a buscar a los
ejecutivos por lo que muchos de los cuestionarios seran enviados por correo electrénico

a través de una encuesta en linea.
3.7. Definicion de variables

Es importante mencionar nuevamente cudles son las variables que se definieron para

este estudio, siendo estas:

Variable Independiente:  Incentivos econémicos y no econémicos

Variable Dependiente: Motivacion Laboral

En esta investigacion se utilizé el indice de correlacién de Sperman el cual se adapta a
las necesidades de la investigaciéon ya que es una prueba no paramétrica dado que el

origen de la distribucién es no normal.

El indice de correlacion de Sperman utiliza en lugar de los valores de las variables, sus
rangos, es decir el numero de orden del valor de cada observacién de la variable dentro

de un conjunto de observaciones.

Para estimar el coeficiente de correlacién de Sperman, primero se deben obtener los

rangos para cada una de las observaciones de ambas variables. Para ello se considera
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una variable y se asigna el rango 1 al valor mas pequefio, 2 al siguiente valor mas
pequeno y asi sucesivamente hasta llegar al rango n que le corresponde a la observacion

con el valor mas alto. Luego se repite el procedimiento para la otra variable.

Al tener haber obtenido los rangos se aplica la férmula del coeficiente de correlacién de

Sperman mediante la siguiente ecuacién:

Para la correcta aplicacion de la formula del coeficiente, debe conocerse la nomenclatura

o significado de cada uno de los valores que comprenden la misma. En este caso son:

rs: Es el coeficiente de Spearman, es decir, el valor a encontrar

L T N e N N T e N N N N N o

O 2 Sumatoria

() di: Diferencia o resta entre el rango “x” y rango “y”

) n:  Numero de rangos

O

( La interpretacion del coeficiente de Spearman concuerda en valores proximos a 1; indican
{f una correlacion fuerte y positiva. Valores proximos a —1 indican una correlacion fuerte y
( negativa. Valores proximos a cero indican que no hay correlacion lineal. Puede que exista
EJ otro tipo de correlacion, pero no lineal. Los signos positivos o negativos solo indican la
{ direccidn de la relacion; un signo negativo indica que una variable aumenta a medida que
( la otra disminuye o viceversa, y uno positivo que una variable aumenta conforme la otra
Q) también lo haga disminuye, si la otra también lo hace.

J

. Es importante resaltar que los datos se tabularon por medio del programa Excel a través
- de una matriz como la que se muestra en la siguiente figura:
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Aplicacidn del indice de correlacion de Spearman

Figura No. 7
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.

N

Puntuacién
Puntuacion
Incentivos )
Empresa . motivacion
econodmicos y no laboral Resta elevada al
economicos Rango X | Rango Y cuadrado
A 577 309 18 18 0
B 142 78 5 9 16
C 144 84 6.5 11 20.25
D 144 73 6.5 5 2.25
E 153 76 10 7.5 6.25
F 191 97 12.5 13 0.25

D O i W T e W W N N N N W

e S Nens? e’ e Ne?

™

PN O

\‘ —

R

ik

[

el alalalaYalalala

§

atalale

o~

¢

Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos de las encuestas a personal ejecutivo de empresas

fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.
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4. PRESENTACION DE RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO REALIZADO EN
TORNO A LOS INCENTIVOS ECONOMICOS EJECUTIVOS Y LA MOTIVACION
LABORAL DE PERSONAL EJECUTIVO EN EMPRESAS FABRICANTES DE
PRODUCTOS PLASTICOS EN EL MUNICIPIO DE GUATEMALA

Luego de realizado el trabajo de campo, es necesario presentar los resultados del mismo
los cuales serviran posteriormente para analizar y presentar una propuesta viable y
objetiva que ayude a las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de
Guatemala a ofrecer a su personal ejecutivo un incentivo no econémico innovador y que

incremente la motivacion laboral.

4.1. Incentivos econémicos y no econémicos al personal ejecutivo en empresas

fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala

El gremio de las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de
Guatemala es pequefio comparado con otras industrias y por lo generar participan
activamente en asociaciones, gremiales y camaras empresariales en las que comparten
intereses comunes en algunos temas como legales y de medio ambiente, sin embargo,

los temas laborales son tomados con cierto celo profesional.

En el tema de los incentivos econdémicos y no econémicos que estas empresas otorgan
a su personal ejecutivo puede decirse que no todas otorgan los mismos incentivos ya que
depende de tamafio de la empresa, situacién financiera, si pertenecen a alguna
corporacion local o multinacional, politicas de compensacion, entre otras por lo que se
muestra a continuacion algunas graficas que hacen referencia a las tendencias en el
otorgamiento de incentivos tanto econémicos como no econémicos en las empresas de

este sector.

Cabe resaltar nuevamente que la investigacién fue realizada entrevistando a 18

responsables de Recursos Humanos de cada una de las organizaciones y encuestando
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a 65 ejecutivos del mismo numero de empresas dedicadas a la fabricacién de productos

plasticos en el municipio de Guatemala.

Unicamente se tomé en cuenta a 18 empresas del universo total que consiste en 21
empresas agremiadas a COGUAPLAST y ubicadas en el municipio de Guatemala ya que
3 compafias no abrieron sus puertas para esta investigaciéon por lo que no pudo

establecerse ninguna comunicacion.

Grafica No. 1
Empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala que
cumplen con el pago de prestaciones de ley

Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos de la entrevista a responsables de Recursos

Humanos de empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.

De acuerdo con la informacién obtenida en base a las entrevistas realizadas a los
responsables de Recursos Humanos, el 100% de las empresas cumplen con el pago de

prestaciones de ley (incentivos econémicos)



Py
"

i,

(E R S

{ w

[

L

R R T Tl T N T T e T T e e W e T W e W Y s T W T e T W e T N
. ‘&‘ \‘. " ‘«“ \w,,h,, - b, s A s % ¥ e “ 4 4" — N /‘ s '«, W ‘- . ‘q 7 ¥ —— ‘v, ~ 4 ! N / « -, 4 - -

67

Grafica No. 2
Empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala que
realizar el pago de bonificacion y/o compensacién variable

33%

#267% Si realizan pago de bonificacion variable

£333% No realizan pago de bonificacion variable

Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos de la entrevista a responsables de Recursos

Humanos de empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.

Como puede observarse en la gréafica anterior el niumero de empresas que realiza el pago
de algun tipo de bonificacion variable es del 67%, contra un 33% de empresas que no

otorga ningun tipo de incentivo de este tipo.

Grafica No. 3
Empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala que
otorgan beneficios adicionales

6%

94%

£ 94% Otorga algun beneficio adicional

£316% No otorga ningun beneficio adicional
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Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos de la entrevista a responsables de Recursos

Humanos de empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.

De acuerdo a la informacién obtenida, un alto porcentaje de las empresas brinda a su
personal ejecutivo beneficios adicionales que van desde los beneficios mas tradicionales

como seguro de vida, hasta los mas innovadores como gimnasio en las instalaciones de

la empresa.

Grafica No. 4
Empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala que
otorgan incentivos no econémicos

£ 61% Considera que si otorga beneficios no econémicos

£339% Considera que no otorga beneficios no econémicos

Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos de la entrevista a responsables de Recursos

Humanos de empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.

Segun los resultados de las entrevistas realizadas, el 61% de las empresas considera
que si otorga a su personal ejecutivo beneficios no econémicos, mientras que el 39%

restante no lo considera asi.
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4.1.1. Incentivos econémicos y no economicos que las empresas fabricantes de

productos plasticos otorgan a su personal ejecutivo

Como se ha mencionado anteriormente, como parte de esta investigacion se entrevistd
a los responsables de Recursos Humanos de estas empresas con el propésito de
identificar entre otras cosas, cuales son los incentivos econémicos y no econémicos que
otorgan a su personal ejecutivo. A continuacién se muestra la matriz en donde se
ingresaron los datos obtenidos y posteriormente cuales son los incentivos que otorgan a

sus ejecutivos.
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Tabla No. 5
Incentivos econémicos y no econémicos que las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de
Guatemala otorgan a su personal ejecutivo

z[ 8 o - 3
5| ¢ 3 3| a 5 w5
@ @ T o w3 Q © Q ® Sl
EMPRESA 51 2| 8| &| S|%s| 2| B| &|8g 8| | 8| E| 2| ¢ £| &| =|e=
ol 2| S| 5| 8|88 8| 2| 3|88 5| B| 3| 3| 5| 3| °| &| £|&°
5 8 Q al 2|8 gl 8| & ° 5|8
L @ G| € o b=
% = 3 o 3 [e3] =
2] & - <
Empresa 1 11|t ]t [1 11714101 111 1111111 1
Empresa 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Empresa 3 111 1 111 111 1 1
Empresa 4 111 1111111 111 1
Empresa 5 111 111 111 111 1 1
Empresa 6 11111 1 111 1 1 1
Empresa 7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Empresa 8 111 1 111 1
Empresa 9 111 1 111 1111111 1
Empresa 10 111 1 111 111 111 1 1 1
Empresa 11 11111 111111 1 11111
Empresa 12 111 1 111 101 1
Empresa 13 O I O O O O 111 11111
Empresa 14 111 1 111 11111 1 1
Empresa 15 111 1 111 1
Empresa 16 111 1 111 1 11111 1
Empresa 17 1 111 1 11111 1 1 1 1 1 1 1
Empresa 18 111 1 111
Total 18/ 18| 7| 5/ 18| 6| 18| 18] 2| 7| 8| 6| 13|12 7| 6| 2| 4| 1|13

70

Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos de la entrevista a responsables de Recursos Humanos de empresas fabricantes de productos

plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.
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Tabla No. 5

71

Incentivos econémicos y no econémicos que las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de

Guatemala otorgan a su personal ejecutivo (continuac
@

i6n)
.N

2 3 1EIEIH B E
k] » © . 2158 S
S| 8| gl 8| 8| 5| 8| 2| of B| €| 3| 2| 5| 2| & |85 | Bl 8 o
EMPRESA S| 8| & 2| S| 8| o 2| §| of of L| & 8| §| 8| =|cE|B8 | 8| g| &

2 8 5 8| & : sl Sl 2| 2| &| B £ & &l E
E] >l T el e 3 L2 < & 3 S e B B 5
w =z E o

Empresa 1 1 1 111 1 1 1

Empresa 2 1 1 111 1 11111 1

Empresa 3 1

Empresa 4 111 1 1 1 1 1

Empresa 5

Empresa 6

Empresa 7 1 1 1111111 1

Empresa 8

Empresa 9 1

Empresa 10

Empresa 11 1

Empresa 12 1 1 1 1

Empresa 13 1 1 1

Empresa 14

Empresa 15 1

Empresa 16

Empresa 17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Empresa 18

Total 4| 2| 1] 1] 1] 2| 2] 2| 2| 1| 2| 1] 3| 5| 2| 8| 1| 6| 2| 3| 1| 8

Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos de la entrevista a responsables de Recursos Humanos de empresas fabricantes de productos

plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.
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Tabla No. 6

personal ejecutivo

En base a anterior, se presentan a continuaciéon los incentivos econémicos y no
econdmicos que las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de

Guatemala otorgan a su personal ejecutivo ordenados del mas al menos comun.

Resumen de Incentivos econémicos y no econémicos que las empresas
fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala otorgan a su

L

NUMERO DE
INCENTIVO EMPRESAS QUE |PORCENTAJE
LO OTORGAN
Salario 18 100%
Aguinaldo 18 100%
Vacaciones 18 100%
Bonificacion Anual (Bono 14) 18 100%
Bonificacién incentivo 18 100%
Seguro de Vida 13 72%
Actividades sociales y de fin de afo 13 72%
Seguro Médico 12 67%
Comisiones 8 44%
Prestigio de la organizacion 8 44%
Promociones o ascensos 8 44%
Aguinaldo Adicional al de ley 7 39%
Bonos por resultados u objetivos 7 39%
Combustible 7 39%
Vacaciones adicionales a las de ley 6 33%
Bono por produccién 6 33%
Teléfono Celular 6 33%
Programas de reconocimiento 6 33%
Bonificacion por vacaciones 5 28%
Ambiente de trabajo 5 28%
Transporte 4 22%
Subsidio por alimentos 4 22%
Nivel de responsabilidad 3 17%
Planes de capacitacién 3 17%
Bonos discrecionales 2 11%
Vehiculo de la empresa 2 11%
Vivienda 2 11%
Tarjetas de Regalo 2 11%
Clases de deportes 2 11%
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Clases de idiomas 2 11%
Becas 2 11%
Home Office 2 11%
Participacién e influencia 2 11%
Programas de desarrollo y sucesion 2 11%
Membresia a club o asociacion 1 6%
Viajes 1 6%
Gimnasio 1 6%
Vales de descuento 1 6%
Servicios de guarderia 1 6%
Horarios Flexibles 1 6%
Sentido de pertenencia 1 6%
Planes de carrera 1 6%

Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos de la entrevista a responsables de Recursos

Humanos de empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.

Como puede observarse los incentivos mas otorgados por lo general son los econémicos,
liderados por las prestaciones de ley y los incentivos mas tradicionales. Como
contraparte, los incentivos no econdmicos son los menos punteados, pudiendo ser el
resultado que las organizaciones no estan innovando al momento de generar paquetes
de compensacion y beneficios que les permitan ser mas competitivos en el mercado

laboral.

4.2. Resultados de motivacion laboral del personal ejecutivo de empresas

fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala

Como se ha mencionado a lo largo del estudio, se utilizaron dos técnicas al momento de
realizar el trabajo de campo; por un lado el cuestionario pretende saber la percepcién de
los ejecutivos en cuanto a la motivacion laboral y por el otro, la entrevista permite tener

informacion real sobre los indicadores de motivacién laboral propuestos.

En este orden de ideas, a continuacion se muestran los resultados obtenidos de acuerdo
a la informacién proporcionada por Recursos Humanos. Es importante resaltar que para

los datos presentados hay distintos factores que deben tomarse en cuenta, por ejemplo,
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la rotacion de personal puede darse dentro de la organizacion por renuncia, despido, o
promocion. En el caso del ausentismo puede derivarse desde estar fuera de la oficina
por una reunion de trabajo hasta una incapacidad de fuerza mayor por suspensién del

IGSS.

Tabla No. 7
Resultados entrevista: indicadores de motivacion laboral en empresas fabricantes
de productos plasticos en el municipio de Guatemala

PORCENTAJE
lNRﬁS ES R PROPORCIONADO POR
RECURSOS HUMANOS
Rotacion 6%
Ausentismo 2%
Tiempo extra 27%

Fuente: Elaboracién propia con informacién proporcionada por Recursos Humanos de las empresas

participantes

De acuerdo con la informacién anterior, el porcentaje de rotacién de personal ejecutivo
es bajo (aunque a ciencia cierta la teoria y la practica en gestién humana no indican tener
un indicador ideal); el indice de ausentismo también es bajo, y el resultado de los
gjecutivos que trabaja fuera de su jornada es considerable. Todos estos indicadores

muestran motivacion laboral.

4.3. Coeficiente de correlacion de Spearman

El indice de correlacion de Sperman permite conocer si dos variables estan relacionadas
entre si y utiliza en lugar de los valores de las variables, sus rangos, es decir el nimero
de orden del valor de cada observaciéon de la variable dentro de un conjunto de
observaciones. Este indice es utilizado para pruebas no paramétricas, es decir que no

tienen una distribucién normal de datos, como es el caso de esta investigacion.

El primer paso para obtener para obtener el coeficiente de correlacion de Spearman es

vaciar en una matriz como la que se muestra en la tabla 8, los valores de las respuestas
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que cada ejecutivo dio a las afirmaciones del cuestionario. Como se dijo anteriormente

( N estos valores van del 1 al 5, dependiendo de la respuesta de cada ejecutivo. Los
( resultados de cada uno de los encuestados se agruparon por empresa para facilitar el
analisis de datos; se sumaron los puntos de cada pregunta y cada empresa,
{3 determinando un total por cada variable, obteniendo los siguientes resultados:

) Tabla No. 8

() Resultados totales de las variables independiente y dependiente por empresa
(" fabricante de productos plasticos en el municipio de Guatemala

() Variable Independiente (X) Variable Dependiente (Y)

) Empresa Pynt'uacién Incenti\{os' Puntuacién motivacién laboral

{ . economicos y no economicos

C A 577 309

¢’ B 142 78

¢ c 144 84

O D 144 73

- E 153 76

Q) F 191 97

@ G 197 99

Q) H 191 99

O | 218 109

{' 5 J 151 79

- K 205 96

J L 109 48

O M 85 48

Q) N 218 111

Q) N 146 75

C 0 160 76

P 115 56

) Q 103 52

CJ

C Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos del cuestionario a ejecutivos de empresas fabricantes
{ de productos plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.
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Finalizado este paso se formaron los rangos por cada variable. Para ello deben de
ordenarse los datos de cada una de éstas de menor a mayor, por lo que se asigné el

rango 1 al valor mas pequefo, 2 al siguiente valor mas pequefio y asi sucesivamente

) hasta llegar al rango n que le corresponde a la observacién con el valor mas alto. Es
(" importante resaltar que cuando los valores de cada variable se repiten, deben de sumarse
(> y ese resultado debe dividirse dentro del nimero de repeticiones para obtener el rango
(7 de la observacion.
()
- Luego se repite el procedimiento para la otra variable obteniendo los siguientes rangos:
£ ™
-

i Tabla No. 9
) Desarrollo de los rangos para el Coeficiente de correlacion de Spearman
(3
) X RANGO Y RANGO
( 85 1 48 1 1.5
() 103 2 48 2 15
O 109 3 52 3
. 115 4 56 4
- 142 5 73 5
() 144 6 6.5 75 6
) 144 7 6.5 76 7 7.5
(3 146 8 76 8 7.5
O 151 9 78 9

153 10 79 10
Q) 160 11 84 11
Lo 191 12 12.5 96 12
) 191 13 12.5 97 13
) 197 14 99 14 14.5
g 205 15 99 15 145
218 16 16.5 109 16
C 218 17| 165 111 17
J 577 18 309 18
O Fuente: Elaboracion propia
J
CJ
(L
{m

T

{
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()
C
) Los rangos que se obtuvieron se utilizan para determinar el coeficiente de correlacion de
Spearman aplicando la férmula ya indicada en el programa Excel y obteniendo los
( siguientes resultados:
(3 Tabla No. 10
) Desarrollo del Coeficiente de correlacion de Spearman
( X Y
. Emprosa | incentvos |  Puntuacion | "op0® | Ran® |y | Resta clevadaa
L econémicos y no | motivacion laboral
() econémicos
(" A 577 309 18 18 0 0
() B 142 78 5 9 -4 16
o C 144 84 6.5 11 -4.5 20.25
L D 144 73 6.5 5| 15 2.25
¢ E 153 76 10 75 25 6.25
( F 191 97 12.5 13 -0.5 0.25
(> G 197 99 14 14.5 -0.5 0.25
(i : H 191 99 125| 145 -2 4
| 218 = 109 16.5 16 0.5 0.25
( J 151 79 9 10 -1 1
) K 205 96 15 12 3 9
() L 109 48 3 1.5 1.5 2.25
() M 85 48 1 1.5 -0.5 0.25
) I:J 218 111 16.5 17 -0.5 0.25
N 146 75 8 6 2 4
CJ o 160 76 11 75| 35 12.25
= P 115 56 4 4 0 0
( } Q 103 52 2 3 -1 1
O SUMA 79.5
Fuente: Elaboracién propia
CJ
)

Foérmula utilizada en el procedimiento:
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6> d?
r,o=1- Zﬁ :
nn

6(79.5)

F5= Binil oflind S
18({(18*18)-1}
rs= .51795666

El resultado obtenido muestra una fuerte relacion directamente proporcional entre las
variables lo que indica que a mdas incentivos econémicos y no econdmicos a personal
ejecutivo de empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala

mayor motivacion laboral.

4.4. Tabla de valores criticos del coeficiente de correlaciéon de Spearman

Para el coeficiente obtenido de 0.91795666 puede que exista un alto riesgo que no refleje
existencia real de correlacion entre las variable analizadas debido a que la motivaciéon
laboral del personal ejecutivo puede verse influenciada por diversos factores como falta
de liderazgo del jefe inmediato, ambiente laboral, entre otros, sin dejar por un lado que
los datos analizados pertenecen a una distribucién no normal de datos y que se utilizé
una prueba no paramétrica. Esto podria provocar que el coeficiente obtenido pueda no

ser el correcto, ademas que la muestra obtenida podria no ser significativa.

En este orden de ideas debe verificarse la tabla de valores criticos del coeficiente de
correlacion de Spearman o “prueba t de student” como también se le conoce, la cual se
adjunta en los anexos. Este procedimiento consiste en identificar el valor “n” y ubicarlo
en la tabla dentro de a(2) que corresponde a la hipétesis de dos colas y un error estandar

del 5%, luego encontrar la interseccién de esta busqueda. Si el valor calculado es mayor
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al encontrado en la tabla entonces se acepta la hipétesis que el coeficiente de correlacion
obtenido es significativo. En otras palabras se puede tener confianza que realmente
existe una correlacion entre las variables del estudio.

4.4.1. Procedimiento de calculo

a) Planteamiento de hipétesis estadisticas

Ho:r=20 No existe correlacion entre los incentivos econémicos y no econémicos y la

motivacioén laboral de personal ejecutivo

Ha:r>0 El coeficiente de correlacién obtenido de la muestra es significativo. Existe
correlacion entre los incentivos econdmicos y no econdémicos y la
motivacion laboral de personal ejecutivo

b) Nivel de significancia determinado

0.05 Nivel de probabilidad de cometer el error de rechazar la hipotesis nula (Ho)

c) Zona de rechazo de la hipétesis nula

El coeficiente de correlacion de Spearman debe ser superior al valor encontrado entre la

interseccion entre n (que es 18) y 0.05 para una hipotesis de dos colas.

d) Comparacion de valores

Coeficiente de correlacion de Spearman obtenido: 0.91795666
Error estandar 0.05

Valor n 18
Interseccion entre error y valor n en a (2) 0.472



]

n

3

- ‘\a‘v

f,’"”x o) ,om /em ‘_M,‘ “M 7~

AN

Lo W s W, W

,I‘\ i W an ™™ ™ ,Mb'\ s W N N N T e W SN\ i W U o N N — - s,

N

& P e
L 4 \
R

N e e
i { |

80

rs : 0.91795666 > 0.472

e) Conclusion:

Luego de realizado el procedimiento de la prueba “t de student’, con un nivel de
significancia del 0.05 se rechaza la hipétesis nula de la prueba y se acepta la hipotesis
alternativa de la misma ya que el coeficiente de correlacién de Spearman obtenido, el
cual es de 0.91795666 es mayor a 0.472. Al ser este resultado mayor, se afirma que el

coeficiente de correlacion de Spearman obtenido en la muestra es significativo.

En este orden de ideas, se concluye que existe una relacidén positiva directamente
proporcional entre los incentivos econémicos y no econdémicos y la motivacién de
personal ejecutivo de empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de

Guatemala.

En base a lo anterior, se comprueba la hipétesis de la investigacion, afirmando que los
incentivos economicos y no econémicos que las empresas fabricantes de productos
plasticos en el municipio de Guatemala otorgan a su personal ejecutivo, tienen un efecto
positivo en la motivacién laboral; por consiguiente, también se rechaza la hipétesis nula
planteada en la metodologia de investigacién. Tomando la conclusién anterior también
se cumple el objetivo general de la investigacién ya que se determina en qué medida los
incentivos econdémicos y no econémicos inciden en la motivacién laboral de este grupo,
siendo en un 0.91795666%.
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5. ANALISIS DE LOS DATOS OBTENIDOS: INCIDENCIA DE LOS INCENTIVOS
ECONOMICOS Y NO ECONOMICOS EN LA MOTIVACION LABORAL DE
PERSONAL EJECUTIVO DE EMPRESAS FABRICANTES DE PRODUCTOS
PLASTICOS EN EL MUNICIPIO DE GUATEMALA

Es sumamente importante presentar de una manera clara y concisa los resultados de la
investigacion realizada la cual buscaba determinar en qué medida los incentivos
economicos y no econémicos que las empresas fabricantes de productos plasticos en el

municipio de Guatemala otorgan a su personal ejecutivo inciden en la motivacién laboral.

El estudio esta enfocado en establecer si los incentivos econdmicos y no econémicos que
las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala otorgan a
su personal ejecutivo tienen un efecto positivo en la motivacion laboral. Para ello se
elabor6 una guia de entrevista la cual fue realizada a los responsables de Recursos
Humanos de estas organizaciones. También se elabor6 un cuestionario basado en una
escala de Likert el cual permitié6 asignar valores a enunciados relacionados con los

incentivos y motivacion.

Las Asociacion Guatemalteca del Plastico — COGUAPLAST - esta conformada por 30
empresas, de las cuales 21 estan ubicadas en el municipio de Guatemala. Fue
sumamente satisfactorio el poder contactar a 18 de estas las cuales forman parte de
estos resultados. Debido a que se desconoce el nimero de personal ejecutivo que labora
en estas organizaciones se considerd una distribucion no normal de datos por los que no
se aplico ninguna féormula para la determinacion de la muestra, sino que de acuerdo a la
tipologia de objetos de estudio se solicité a los lideres de Recursos Humanos de estas
empresas que trasladaran las encuestas a sus ejecutivos que cumplieran con estas
condiciones, obteniendo interesantes resultados, los cuales se encuentran a

continuacion.
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Tabla No. 11
Resumen de incentivos econémicos a personal ejecutivo en empresas fabricantes
de productos plasticos en el municipio de Guatemala

Incentivo Econdmico Situacioén
. Conformes Inconformes
Salario
71% 17%
Bonificaciones Sireciben No reciben
variables 67% 33%
Prestaciones de Ley Si reciben No reciben
100% 0%
- - Si reciben No reciben
Beneficios adicionales
94% 6%

Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos del cuestionario a ejecutivos de empresas fabricantes

de productos plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.

Es interesante encontrar que el 71% de los encuestados se encuentra conforme con el
salario que percibe de la organizacion, indicando que esta acorde a las funciones que
realizan el cual reciben en el tiempo pactado. Hay que recordar lo indicado por Herzberg
(1944) que el salario funciona como un factor higiénico, en otras palabras, si la compaiiia
otorga el salario no motivara al ejecutivo pero si no lo otorga si lo desmotivara. Es por

eso su clasificacion como factor higiénico.

También estan las prestaciones de ley, que si bien es cierto no se consideré como un
indicador, se encuentra ubicada dentro de los incentivos econémicos es conveniente
resaltarlo. De acuerdo a los resultados, el 100% las empresas cumplen con el pago de
estas prestaciones a sus ejecutivos. Esta situacion es muy importante y beneficiosa para
el pais derivado de las condiciones actuales del pais en los que el que los trabajadores

de la economia informal superan en nimero a los de la economia formal.

En relacion a las bonificaciones variables el 67% de las empresas fabricantes de
productos plasticos otorgan a su personal ejecutivo el pago de una bonificacion variable

que esta supeditado al logro de objetivos, proyectos entre otros. Aunque este porcentaje
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es practicamente el doble al de los ejecutivos que no la reciben, la tendencia del mercado
al pago de bonificaciones variables esta en disminucién de acuerdo a lo publicado por la
firma de consultoria humana MERCER en abril del aflo dos mil quince. Segun este

estudio, la tendencia es dejar este incentivo Unicamente a presidentes o directores de las

organizaciones.

Siempre se ha dicho que hay la competitividad del mundo empresarial actual hace que
las organizaciones innoven y en el tema de los beneficios adicional lo han hecho de una
manera sorprendente. El 94% de las companfias otorgan beneficios adicionales a sus
ejecutivos y muchas de estas han cambiado sus politicas de compensacién total
migrando de beneficios tradicionales como un seguro de vida a beneficios innovadores
como horarios flexibles y home office; beneficios que si bien es cierto aun no estan
implementados en muchas organizaciones, son incentivos no econémicos que los

ejecutivos estan pidiendo cada vez mas.

En relacién a los incentivos no economicos los resultados obtenidos son mucho menores

a los de los incentivos econémicos como se puede apreciar a continuacion.

Tabla No. 12
Resumen de incentivos no econémicos a personal ejecutivo en empresas
fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala

Incentivo No Situacion
Econémico
. Si existe No existe
Promociones
76% 16%
Programas de Si existe No existe
reconocimiento 61% 21%
Sentido de pertenencia Si existe No existe
86% 5%

Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos del cuestionario a ejecutivos de empresas fabricantes

de productos plésticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.
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Con relacién a las promociones, de acuerdo a la percepcion de los ejecutivos el 76%
cuenta redes y politicas de promocién interna que permite a los ejecutivos la oportunidad
de crecer profesionalmente. Esto es sumamente importante que ya que permite a los
ejecutivos alcanzar la autorrealizacion a través de estos procesos de promocion. Es
importante que la organizacién cuente con politicas de promocién interna bien definidas
para fortalecer este incentivo no econémicos, ya que si no se cuenta con la misma, los
ejecutivos pueden asumir que existen subjetividades en estos procesos y en lugar de

motivar puede causar el efecto contrario.

En cuanto a los programas de reconocimiento, la empresa puede contar con programas
muy elaborados de reconocimiento publico hasta un jbien hecho!, una palmadita en la
espalda por un trabajo de excelencia puede hacer una gran diferencia en cuanto a la
motivacion. El 61% considera que se cuenta con programas de reconocimiento que

promueven la motivacién laboral.

Para finalizar con los incentivos no econdmicos, el sentido de pertenencia es alto hacia
las empresas fabricantes de productos plasticos, ya que el 86% se siente identificado con
la compania. Este tema es muy importante ya que permitira que el ejecutivo pueda hacer
un endomarketing y sea un ente que aporte valor a la compafia dando a conocer que la

empresa es un buen lugar para trabajar.

Ahora bien, viene la otra parte que concierne a la investigacion y es la motivacién laboral.
Como se puede observar en la siguiente tabla, se evaluaron tres indicadores de
motivacion laboral a los cuales los ejecutivos a través del cuestionario asignaron una
ponderacion, de esta manera pudo determinarse un porcentaje que representa la opinion

del personal ejecutivo.
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Tabla No. 13 _
Resultados de los indicadores de motivacion laboral en personal ejecutivo en
empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala

Indicador de Porcentaje
motivacion laboral
Motivado | No Motivado | Indeciso
Rotacion 74% 17% 9%
Ausentismo 99% 0% 1%
Tiempo Extra 97% 2% 1%

Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos del cuestionario a ejecutivos de empresas fabricantes

de productos plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.

De acuerdo a las respuestas proporcionadas por los ejecutivos, los porcentajes de los
indicadores de motivacién laboral son sumamente altos. En el caso de la rotacién de
personal, un 74% de ellos no tiene ninguna intencién de retirarse de la compainiia por lo
que ayudara a ésta a disminuir costos de la rotacién de personal, costos que en muchas

cosas pasan desapercibidos para las organizaciones.

En el caso del indice de ausentismo, el 99% indica que no se ausenta de sus labores,
situacion que tiene mucha correlacidn con el resultado proporcionado por recursos

humanos que indica que él indice de ausentismo es Unicamente del 2%.

En cuanto al tiempo extra que los ejecutivos trabajan, el 97% adiciona horas de trabajo a
su jornada laboral, situacién que de cierta forma hace mas productiva a la compafiia pero
gue puede que esté haciendo que el ejecutivo sacrifique calidad de vida en familia por

estar mucho tiempo en la oficina.

Todos los datos recabados durante esta investigacion son importantes para las empresas
fabricantes de productos plasticos ya que les permitira tomar en consideracion aspectos
que muchas veces pueden pasar por alto y puedan promover politicas de incentivos

innovadores que brinden un valor agregado a su paquete de compensaciones.
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6. PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE HOME OFFICE PARA PERSONAL
EJECUTIVO DE EMPRESAS FABRICANTES DE PRODUCTOS PLASTICOS EN EL
MUNICIPIO DE GUATEMALA

6.1. Presentacion

La globalizacion actual hace indispensable que las compafilas se mantengan
innovadoras en cuanto a practicas laborales se refiere teniendo asi una solida ventaja
competitiva que les permita cumplir con uno de los propésitos fundamentales de la

gestion humana que es captar y retener al mejor talento a la organizacion.

Como parte de esta innovacion, los lideres de gestion humana estan utilizando cada vez
mas nuevas tecnologias que faciliten el trabajo, aumenten la eficiencia en sus funciones
y motiven a sus empleados. Es porlo que se propone la implementacién de un programa
de home office que permita a los ejecutivos trabajar desde su casa, administrando su
tiempo de una mejor manera sin perder de vista el cumplimiento de los objetivos que se

esperan de su gestién dentro la organizacion.

El téermino home office segun lo explica Mazzo (2009) es cualquier trabajo efectuado en
un lugar donde, lejos de las oficinas o talleres centrales, el trabajador no mantiene
contacto visual con sus colegas, pero puede comunicarse a través de las nuevas
tecnologias. De acuerdo a lo anterior, el ejecutivo realiza todas sus labores profesionales
a través de equipos informaticos y/o tecnolégicos que envien y reciban informacion en

tiempo real al centro de trabajo, labores que por lo general realizaran desde su casa.

Esta comprobado que trabajar desde casa es un motivante fuerte para los trabajadores.
En un estudio realizado por Dell e Intel (2012) y transcrito por Rivera (2014) revel6 que
para 57% de los trabajadores la eleccion de trabajar desde su casa ayuda en el
desempefio de sus funciones y no es lo Unico influyente, el nivel de satisfaccién es otro
factor importante. Hay una relacién directa entre la satisfaccion que tiene el trabajador

con la productividad y la innovacién que experimenta, y en ello intervienen factores como
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realizar trabajo remoto, flexibilidad de horarios, asi como el uso de la tecnologia. Cuando
un empleado puede trabajar fuera de la oficina y usar dispositivos tecnolégicos suele ser
mas productivo, porque elimina factores de estrés y cansancio que representa el trayecto

al lugar fisico de trabajo.

Segun cita Ortiz (2015) de acuerdo a las estadisticas del Ministerio de Tecnologias de la
Informacién de Colombia, en la actualidad en promedio las empresas que han adoptado
el modelo de Home Office han tenido un aumento de la productividad del 23%, una
reduccion de costos fijos del 18%, una reduccién del ausentismo del 63%, adicionalmente
el porcentaje de renuncias se redujo en un 25% vy la preferencia de los empleados de

este modelo ante uno fijo crecié en un 72%.

Por lo anterior, es necesario que las empresas fabricantes de productos plasticos provean
a su personal ejecutivo este incentivo no econémico sumamente motivante que les

permitira administrar su tiempo de una mejor manera.
6.2. Justificacion

Como se ha mencionado en el marco teérico, no todos los incentivos funcionan igual para
todos los niveles jerarquicos de la organizacién; lo que puede funcionar para un puesto
administrativo, puede no funcionar para un ejecutivo; como lo dijo Maslow (1943), hay
que saber en qué parte de la piramide de necesidades se encuentra para determinar qué
incentivo lo motivara mas, es decir, cuales de los incentivos que la companiia le otorga

tienen mas valor para él.

En base a lo anterior, en este estudio se le consulté al personal ejecutivo si la oportunidad
de trabajar desde casa por lo menos un dia a la semana es mas atractivo que el
incremento de algun incentivo econdmico de los que percibo actualmente, los resultados

se presentan en la grafica 5.
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) No esta de mas dejar por un lado la situacién actual del parque vehicular del municipio

. de Guatemala que segun cifras de la Municipalidad capitalina llega en un dia normal a
una circulacién de hasta 1 millon 75 mil automotores y agregando un estimado de 80 mil
vehiculos adicionales. El programa de home office permitira aportar a la reduccién de

() estas estadisticas.

O

i Grafica No. 5

(> Resultados en relacion a la preferencia del personal ejecutivo de empresas

'S fabricantes de productos de plastico en el municipio de Guatemala en cuanto a

) trabajar desde su casa

O 6% 17%

)

)

¢!
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o 77%

€; £317% Prefeririaun bono  E77% Preferiria trabajar desde casa 6% Indeciso
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)

p Fuente: Elaboracion propia con los datos obtenidos del cuestionario a ejecutivos de empresas fabricantes

( de productos plasticos en el municipio de Guatemala, Mayo 2017.

g

- Derivado de los resultados obtenidos, en el que el 77% de los encuestados encuentra

) mas motivante trabajar desde casa que recibir algun bono en efectivo se propone un

g programa de home office al personal ejecutivo de empresas fabricantes de productos

C plasticos.
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6.3. Objetivo General

Proveer a la organizacién un programa que permita al personal ejecutivo de las empresas
fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala contar con lineamientos
claros y sencillos para trabajar via home office permitiéndoles cumplir con las gestiones

de su puesto con la facilidad de hacerlo desde su casa.

6.4. Objetivos especificos

Brindar al personal ejecutivo un incentivo no econémico innovador que permita fomentar

el balance de vida.

Proveer al ejecutivo un sentimiento de motivacion en el trabajo mediante un programa
que le evitara el estrés del trafico del municipio de Guatemala, y disminucién en gastos

de combustible y/o transporte.

Promover en las organizaciones una cultura de horarios flexibles para ejecutivos,

incentivando la motivacion laboral.
6.5. Construccion de la propuesta

Un programa empresarial de home office debe estar disefiado de manera estratégica y
que permita ser un beneficio tanto para los empleados como para la organizacion por
cual debe estar normado para definir quiénes son elegibles a este incentivo, cuando y de

qué forma.

Por esta razon, se toma como en consideracién para plantear esta propuesta los
anteriores factores que combinados con los resultados de este estudio y con la
investigacion realizada del tema puede ofrecer un incentivo no econémico al personal

ejecutivo de empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala.
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Como todo proyecto, tiene sus ventajas y sus desventajas las cuales se listan en la
| siguiente tabla, sin embargo, los resultados del estudio son claros y mas que una

desventaja, permitirda crear en los ejecutivos un elemento de motivacion mas para
permanecer en la compaiia.

Cuadro No. 15
Ventajas y desventajas del Home Office

.

iy

€
{
() Ventajas Desventajas
: Eleva la retencién de personal | Disminucion de la interaccién
( con el equipo de trabajo
(" Mejora el balance de vida y La jornada laboral podria llegar
€ reduce el estrés a extenderse
o Disminucién del ausentismo No es aplicable para todas los
) puestos
() Promueve autonomia en el Requiere inversién tecnolégica
() ambiente de trabajo para la empresa
O Para la empresa disminuye el Dependencia de una conexién
- gasto en energia eléctrica, a internet
{ agua, insumos de cafeteria
O Promueve la confianza en el Pueden ocurrir distracciones
S equipo de trabajo familiares
Disminuye costos de transporte | Promueve el sedentarismo
¢ Promueve la motivacion laboral
) Fuente: Elaboracion propia con informacién de Amozzorrutia (2015) de Great Place to Work
.
(!
Tomando en consideracion los puntos mencionados anteriormente, a continuacion se

presenta la propuesta para implementacion de un programa home office dividida en las

siguientes fases:

1) Actividades Previas

;N

2) Planificacion

3) Normativa
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6.6. Desarrollo de la propuesta

e

o~

1) ACTIVIDADES PREVIAS
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Contiene las actividades de acercamiento con la direccién general de la compafia para
presentar el proyecto de Home Office. Como en cualquier tipo de proyecto, es necesario

qgue se cuente con la aprobacion de la alta direccion de la organizacion.

Cuadro No. 16
Actividades previas a la implementaciéon de programa Home Office para
ejecutivos en empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de
Guatemala

ACTIVIDADES PREVIAS

No. Descripcion Responsables
\ 1 | Autorizacion del proyecto Gerente General
g o Seleccién del equipo responsable del | Gerente General y Gerente de
) proyecto Recursos Humanos

Gerente General, Gerente de
Recursos Humanos y Gerentes
de area

Socializacién del proyectos a lideres
y gerentes de primera linea

Gerente General, Gerente de
4 | Definicion y planificacion del modelo | Recursos Humanos y Gerentes
de area

Fuente: Elaboracion propia con informacién de Ortiz (2015)

2) PLANIFICACION

Se presenta una matriz que contiene las actividades que deben realizarse para iniciar
con el proyecto, incluyendo en esta las descripciones de cada actividad, tiempos

estimados y recursos a utilizar.
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Presentacion del proyecto y generalidades del

Gerente General, Gerente
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Activi R . s " . »
rcetw:sades mismo a la gerencia general de la compafiiay |de Recursos Humanos, 1 dia Minuta de reunién
p sus gerentes de primera linea Gerente de area
Seleccién de Definir los candidatos aptos al programa seguin | Gerente de Recursos 1s Listado de ejecutivos
Candidatos la naturaleza de su puesto Humanos, Gerente de area { participantes en el programa
. Hacer convocatoria si I rson . .
Convocatoria a interesada a a:r(':ic? Sa'rh:g; glrjgaeztisy?arz su Gerente de Recursos 1s Listado de voluntarios
voluntarios daap P proy Humanos, Gerente de area participantes en el programa
evaluacion
Evaluar las aptitudes de los candidatos al i
Evaluacion de | programa, verificacion que de acuerdo a la Gerente de Recursos 1s | Reporte de evaluacion de
los candidatos | naturaleza de su puesto puedan participar en el | Humanos, Gerente de area emaNa | -andidatos seleccionados
programa
Confirmacion a | Se confirmara a los ejecutivos seleccionados Gerente de Recursos . . -
participantes que han sido aceptados en el programa Humanos 3 dias Aviso electronico
Gerente de Recursos
. Elaborar una normati i liti nos, Geren Procedimiento para trabajar via
Normativa ar L ativa que incluya politicas y Huma 0s, Gerente de 1s ocedimie to p Ji
procedimientos del programa area, Gerente de home office
Tecnologia, Asesor Legal
Asegurarse que el candidato tenga un espacio | Gerente de Recursos
en su casa i6 Infori verificacion por
Infraestructura para este fin y que posea conexion a | Humanos, Gerente de 3se orme de verificacion p

internet, computadora portatil y software para
trabajar via remota

area, Gerente de
Tecnologia

participante
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Hacer conciencia a los ejecutivos de su

Gerente de Recursos
Humanos, Gerente de
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8 Sensibilizacion N " . 1 seman Informe de asistencia a la charl
S compromiso hacia este proyecto area, Gerente de a 0 tencia ana
Tecnologia
Capacitar a los participantes del programa sobre
9 | Capacitacion las técnicas para trabajar a distancia asi como | Gerente de Tecnologia 1 semana | Informe de asistencia a la charla
el uso de equipos virtuales
Debera comunicarse a todo nivel de la
. . . .. . T Ur N . Lo
10 | Socializacion organizacion sobre el inicio de este programa a Sl?r:;,rt\i:e Recursos 1semana | Afiches, comunicacion interna
fin de evitar rumores, temores y especulaciones
Gerente de Recursos
. Desarrollo del programa a través de una prueba | Humanos, Gerente de
Pri P A 5 ’
1 ueba Piloto piloto area, Gerente de 4 semanas | Resultados de la prueba
Tecnologia
: » « - __E SE m.
Analisis de todas las situaciones observadas
documentadas durante el proceso, incluyendoy Sjrrr?:;ig eGZ?gztr:o:e Reporte de evaluacion de prueba
12 | Evaluaciéon las percepciones y emociones de los . i 2 semanas | P p
- : " . area, Gerente de piloto
participantes, solucionando los inconvenientes Tecr{ologia
encontrados en la prueba piloto
Comparacion de los indices de motivacion
" X o i} rente de Recur: .
Comparacion ausentismo, productividad antes de la prueba Gerente d Sos Reporte de comparacién de
13 PN . Humanos, Gerentes de 1semana |.
de indices piloto contra los resultados luego de la prueba, Area i indices / encuesta
esperando que los mismos sean positivos
. .. rente de Recur:
Informar oportunamente a la direccion general gSmanos G ergrt:t:o(fe
14 | Informe de la compafiia sobre el avance y resultados del | . i 1 semana | Informe final prueba piloto
royecto area, Gerente de p
proy Tecnologia
" oner en practica el pr ma definitiv. ren R S R nsual del
15 | Implementacion P en practica el proyecto en forma definitiva | Gerente de Recurso " eporte mensual de avances del

para los ejecutivos en que pueda adoptarse

Humanos, Gerente de area

proyecto
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3) NORMATIVA DEL PROGRAMA HOME OFFICE

Propésito:
Brindar a la organizacion de una sélida politica institucional para trabajar via home office,

promoviendo una cultura de horarios flexibles para estimular el balance de vida y trabajo.

Responsables:
Seran responsables del seguimiento a este programa: Gerente de Tecnologia, Gerente

de Recursos Humanos y Jefe inmediato del colaborador seleccionado al programa.

Participantes del programa:

Seran elegibles al programa todos aquellos ejecutivos de la compania que tengan dentro
de su estructura organizativa a un subalterno que pueda atender situaciones de
emergencia o que por la naturaleza de sus funciones no deba forzosamente estar dentro
de las instalaciones de la empresa. Otros casos seran evaluados por la gerencia de cada

area.

Equipo y tecnologia:

La organizacion proveera al ejecutivo de una computadora portatil asi como de un
software especial para trabajar via conexion remota a través de un acceso a internet. El
ejecutivo sera el responsable de contar con este ultimo acceso. Al realizar el presupuesto
de gastos de la companiia, debera incluirse los gastos en que se deben incurrir para

impulsar el programa.

Frecuencia:

El ejecutivo debera conectarse a la red corporativa durante la jornada ordinaria de trabajo
y cumpliendo con la misma. Podra trabajar via home office un maximo de un (1) dia a la
semana. Esta programacién debera ser validada mensualmente por su jefe inmediato y
enviada a Recursos Humanos para que lo tome en cuenta como un dia trabajado. Los

dias autorizados para el programa home office no seran acumulables.



)
/

. o — -~

L T e T e T e N T T e T R T T T
¢ i |
N N . . ; . . e _—

e N N e W

"l )

r\ g~ Fm M ‘,A\

e

M ——~——~ e~
§ © 1] * b & i w‘

95

Canales de comunicacion:
El ejecutivo debera estar en la disposicion de establecer comunicacién con la persona de
la comparia que lo solicite. Esto podra ser por teléfono, chat, video llamada o correo

electrénico a fin de no menoscabar la gestion laboral.

Vigencia:
Este programa entrara en vigencia al ser aprobado por la Direccion y podra ser revisado

y/o modificado si los resultados del mismo no son los esperados.
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CONCLUSIONES

1. Con la utilizacién del método cientifico y aplicando el coeficiente de correlacion de
Spearman se comprobé que la variable independiente de la hipotesis tiene una
relacion positiva con la variable dependiente. Derivado de esta relacion, se
establece que a mejores incentivos econdmicos y no economicos (variable
independiente) mayor motivacién laboral (variable dependiente). Con base a lo
anterior, se comprueba la hipétesis planteada en la investigaciéon, pues los
incentivos econdémicos y no econdmicos tienen una incidencia positiva en la
motivacion laboral de personal ejecutivo de empresas fabricantes de productos
plasticos en el municipio de Guatemala; por consiguiente se rechaza la hipétesis

nula de la investigacion.

2. Las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala si
otorgan a su personal ejecutivo incentivos econémicos y no econémicos, y éstos
fueron identificados en el estudio. De acuerdo a los resultados, el 100% de las
empresas cumple con el pago de prestaciones de ley, el 67% de las empresas
realiza el pago de bonificaciones variables, el 94% otorga a su personal ejecutivo
beneficios adicionales y el 61% de las organizaciones otorga incentivos no

econdmicos.

3. Los incentivos econdmicos y no econdmicos estan correlacionados con la
motivacion laboral, siendo esta correlacién del 0.91795666%. De acuerdo a los
resultados obtenidos en la encuesta respondida por los ejecutivos, en el caso de
la rotacion de personal, un 74% de ellos no tiene ninguna intencién de retirarse de
la compania por lo que ayudara a ésta a disminuir costos de la rotacion de
personal; en el caso del indice de ausentismo, el 99% indica que no se ausenta
de sus labores, situacibn que tiene mucha correlacion con el resultado
proporcionado por recursos humanos que indica que él indice de ausentismo es
unicamente del 2% y en cuanto al tiempo extra que los ejecutivos trabajan, el 97%

adiciona horas de trabajo a su jornada laboral.
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; 4. Es posible que las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de
Guatemala implementen estrategias que permitan ofrecer a su personal ejecutivo
incentivos econdmicos y no econdmicos innovadores que incrementen la
motivacion laboral. En este caso, de acuerdo a los resultados obtenidos en la

(5 investigacion el 77% del personal ejecutivo participante encuentra mas motivante

L,

un programa de home office que le permitiria trabajar desde casa que recibir algun

incremento en un incentivo econémico.

5. Las empresas estan apostando por otorgar a sus colabores incentivos
innovadores, dejando por un lado incentivos econémicos y no econdémicos
tradicionales como bonificaciones, seguro de vida y migrando hacia modelos
innovadores que incluye entre muchos otros, servicios de guarderia, clases de

yoga, gimnasios y becas.
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RECOMENDACIONES

1. Tomando en consideracién los resultados obtenidos, es necesario que las

empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala
ofrezcan incentivos econdmicos y no econdmicos atractivos que les permitan
captar el mejor talento a la compafiia. Esto a través se practicas innovadoras que
les permitan marcar una ventaja competitiva en el mercado laboral. Por el nivel
jerarquico de los empleados encuestados, que fue un nivel ejecutivo, la mayoria
estda interesado en incentivos no econdmicos que les permitan tener un balance

entre vida laboral y vida personal.

Si bien es cierto que ofrecer incentivos innovadores sera beneficioso para atraer,
retener y desarrollar talento en la organizacion, el disefio de un sistema de
incentivos es un traje hecho a la medida y dependera de la estrategia de
compensacién de la compaifiia, por lo que debe tomarse en consideracion la vision
general del negocio, la situaciéon econémica de la empresa y los objetivos de cada
puesto para determinar el incentivo econémico y no econémico que mas se

adecue a las necesidades.

Es importante que estas organizaciones realicen una encuesta anual sobre los
incentivos econémicos y no econdémicos que ofrecen a sus ejecutivos,; esto les
permitird conocer de primera mano si los beneficios que ofrecen estan teniendo
un impacto positivo en la organizacion y si éstos son valorados positivamente por
los colaboradores. En caso alguno de estos incentivos no sea valorado lo
suficiente, pueden tomarse las acciones para reemplazarlo por otro que genere

mas valor al paquete de incentivos y beneficios.

Las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala
pueden implementar un programa de trabajo a distancia o home office el cual les

permitira a sus ejecutivos trabajar desde su casa, cumpliendo con las funciones
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de su puesto y objetivos esperados sin necesidad de llegar a la oficina, evitando

asi el estrés del trafico del municipio, gastos de combustible, entre otros factores.

. Para estar al dia sobre las tendencias del mercado, es necesario que las

organizaciones participen en encuestas y estudios de salarios y beneficios los
cuales les permitiran hacer benchmarking con empresas similares y determinar la

competitividad de sus incentivos econémicos y no econémicos.
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ANEXOS

Anexo 1: Guia de Entrevista a Responsables de Recursos Humanos

INSTRUCCIONES: A continuaciéon encontrara una guia de entrevista la cual tiene como objetivo identificar los
incentivos econémicos y no econémicos que las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de
Guatemala otorgan a su personal ejecutivo.

Esta entrevista debera ser realizada a la persona responsable de Recursos Humanos de cada empresa.

1. ¢ La empresa otorga a su personal ejecutivo incentivos econémicos y no econémicos?

2. De los siguientes incentivos econémicos que le enumeraré, indique los que la empresa otorga al personal
ejecutivo, si tiene alguno adicional por favor indiquelo.

INCENTIVO ECONOMICO Sl NO
Salario

Aguinaldo

Aguinaldo Adicional al de ley
Gratificaciones por vacaciones
Vacaciones adicionales a las de ley
Bonificacion Anual (Bono 14)
Bonificacién incentivo

Bonos discrecionales

Bonos por resultados

Comisiones

Bono por produccion
Participacién en utilidades
Seguro de Vida

Seguro de Gastos Médicos
Combustible

Vehiculo de la empresa

Transporte

Membresia a club o asociaciéon
Actividades de fin de afio
Subsidio por alimentos

Vivienda

Viagjes

Gimnasio

Vales de descuento
Clases de deportes
Clases de idiomas
Home Office
Horarios Flexibles
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(
) Becas
Guarderia
{ 2. De los siguientes incentivos no econémicos que le enumeraré cuales considera que el personal ejecutivo

recibe de la empresa, si tiene alguno adicional por favor indiquelo.

INCENTIVO NO ECONOMICO Si NO

Logro
Nivel de responsabilidad

Participacién e influencia

Buen ambiente de trabajo

Prestigio de la organizacion
Sentido de pertenencia

Programas de reconocimiento
Programas de desarrollo y sucesion
Planes de capacitacion

Planes de carrera

Promociones o ascensos

3. Por favor proporcione los indices de rotacién, ausentismo y tiempo extra del personal ejecutivo de su
empresa.
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Anexo 2: Instrumento de investigacion parte 1: Incentivos econémicos y no econémicos
para personal ejecutivo en empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio
de Guatemala

INSTRUCCIONES: A continuacién encontrara una serie de enunciados que buscan encontrar si existe correlacion
alguna entre los incentivos econémicos y no econdmicos con la motivacion laboral de personal ejecutivo de empresas
fabricantes de productos plasticos en el municipio de Guatemala.

Para ello, debe leer detenidamente la pregunta y marcar una sola respuesta. Recuerde que no existen respuestas
buenas no malas, solo se necesita su objetividad para responder. No esta de mas recordarle que estos datos se
manejaran de manera confidencial y para uso exclusivamente académico. Gracias por su colaboracion.

o —_
-5 n
B S — 2
[«] o P S; o
8 © o o 'E
© a} o e} (]
[P s o 3
Q 3 = [] [=}
T — 3 b =] ©
c n 5 S 3]
Q v c el
> © - Q >
. . 5 c &l 5
No. Afirmacion S w =
wv
2 El salario que me pagan esta acorde a las
© ope .
= 1| responsabilidades asignadas
Recibo mi salario puntualmente y sin
2 | inconvenientes
w
2 La empresa cumple con todas las bonificaciones
-8 3 | y/o prestaciones que exige la ley
S
=
'g Regularmente, recibo bonificaciones
@ 4 | extraordinarias por los resultados de mi trabajo
El seguro médico que ofrece la empresa, cubre
- 0 5 | mis necesidades personales y familiares
5] N . . .
S = Mi presupuesto se ve aliviado con la cantidad de
- C .
2 O 6 | combustible que me ofrece la empresa
(=] . . N .
2 5 Las actividades organizadas por celebraciones
m© Lo .
especificas, promueven un clima de
7 | compafierismo y bienestar
] La empresa me ofrece la oportunidad de crecer
o .
k) 8 | profesionalmente
)
g La organizacion establece con los ejecutivos
& 9 | redes de ascenso y promocion
v 2 Mi jefe inmediato reconoce el esfuerzoy
©T £ . .. .
2 g 10 | dedicacién que pongo en el trabajo
(Eg S La empresa reconoce de manera publica y
= . . . . .
§° S equitativa el trabajo bien realizado de los
- 11 | ejecutivos
© .
= S Me siento orgulloso de laborar para esta
5 2 12 | organizacion
» O
c £
]
(%] . .
e 13 | Esta empresa es el mejor lugar para trabajar
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Parte 2: Motivacion laboral de personal ejecutivo en empresas fabricantes de
productos plasticos en el municipio de Guatemala

Rotacidn

No.

Afirmacion

Muy en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Indeciso (3)

De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (5)

14

Me visualizo a futuro dentro de la organizacién

15

Veo que dentro de la empresa, los ejecutivos
por lo general no se retiran de la organizacion

Ausentismo

16

Cuando debo asistir a reuniones o actividades
fuera de la empresa, procuro optimizar el
tiempo para regresar a mis ocupaciones
habituales lo antes posible

17

Asisto a mi trabajo regularmente, aun cuando
tengo la oportunidad de ausentarme

Tiempo extra

18

Si es necesario trabajar fuera de la jornada
laboral lo hago con entusiasmo y sin necesidad
de que me lo requieran

19

Me gusta tener al dia mi trabajo, aun cuando
ocupe mas tiempo de lo debido o fuera de la
jornada laboral

w,mmmmmmm,mmm#\%ﬂmmmm%
R o / . — RS . S o

20

La oportunidad de trabajar desde casa por lo
menos un dia a la semana es mas atractivo que
el incremento de algln incentivo econémico de
los que percibo actualmente
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Anexo 3: Tabla de valores criticos del Coeficiente de Correlacion de Spearman

a (i ¥ hipotesis de una cola
a (2% hipolesis de dos colas

W 0,50 020 00 0.5
alll: 0,25 g.10 0,85 B,023
% 0,600 1,000 1,000 o

5 f,500 0,200 &.%00 0 1.000

[ 8,371 8.657 8,829 b, A%k

7 0.321 D571 8,71 6,728

] 0,310 D526 G, B83 B, 738

3 D, 36T B.h83 2,800 0,700
in 0,258 0,855 0564 G848
11 0,338 0,627 8,585 B,618
32 4,217 B.A0E 9303 B.587
13 4,209 0,385 §.u8% 0,580
1% o308 0,387 1T 6,538
15 H,18%  6,%58% LU 12 ] By 521
18 &,182 T,381 2. 5%23 8,503
17 #,178 @,333 4,515 0,485
i8 4,178 D,317 D801 Bu¥2
18 E.I&& g, 308 4,391 o460
Hi B, 161 0,19% D580 D uLT
21 G158 8,297 0,378 DA3S
33 0.152 0,784 #,551 0425
13 G.1k% 0,271 0,351 0,415
i G.14% 0,271 D34k 0,405
5 B 12 #,285 D337 198
18 B, 13K D,25% 4,551 0,399
7 B, 138 B,25% B34 G, 182
28 B.15% 0,350 B,317 8,175
% B, 150 0,245 #3112 2,368
10 B,12% 0,268 0,305 0,382
31 B,126 0,236 f, 301 8,358
32 6,128 a,z&z 0,295 0,150
35 8,321 B,228%  D,2%F 0,345
i1 G128 B, 225 0,287 0, 3%0
3% -5 % | B,222 0,285 0,335
36 8,116 219 B,278 G330
37 g.11% 0,216  B,275 0,325
34 4,113 g,81: B,27F 8,321
k2 ] B3kl B.319 B.287 9,317
g+ 3,110 #2087 0, 264 8,315
43 2,108 B,308% B.26F 9,309
82 1 @.1a7 B, i63 G, 257 0,305
53 2,10% 0,193 G,2% 9,381
I .18 8,197 0,35 4,133
5 0,305 B,19% D243  D.19%
7] 1 @,1582 B, 248 9,281
4l 4,181 G.19%0 .43 G188
48 | 8,180 0,188 0,240  0,18%
5% 1 ﬁ;ﬁﬁl 4,184 #,2%% 0,182
53 1 9,097 4,38% 1,255 [ k]

Fuente: Universidad de Alcala, Departamento de Ecologia.

(rs)
aldy: 0,50 @30 Q.10 d. 08
alll: .25 9.18 B,95 9.0
. -
51 D086 B L1EZ 0,I3%  0.27E
52 0.09% 0,180 0,151 0.3n
53 0,895 9,179 G.328 9,00
&% 9.08% 0,177 9.135 0,16t
%35 G093 B17% B.12% 8,866
5% B8 BAT8 B A B8R
57 3,881 9,172 8,120 0,751
58 0,030 8,171 0.21F 0,158
58 Emgaa 9,268 0,218 0.357
G0 4,083  §.188  D.3lw 0, 35%
B2 0,087 u,iﬁﬁ B. 211 8050
53 b, 086 0,163 0,209  0,2s8
B 0,085 0,181 9.207 0,248
B5 J,085% G, 151 $520% 0, 26k
b6 G,08% 5,160 9,205 D243
5¥ G085 B, 158 0,303 0.7%1
-t G883  B,157 0,201 0,338
&3 G,882 8,158 9,00 9,237
bl B,082 0,155  0.1%F  0.235
L 4,081 0,158 0,137 0,234
e 081 9,155  9.19%  @,337
13 G088 9,152 B.19%  0.3%38
b D080 9.131 B.l3% 0,228
15 0,073 3,150 8,183 0,317
% U,078 8. 149 s 190 9,35
7E G877 B,3AT O, 188 8,213
7% B.077  D.lmE  @9.18% 6,212
By 0,074 B, 145 9.185 B, 220
B1 G578 8.184 0,18% 8,213
82 B, 087% 4,16% g, 583 4,217
&3 4,07% 8,182 B, 182 B,216
£ G878 9,181 B, 281 0,215
11 G878 G.dkd 0,188 0,213
34 T80 8,139 B, 1% B2
§7 .877 5,138 0,117 0,1
38 0,873 B, 138 8.178 G 210
a3 G878 8,137 D178 B 209
a4 § B.B7 0,138 0, 17% 5,287
1 F 0,071 0,.13%  0.L73  p.i0B
92 0} B.BT1 D,135  G.A7%  o,10%
a3 T.071  O.13% 9,173  6,.10%
i G ufe 0,153 g, 171 0,203
45 4,078 9,133 0110 0,202
3% 0,070
47 0,069

B ¥ 89,0840
39 0,058

k3 13 . BER
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