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ADENDUM

El infrascrito Coordinadordel Jurado Examinador CERTIFICA que el estudiante Astrid Carolina Arreaga
Barrios, incorporo los cambiosy enmiendas sugeridas por cada miembro examinadordel Jurado.

Guatemala. 09 de octubrede 2021.

-

(f)

MSec. (‘]audia}t‘qumo Garcia
Coordjnador
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RESUMEN

La organizacién objeto de estudio es una institucion educativa guatemalteca que ofrece
servicio de educacion a nivel preprimaria y primaria con un enfoque cristiano, inculcando
valores y principios a sus alumnos. La institucion se divide en dos areas especificas: Area
administrativa y académica, segun la edad y caracteristicas de su fuerza laboral se
establecid que los colaboradores pertenecen a la generacion “X” y “Y”. Se determiné que
actualmente en esta institucion, no existe un programa de beneficios no econémicos
enfocado a las necesidades y preferencias de sus colaboradores segun la generacion a

la que pertenecen.

Derivado a esta carencia, el objetivo del presente trabajo de graduacién es proponer un
programa de beneficios no econémicos con base a la perspectiva del salario emocional
de los colaboradores segun su generacion. Para lograr este objetivo se abordaron tres
fases, una fase de diagndstico donde se aplicaron los instrumentos desarrollados en este
trabajo a la poblacion, aplicando el método participativo donde se involucraron a los
colaboradores de la organizacion y sus autoridades, con un alcance descriptivo, de tipo
mixto, aplicando técnicas secundarias y primarias utilizando un censo. La segunda fase
se enfoco en el disefio de la propuesta del programa con base a los resultados obtenidos

y la tercera fase corresponde a la presentacion de la propuesta a la institucion.

Se logré determinar el nivel de influencia de los elementos del salario emocional en el
desemperio de los colaboradores y cuales son los beneficios que los colaboradores de la
institucion consideran importantes y necesarios para desempefiar mejor sus funciones.
Concluyendo que, la Generacion “X” considera que recibir beneficios no econdémicos
como capacitaciones, areas de descanso y equilibrio entre vida y trabajo, influyen en su
rendimiento laboral. Mientras que la Generacién “Y” valoran beneficios de capacitaciones

y area de entretenimiento.



INTRODUCCION

El salario emocional es la clase de compensacién no econdmica enfocada en satisfacer
las necesidades psicologicas y sociales de los colaboradores, con el objetivo de
conseguir un capital humano satisfecho, cobmodo y comprometido con su trabajo. Su
implementacion se considera clave para lograr un mayor nivel de satisfaccion y
rendimiento laboral, sin embargo, es necesario considerar las caracteristicas de los
colaboradores, sus preferencias y percepciones segun los grupos generacionales, debido
a que sus expectativas laborales son diferentes y cada generacion demanda diferentes
condiciones, beneficios y elementos que les proporcione un lugar de trabajo donde

puedan desarrollarse de manera social, personal y profesional.

Segun el dltimo informe del Instituto Nacional de Estadistica al afio 2019, en Guatemala
la generacion “X” y “Y” representan la mayor proporcion de la fuerza laboral debido a que
constituye la poblacién econdmicamente activa. En el caso de los colaboradores de la
institucién unidad de andlisis, Colegio Mixto Evangélico “Sendas Cristianas”, pertenecen
la generacion “X” y “Y” por lo que sus estrategias de Recursos Humanos deben enfocarse
en como retener, mantener y motivar a estas generaciones, considerando que la

implementacion del salario emocional resulta ser util para lograrlo.

El presente trabajo profesional de graduacion tiene como objetivo proponer un programa
de beneficios no econdmicos basado en la percepcién del salario emocional de las
generaciones “X” y “Y”, para el fortalecimiento del rendimiento del personal de la
institucion sujeta de estudio, considerando la influencia de los elementos del salario

emocional en el rendimiento de los colaboradores segin su generacion.

El primer capitulo de este informe se conforma por antecedentes histéricos de la unidad
de andlisis y antecedentes de estudios realizados por diferentes autores nacionales e
internacionales, relacionados con el salario emocional, los beneficios laborales y su
influencia en el rendimiento de los colaboradores, asi como el analisis de las perspectivas

laborales de los grupos generacionales.



El segundo capitulo estéa constituido por el marco teérico, donde se presenta las bases
tedricas y fundamentos encontrados con relacion al salario emocional, rendimiento

laboral y los grupos generacionales, presentando las posturas de diferentes autores.

El tercer capitulo se compone por la definicion del problema, objetivo general y
especificos, la metodologia implementada, los instrumentos y técnicas desarrolladas para

el cumplimiento del Trabajo Profesional de Graduacion.

El cuarto capitulo se presentan los resultados obtenidos a través de los instrumentos
desarrollados, asi mismo se realiza la discusidon de los resultados para la creacion del

programa de beneficios no econémicos basado en la percepcion del salario emocional.

Finalmente, se presentan las principales conclusiones obtenidas del andlisis de los
resultados en concordancia con los objetivos del trabajo profesional de graduacion, de
igual manera se exponen las recomendaciones dirigidas a la institucion. En el dltimo
apartado, se muestra la bibliografia utilizada como consulta para la creacion de este
informe y se incluyen los anexos, conformados por los instrumentos creados y utilizados

para recabar informacion y la propuesta presentada a la institucién educativa.



1. ANTECEDENTES

El objetivo principal de la Administracion de Recursos Humanos es el mejoramiento del
desempefio laboral y de las relaciones laborales dentro de una organizacion, a través de
la gestion de los factores psicologicos y sociales. La administracion de recursos humanos
ha tomado mayor relevancia en las ultimas décadas, a tal grado que han surgido
subsistemas para atender aspectos especificos para atraer, captar, desarrollar, evaluar,

compensar y proteger al capital humano dentro de la empresa.

Este trabajo profesional de graduacion se enfocé en el subsistema de compensaciones
de recursos humanos, el cual se refiere al paquete total de los beneficios que el
colaborador recibe a cambio de desempefiar su puesto de trabajo. Especificamente en
las compensaciones no econdémicas que se refiere a incentivos laborales y beneficios no
monetarios tales como, equilibrio entre vida y trabajo, condiciones laborales adecuadas,
oportunidad de desarrollo personal y profesional y clima laboral agradable. Este tipo de
salario es una herramienta que contribuye a la mejora de la motivacion, compromiso y
rendimiento de los colaboradores, cuando estos se sienten felices en su lugar de trabajo

es mas probable que su desempefio sea el éptimo.

Durante el siglo XX, se consideraba que el motivo primordial para que existiera
colaboradores satisfechos, era la remuneracion econémica, creando una relacion directa
entre el dinero y la motivacion; si la remuneracion econdémica era mayor, su motivacion
seria igual. Este pensamiento perdurd, debido a que el dinero lograba adquirir aquellos
bienes y servicios necesarios, agregando que podia ser acreedor de un estatus dentro

de alguna clase social, existente en cualquier sociedad (Garcia, 2019).

Sin embargo, este tipo de pensamiento fue cambiando cuando observaron que los
empleados que lograban satisfacer todas sus necesidades perdian motivacién laboral,
aunque les dieran un sueldo competitivo, la motivacién y su desempefio laboral
disminuia, como lo indica Correro (Citado por Garcia 2019) “el dinero tiene limites en su
potencial como satisfactor” (p. 26). Esto conllevé a que se plantearan otras formas de

poder satisfacer al colaborador y que su motivacién dentro del campo laboral no mermara.



El sistema de compensaciones ha evolucionado, las tendencias han cambiado y
aumentado la creencia, que el salario econémico ya no es el factor mas importante, a lo
que Garcia (2019) indica, “Los empleadores se han visto en la obligacion de realizar un
analisis de que es lo que puede satisfacer a un trabajador mas alla de lo monetario, y se
han dado cuenta de que invertir en la satisfaccion personal de los mismos es el camino

a seguir” (p.26).

Los beneficios no monetarios pueden ser aplicados en todo tipo de negocio, incluyendo
el sector de servicios educativos. En Guatemala, este servicio es brindado de manera
estatal y a través de servicios privatizados. En este ultimo rubro se encuentra incluida la
unidad de andlisis del presente trabajo, que inicié operaciones en el afio 2,000, con la
inauguracion de un colegio mixto evangélico con ensefianza a nivel preprimaria, primaria
y secundaria. Se ha caracterizado por ofrecer un nivel de ensefianza alto, agregando una
formacion en valores y principios para formar guatemaltecos con criterio, profesionalismo

y ética.

Al transcurrir los afos, la Junta Directiva conformado por el concilio de una iglesia
evangélica, decidié que sus servicios en educacion secundaria se eliminarian, con el fin
de entregar un servicio de educacion especializada a los niveles de preprimaria y
primaria, se enfocaron en desarrollar nifios en el &mbito espiritual, cognitivo, fisico y
emocional, su estrategia le ha permitido ser rentable y seguir ofreciendo sus servicios a
la poblacion cercana a su ubicacidon, actualmente cuenta con un area administrativa
comprendida en cinco personas, incluyendo al presidente de la Junta Directiva y el area
académica que se conforma por nueve maestros capacitados para brindar un nivel alto
de ensefianza. Con el fin de mantener y fortalecer el nivel de rendimiento esperado de
los colaboradores de esta institucion educativa, se consideré como factor importante la

implementacion de un programa de beneficios no econdémicos.

Al revisar los antecedentes sobre estudios realizados con relacion al salario emocional y

la generacion “X” y “Y”, se encontraron los siguientes estudios en contexto internacional:



Espinoza y Toscano (2020) “Salario emocional: Una solucién alternativa para la mejora
del rendimiento laboral” en su investigacion de Maestria, en la Universidad Autonoma de
la Ciudad de Juarez, México, plantea que rendimiento, motivacion, satisfacciéon vy
productividad del empleado se ve mejorado bajo el uso de un esquema de retribuciones
mayormente conocido como salario emocional, en su metodologia implementaron
técnicas secundarias consultando diversas bases de datos obtenidas de articulos
académicos de investigacion en el ambito internacional. Llegaron a concluir que hoy en
dia el uso del salario emocional dentro de las organizaciones es considerado un elemento
importante para el incremento del rendimiento, motivacion y productividad laboral del
empleado, ya que, a pesar de contar con un empleo “estable” y bien remunerado, el
trabajador buscard un lugar donde pueda encontrar un balance entre su sueldo y

beneficios emocionales.

Guzman, (2019) “Los incentivos laborales y el desempeno laboral en los trabajadores de
la sociedad de beneficencia publica de Catacaos”, previo a conferir el grado de Maestria
en Gestion Publica en la Universidad César Vallejo de Peru, tuvo como objetivo general
determinar la relacion existente entre los incentivos laborales percibidos y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Catacaos; su
importancia radica en que es necesario conocer la realidad de los trabajadores en su
entorno laboral, las caracteristicas de la relacion entre incentivos y desempefio laboral.
La metodologia utilizada en el estudio fue una investigacion de tipo correlacional
asociativa, donde la variable de estudio independiente es, incentivo laboral y la
dependiente es el desempefio laboral. Los resultados principales fueron que existe una
correlacion de nivel bueno sobre las variables mencionadas, lo que se puede traducir
como si existe mejores incentivos laborales entonces mejor es el desempefio de los

trabajadores.

Apolo (2017) “Analisis de los beneficios no monetarios en el area administrativa de una
empresa comercial 2017, para optar al grado de Maestria en Administracion de
Empresas mencién Recursos Humanos y Marketing en la Universidad de Guayaquil,

Ecuador, cuyo objetivo fue, determinar el impacto de los beneficios no monetarios como



herramienta de motivacion de una empresa comercial, implementando el método de
investigacion descriptivo y empirico, quien planteo como hipétesis, que la implementacién
de beneficios no econdmicos mejorara el desempefio de los colaboradores impactando
positivamente en los resultados de la organizacion. A través de encuestas y entrevistas
concluyé que, la implementacion de programas constantes de motivacion crea un
ambiente de refuerzos positivos para el mejoramiento del ambiente de la empresa. Los
beneficios no monetarios promueven el desarrollo profesional y personal de los

colaboradores.

Kauffman, (2015) “Las nuevas generaciones y el trabajo operativo, ;Qué esperan
encontrar dentro del sector industrial?”, para obtener el grado de Maestria en
Administracion de Negocios en la Universidad de Buenos Aires, Argentina, tuvo como
objetivo general desarrollar un modelo organizacional que ofrezca las condiciones de
trabajo para la generacién “Y”, indicando las condiciones de trabajo que deben ofrecer
las empresas del sector para resultar atractivas a esta generacion. Utiliz6 un modelo de
investigacion exploratorio descriptivo incluyendo el andlisis bibliografico e investigacion
de campo aplicando varias encuestas y entrevistas a una muestra de 306 personas, 218
qgue pertenecen a la generaciéon “Y”, el resto a los baby boomers. Se formularon dos
hipotesis, la primera indica que la rotacion laboral se ve afectada por las perspectivas
laborales de los millennials, mientras que la segunda hace referencia que para motivar
millennials es necesario modificar el modelo de gestidon de recursos humanos. Al realizar
la investigacién se concluyd que, la rotacion laboral de millennials es mayor en las
empresas donde no cuentan con planes de beneficios extraeconémicos, ademas, se
comprobo la segunda hipotesis indicando que para lograr un millennial satisfecho dentro
de la organizacién es necesario modificar los canales de comunicacién donde los

millennials tengan acceso a la alta direccién y puedan tomar en cuenta sus opiniones.

Castratato (2013) “La generacion “Y” en las empresas argentinas, cambios que debe
desarrollar el management para entender, retener y amplificar todo el potencial de esta
generacion® previo a optar el grado de Magister en Direccion Estratégica y Tecnoldgica,

en el Instituto Tecnoldgico de Buenos Aires, Argentina, realizd su investigacion con el



objetivo de conocer a esta generacion, identificando sus diferencias y preferencias,
presentando como hipotesis: los millennials poseen objetivos diferentes acerca de la
adhesion a una empresa considerando responsabilidad, compromiso y tiempo que el
puesto demande y las empresas tradicionales no estan listas para adaptarse a sus
necesidades. Se utilizé una muestra de 620 personas quienes completaron una encuesta
online y al analizar los datos recabados se concluy6 que la mayoria de las empresas no
estan preparadas para atraer millennials y lograr su permanencia laboral, por lo tanto, la
organizacion debe adaptar su estilo de liderazgo y emplear estrategias de comunicacion,
capacitacion, recompensacion y motivacion que le permita desarrollar y retener a talento

millennial.
En el contexto nacional se encontraron las siguientes tesis:

Garcia, (2019) “La gestion de beneficios no econdmicos en empresas de servicio
telefénico (call center) en el municipio de Guatemala”, para optar al grado de Maestria en
Administracion de Recursos Humanos en la Universidad de San Carlos de Guatemala,
cuyo objetivo general fue, contribuir al conocimiento de sistemas y enfoques de gestién
laboral en materia de beneficios no econémicos que mejore la estabilidad laboral. En su
investigacion planteo como hipotesis, que la implementacion de beneficios no
econémicos tiene un efecto positivo en la satisfaccion de los colaboradores de una
empresa. Implementando el método cientifico en sus fases indagatoria, demostrativa y
expositiva logré concluir que, la implementacion de beneficios es esencial para lograr la
estabilidad laboral deseada y que los beneficios que colaboran principalmente en la
satisfaccion laboral del personal son: el seguro médico, el desarrollo de carrera, tiempo
o dias de descanso con goce de sueldo, capacitaciones, becas estudiantiles, préstamos

inmediatos y la cuota de alimentacion.

Taracena (2017) “El salario emocional y su impacto en la rotacion del personal de ventas
en una empresa comercial durante el afio 2016” para obtener el titulo de Maestria en
Administracion de Recursos Humano en la Escuela de Estudios de Postgrados, de la

Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala. En su



investigacion abordo la problematica del impacto del salario emocional en la rotacion del
personal de dicha empresa, planteando la siguiente hipotesis: Al establecer un salario
emocional se reducira la rotacion de personal. La investigacion tuvo un enfoque
cualitativo y cuantitativo empleando una encuesta para recabar informacién, confirmando
la hipotesis planteada. Asi mismo determiné que los elementos que conforman el salario
emocional se dividen en clima laboral, condiciones laborales adecuadas, equilibrio entre

vida y trabajo y las oportunidades de desarrollo.



2. MARCO TEORICO
21 Gestion del talento Humano

Contar con un equipo de colaboradores calificados y motivados es vital para todas las
organizaciones, por lo tanto, la implementacién de la gestion del talento humano permite
retener a los mejores colaboradores y aumentar el rendimiento de estos. La gestion del
talento humano se enfoca en el recurso mas importante de las organizaciones; el talento
humano y su rendimiento. Armijos et al, (2019), establecieron que el capital o recurso
humano constituyen el factor mas importante de las organizaciones, deben ser vistos
como inversion y no como costos. Liderar al talento humano, debe ser una prioridad
dentro de la organizacién, debido a que los conocimientos, habilidades y actitudes que la

fuera laboral aporta, permite el buen funcionamiento de las organizaciones.

Para liderar efectivamente a los talentos que se encuentran dentro de la organizacion es
necesario disefiar, desarrollar e implementar estrategias de Recursos Humanos
alineadas con la estrategia empresarial, a través de las actividades, como el disefio de
puestos, provision de talento, relaciones entre colaboradores, gestion del rendimiento,
compensacion, formacion y desarrollo, con el fin de disponer un lugar de trabajo feliz y
productivo donde todos los colaboradores enfoquen sus esfuerzos para lograr la mision

y objetivos establecidos.

La gestion de talento humano tuvo un mayor auge desde el inicio de la Revolucién
Industrial hasta la actualidad, en esta época muchos cambios surgieron, las compafiias
grandes absorbieron a las pequefias y obtuvieron un crecimiento masivo en poco tiempo,
teniendo la necesidad de crear departamentos que se encargaran de la contratacion de

obreros.

Este departamento se limitaba a la contratacibn e inventario de personal y los
colaboradores tenian un trato como un simple medio de produccion. Se establecen tres
etapas que han marcado la evolucion de la administracion de recursos humanos; la era

de la industrializacion clasica de 1900 a 1950, la era de la industrializacion neoclasica de



1950 a 1990 y por ultimo la era de la informacién que es del afio 1990 a nuestros tiempos
(Armijo et al., 2019).

En la primera etapa los empleados se siguen tratando como elementos de produccion y
la administracion de personal se denominaban relaciones laborales. En la etapa
Neoclasica, la concepcion de relaciones laborales se transformé en administracion de
recursos humanos, el colaborador ya no era visto como elemento de la produccion sino

COMO un recurso Vivo.

En la etapa de informacion o del conocimiento, la administracion de recursos humanos
se ha transformado a gestion del talento humano y se refiere a “la administracion de seres
inteligentes dotados de conocimientos, habilidades y capacidades que facilitan la
explotacion de los demas recursos en beneficio de la organizacion y la sociedad” (Armijos
et. al, 2019).

2.1.1 Importancia de la gestion del talento humano

La gestion del talento humano adquiere importancia al considerar que el recurso humano
es el factor mas transcendental en las organizaciones y al ser liderado correctamente
genera capital humano, representando una ventaja competitiva. Est4d importancia, lo
indica Agudelo y Saavedra (2016), “el personal es el factor clave en la capacidad de
adaptacién de la organizacién y en la consolidacion de una ventaja competitiva, de ahi

que el futuro de aquella dependa de lograr un capital humano idéneo y comprometido”
(p.1).

La importancia de la gestion del talento humano va ligado a las actividades que la
empresa esta dispuesta a realizar con el fin de dirigir los esfuerzos de su recurso humano
hacia el alcance de sus objetivos. Bajo esta misma perspectiva, Taracena (2017)
establece que “cada uno de los colaboradores que conforman una organizacion tienen el
potencial de generar ventaja competitiva” (p. 8). A lo que se puede agregar que es
necesario, formar, desarrollar, motivar e incentivar a los colaboradores para que aporten

valor a la organizacion.



Asimismo, Agudelo y Saavedra (2016) exponen que en la actualidad “la ventaja
competitiva de la organizacion esta medida en aspectos como la participacion, la
motivacion, los conocimientos, las competencias y las habilidades que puede tener su

personal” (p. 10).
2.1.2 Objetivos de la gestion del talento humano

Vallejo (2015), en su libro Gestion del Talento Humano, indica que “los objetivos de la
administracion de talento humano deben contribuir a la eficacia de la organizacion”.
Asimismo estable los siguientes objetivos: Ayudar a la organizacion a alcanzar los
objetivos y realizar la misién, proporcionar competitividad a la organizacion, proporcionar
personas idéneas y motivadas, incrementar la satisfaccion en el trabajo, desarrollar y
mantener calidad en el trabajo, administrar y generar cambios, mantener politicas éticas
y de transparencia, sinergia, disefiar el trabajo individual y en equipo, recompensar

talentos y evaluar desemperio (Vallejo, 2015).

La gestién del talento humano se constituye por un conjunto de acciones que logran
atraer, retener y fidelizar colaboradores dentro de una empresa, con el objetivo de que
estas acciones o procesos implementados mejoren el rendimiento de los colaboradores,
creando una sinergia entre los equipos de trabajo con el fin de que cumplan las metas

asignadas.

Bajo este enfoque, Sotomayor (2016) indica que el objetivo primordial de la gestion del
talento humano radica en “coadyuvar con la organizacion proporcionando el personal con
mayor potencialidad para cubrir no sélo el puesto actual sino a futuro y mantener y

acrecentar su aportacion individual y de equipo” (p. 31).

Entre los mdultiples objetivos de la gestion del talento humano, el mas importante es
optimizar las relaciones laborales con el propésito de promover el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Es necesario que el enfoque de la gestion del talento humano

de las empresas esté alineado al objetivo general de la organizacién, con el fin de que
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los esfuerzos del capital humano estén dirigidos al cumplimiento de metas, mision y vision

de la organizacion.
2.2 Sistemas de gestion del talento humano

Se define como sistemas de gestion del talento humano, a los procesos o funciones
basicas que permiten liderar a los recursos humanos. Mondy (2010) establece que en la
gestion de recursos humanos se deben implementar los siguientes sistemas: dotacion de
personal, desarrollo de recursos humanos, remuneracion, salud y seguridad ocupacional

y las relaciones laborales.

En relacion con la idea anterior se puede sefialar como sistemas de gestion de talento

humano a los procesos de:

Descripcion y analisis de puesto, donde los esfuerzos se enfocan en tener claridad en la
estructura organizacional de la empresa, que permite establecer cuales son los puestos
necesarios para el funcionamiento de la organizacion. Posterior a esto se debe establecer
los objetivos, funciones y actividades que debe desempeiiar cada puesto y las
caracteristicas que la persona debe evidenciar para ocupar dicho puesto.

Reclutamiento y seleccion, al tener claridad en los puestos que la empresa necesita, se
debe captar al personal idéneo para el puesto, a través de un proceso de andlisis y
seleccion, donde el descriptor de puestos se convierte en una herramienta que le permite
a los encargados del gestion de talento humano, una mayor objetividad y andlisis al

seleccionar a los candidatos para ocupar un puesto dentro de la organizacion.

Contratacién e induccién, en este sistema es donde se recibe y se da la bienvenida a los
nuevos integrantes de la organizacion, otorgando una introduccion a la historia de la
empresa, cultura organizacional a compartir la mision, vision, objetivos, normas y politicas
generales de la organizacion. Es necesario mantener una retroalimentacién constante

para determinar si el nuevo integrante esta dispuesto a compartir y cumplir con las
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politicas de la empresa, asimismo es necesario dar una induccidn a su puesto y equipo

de trabajo.

Capacitacion, es necesario invertir en el desarrollo de competencias laborales en los
colaboradores, determinando de primera mano cuales son sus necesidades puntuales,
para planificar e implementar programas de capacitacion que permitan fortalecerlas,

mismos programas deben ser evaluados para medir su efectividad.

Evaluacion de desempefio, es menester medir el nivel de rendimiento del colaborador, el
cual se mide a través de comportamientos, acciones y resultados al ejecutar sus
actividades diarias. La evaluacion de desempefio también permite identificar areas de

mejora y reconocer los buenos resultados de los colaboradores.

Compensacion laboral, se refiere a todas las retribuciones que el colaborador obtiene a
cambio de su trabajo, las compensaciones deben ser equitativas y justas segun sus
resultados, por lo que es labor de la gestion del talento humano la implementacién de
politicas de compensacion capaces de mantener a los colaboradores, atraidos,
satisfechos, comprometidos y de alto rendimiento.

Por altimo, la salud y seguridad ocupacional, las organizaciones deben establecer buenas
practicas y normas que contribuyan a la seguridad de colaboradores dentro del lugar de
trabajo, otorgando condiciones laborales adecuadas que minimicen las enfermedades y
accidentes laborales.

2.3 Sistemade compensacion laboral

La palabra compensacién se refiere una devolucién de una deuda que se tiene con una
persona o empresa, la misma puede ser cubierta con un valor monetario, o bien con la
entrega de un objeto o beneficios. Ahora bien, la compensacion laboral se refiere a la
deuda que se tiene con el colaborador por su trabajo realizado y aporte al cumplimiento

de los objetivos de una empresa.
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El sistema de compensacion laboral se define como el conjunto de gratificaciones y
beneficios que recibe el colaborador a cambio de sus servicios prestados en la
organizacion, esta compensacion debe satisfacer las necesidades materiales,
psicolégicas y emocionales del colaborador. Un sistema de compensacion funcional
puede lograr obtener empelados satisfechos, una retencion de talentos y mejores

resultados en el rendimiento de los colaboradores.

En este sentido, Mondy (2010) indica que el sistema de remuneracion o de compensacion
es una de las funciones mas desafiantes de la gestién de talento humano por su efecto
en la estrategia de la empresa e indica que, “La remuneracion o compensacion es el total
de todas las retribuciones que se otorgan a los empleados a cambio de sus servicios. Los
propdsitos generales de la remuneracion son atraer, retener y motivar a los empleados”
(p. 268).

Las organizaciones deben ser capaces de establecer un sistema de compensaciones
objetivo, equitativo y justo que promueva la satisfacciéon, motivacion y alto nivel de
rendimiento en los colaboradores. Valera (2013) indica que “Para la mayoria de las
personas el pago tiene un efecto directo en su nivel de vida, en su estatus dentro de la
comunidad y, desde luego, en su grupo de trabajo. Cualquier diferencia en el pago a un
trabajador afecta psicolégicamente las posiciones de poder y autoridad en una empresa,;

los empleados son muy sensibles ante esto” (p. 22).

Las compensaciones econdmicas, estan constituidas por un valor monetario que
perciben los colaboradores, y se clasifican en directas como el salario el cual es
establecido al inicio de la relacién laboral y las indirectas que se refieren los bonos por
productividad y prestaciones laborales.

Mientras que las compensaciones no econdmicas se refieren a todos los beneficios que

los colaboradores perciben por ser parte de una organizacion.
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2.3.1 Compensaciones no econémicas

El dinero, tiene un alcance limitado en cuanto a su influencia en los colaboradores, si bien
puede motivar y satisfacer las necesidades de los colaboradores, cuando éste se agota
repercute en el estado de animo y rendimiento de los colaboradores. Por lo que las
organizaciones deben disefiar programas de compensaciones no monetarias que
incluyan beneficios que los colaboradores puedan obtener y que prolonguen su nivel de

motivacion dentro de la empresa.

Las compensaciones no monetarias 0 incentivos tienen la capacidad de mejorar el
ambiente laboral, manteniendo un mayor nivel de satisfacciéon al enfocarse en las
necesidades laborales del colaborador con el fin de satisfacerlas a través de condiciones
laborales 6ptimas. Entre estas condiciones, se puede mencionar instalaciones acordes a
las normas de salud y seguridad ocupacional, integracion con su equipo de trabajo,

reconocimiento de desempefio, soporte y asesoria.
Dominguez (Citado por Taracena, 2017) sefiala que:

Los incentivos no monetarios son recompensas que funcionan como refuerzos
positivos para el logro de los objetivos propuestos por el individuo o por la
organizaciéon a la que pertenece. Los incentivos abarcan los aspectos sociales,
laborales, familiares y personales del sujeto sin la intervencion del dinero como

recompensa, sino aspectos emocionales. (p. 15)

Mondy (2010) sefala que la remuneraciéon no financiera consiste “en la satisfaccién que
experimenta una persona y que se deriva del trabajo mismo o del ambiente psicologico
y/o fisico en el cual labora” (p. 269). Asimismo, hace referencia que este tipo de
compensacion se relaciona con aspectos psicolégicos dentro del ambiente laboral como
las politicas solidas, administradores competentes, comparieros de trabajo agradables,

simbolos de estatus, condiciones de trabajo y flexibilidad en el trabajo.
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2.4 Salario emocional

Se define al salario emocional, de forma general, como una retribucién no monetaria o
beneficios e incentivos que recibe el colaborador dentro de una organizacion, segun
Rocco (Citado por Taracena, 2017), el salario emocional se refiere a los “factores no
relacionados con el sueldo econdmico, sino con otro tipo de factores que pueden
contribuir a aumentar la satisfaccion de los empleados y a asegurar su permanencia en
una organizacion” (p.16). Asimismo, Aparicio, 2017 hace referencia que el salario
emocional es “todo aquello que el trabajador recibe de la empresa y que no consiste en
dinero” (p.30). Por lo tanto, el salario emocional va encaminado al mejoramiento de las

condiciones laborales, contribuyendo a la relacion entre el trabajador y la compaiiia.

Segun, Gomez (Citado por Taracena, 2017) indica que el salario emocional se trata de
“proporcionar a los empleados beneficios, no monetarios, que les hagan sentirse
comodos dentro de la empresa y creen en la compafiia un valor adicional, del que los
empleados no quieran desprenderse y que diferencie a la empresa de las demas” (p. 15).
El salario emocional es el complemento de las compensaciones monetarias, su objetivo
es satisfacer las necesidades psicoldgicas, sociales y emocionales a través de beneficios,
percepciones que satisfagan las necesidades de los colaboradores. Muchas compafias
pueden ofrecer un rango salarial muy competitivo, sin embargo, si la misma no ofrece
bienestar laboral, condiciones laborales adecuadas, equilibrio entre vida y trabajo y
oportunidades de desarrollo, dificilmente podré atraer, retener y mantener colaboradores
satisfechos, que se sientan cdmodos en su lugar de trabajo y dispuestos a realizar sus

funciones de la mejor manera.

Para Gonzalez (Citado por Flores y Urbina, 2019) el salario emocional incluye estrategias
como “formacion, calidad de vida, plan de carrera, clima laboral, integracion familiar,
estabilidad laboral, plan de sucesion, reconocimiento, sentido de pertenencia, gestion de
conocimientos, contraprestacion legal” (p. 8). Dichas estrategias se encuadran en los
elementos necesarios para el salario emocional, siendo formulas creativas que deben ser

adaptadas a las segun las necesidades del colaborador, resaltando que, al aplicar las
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estrategias del salario emocional en una organizacion, representaria un costo, siendo

necesario considerar ese costo-beneficio.

Sintetizando las diferentes definiciones de los autores expuestos y estableciendo una
definicion general para el presente estudio, se indica que el salario emocional es el
conjunto de beneficios que van enfocados a satisfacer las necesidades psicologica,

sociales y emocionales de un colaborador.
2.4.1 Elementos del salario emocional

El salario emocional esta conformado por elementos esenciales que engloba su
definicion, estableciendo la relacion de lo percibido por el colaborador y la recompensa
que origina un costo a la organizacion, siendo los elementos intrinsecos y extrinsecos del

salario emocional.

Los elementos intrinsecos del salario emocional son todos los componentes percibidos
por el trabajador como complemento de su compensacion salarial, segun Flores y Urbina
(2019) estos elementos no representan un pago monetario sino una compensacion que
tiene como obijetivo “la satisfaccion de necesidades de los colaboradores, y en el caso de
los Millennials es justo lo que exigen, otros beneficios adicionales, algo mas alla de un
salario, una preocupacion continua por su persona y su profesionalismo” (p. 32). En
cuanto a los elementos extrinsecos del salario emocional van encaminado a establecer
el costo cuantificable para la organizacion, lo que repercute en el momento de

implementar las estrategias del salario emocional.

Se ha determinado que estos elementos del salario emocional han sido establecidos
segun el criterio propio de los diferentes autores que han abordado el tema. En el caso
de Dessler y Valera (2011), indican que el salario emocional esta conformado por los
siguientes elementos, “reconocimiento al trabajador, certificados de regalos, eventos
especiales, programas de capacitacion, prestaciones y privilegios laborales, pago

variable, viajes en grupo, viajes individuales y sorteos” (p.286).
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que Taracena (2017), establecié que las clases o elementos del salario

emocional se constituyen por:

a)

b)

d)

Balance de vida: Horarios flexibles, semana corta, permisos especiales,
beneficios y convenios con alguna entidad bancaria y/o salud, actividades de

socializacion en familia, becas para colaboradores e hijos.

Entorno laboral: Cafeteria, lugares de descanso, ambiente fisico de trabajo mas
limpio, silencioso y privado, mejoras a sitios de trabajo.

Oportunidades de desarrollo: Planes de carrera, reclutamiento interno,

induccion, capacitacion y desarrollo de competencias.

Clima laboral: Estilos de liderazgo- orientado al reconocimiento, relaciones con

compafieros, comunicacion con jefes. (p. 24)

Bonilla, (citado por Flores y Urbina, 2019) expone que, los factores del salario emocional

son:

a)

b)

d)

Las oportunidades de desarrollo, relacionado con la capacitacion, gestion del
talento, coaching, mentoring y plan de carrera.

El balance de vida, que consiste en esquemas flexibles de trabajo, beneficios
para la salud corporal, integracion de la familia y oportunidades de

esparcimiento y recreacion.

El bienestar psicoldgico, el cual tiene que ver con el reconocimiento,

autonomia, retos profesionales y trascendencia en la comunidad.

El entorno laboral, que significa contar con un clima de comparierismo, sentido

de familia y equipo.



17

e) Cultura laboral, es decir que debe atender la responsabilidad social (no sélo
con iniciativas de la empresa, sino también de los propios colaboradores), la
ética en el lugar de trabajo y la relacién con lideres. (p. 32)

Los elementos expuestos a criterio de los diferentes autores que han abordado el tema
presentan semejanzas en reconocer que las necesidades de los colaboradores ayudan
a crear estrategias para incremente mayor compromiso y sentido de pertenencia, por
parte del colaborador hacia la organizacion, potenciando el desarrollo efectivo de la
productividad laboral. Méndez (Citado por Garcia 2019), indica que el salario emocional
es particular e innovador en cada organizacion, lo que constituye en una ventaja
competitiva para una institucién en el mercado laboral. A lo que se puede agregar que el
salario emocional puede resultar clave en una organizacién, siempre y cuando se

enfoque en las necesidades especificas de sus colaboradores.

Debido a los mdltiples criterios de los autores expuestos para establecer los elementos
del salario emocional, es menester resaltar los elementos que seran de utilidad para la
elaboracion del presente estudio e instrumentos para lograr el propésito de dicho trabajo
de graduacion. Se utilizard lo establecido por Taracena (2017), indicando que los
elementos del salario emocional son el balance de vida, entorno laboral, oportunidades

de desarrollo y clima laboral, los cuales fueron utilizados de la siguiente manera:

a) Balance de vida como equilibrio vida-trabajo, englobando los siguientes aspectos:
Horarios flexibles, permisos personales, actividades de socializacion en familia,
teletrabajo, becas para colaboradores e hijos, beneficios como dia libre por festejo

de cumpleafos y un tiempo designado.

b) Entorno laboral como condiciones laborales, estableciendo los siguientes
aspectos: Cafeteria y comedor, zona de descanso, salon de entretenimiento,
ventilacion, mantenimiento, higiene e iluminacion en el area de trabajo, mobiliario

y equipo en buen estado.
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c) Oportunidades de desarrollo como crecimiento personal y profesional, con los
siguientes aspectos: Planes de carrera, asensos y promociones, reclutamiento

interno, capacitacion constante de docencia, y premios y regalos.

d) Clima laboral: Estableciendo aspectos importantes para pertenecer a una

organizacion como las relaciones con compafieros y comunicacion con jefes.

Cada aspecto dentro de los elementos establecidos es la sintesis del estudio realizado
por Taracena (2017), y que fueron considerados en este trabajo profesional de

graduacion.
2.5 Rendimiento laboral

El rendimiento o desempefio laboral se refiere a la calidad observable en que un individuo
ejecuta las tareas que corresponden a un determinado puesto de trabajo, con el fin de
alcanzar los objetivos establecidos por la organizacion. Al decir que debe ser observable,

se refiere a los resultados obtenidos por las gestiones realizadas.

Las organizaciones velan por que cada dia, estos resultados se alineen a los objetivos
organizaciones, para lograrlo el nivel de rendimiento de sus colaboradores y de la
empresa en general debe ser el 6ptimo. Es necesario reconocer que el rendimiento
laboral de los colaboradores se ve afectado por las habilidades, destrezas, y actitudes

del individuo, y su nivel de compromiso hacia la organizacion.

Segun Mondy (2010) la administracién del desempefio o rendimiento es “un proceso
orientado hacia las metas y encaminado al aseguramiento de que los procesos
organizacionales se realicen oportunamente para maximizar la productividad de los
empleados, de los equipos y, en ultima instancia, de la organizacion” (p.239). El autor
establece que la productividad y la competitividad de las organizaciones dependen en
gran manera del desempeiio de su fuerza laboral, pero es necesario que este sea medido
y mejorado a través de capacitaciones, formacion, entrenamiento y motivadores que

incentiven a los colaboradores a ejecutar las actividades asignadas con éxito.
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Carranza (2017), Indica que para lograr un buen rendimiento laboral de los colaboradores
es importante dar a conocer cuéles son los objetivos que deben alcanzar, a su vez deben
ser realistas, concretos y medibles. Adicionalmente menciona que la organizacion es la
encargada de proveer a los colaboradores “toda la formacion, herramientas y recursos

necesarios para estos alcanzar objetivos” (p.9)
2.5.1 Factores que influyen en el rendimiento laboral

Se identificaron los siguientes factores que influyen en el rendimiento laboral en un

individuo:
a) Ambiente laboral

Trabajar en un ambiente cémodo, donde el colaborador perciba que lo respetan, que
puede trabajar con libertad, expresar sus ideas e implementarlas, le permite
desemperiarse de una mejor manera, si la mayoria de los miembros de una organizacion
pueden tener una buena percepcion de su lugar de trabajo, sin duda su rendimiento sera

alto.

Al contrario, si el ambiente laboral no es el adecuado debido a relaciones interpersonales
hostiles, falta de responsabilidad del resto de colaboradores, falta de respeto y practicas

insanas de convivencia puede producir un nivel bajo de rendimiento.
b) Comunicacion

La comunicacion debe ser clave en las organizaciones, esta debe ser efectiva y fluir
segun los canales establecidos, fomentar la buena comunicacion permite que los

colaboradores puedan resolver dudas y solucionar errores en tiempo oportuno.

Bajo este enfoque Rodas (2017) determindé que la comunicacion efectiva influye
positivamente en las organizaciones fomentando el trabajo en equipo, indicando que “el
flujo de informacion es vital para el buen desempefio de los colaboradores en sus

diferentes funciones” (p.53).
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c) Motivacion

Se atribuye que la motivacion de un colaborador es reflejada en la eficiencia de sus
actividades labores, segun procesos motivacionales internos, establecidos por su
personalidad, que influyen en el cumplimiento, dedicacién y productividad de cada una
de sus tareas. La motivacion presenta componentes afectivos y cognitivos que interfieren
en un proceso individual, en el cual se establece preferencias, propdsitos u objetivos para

lograr éxito en su desempefio.

Es menester sefialar que, para comprender la motivacion, es necesario conocer la teoria
de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow, determinando que la motivacion
proviene de la satisfaccion de ciertas necesidades esenciales. Segun Ramos (2012),
basado en lo establecido por Maslow, describe los cinco tipos de necesidades béasicas

gue contribuye a la motivacion:

¢ Necesidades fisiol6gicas: Son de primera prioridad y de naturaleza fisica del ser
humano, imprescindibles para poder sobrevivir. Satisfaciendo las necesidades de
tener un techo, alimento y vestido; las cuales pueden satisfacerse por medio de

las remuneraciones.

¢ Necesidad de seguridad: Orientadas a la necesidad de la seguridad personal, de
no sentirse amenazado por las diversas circunstancias del medio. Obteniendo un

equilibrio del empleo, estabilidad y seguridad.

e Necesidades de relaciones sociales: Afecto, amor, pertenencia; haciendo
referencia a las relaciones interpersonales, logrando mantener buenas relaciones
con las demas personas y sentirse incluidas dentro de un grupo. Se satisfacen a
través de actividades deportivas, culturales y recreativas que facilitan la interaccion

y cooperacion entre grupos.

e Necesidad de reconocimiento: Reconociendo el trabajo y el esfuerzo,

estableciendo un estatus para ser respetado por uno mismo como por los demas.
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e Necesidad de autorrealizacion: Referidas a la aspiracion de realizarse como
persona, a través del potencial de una actividad. Obtenida cuando se ha

encontrado un sentido de vida en el trabajo.
d) Condiciones laborales

Un trabajador sano y seguro, es un trabajador productivo. En la actualidad el tema de las
condiciones laborales tomo mayor auge con la implementacion de medidas de Salud y
Seguridad Ocupacional, todas las organizaciones deben tomar en cuenta los riesgos del
lugar de trabajo y la implementacién de medidas que lo reduzcan, deben proporcionar
condiciones aptas de ventilacién, iluminaciéon y manejo de ruido con el fin de contribuir

con la salud fisica y mental de los colaboradores.
e) Herramientas de trabajo

Las organizaciones deben proporcionar a los colaboradores los instrumentos y
herramientas de trabajo necesarios para desarrollar sus tareas adecuadamente, estos
deben permanecer en buen estado con el fin de potencializar el rendimiento de los

colaboradores.
f) Desarrollo personal y profesional

Brindar al colaborador las oportunidades de crecimiento personal y profesional, sin duda
alguna genera un vinculo de compromiso entre el colaborador y la empresa

incentivandolo a desempefar sus funciones con eficiencia.
2.6 Grupos generacionales

Las diferentes etapas de la humanidad, los avances tecnoldgicos, los fenomenos
sociales, politicos, culturales y economicos que han suscitado, han creado diferentes
escenarios y ambientes, donde han nacido, crecido y desarrollado fisica, emocional y

mentalmente las personas, quienes a través de estas experiencias vividas han
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desarrollado tipos de pensamientos, comportamientos, aspiraciones y percepciones de

la vida.

Derivado de lo anterior, es posible clasificar a las personas en grupos homogéneos donde
comparten criterios y formas de vida, estos grupos son denominados grupos

generacionales, los cuales son divididos por un rango de afios en los que nacieron.

Es importante definir lo que engloba el termino generacion, para determinar fechas de
inicio y fin de las diferentes generaciones durante toda la historia, para Chirinos (citado
por Mita y Davila 2015) define generacion como “un grupo de edad que comparte a lo
largo de su historia un conjunto de experiencias formativas que los distinguen de sus

predecesores” (p.9).

Siguiendo esta definicién, podemos establecer que las distintas generaciones se pueden
diferenciar por todos los acontecimientos histéricos relacionados en su época,
adquiriendo convicciones y valores compartidos, que tendran influencia en su
comportamiento. De este criterio, erigimos que dependerd de los autores y esos
acontecimientos historicos, para poder establecer y definir rangos que comprenderan las
distintas generaciones; tradicionalistas, baby Boomers, nacidos entre 1945 y 1964, la
generacion “X” nacidos entre 1965 y 1980, la generacion “Y” o millennials nacidos entre

1980 y 2000 y por ultimo la generacion “Z” los nacidos desde el 2000 a la fecha.
2.6.1 Baby Boomers

Son las personas nacidas entre 1945 y 1964, su hombre se atribuye a la expresion Baby
Boom, se considera que en esta época los indices de natalidad aumentaron, debido al
regreso de los soldados a sus hogares a finales de la Segunda Guerra Mundial. Segun
Hrtrends (2019) “Crecieron con la televisidén, medio que modific6 sus habitos de
entretenimiento y su manera de informarse. Ademas, vivieron la lucha por los valores

sociales. Asimismo, fueron testigos de la incorporacion al mundo laboral de las mujeres”
(p-3).
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Las personas que pertenecen a esta generacion le dan mayor prioridad a su lugar de
trabajo, pueden durar décadas en el mismo lugar de trabajo, prefieren la seguridad y
estabilidad que estos le brindan. Segun Jaimes (2020) para esta generacién su
“conviccidn de que a través del trabajo se logra un estatus social, era imperativa, ellos no
ven el cambio de empleo como practica comun vy, al contrario, consideran que el mejor

reconocimiento a sus afos de labor son los ascensos” (p.32).

Entre otras caracteristicas a destacar de esta generacion, cabe mencionar su
compromiso con su trabajo, su independencia y alta capacidad econémica, son miembros
de numerosas familias, tienen arraigadas costumbres familiares, la mayoria estan por

jubilarse, sin embargo, son personas activas.
2.6.2 Generacion “X”

Son los nacidos entre 1965 y 1980, se considera que en esta etapa se vivieron grandes
avances tecnoldgicos y cientificos, esta generacion se caracteriza por independizarse a
temprana edad, ser entusiastas y trabajadores. Son individualistas, adictos al trabajo se
consideran rebeldes, ambiciosos, atrevidos y autosuficientes.

En cuanto al &mbito laboral, los pertenecientes a esta generacion dan mucha importancia
a los méritos y valoran las compensaciones altas e inmediatas, segun Chirinos, (Citado
por Diaz et al, 2019), sefiala que esta generacion: “busca un equilibrio entre lo laboral y
personal’ (p.13). La generacion “X” comprende a personas que presentan caracteristicas
de flexibilidad y adaptabilidad, la estabilidad es fundamental para un balance adecuado

entre su vida personal y el trabajo.

Su manera de liderar estriba en ser desafiantes con preferencias en un crecimiento, el
trabajo en equipo es indispensable y en el ambito laboral tienen a permanecer por largo
plazo, buscan oportunidades de desarrollo, su comodidad se representa en la
colaboracién y cooperacién, necesitan un balance de vida y carrera, su comunicacion es
directa o escrita, prefieren establecer buenos lazos de comunicacion con su equipo de

trabajo, se considera que trajeron al mercado laboral su alta competencia de solucién de



24

problemas, liderazgo, lo cual es bien valorado en las organizaciones actualmente y los
ha llevado a ocupar puestos importantes en las organizaciones. Ademas, se han
adaptado facilmente a las tendencias tecnoldgicas y al mundo de las redes sociales.

En el ambito familiar, Diaz et al. (2017), indican que hoy en dia son padres de “hijos
adolescentes, generacion “Y”, con los cuales son protectores y por lo cuales lo dejarian
todo. Buscan darles el sentido de familia y estabilidad que no tuvieron, entregandoles el

mundo en sus manos” (p. 197).
2.6.3 Generacion “Y”

La generacion “Y” o millennials es la que comprende a los nacidos del afio 1981 al 2000.
Segun Limay Polanco (2017), “la globalizacion, tecnologia, convivencia con la tecnologia
Y Su interaccion con estas, son acontecimientos importantes de esta generacion” (p.39).
Simon y Allard (citados por Lima y Polanco 2017) indican que la generacion “Y” es la
primera que, “ha convivido desde nacida con las nuevas tecnologias de la informacion:
Internet, el mundo de las comunicaciones y de la informatica forman parte su vida diaria,

y condicionan sus habitos de vida, comunicacion y trabajo” (p.39).

Para Flores y Urbina (2019), la generacién “Y” son las personas “nacidas a partir de 1980
rompen los moldes tradicionales que definen a las dos generaciones anteriores, son
personas que se han incorporado al mercado laboral. Son innovadores, individualistas y

confian en si mismos” (p.10).

Segun Hernandez y Osorio (2016), es posible que en Latinoamérica pueda apreciarse
una ligera postergacion en las fechas de cada generacion debido a que las tecnologias y
cambios culturales llegan con retraso. Karsh y Templin en su liboro Manager 3.0 (Citado
por Mita y Davila, 2015), indican que la generacion “Y” es la que comprende a los nacidos
en los afios de 1981 al 2000.
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Una perfilacién correcta de caracteristicas para la generacién “Y” dependera de los
aspectos psicoldgicos, tecnoldgicos y educativos. Una personalidad narcisista y una
influencia en el emprendimiento forman parte de los rasgos predominantes para esta
generacion en los aspectos psicologicos, en los aspectos tecnolégicos refiere que la
generacion esta ligada a la nueva tecnologia y a los teléfonos inteligentes, y en su

aspecto educativo presentan preferencias a las modalidades virtuales e interactivas.

Ademas, se sefiala que la generacion “Y” representa una mayor proporcion de la fuerza
laboral, pero es importante indicar que pueden desechar los trabajos que no conllevan
desafios y un aprendizaje continuo, segun Cafferata, (citado por Limay Polanco 2017),
indica que la generacion “Y” no les entusiasma estar mucho tiempo en una organizacion
haciendo lo mismo, sino que buscan retos, nuevos desafios y no desean sujetarse a una
empresa porque creen en si mismos y en su capacidad. Asimismo, el trabajo para ellos
significa un espacio de entretenimiento y sociabilizacion, buscan escalar posiciones
debido a que implica reconocimiento y mayor posibilidad de seguir sus propias
aspiraciones. Manejan competencias técnicas para ocupar puestos de trabajo, sin
embargo y se segun Deloitte (2018), en cuanto a las competencias blandas, indican que
este tipo de competencias deben ser desarrolladas en esta generacion, ya que carecen
habilidades sociales, como la motivacion, comunicacion y pensamiento critico. Las
habilidades blandas pueden ser adquiridas y desarrolladas a través de capacitaciones,
por lo que resulta necesario agregarlas al plan de capacitacién de las empresas que

cuenten con colaboradores que pertenecen a esta generacion

Segun Flores y Urbina (2019), esta generacion busca “vivir bien, por lo que necesitan
tiempo para realizar lo que realmente les gusta y les de placer, los Millennials no
organizan su vida alrededor del trabajo. Por esta razén, con frecuencia se les tacha de
no comprometerse laboralmente” (p.10). Son jovenes individualistas con deseo de
autonomia por lo que se inclinan al emprendimiento buscando nuevos desafios

aprovechando su educacion, el acceso a nuevos conocimientos y el dominio de idiomas.
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Boschma, (Citado por Flores y Urbina 2019), enlista una serie de caracteristicas de los

millennials e indica que:

a) Pueden parecer superficiales e indiferentes, pero en realidad tienen interés y estan

llenos de pasion.
b) Se sienten “como pez en el agua” en la sociedad de la informacion.

c) Aprenden de forma lateral, por asociacién de ideas, y no de forma lineal por

patrones fijos, como las generaciones anteriores.

d) También, se preocupan por investigar y descubrir como hacer las cosas, sin

esperar que alguien les expliqgue cémo hay que hacerlo.

e) Consideran la justicia como el mas alto de los valores, y respetan a todo aquel que

sea auténtico y sincero.

f) Tienen la capacidad de comunicarse entre si, viven, aprenden y trabajan en red.
(p-12)

Asimismo, Flores y Urbina (2019), indican las siguientes caracteristicas de los millennials
guatemaltecos:

Se enfocan en el salario, pues los Millennials buscan un ingreso que logre satisfacer
el estilo de vida al que aspiran, la flexibilidad de horarios y el ambiente laboral. Son
jovenes capaces de trabajar bajo presion y hacer horas extras. A la hora de finalizar
una relacion laboral los motivos para esta generacion son un mal ambiente laboral,
falta de oportunidades de crecimiento, reconocimiento, falta de equilibrio entre vida

social-trabajo y el salario. (p.14)
2.6.4 Generacion “Z”

Son la generacion mas joven y estan cumpliendo 20 afios, muchos de ellos recién

empiezan su vida laboral o siguen en su formacién estudiantil, se consideran totalmente
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nativos en la tecnologia y las redes sociales, se desenvuelven muy bien en ellas se

consideran autodidactas debido a la basta informacion que les proporciona el internet.

En cuanto a sus aspiraciones laborales, prefieren ser duefios de su propio tiempo, por lo
gue deciden emprender y vivir de ello, se consideran que son muy habiles y rapidos en
la solucion de problemas, prefieren los desafios y son muy colaborativos debido a sus

interacciones en comunidades online.

Prefieren realizar compras en linea, realizadas a través de su smartphone, confian en las
recomendaciones de otras personas y creen en los influencers o creadores de contenido,
son muy visuales por lo que suelen transmitir y recibir ideas a través de imagenes propias,

compartir archivos a través de Apps como Snapchat e Instagram y WhatsApp.
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3. METODOLOGIA
3.1 Definicion del problema

Las organizaciones deben cuestionarse si los mecanismos que utilizan como incentivo
laboral son los adecuados para todos sus colaboradores o existen preferencias de
beneficios acorde a la generacion que pertenecen, de tal forma que las organizaciones
empleen un sistema basado en el salario emocional adecuado y cumpla su propoésito de
obtener beneficios bidireccionales, es decir, tanto para la empresa como el colaborador.

Se identificé que, en la empresa de unidad de analisis, no cuentan con un programa de
beneficios no econdmicos y tampoco han caracterizado las necesidades de sus
colaboradores segun a la generacion que pertenecen, ademas, se determiné que dentro

de su personal predominan las generaciones “X” y “Y”.

Por consecuente, la falta de un programa de salario emocional que esté enfocado en los
intereses y necesidades, segun a la generacion que pertenece cada colaborador de la
institucién, afecta directamente a su nivel de rendimiento, lo que impacta en el servicio
que brindan a los alumnos y a los padres de familia. Para abordar la problematica
identificada, se tiene como objetivo proponer un programa de beneficios no econémicos
basado en la percepcion del salario emocional de las generaciones “X” y “Y”, para el

fortalecimiento del rendimiento del personal para la organizacion sujeta de estudio.
3.1.1 Delimitacion del problema
Unidad de analisis

La unidad de analisis fue una institucion que se dedica a brindar educacién preprimaria y
primaria con orientacion en idioma inglés, computacion y ofreciendo un enfoque espiritual

a través del evangelismo.
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Delimitacion geografica

El trabajo profesional de graduacion se realizé en la ubicacion de la institucion, en 16
avenida 9-10, Colonia Bello Horizonte, Zona 21, de la ciudad de Guatemala.

Delimitacion temporal
En el periodo de agosto 2020 a julio 2021.
Delimitacion personal

En la propuesta de beneficios no monetarios particip6 el &rea administrativa y académica
de la institucién. El personal administrativo comprende; presidente de la Junta Directiva,
directora, asesora administrativa, secretaria contable, encargada de mantenimiento y en

el area académica conformada por el claustro de maestros.
3.2 Objetivos
3.2.1 Objetivo general

Proponer un programa de beneficios no econdmicos, basado en la percepcion del salario
emocional de las generaciones “X” y “Y”, para el fortalecimiento del rendimiento del

personal de una institucion educativa.
3.2.2 Objetivos especificos

i. Identificar a través de una encuesta los elementos del salario emocional que
influyen en el rendimiento del personal segun su generacion.

ii. Establecer los beneficios especificos que conforman cada elemento del salario
emocional, que representan mayor influencia en el rendimiento del personal segun
su generacion.

iii. Establecer los objetivos especificos del programa de beneficios no econémicos
basados en el salario emocional segun las necesidades de los colaboradores y las

generaciones a las que pertenecen.
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iv.  Elaborar el programa de beneficios no econémicos basado en la percepcion del
salario emocional de las generaciones “X” y “Y”.
v. Presentar propuesta del programa de beneficios no econémicos a las autoridades

de la institucion educativa.
3.3 Meétodos, técnicas e instrumentos
3.3.1 Método

El método que se utilizé en este Trabajo Profesional de Graduacion fue el participativo,
donde se involucraron los colaboradores de la institucion unidad de analisis, de primera
mano se contd con la participacion de los directivos quienes aportaron la informacion

primaria para detectar las necesidades y problematica a abordar.
El trabajo fue desarrollado en las siguientes fases, diagndstico, disefio y presentacion.

La fase de diagndstico consistié en entablar una primera comunicacién con los directivos
de la institucién educativa, logrando sustraer informacion de las deficiencias y carencias
que esta tiene. Ademas, se logroé identificar a través de instrumentos y herramientas los
elementos del salario emocional que influyen en el rendimiento del personal segun a la
generacion a la que pertenecen, sean estas “X” 0 “Y”. Seguidamente se realizé un analisis

de la informacion recopilada

En la fase de disefio se realizo la propuesta de trabajo que contiene la determinacién las
actividades a realizar contemplando las herramientas y recursos necesarios,

estableciendo los beneficios que se proyectan obtener tras su aplicacion.

Por ultimo, la fase de presentacién consistié en dar a conocer los resultados obtenidos y
con base a estos presentar a la empresa la propuesta del Programa de beneficios no

econdmicos a la institucion educativa.

El estudio tuvo un alcance descriptivo en el cual se detall6 las caracteristicas y

propiedades importantes del problema y la unidad de andlisis a través de los datos
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recolectados. Se analizé los elementos del salario emocional que influyen en el
rendimiento de los colaboradores que pertenecen a la generacion “X” y “Y”. Asimismo, se

describio el objetivo y alcance de la propuesta del programa de beneficios no econémicos.

El tipo de estudio implementado fue mixto, cualitativo ya que se describio las
caracteristicas de la unidad de analisis y cuantitativo debido a la implementacion de

métodos estadisticos para el analisis de datos y la obtencion de resultados.
3.3.2 Técnicas
Bibliogréaficas

Se recopil6 informacién bibliografica como estudios realizados con anterioridad, libros de
administracion de Recursos Humanos y articulos cientificos para consulta y
enriquecimiento de la informacion del problema estudiado. Los temas centrales en este
Trabajo Profesional de Graduacion fueron, la administracién de recursos humanos, el
sistema de compensacién, compensaciones no econémicas, salario emocional,
elementos del salario emocional, desempefio laboral, caracteristicas y perspectivas

laborales de la generacién “X” y “Y”.
De campo

Se recab6 informacién de los colaboradores de la institucion, utilizando primeramente
una entrevista estructura dirigida a la Direccion de la institucién. Asi mismo se obtuvo
datos importantes a través de la aplicacion de una encuesta de opinién, sobre los
elementos del salario emocional que mas influye en su rendimiento de acuerdo con la

generacién que pertenecen.
Estadistica Descriptiva

La estadistica descriptiva es la herramienta que permitira detallar los datos recabados y

luego realizar analisis cuantitativos de dichos datos. La estadistica descriptiva ayuda a
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recoger, almacenar, ordenar, calcular parametros y realizar tablas y graficos sobre los

datos obtenidos para su analisis y discusion.
3.3.3 Instrumentos
Para este Trabajo Profesional de Graduacion se utilizaron los siguientes instrumentos:

e Guia de entrevista de diagndstico realizada a las autoridades de la institucion
(Anexo 1).
e Encuesta de opinion para determinar los elementos del salario emocional que

prefieren los colaboradores segun la generacion a la que pertenecen (Anexo 2).
3.3.4 Poblacion

La poblacion fueron los colaboradores del area administrativa y académica del Colegio
Mixto Evangélico “Sendas cristianas” ubicado en la zona 21 de la ciudad de Guatemala
donde laboran un total de 14 colaboradores que se encuentran en el rango de edad de

22 a 60 afnos. La poblacion esta distribuida de la siguiente manera:
Tabla 1

Caracteristicas de la poblacién

Area de Trabajo Cantidad
Administrativa 5
Académica 9
Poblacién Total 14

Fuente: Elaboracion propia (2021).

3.3.5 Censo

Debido a la cantidad de miembros de la organizacion para este trabajo profesional de
graduacion, se considerd realizar un censo para conocer la percepcion de todos los

miembros acerca de los beneficios laborales considerados como salario emocional.
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4. DISCUSION DE RESULTADOS

4.1 Anadlisis y presentacion de resultados

A través de la aplicacion de los instrumentos creados en el presente Trabajo Profesional
de Graduacion, se obtuvo informacién relevante que contribuyen al cumplimiento de los

objetivos fijados.

Guia de entrevista de diagnoéstico realizada a las autoridades de la institucién
(Anexo 1)

Al aplicar la guia de entrevista de diagnéstico realizada a las autoridades de la institucion
se logré un primer acercamiento con la institucién, asimismo identificar la situacién actual
en la que se encuentra la institucién, asi como las areas de oportunidad de mejora. Se
evidenci6 que el presidente de la institucién posee un conocimiento general con respecto
a los beneficios laborales no monetarios, sin embargo, no conocia que el término

apropiado es salario emocional.

Segun la informacion recabada se identificd que la institucién nunca ha implementado un
programa de beneficios no econdmicos, esto es en consecuencia a varios factores, entre
los que sobresalen; el constante cambio en la administracion, el desconocimiento del
salario emocional y de los beneficios que se pueden obtener al implementarse. Al
momento de dar a conocer a las autoridades de la institucion la definicién del salario
emocional y sus elementos, expresaron interés en aplicar el salario emocional en la
organizacion e indicaron que actualmente en la institucién no se cuenta con programas

gue incluyan salario emocional.

Se observo la disposicion de las autoridades en la implementacion de un programa de
beneficios no monetarios en dicha institucion, asi mismo consideran que otorgar este tipo
de beneficios es una manera de incentivar a los colaboradores a desempefnarse mejor y
pueden complementar el sistema de compensacion. Las autoridades tienen conocimiento

general sobre los grupos generacionales y las diferencias que puede existir entre una



34

persona que pertenece a la generacion “X” y otra que pertenezca a la generacion “Y”, sin

embargo, no conocen sus necesidades y preferencias.

4.1.1 Identificacién de los elementos del salario emocional que influyen en el

rendimiento del personal segun su generacion.

Encuesta de opinidén para determinar los elementos del salario emocional que

prefieren los colaboradores seguin la generacion a la que pertenecen (Anexo 2).

Se aplic6 una encuesta a los miembros de la institucion, con el fin de identificar los
elementos del salario emocional y el nivel de influencia de cada uno de estos en el
rendimiento laboral, segun la generacion a la que pertenecen. Los elementos que se
analizaron se relacionan al balance de vida, condiciones laborales adecuadas, clima
laboral, crecimiento personal y profesional. Se identificé que los participantes de la unidad

de analisis pertenecen a la generacion “X” y “Y”, con las siguientes proporciones:
Figura 1

Determinacion de la generacion a la que pertenecen los colaboradores

m Generacion "Y"

Generacion "X"

Fuente: Elaboracion propia (2021).



35

Las edades presentadas en los colaboradores de la institucidn, corresponde a dos grupos
generacionales especificos; generacion “X” que representa el 71 % de la poblacion
encuestada, siendo 10 colaboradores y la generacién “Y” con un 29%, que representa 4
colaboradores de la generacion “Y”. Estableciendo que la institucion cuenta con mas

colaboradores de la generacion “X”

Figura 2

Nivel académico de los colaboradores

No. de colaboradores
O FRL N W~ O O

Primaria Secundaria Diversificado Universidad

® Generacion "X" Generacion "Y"

Fuente: Elaboracion propia (2021).

La institucidbn cuenta con dos colaboradores con nivel académico de primaria, un
colaborador con nivel de secundaria, ocho colaboradores con un nivel académico de
diversificado alcanzado y tres colaboradores con un nivel universitario. Los niveles
académicos que presentan los colaboradores con relacion a los grupos generacionales
indican que el grupo perteneciente a la generacion “X”, se encuentra en niveles
académicos de universidad, diversificado y primaria, y los pertenecientes a la generacion
“Y” se encuentra en niveles académicos de secundaria y diversificados aprobados.
Enfatizando que solo los colaboradores de la generacion “X” tienen un nivel académico
superior, esto se debe a que los colaboradores que pertenecen a la generacién “Y” aun

se encuentran en la etapa de formacion académica, iniciando sus estudios superiores.
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Figura 3

Area de trabajo desempefiada por los colaboradores

Area Administrativa

e e

0 2 4 6 8
No. de colaboradores

Generacion "Y" ®Generacion "X"

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Con relacién al grupo generacional y el puesto de trabajo, la poblacion encuestada
presenta cuatro colaboradores en el area administrativa y seis maestros pertenecientes
al grupo de generacién “X”, y cuatro colaboradores que pertenecen a la generaciéon “Y”;
uno en area administrativa y tres maestros. En ambas areas de trabajo predomina la

generacion “X”.
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Figura 4

Antiguedad de los colaboradores en la institucion

7
6
5
4
3
2
1
: O O O O
Dela5 De6al0 Dellal5 Del6a20 De?21a?25
anos anos anos anos anos
®m Generacion "X" Generacion "Y"

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Los colaboradores pertenecientes a la generacion “X” presenta una antigliedad en la
institucion de un afio hasta veintidos afos, estableciendo que la generacion “X” es la que
mayor estabilidad laboral representa. Los cuatros colaboradores de la generacién “Y” que
se encuentra en la institucién, presentan un rango de antigiedad de uno a cuatro afios,
evidenciando que en esta generacibn no existe un tiempo prolongado en las

organizaciones.
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Tabla 2

Opiniones recibidas por los colaboradores encuestados sobre los beneficios no

econdmicos ofrecidos por la institucion que mas valora.

Generacion " X" Generacion "Y"
Estabilidad laboral Equilibro de vida trabajo
La oportunidad de empleo Ambiente laboral
saludable
Crecimiento personal y Crecimiento personal y
profesional profesional

Ambiente laboral saludable, = Los horarios y el buen
equilibrio de vida y trabajo. ambiente laboral

Compatrtir creencias y
valores de la institucion

Tiempo libre

Prestaciones labores,
incentivos, capacitacion

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Al inicio de la encuesta aplicada a los colaboradores, se realiz6 una pregunta abierta,
para determinar si los colaboradores consideran q la institucion les brinda un tipo de
salario emocional, al analizar las respuestas obtenidas, se logra establecer, que la
generacion “X” opina que la estabilidad laboral y la oportunidad de empleo que brinda la
institucion como un beneficio que valoran actualmente. Un beneficio que fue mencionado

por ambas generaciones fue el ambiente agradable que perciben los colaboradores.

A través de la encuesta de opinidn aplicada a los colaboradores de la institucion, se logré
establecer la influencia de los beneficios especificos que forman parte de los elementos
del salario emocional en el rendimiento del personal de la institucion, analizado a detalle
los elementos de: Equilibrio entre vida y trabajo, condiciones laborales adecuadas, clima

laboral, crecimiento personal y profesional.
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Figura5

Elementos del salario emocional considerados necesarios para un mayor rendimiento

por los colaboradores.

Pregunta: Seleccione uno de los siguientes elementos que, considere
necesarios para un buen rendimiento laboral.

Equilibrio Vida Condiciones Oportunidad de Clima Laboral

No. Colaboradores
O R N W b O O

- Trabajo laborales desarrollo
adecuadas personal y
profesional

m Generacion "X" Generacion "Y"

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Los resultados indican que el 50% de los colaboradores que pertenecen a la generacion
“X” considera la oportunidad de desarrollo personal y profesional esencial para un mejor
rendimiento en la organizacion esto engloba las capacitaciones, entrenamiento, mientras
gue un 30% indica que las condiciones laborales fisicas que la institucién ofrece pueden
contribuir a un mejor desempefio, y otro 20% respondié que el equilibrio entre vida y
trabajo resulta fundamental para un alto rendimiento. Mientras que para los
colaboradores de la generacion “Y”, de los cuatro elementos del salario emocional que
se presentaron, indicaron como necesarios las condiciones laborales adecuadas y la

oportunidad de desarrollo personal y profesional que la institucion pueda ofrecerles.

Segun los resultados obtenidos, el clima laboral no fue seleccionado por ningun

colaborador, en la figura 4, ambas generaciones indican que perciben un ambiente
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laboral agradable, por lo que no consideran necesario el elemento del clima laboral

porque segun sus respuestas, la institucion ya brinda un clima laboral adecuado.

4.1.2 Establecimiento de los beneficios especificos que conforman cada elemento
del salario emocional, que representan mayor influencia en el rendimiento del

personal segln su generacion.

En la encuesta aplicada, se les present6 a los colaboradores un listado de los beneficios
que la institucién puede incorporar como salario emocional que corresponden a los
elementos tienen mayor influencia en su desempefio indicando en la figura 5. Se logré
obtener datos diferenciados por generacién. A continuacién, se presentan los beneficios

preferidos por ambas generaciones.

Figura 6

Aspectos del equilibrio entre vida y trabajo que influyen en el rendimiento

¢, Cual de los siguientes beneficios le motivan a dar un mayor
rendimiento laboral?

Beneficios para la familia (Becas de estudio hijoS) mmm

Trabajar desde casa (Teletrabaj0) T —E——

Dia libre para festejo de cumpleafios

Tiempo designado para ejercitarse en horario
laboral

Incluir a la familia en actividades laboraleS  pu—""

Permisos personales

Horarios Flexibles

0 1 2 3 4 5
No. de colaboradores

Generacion Y mGeneracion X

Fuente: Elaboracion propia (2021).
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Se determind que para el 50% de la generacién “X”, los horarios flexibles son un beneficio
que contribuye a su buen desempefio, mientras que un 30% se inclind por teletrabajo y
el 20% restante considera que obtener beneficios que incluyan a su familia puede mejorar
su desempeiio laboral. A diferencia de la generacion “Y” que el 75% considera que contar
con horarios flexibles les permite realizar sus actividades con un mayor desempefio y el
25% indica que obtener permisos personales cuando le sean necesarios aumentan su
rendimiento. Ambas generaciones valoran los horarios flexibles y consideran que
contribuye a su buen desempefio, en el caso de la generacion “X” tienen compromisos
familiares y este tipo de horario le permite suplirlas mientras que para la generacion “Y”

este beneficio le permite desarrollar proyectos personales, entre otros.

Figura 7

Condiciones laborales que influyen en el rendimiento laboral

De los siguientes beneficios, con ¢ cual se considera
motivado para dar un mejor desempefio?
Mobiliario y equipo en buen estado
Mantenimiento e higiene en las areas de trabajo
ventilacion e iluminacion en el area de trabajo
Salbn de entretenimiento
area de cafeteria / Comedor

—
e ——
Zona e 0eSCanS 0 e —

0 1 2 3 4 5 6
No. de colaboradores

Generacion Y ®Generacion X

Fuente: Elaboracion propia (2021).
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Segun la informacion recabada un 50% de los colaboradores que pertenecen a la
generacion “X”, indica que disponer de una zona de descanso o de relajacion es
importante para desestresarse y asi mejorar el rendimiento en las actividades diarias, un
30% manifestd que la ventilacion e iluminacién en el area de trabajo es necesario para
un mejor desempefo. Asimismo, un 20% considera que contar con el mobiliario y equipo
de trabajo adecuado es indispensable para realizar las actividades con éxito. A diferencia
de la generacion “Y” quienes el 75% sefialan que contar con un salén de juegos o
entretenimiento favorece a su rendimiento laboral y el 25% indicO que contar con areas
limpias propician un mejor desempefio.

Figura 8

Aspectos del Clima laboral que influyen el rendimiento laboral.

¢cual de los siguientes aspectos contribuyen a un
ambiente laboral adecuado para desempefiarse mejor?

Valores organizacionales
Trabajo en eqUIP0
Reconocimiento del buen desempeno g
Liderazgo adecuado
Comunicacion efectiva  u—
SRULLSUE

0 1 2 3 4 5 6
No. de colaboradores

Generacion Y mGeneracion X

Fuente: Elaboracion propia (2021).
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Se determiné que el 50% de los colaboradores pertenecientes a la generacion “X”
considera el compafierismo como un aspecto del clima laboral que contribuye a un
rendimiento alto, debido a que las buenas relaciones entre comparieros y jefes les permite
trabajar de manera armoniosa, mientras que un 30% indica que el trabajo en equipo es
clave para un mejor desempefio, otro 10% indica que su desempefio puede elevarse al
sentir reconocimiento por sus buenos resultados y el 10% restante indic6 que la
comunicacién efectiva contribuye a desarrollar las tareas efectivamente, manteniendo un
buen desempefio. Segun los resultados obtenidos, es posible determinar que el clima
laboral que la institucion ofrece es agradable para sus colaboradores, donde predomina
el compafierismo, satisfaciendo las necesidades sociales conforme a la piramide de

Maslow.

Por otro lado, para el 50% la generacién “Y”, mantener una comunicacion efectiva en su
area de trabajo es necesario para llevar a cabo las actividades diarias esto en
concordancia a las expectativas laborales de esta generacion indica que buscan una
comunicacién abierta entre comparieros y jefes inmediatos, donde tengan la libertad de
expresarse y asi mismo recibir retroalimentacién, a diferencia de la generaciéon “X”
Gnicamente el 25% de esta generacién indicdé que el compafierismo es importante para
un mejor desempefio, esto representa una de sus caracteristicas, ya que son catalogados
como individualistas, sin embargo hay excepcién del otro 25% que indic6 como necesario

el trabajo en equipo para que el buen desempefio de las tareas.
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Figura 9

Aspectos del crecimiento personal y profesional que impactan en el buen desempefio.

De los siguientes beneficios, con ¢ cual se considera
motivado para dar un mejor desempefio?

Capacitacion constante de d0CenCia

Premios y regalos _

Reclutamiento interno

Plan de carrera: Asensos y promociones

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
No. de colaboradores

Generacion Y m Generacion X

Fuente: Elaboracion propia (2021)

A través de los datos obtenidos, se logré determinar que el 80% de los colaboradores
que pertenecen a la generacion “X” manifiestan que recibir de parte de la instituciéon
capacitaciones constantemente les permitira desarrollar sus funciones adecuadamente y
con un alto nivel de rendimiento mientras que un 20% considera que percibir premios y
regalos como reconocimiento a su trabajo podran incentivarlos a que su desempefio sea
mayor. Mientras que el 100% de los colaboradores que pertenecen a la generacion “Y”
indicaron que la capacitacion les permitira obtener un mayor rendimiento. Cabe
mencionar, que cuando las organizaciones invierten en el desarrollo de los colaboradores
obtienen a cambio, colaboradores con las habilidades, conocimientos y actitudes que el
puesto necesita. Mas alla de significar un beneficio para el colaborador también lo es para

la institucion.
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Tabla 3

Opiniones recibidas por los colaboradores encuestados sobre los aspectos que lo
motivan a continuar en la institucion

Generaciéon X Generacién Y
Servicio a la comunidad La educacion cristiana
La educacién cristiana Ambiente laboral saludable

Comprensién

Por mostrar el amor del Sefior y amar a mi préjimo Es una institucion cristiana en donde se
como a mi misma y que pueda prevalecer la bondad, les instruye a los chicos la palabra de
generosidad. Dios desde pequefios.

Ensefiar la palabra de Dios a los alumnos Es una institucion cristiana.

Servir a mi pais tratar de mejorar la educacion

Por amor a mis nifios y servir a mi pais.
El amor a los nifios de mi pais.

Equilibrio de vida

Aspectos que le motiven a ser parte de la institucién

El compafierismo
Ayuda social

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Opinidn recibida de los colaboradores encuestados. En ambos grupos generacionales de
la institucion, existe una motivacion relacionada con la satisfaccion de la necesidad de
autorrealizacién, segun la teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, se
evidencié que para los colaboradores desarrollar, instruir y educar a los nifilos con un
enfoque cristiano, que les permita formar personas con valores y una identidad cristiana,

les hace considerar su trabajo significativo y como un servicio a la comunidad y al pais.
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4.1.3 Establecimiento de los objetivos especificos del programa de beneficios no

econdémicos basados en el salario emocional segun las necesidades de los

colaboradores y las generaciones a las que pertenecen.

Al identificar los elementos del salario emocional que tienen mayor influencia en el

rendimiento de los colaboradores segun su generacion, se establecieron los siguientes

objetivos:

Tabla 4

Establecimiento de objetivos del programa de beneficios no econémicos

Objetivo general

Objetivos Especificos

Fortalecer el rendimiento de los colaboradores de la entidad educativa a
través del disefio un programa de beneficios no econémicos enfocado en
satisfacer las necesidades y preferencias de los colaboradores identificadas
segun su generacién, fomentando un entorno laboral gratificante y

satisfactorio.

1. Proporcionar oportunidades de crecimiento personal y profesional

para los colaboradores que pertenecen a la institucion, a través de
capacitaciones enfocadas en cada generacion.

Contribuir a elevar y mantener un buen nivel de rendimiento individual
y colectivo, ofreciendo condiciones adecuadas laborales,
especificamente una area de descanso para la generacion “X” y una
de entretenimento para la generacion “Y”.

Garantizar el bienestar de los colaboradores de la generaciéon “X” a
través de la implementacion de beneficios que les permita mantener
un equilibrio de vida y trabajo, especificamente horarios laborales

Establecer el presupuesto necesario para la aplicacion del programa
de beneficios no econdmicos laborales.

Fuente: Elaboracion propia (2021).
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4.1.4 Elaborar el programa de beneficios no econémicos laborales basado en la

percepcion del salario emocional de las generaciones “X” y “Y”

Al elaborar el programa de beneficios no econdémicos laborales con base al salario

emocional, se determindé como contenido de este, los siguientes aspectos:

Presentacion: En este apartado se hace una presentacion del documento a la institucion,
donde se indica la finalidad de este, una invitacion formal a ser implementado y un breve

resume sobre su contenido.
Justificacién: Indica la importancia del programa

Alcance: Hace referencia a que puestos y miembros de la organizacién va dirigido el

documento y su alcance.

Objetivos: Se da a conocer el objetivo general y los especificos del programa, con el fin

gue permita medir los resultados de la implementacion de este.

Propuesta: En este espacio, se presentan las actividades a realizar, detallando
especificamente, meta, descripcion, lo que se desea alcanzar, responsables y el costo.

Presupuesto: En este cuadro se presenta la integracion de los costos estimados de cada

actividad propuesta.
Metodologia Se indican las fases propuestas para la implementacién de dicho programa.

Glosario: Este apartado tiene como objetivo esclarecer términos técnicos utilizados en

el programa de beneficios no econémicos, para su comprension adecuada.

4.1.5 Presentacion de propuesta del programa de beneficios no econémicos las

autoridades de la institucion educativa.

Se programara una reunion formal con las autoridades de la institucion, para la
presentacion de resultados y la propuesta elaborada del programa de beneficios no
economicos dirigidos a sus colaboradores segun la generacion “X” y “Y”. Iniciando con

un breve resumen sobre la metodologia utilizada y sefalando los hallazgos
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sobresalientes identificados en este Trabajo Profesional de Graduacion, con el apoyo de
figuras y tablas para una presentacion grafica ordenada y adecuada, por lo que se
propone que su implementacion sea en el afio 2022.

4.2 Discusion de resultados

Las organizaciones deben definir un programa de compensaciones que logre atraer,
retener y motivar colaboradores como lo mencioné Wayne Mondy (2010). Considerando
que las compensaciones laborales van mas all4 de una retribucion monetaria, sino que

comprende todos beneficios que el colaborado percibe por su trabajo desempefiado.

Bajo este criterio, en este trabajo de graduacion se disefid una propuesta de beneficios
basado en las compensaciones no econdémicas conocidas como salario emocional, para
una institucion educativa que nunca habia implementado este tipo de acciones, que
influyen en el desempefio de los colaboradores, al analizar la problematica identificada
en la unidad de analisis, se determiné que aunque los colaboradores reciban un salario
y prestaciones, no se han establecido beneficios extraeconémicos para los
colaboradores. Como lo indica Agudelo y Saavedra (2016), el salario emocional esta
encaminado al mejoramiento del estado psicologico del colaborador, propiciando un
ambiente laboral donde el colaborador se sienta comodo y satisfecho para realizar sus

funciones eficientemente.

Ademas de analizar la influencia del salario emocional en el desempefio, se determiné
gue la percepcidon de los beneficios no monetarios es variada, debido a las diferentes

preferencias de los colaboradores segun el grupo generacional al que pertenece.

Los grupos generacionales especificos en la unidad de analisis, segun los resultados de
la figura 1 son las generaciones “X” y “Y”, estableciendo que el grupo mas representativo
pertenece a la generacion “X” nacidos entre en 1965 y 1980, segun Diaz, esta generacion
se caracteriza por independizarse a temprana edad, ser entusiasta y trabajadores. En

cuanto al resto de colaboradores pertenecen a la generacion “Y” nacidos entre el afio
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1981 a los 2000, quienes son considerados jévenes individualistas con deseos de

autonomia y pertenecientes a la generacién del milenio.

Al analizar la antigliedad en la institucion de los colaboradores en la figura 4 , se evidencio
una notable estabilidad laboral por parte de la generacién “X” lo que se relaciona con una
caracteristica de esta generacion, que hace referencia a su permanencia prolongada en
su &mbito laboral en el mismo lugar de trabajo, debido a que la vision de trabajo de esta
generacion es como un medio para la consecucion de sus objetivos y no como un fin,
como lo indica Diaz (2017), por lo tanto si el colaborador sigue alcanzado sus objetivos

estara comodo en el mismo puesto de trabajo por un largo plazo.

En cuanto a la antigiedad de la generacion “Y”, segun lo indicado por Cafferata (citado
por Lima y Polanco 2017), a esta generacion no les entusiasma estar mucho tiempo en
la organizacién desarrollando las mismas funciones, les interesan nuevos retos y
desafios y no desean sujetarse a una empresa porque creen en Si mismos y en su
capacidad, caracteristicas evidenciadas segun la figura 4, donde todos los colaboradores
que pertenecen a esta generacion tienen entre un afio a cuatro afios de laborar para la

institucidn, que en comparacion a la generacion “X” existe una gran diferencia.

Segun los datos recabados en la fase de diagnostico, se identificd que la institucion no
tiene constituido un programa de beneficios no econdémicos, sin embargo, en la encuesta
realizada a los colaboradores, se cuestiond si ellos percibian algin tipo de beneficio
laboral basado en el salario emocional. Segun la informacién presentada en la tabla 2, la
generacion “X” indicd que valoran la oportunidad de empleo y de ingreso que la institucion
le ofrece, asi también la estabilidad laboral, ademas se evidencié una identidad
corporativa compartida, ya que sus creencias, valores y objetivos se ven estrechamente
ligados con los de la institucién. En comparacion a los beneficios mas valorados por la
generacion “y” descritos en la misma tabla, se identifico tres aspectos diferentes; primero,
esta generacion valora mas el crecimiento personal y profesional que puede obtener en
la organizacion, lo que esta relacionado a sus preferencias a que su trabajo debe

considerarse como un desafio, que le permita un aprendizaje continuo, en el segundo
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aspecto indicaron que el ambiente laboral saludable y como tercer aspecto, establecieron

que el equilibrio de vida-trabajo que la institucién ofrece por una jornada laboral corta.

Segun Taracena (2017), los elementos del salario emocional estan basados en balance
de vida, entorno laboral, oportunidades de desarrollo y clima laboral. Estos elementos
fueron utilizados como base en el trabajo profesional de graduacion, los cuales

constituyen los ejes principales para la creacion de instrumentos y el andlisis respectivo.

Los resultados obtenidos indican en la figura 5, que los elementos del salario emocional
que son considerados necesarios para el buen desempefo de la generacion “X”, son
priorizados de la siguiente manera, oportunidad de desarrollo profesional 50%,

condiciones laborales adecuadas 30% y el equilibrio vida trabajo 20%.

La generacion “X” considera como elemento de mayor importancia las oportunidades de
desarrollo personal, como se presenta en la figura 9, indicando que la capacitacion
constante a la docencia lograra un alto nivel de rendimiento laboral, asi mismo indicaron
que percibir premios o regalos como forma de reconocer su buen desempefio es un
incentivo para mantener dicho rendimiento. En concordancia a lo descrito en el marco
tedrico, esta generacion les da importancia a los méritos y valora las compensaciones
inmediatas. Se propone fortalecer habilidades tecnolégicas aprovechando las
herramientas online que se disponen de manera gratuita y resultan ser Gtiles y al culminar

dichos cursos con un resultado satisfactorio, se reconocera con una mencion honorifica.

En cuanto a las condiciones laborales adecuadas de trabajo, un 50% de la generacion
“X” indicaron que contar con un area de descanso o relajacion que les permita liberar el
estrés, contribuye a que su desempeio sea mejor, asi mismo un 30% considera que una
adecuada ventilacion e iluminacion en el area de trabajo influyen en el buen rendimiento
laboral, seguidamente el 20% consideran que contar con mobiliario y equipo en buen

estado garantiza el éxito de sus operaciones.

Para la generacion “X” en cuanto al equilibrio de vida-trabajo, el 50% considera que

laborar en horarios flexibles, contribuira al equilibrio vida trabajo, por lo que se considera
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necesario una politica de horarios donde el colaborador pueda organizar sus actividades
cotidianas sin comprometer el cumplimiento de su horario laboral y las funciones
asignadas. Asimismo, un 30% considera trabajar en casa o teletrabajo un aspecto que
influye en la calidad del equilibrio vida trabajo y su desempefio laboral, lo que es
considerable por la situacion sanitaria que actualmente se vive (Covid-19), trabajar desde

casa evitara arriesgar su salud y la de su familia.

Asimismo, se determiné que, aunque el clima laboral no fue destacado como elemento
del salario emocional influyente en el desempefio laboral, la generacion “X” indicé que
las buenas relaciones que promueven un compafierismo contribuyen a desarrollar sus
tareas con un nivel alto de rendimiento, por lo que fomentar este tipo de relaciones

interpersonales puede favorecer a un mejor desempefio global.

En cuanto la generacién “Y” los elementos del salario emocional necesarios para el buen
rendimiento laboral, destacan la oportunidad de crecimiento profesional, desarrollo
personal y condiciones laborales con un mismo nivel de preferencia 50%. Asimismo,
establecieron de manera unanime que el aspecto que mas influye en su buen desempefio
son las capacitaciones constantes las cuales les permite obtener y desarrollar
competencias laborales que contribuyan a un mayor rendimiento, por lo que se propone
desarrollar competencias blandas a través de la capacitacién, en concordancia con
Deloitte (2018), se considera brindar capacitaciéon con un enfoque en trabajo en equipo,

comunicacion, liderazgo, innovacion, creatividad y pensamiento critico.

En cuanto a las condiciones laborales, los resultados indicaron, por un lado, que el 75%
de estos colaboradores se inclinan por obtener el beneficio de un sal6on de
entretenimiento, donde puedan darse un respiro de su jornada laboral, es importante
indicar que actualmente existen varias opciones econOmicas que pueden ser
implementadas en el &rea de trabajo. Por lo que se propone dar un beneficio que pueda
ser utilizado en sus horarios libres y también en sus hogares, como un servicio de
streaming por suscripcion que les permite a sus miembros ver series y peliculas sin

publicidades en un dispositivo con conexion a internet. Por otro lado, un 25% sefal6 que,


https://help.netflix.com/es/node/85
https://help.netflix.com/es/node/85
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el mantenimiento e higiene en las areas de trabajo son las condiciones laborales

adecuadas que influyen en el buen rendimiento para la generacién “Y”.

La teoria de motivacion de las necesidades de Maslow, indican que los seres humanos
poseen una serie de cinco categorias de necesidades a satisfacer, el orden en que el
autor las establece es segun su importancia, en la base se encuentra las necesidades
fisioldgicas que corresponde a las necesidades basicas del ser humano, las de seguridad,
las necesidades sociales, necesidades de estima y en la punta las necesidades de

autorrealizacion.

Se hace un analisis entre el sistema de compensacion salarial y su relacién con la
pirAmide de Maslow. Se considera que las necesidades fisiol6gicas pueden ser cubiertas
con un salario monetario, ya que el dinero, les permite adquirir productos y servicios para
satisfacer sus necesidades basicas. Cuando el colaborador se siente seguro en la
empresa donde desempefia sus labores suple una parte de las necesidades de
seguridad, asi mismo contar con un ingreso les permite adquirir y mantener un techo para

su hogar y su familia.

Ahora bien, ¢ cuales son las necesidades que suple el salario emocional? en primer lugar
estan las necesidades sociales que pueden ser cubiertas cuando el ambiente laboral
promueve el compafierismo, trabajar en equipo y confianza, les permite sentirse parte de
algo y esto a su vez contribuye a conductas de compromiso con su equipo de trabajo y a
la organizacién. Este compromiso genera que los colaboradores tengan un alto
rendimiento, cumpla las metas y objetivos organizacionales y a su vez garantizan la
rentabilidad de la organizacién. En segundo lugar, el salario emocional tiene la capacidad
de suplir las necesidades de estima o de reconocimiento, ya que al ofrecer a los
colaboradores beneficios extraeconémicos que reconozcan su buen desempefio, se
sienten valorados, respetados y motivados a seguir desempefidndose de una manera

efectiva.
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Por ultimo, se encuentra la necesidad de autorrealizacion, que se refiere al desarrollo de
las personas, donde crecen moral, personal y espiritualmente, cabe mencionar que estas
necesidades son las més dificiles de cubrir derivado a que consiste en metas y objetivos
individuales de cada colaborador, mismos que son alcanzados con varias acciones
constantes. Sin embargo, cuando las organizaciones ofrecen oportunidades de
crecimiento a los colaboradores esta contribuyendo a la superacién y crecimiento de
estos. La pirdmide de Maslow es incluida en el marco tedrico y en la discusién de
resultados, porgue se cree que cuando un colaborador esta satisfecho y motivado, se
compromete con la organizacion y la motivacion se considera como un factor que influyen

en el rendimiento laboral.

Dicho esto, se propone un programa de beneficios no econdémicos basado en el salario
emocional, en las necesidades de los colaboradores de la institucion segun su generacion
X"y “Y”, que fue disefiado segun los resultados obtenidos en la aplicacion de los

instrumentos desarrollados.
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CONCLUSIONES

Se identific6 que los elementos del salario emocional que influyen en el
rendimiento de la generacién “Y”, son las oportunidades de desarrollo personal y
profesional, condiciones laborales adecuadas, mientras que la generacién “X”

agrega el equilibrio entre vida y trabajo.

Se establecié que la generacion “X” considera importante percibir los beneficios
no monetarios de capacitaciones constantes, premios o regalos de reconocimiento
como parte del desarrollo personal y profesional, en cuanto a condiciones
laborales, consideran que contar con un area de descanso o relajacion, ventilacion
e iluminacién adecuada, mobiliario y equipo en buen estado, influyen en su
rendimiento, asi como los horarios flexibles, teletrabajo y beneficios para la familia

gue constituyen equilibrio entre vida y trabajo.

Se establecié que la generacién “Y” prefiere obtener los beneficios no monetarios
de capacitaciones constantes dentro de la institucidon como desarrollo personal y
profesional, en cuanto a las condiciones adecuadas de trabajo, consideran
importante disponer de un &rea de entretenimiento y el mantenimiento e higiene

en las areas de trabajo para el buen desempefio de sus funciones.

Se detectdé que el salario emocional influye en el desempefio de ambas
generaciones identificadas, sin embargo, cada una tiene preferencias y
necesidades diferencias considerables. En consecuencia, a estas diferencias se
elabor6 y se propuso un programa de beneficios estableciendo las necesidades
de los colaboradores, que incluye capacitaciones, zona de descanso y area de
entretenimiento para lograr satisfacer gustos y preferencias de ambas

generaciones y lograr un mejor desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que la implementacion del programa de beneficios propuesto con
base al salario emocional, con el fin de satisfacer las preferencias y necesidades
de los colaboradores segun su generacion agregando esta propuesta a su sistema
de compensacion laboral, que le permita atraer, motivar retener y alcanzar un nivel

alto de rendimiento laboral

Se recomienda a la institucion, evaluar la funcionalidad e impacto de éste
programa de beneficios no econémicos, determinando si las estrategias utilizadas

han sido adecuadas segun su grupo generacional.

Se recomienda que el programa de beneficios sea actualizado constantemente
considerando que las caracteristicas de ambas generaciones pueden alterarse al
transcurrir de los afios, para su actualizacion se recomienda aplicar la encuesta

disefada en este estudio.

Se recomienda a la institucion divulgar los beneficios no econédmicos que se
ofrecen a los colaboradores, asi mismo las normas de uso justo para crear una

cultura de salario emocional dentro de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1: Guia de entrevista para las autoridades de la institucion

Universidad de San Carlos de Guatemala

Facultad de Ciencias Economicas

Escuela de Postgrados

Guia de entrevista para las autoridades de la institucién

Puesto: Nombre:

Fecha de entrevista: Antigiiedad en la institucion:

Informacidon General / Ficha técnica

a) Historia y antecedentes de la organizacién

b) ¢ Cuantos colaboradores tiene la institucién?

c) ¢ Cudl es la filosofia empresarial?

d) Estrategia corporativa

e) Servicios que ofrecen

f) Cantidad de nifios que atienden

g) Que problemas atraviesa la instituciéon

Salario emocional en la institucion

a) ¢, Conoce el salario emocional o incentivos laborales no monetarios?

b) ¢ La institucion cuenta con un programa de beneficios no econémicos?
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c) ¢ Considera que a falta de un programa de beneficios no econémicos repercute en el

rendimiento de los colaboradores?

d) ¢Que problemas han surgido por la carencia de un programa de beneficios no

econémicos?

e) ¢ Considera factible la implementacién de un programa de beneficios no econémicos?
f) ¢ Lo considera importante y necesario?

Unidad de anélisis

a) Caracteristicas demograficas, genero, edad y nivel académico
b) ¢ Conoce el término de grupos generacionales?

c) ¢,Conoce a que generacion pertenece cada colaborador?

d) ¢ Se familiariza con el tema?

e) ¢ Sabe que son los millennials y la generacién Y?

Cierre

a) Agradecimientos especiales

b) Fijar reunion para revision de instrumentos y agendar la aplicacion de estos a la unidad

de andlisis.
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Anexo 2. Encuesta “Salario Emocional y Rendimiento Laboral”

Universidad de San Carlos de Guatemala
Facultad de Ciencias Econdmicas

Escuela de Postgrados

Maestria en Administracion de Recursos Humano

“Salario Emocional y Rendimiento Laboral”

Fecha de aplicaciéon Edad: De 21 a 41 afios De 42 a 60 afios

Nivel académico Primaria | Secundaria Diversificado Universidad

Personal Administrativo

Antigiiedad en la institucion:
Maestro

Estimado colaborador:

A continuacién, se presentan una serie de preguntas con varias opciones de respuesta, de las cuales
seleccione Unicamente la opcién de su preferencia y dé su opinion en las que corresponda. Agradeciendo
su sinceridad, considerando que la informacion sera utilizada con fines de estudio y sera tratada
confidencialmente.

El salario emocional se refiere a los beneficios no monetarios que las organizaciones ofrecen a sus
colaboradores, mejorando la relacién entre estos y la institucién, contribuyendo a mejorar la calidad de vida
y el desarrollo de las actividades, entre estos; equilibrio de vida-trabajo, condiciones adecuadas, ambiente
laboral saludable, crecimiento personal y profesional.

1. Segun la definicion del salario emocional dada al inicio, mencione cuales son los beneficios
ofrecidos por la institucion que mas valora:
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2. Seleccione uno de los siguientes elementos que, considere necesarios para un buen
rendimiento laboral.

Equilibrio Vida - Trabajo

Condiciones laborales adecuadas

Buenas relaciones laborales

Oportunidad de desarrollo personal

Crecimiento profesional

Equilibrio Vida — Trabajo

3. Seleccione, ¢,Cual de los siguientes beneficios le motivan a dar un mayor rendimiento laboral?

Horarios Flexibles

Otorgacién de permisos personales

Incluir a la familia en actividades laborales

Tiempo designado para ejercitarse en horario laboral

Dia libre para festejo de cumpleafios

Trabajo desde casa (Teletrabajo)

Becas de estudio para sus hijos dentro de la institucion
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Condiciones laborales adecuadas

4. Seleccione ¢Cual de los siguientes beneficios influyen de manera positiva en el buen
desempeiio de sus actividades?

Zona de descanso

Area de cafeteria / Comedor

Salén de entretenimiento

Ventilaciéon e iluminacion en el area de trabajo

Mantenimiento e higiene en las areas de trabajo

Mobiliario y equipo en buen estado

Clima laboral

5. Seleccione cudl de los siguientes aspectos contribuyen a un ambiente laboral adecuado para
desempenfarse mejor

Liderazgo adecuado

Comunicacion efectiva

Reconocimiento del buen desempefio

Trabajo en equipo

Valores organizacionales

Compafierismo
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Crecimiento personal y profesional

6. De los siguientes beneficios, con cual se considera motivado para dar un mejor desempefio

Capacitacion constante de docencia

Reclutamiento interno

Plan de carrera: Asensos - Promociones

Premios y regalos

7. Mencione los aspectos que le motiven a ser parte de esta institucion




ANEXO 3
PROGRAMA DE BENEFICIOS
Dirigido a la generacién “X” y “Y”

COLEGIO MIXTO EVANGELICO “SENDAS CRISTIANAS”

Ano 2022




PRESENTACION

A continuacién, se presentan las propuestas planteadas para la
implementacion del salario emocional a través de un programa de
beneficios dentro de su reconocida institucion, con la finalidad de mantener

y mejorar un rendimiento alto en su personal.

Esperando que este documento represente una herramienta que le permita
mantener colaboradores satisfechos, comodos y comprometidos con la
gran labor y el servicio que ofrecen al formar guatemaltecos con criterio,
principios y valores, desarrollando sus capacidades para ser grandes

ciudadanos e hijos de Dios.

El presente documento, contiene un programa de beneficios que han sido
disefiados tomando en consideracion las preferencias de los colaboradores
sobre el salario emocional, segun a la generacion que pertenecen, la
implementacion de este programa podra ser considerado en en el

presupuesto del préximo afo 2022.

Cabe mencionar que, segun la informacion recabada, se determiné que el
71% de sus colaboradores pertenece a la generaciéon “X” y el 29% restante
a la generacién “Y” o milennials. Por lo tanto, el programa de beneficios va
dirigido a las generaciones “X” y “Y” con el fin de proveer un lugar de
trabajo, donde estas generaciones, ademas de desarrollar y aplicar sus

habilidades, destrezas y actitudes puedan sentirse comodos y satisfechos.




Taracena (2019), Establecio que los elementos del salario emocional pueden
clasificarse en: Balance de vida, entorno laboral, que incluye condiciones
laborales adecuadas, oportunidades de desarrollo laboral y personal y clima

laboral.

A través de la encuesta “Elementos del salario emocional que prefieren los
colaboradores segun la generacion a la que pertenecen” que fue aplicada a
los colaboradores de la institucion se identificd que los elementos del salario
emocional que influyen en el rendimiento de la generacion “Y”, son las
oportunidades de desarrollo personal y profesional a un 50%, las condiciones

laborales adecuadas a un 30% y el equilibrio entre vida y trabajo a un 20%.

Mientras que para la generacion “X” el 50% indica que las oportunidades de
desarrollo personal y profesional influyen en su rendimiento laboral y el otro
50% indicdé que las condiciones laborales adecuadas propician un mejor
desempeio laboral, contar con instalaciones que les permita despejarse,
divertirse y entretenerse, les permite dar paso a la creatividad y trabajar mas

motivados evidenciandose en su desempenio.

Por lo tanto, en las siguientes paginas se encontraran las propuestas

desarrolladas como beneficios para los colaborados segun su generacion, con

base al salario emocional.




Es necesario considerar que existen elementos intrinsecos que
son los que el colaborador percibe y no necesariamente
representan una retribucion monetaria para los mismos y por otro
lado existen los elementos extrinsecos que establece la cantidad

monetaria que la organizacion debe invertir.

Los beneficios de invertir en el salario emocional, es que se logra
un personal satisfecho, motivado y comprometido a alcanzar
mejores resultados. Asimismo, la institucibn puede evitar
ausentismo y rotacion de personal, ya que propiciar un ambiente
agradable y este tipo de beneficios se logra una retencion de sus

colaboradores.




JUSTIFICACION

N

Los colaboradores se consideran parte fundamental.de la enti
educativa, su buen desempeio permite el logro de los objetiv
proposito fundamental del colegio. Para que el desempefio de éstos se
encuentre siempre en un nivel 6ptimo, es necesario fomentar un entorno
laboral, donde se sientan satisfechos y motivados para aplicar sus

conocimientos, habilidades y destrezas eficientemente.

La importancia de este programa radica en brindar una herramienta que
contribuya al mejorar y mantener el buen rendimiento del personal de la
institucion educativa, a través de la implementacion de un programa de
beneficios no monetarios conocido como el salario emocional,
enfocados en la satisfaccion de los colaboradores tomando en cuenta
sus necesidades y preferencias personales, sociales y profesionales

segun su generacion.

ALCANCE

beneficios no

El" programa condémicos aplica a todos los

colaboradores ge. la institucion e@ucativa, comprendiendo al area

administrativa yjal claustro de maestros.




OBJETIVOS DEL PROGRAMA

Objetivo general

Fortalecer el rendimiento de los colaboradores de la entidad educativa a
través del disefio un programa de beneficios ho econdmicos, enfocado en
satisfacer las necesidades y preferencias de los colaboradores identificadas
segun su generacion, fomentando un entorno laboral gratificante y

satisfactorio.

Objetivos especificos

I.  Proporcionar oportunidades de crecimiento personal y profesional para los
colaboradores que pertenecen a la institucion, a través de capacitaciones

enfocadas en cada generacion.

ii.  Contribuir a elevar y mantener un buen nivel de rendimiento individual y
colectivo, ofreciendo condiciones adecuadas laborales, especificamente un
area de descanso para la generacion “X” y de entretenimento para la

generacion “Y”.

iii. Garantizar el bienestar de los colaboradores de la generacién “X” a través
de la implementacion de beneficios que les permita mantener un equilibrio

de vida y trabajo, especificamente horarios laborales.

iv. Establecer el presupuesto necesario para la aplicacion del programa de

beneficios no econdémicos laborales.



PROGRAMA DE BENEFICIOS
BENEFICIOS GENERACION X

Elemento:

Beneficio:
Objetivo:

Descripcion:

Presupuesto

Crecimiento personal y profesional

Capacitaciones de competencias tecnolégicas

Proporcionar oportunidades de crecimiento personal y
profesional para los colaboradores que pertenecen a
la institucidon como beneficio para su buen rendimiento,
a través de capacitacion y desarrollo.

Después de un ano de adaptacion en la modalidad
virtual, se propone que los colaboradores que
pertenecen a la generacion “X” puedan desarrollar
mas estas competencias. Se propone fortalecer las
habilidades tecnoldgicas, impartiendo temas como:

e TIC es Tecnologia de la Informacion y la
Comunicacion,

e TAC significan Tecnologias del Aprendizaje y
del Conocimiento, tiene como objetivo
establecer una relacion entre la tecnologia y el
conocimiento adquirido a través de la
tecnologia.

La intencion es capacitar a 3 colaboradores, uno del
area administrativa y 2 de los maestros con el fin que
replicar las capacitaciones

Politicas de curso:

Los cursos deben ser aprobados con un punteo de 85
puntos.

Anual Q3,000.00




Elemento: |
Beneficio: |
Objetivo:

Descripcion:

Presupuesto

Elemento:
Beneficio:
Objetivo:

Descripcion:

Presupuesto

Condiciones laborales adecuadas

Zona de descanso

Contribuir a elevar y mantener un buen nivel de
rendimiento individual y colectivo, ofreciendo condiciones
adecuadas laborales, especificamente crear zona de
descanso donde los colaboradores puedan tener acceso y
liberar el estrés.

e Asignar un espacio especifico para zona de
descanso.
e Adquirir un sofa masajeador, al cual los
colaboradores tengan acceso con previa cita.
e Disponer servicio de cafeteria, que incluya bebidas
como agua pura, té y café
Politicas de uso:
Es necesario agendar la utilizacion de la zona de
descanso, respetando las solicitudes y calendario
establecido.

Recursos Mensual Anual

2 sofas reclinable Q400.00 Q4,000.00
Bebidas y Caf. Q200.00 Q 2,000.00
Total anual Q.600.00 Q 6,000.00

Equilibrio Vida y trabajo

Horarios Flexibles

Garantizar el bienestar de los colaboradores de la
generacion “X” a través de la implementacion de beneficios
gue les permita mantener un equilibrio de vida y trabajo.

Ultimo periodo de viernes libre.

Los colaboradores tendran derecho, segun su carga de
trabajo a tener libre una hora al finalizar la jornada todos
los viernes. Tiempo que queda a disposiciéon de los
colaboradores para retirarse e irse a casa o gozar beneficio
de la zona de descanso.

Hora Hombre por cada viernes de mes por 10
colaboradores de la generacion “X”
Mensual Q600.00 — Anual Q6,000.00




BENEFICIOS GENERACION Y

Elemento: Crecimiento personal y profesional

Beneficio: Capacitaciones de competencias blandas

Objetivo: Proporcionar oportunidades de crecimiento personal y
profesional para los colaboradores que pertenecen a la
institucion como beneficio para su buen rendimiento, a
través de capacitacion y desarrollo.

Descripcion: Brindar capacitacion que les permita adquirir y desarrollar
competencias blandas. Se propone crear un curso virtual
gue englobe temas de:

e Comunicacioén
Trabajo en equipo
Pensamiento critico
Innovacion y creatividad
Liderazgo
Se sugiere incluir en el plan de capacitaciones, cursos
totalmente gratis en la plataforma capacitate para el
empleo: https://capacitateparaelempleo.org/

Politicas de curso:
e Modalidad asincrénica
e Deben aprobarse con 85 puntos para obtener
certificado
e Necesaria cuenta de correo

Presupuesto Sin costo



https://capacitateparaelempleo.org/

Elemento: Condiciones laborales adecuadas

Beneficio: Capacitaciones de competencias blandas

Objetivo: Contribuir a elevar y mantener un buen nivel de
rendimiento individual y colectivo, ofreciendo condiciones
adecuadas laborales, especificamente proporcionando un
area destinada a entretenimiento.

Descripcion: Adquirir una suscripcion de Netflix que es un servicio de
streaming que ofrece una amplia variedad de series,
peliculas, titulos de anime, documentales y otros
contenidos para 4 usuarios.

Adecuar la sala de audiovisuales para que en tiempos
libres los colaboradores puedan realizar uso de la
plataforma Netflix.

Los colaboradores también podran gozar este beneficio
en sus hogares

Presupuesto Mensual Q125.00 Anual Q1,500.00




PRESUPUESTO

Propuesta

Costo

Mensual

Costo Anual

Generacion “x”

Capacitacion Habilidades

1|tecnoldgicas Q 3,000.00
2|Zona de descanso Q 400.00f Q 4,000.00
3 |Hora libre los viernes Q 600.000 Q 6,000.00
Total beneficios, Generacidon “X” Q 1,000.00] Q 13,000.00
Generacion “Y”

4 | Capacitacion Habilidades blandas Sin costo Sin costo
5|Sala de entretenimiento Q 125.00f Q 1,500.00
Total beneficios, Generacion “Y” Q 125.00f Q 1,500.00
TOTAL Q1,125.00| Q14,500.00




IMPLEMENTACION

Metodologia recomendada

)
* En esta fase sera planificadas las actividades propuestas
en este programa, definiendo lo que se espera lograr y el

FASE I:
Planificacion

costo del mismo, es necesario establecer un cronograma

E§ *Al seleccionar las actividades, es necesario divulgarlas a todos los
28 colaboradores, dando a conocer el contenido del programa: los
gk]  beneficios. Es necesario utilizar las los canales de comunicacion
I establecidos
=P *En esta fase se debe considerar dos recursos importantes: los
mEd financieros y el tiempo, en el primero se debe considerar el presupuesto
nd establecido y el cronograma, el cual es una base para la implementacion
4 de cada actividad.
Q.
E
2:§ » Después de un periodo establecido que es considerable mayor a
@g tres meses, realizar una evaluacion de rendimiento, con el objetivo
B de comprobar la efectividad del programa a través de los

resultados obtenidos.




GLOSARIO DE TERMINOS

Salario Emocional

Retribucién no monetaria o beneficios e incentivos que recibe el colaborador
dentro de una organizacion, se refiere a los factores no relacionados con el
sueldo econdmico, sino con otro tipo de factores que pueden contribuir a
aumentar la satisfaccion de los empleados y a asegurar su permanencia en
una organizacion.

Generacion X

Son los nacidos entre 1965 y 1980, se considera que en esta etapa se
vivieron grandes avances tecnologicos y cientificos, esta generacion se
caracteriza por independizarse a temprana edad, ser entusiastas y
trabajadores. Son individualistas, adictos al trabajo se consideran rebeldes,
ambiciosos, atrevidos y autosuficientes.

Generacion Y

La generacion “Y” o millennials es la que comprende a los nacidos del
ano 1981 al 2000, la generacion millennials es la primera que, ha
convivido desde nacida con las nuevas tecnologias de la informacion:
Internet, el mundo de las comunicaciones y de la informatica forman parte
su vida diaria, y condicionan sus habitos de vida, comunicacion y trabajo



AGRADECIMIENTOS

Un especial agradecimiento dirigido al Pastor Carlos Monterroso, por su
apoyo, disposicién y abrir las puertas del Colegio Mixto Evangélico
“Sendas Cristianas” para realizar este trabajo de graduacion. Sin duda

alguna su gestion en el establecimiento ha contribuido en alcanzar los
objetivos establecidos.




79

INDICE DE TABLAS
Tabla 1 Caracteristicas de [a poObIacCiON............ocuuviiiiiiiiii e 32

Tabla 2 Opiniones recibidas por los colaboradores encuestados sobre los beneficios no

econdmicos ofrecidos por la institucion que Mas valora.............cccoevvvvviiiiie e, 38

Tabla 3 Opiniones recibidas por los colaboradores encuestados sobre los aspectos que

lo motivan a continuar €N 1a INSHEUCION ... ...eene e, 45

Tabla 4 Establecimiento de objetivos del programa de beneficios no econémicos....... 46



80

INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Determinacion de la generacion a la que pertenecen los colaboradores......... 34
Figura 2 Nivel académico de 10S colaboradores............uueeiviieaiiiiiiiiiiiieee e 35
Figura 3 Area de trabajo desempefiada por 10s colaboradores..............cccoveevviveeeeennnne. 36
Figura 4 Antigiiedad de los colaboradores en la inStituCion .............ccccevvvvviiiiiiieceeeeeenns 37

Figura 5 Elementos del salario emocional considerados necesarios para un mayor

rendimiento por 10S COIADOrAdOrES. ...........ciiviiiiiiiiiiiiiiiiieiiieeeeeeeee e 39
Figura 6 Aspectos del equilibrio entre vida y trabajo que influyen en el rendimiento..... 40
Figura 7 Condiciones laborales que influyen en el rendimiento laboral......................... 41
Figura 8 Aspectos del Clima laboral que influyen el rendimiento laboral....................... 42

Figura 9 Aspectos del crecimiento personal y profesional que impactan en el buen

(0 L=EST=T 0] o 1= (o PP 44



