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RESUMEN
La empresa objeto de estudio se dedica al cultivo de café, banano, macadamia y
produccion de miel, como también cuenta con generacion y comercializacion de
energia eléctrica. Tiene una trayectoria de 68 afos en el mercado guatemalteco, con
7 fincas ubicadas en distintos departamentos de la Republica de Guatemala, se ha
caracterizado por ofrecer productos de la mas alta calidad creando ventajas
competitivas a través de estrategias que generen valor de forma sostenible en cada

actividad que realiza.

Para el presente trabajo de graduacioén, se consultaron diversas fuentes de informacion
como tesis, para poder ofrecer una solucion a la problematica planteada como ¢, Cual
es el plan de compensaciones no econdémicas de la empresa agroindustrial? Logrando
realizar el estudio respectivo para dar respuesta a esta interrogante y proponer un plan
de compensaciones no economicas, para fortalecer cada uno de los aspectos

necesarios segun la necesidad de los empleados.

Entre los objetivos planteados esta el general, determinar cual es el plan de
compensaciones no economicas que la empresa le ofrece a sus empleados y
especificos; identificar las compensaciones no econdmicas que otorga la empresa;
identificar los beneficios que la empresa obtiene al contar con un plan de
compensaciones no economicas y proponer la implementacion de un plan de

compensaciones no economicas en la organizacion.

La metodologia utilizada para la ejecucion de este estudio fue de manera descriptiva,
utilizando instrumentos como encuesta y entrevista semiestructurada para la

recopilacion de la informacién.

Por ultimo; los resultados obtenidos arrojan que un 85% de la muestra encuestada se
encuentra en el rango de antiguedad laboral de 0 a 5 afios, de los beneficios que
actualmente brinda la empresa, el 52% de la muestra encuestada no goza de ninguno.
Respecto a la preferencia de los empleados en relacidon con las compensaciones al
100% le gustaria recibir un obsequio a fin de afo, el 95% de la muestra encuestada
prefieren un beneficio de alimentacién, 81% dia libre por cumpleanos, el 75% desea

que se preocupen por la salud y seguridad en el trabajo como también un 68%



considera importante contar con seguro médico y el 39% desea tener areas para tomar

un descanso.



INTRODUCCION
Los cambios son constantes y con ello las organizaciones evolucionan, tanto en los
procesos de produccion como en las estrategias de ventas, de tal modo que con estos
cambios la gestion del talento humano va evolucionando para alinearse a la estrategia
organizacional. Por lo tanto, la preparacion académica, experiencia y las competencias
laborales se convierten en elementos de cumplimiento para la contratacion y atraccion
del talento humano, sin embargo, ahondando a esto, los candidatos de igual manera
buscan organizaciones que ofrezcan un plan de compensaciones y beneficios
atractivo, que cubra tanto sus necesidades econdmicas como las de realizacion
personal. Es asi, como esté nuevo entorno exige a las organizaciones transformarse

continuamente, para ser una organizacion competitiva a nivel laboral.

Derivado de la pandemia que en la actualidad se vive por el SARS-CoV-2 (coronavirus
tipo 2 del sindrome respiratorio agudo grave) las organizaciones se vieron obligadas
a implementar una nueva metodologia de trabajo, como también la generacion de
despidos, reducciones salariales o suspensiones de contratos laborales, es asi como
se justifica el desarrollo de este trabajo para presentarle a la organizacion una
estrategia de gestion de talento humano ante el sentido de resistencia al cambio,

deserciones y falta de atraccién laboral.

En el primer capitulo se encuentran los antecedentes que contienen informacion
general de la empresa objeto de estudio, como también tesis de las diversas
universidades que han realizado investigaciones enfocados en el rubro de
compensaciones, para sustentar la importancia de contar con un plan de

compensaciones no econdémicas en una organizacion.

El segundo capitulo contiene informacién tedrica relacionada con, compensaciones
laborales, importancia, otros conceptos de compensacién como salario emocional,
incentivos, componentes de las compensaciones, para introducir al lector y enfocarlo

en el objetivo principal de este estudio.

En el tercer capitulo se encuentra el planteamiento del problema, objetivo general,

objetivos especificos, ambito de la investigacion, metodologia de la investigacion,



alcance y tipos de estudio y técnicas de recopilacion de informacion utilizada en el

estudio, elementos fundamentales para la elaboracién del presente estudio.

En el cuarto capitulo se encuentra la discusion de los resultados obtenidos del
presente estudio, el cual permitié dar respuesta sobre qué compensaciones no
econdmicas ofrece la organizacion, que beneficios obtiene la organizacién al contar
con un plan de compensaciones no economicas, como también, las preferencias de

los empleados ante la implementacion de un plan de compensaciones no econdémicas.

Por ultimo, se encuentran las conclusiones a las cuales se pudieron llegar ante la
elaboracion del siguiente estudio y las recomendaciones extendidas a la organizacion

objeto de estudio, para su consideracion.

Y sin faltar la bibliografia de las fuentes consultadas, para la elaboracion del marco

teorico del presente trabajo.



1. ANTECEDENTES
Actualmente existen diversos estudios relacionados al tema de compensaciones, ya
que tanto las compensaciones econdémicas, como las no econdmicas son importantes
para motivar a los trabajadores y fomentar un mejor clima laboral, como también hacer
que una organizacion sea atractiva en el ambito de atraccion de Talento Humano.
Segun la pagina de Great Place to Work, 2020, “Las compensaciones se compone del
sueldo fijo, variable o incentivos a corto plazo, incentivos a largo plazo y beneficios,
que juntos forman lo que denominamos compensacion total. En Great Place to Work®,
nos esforzamos por recalcar a los clientes la importancia de que los colaboradores
tengan claro cuales son los componentes de la compensacion total. De tal manera, los
colaboradores no veran al sueldo fijo y variable como las uUnicas fuentes de
compensacion en la empresa, sino que cobraran mayor relevancia los beneficios y los

programas de Gestibn Humana, asi como el salario emocional”.

1.1 Antecedentes de estudio
Con base a las fuentes consultadas como tesis relacionadas al tema de
compensaciones, los autores llegaron a las siguientes conclusiones, que permiten

soportar la importancia del desarrollo del tema.

Garcia Portillo (2019), obtuvo el titulo de maestra en Administracion de Recursos
Humanos en la Universidad de San Carlos de Guatemala. desarrollando su tesis con
el tema “La gestion de beneficios no econémicos en empresas de servicio telefénico
(call center) en el municipio de Guatemala”. La problematica planteada fue ¢De qué
manera los efectos positivos demuestran la importancia de la implementacion de
beneficios no econdmicos en las empresas de Servicio Telefonico? Teniendo como
objetivo general contribuir al conocimiento de sistemas y enfoques de gestion laboral
no convencional que mejoran la estabilidad laboral, utilizando técnicas de investigacion
documental y técnicas de investigacion de campo para recabar informacién para el
desarrollo del tema. Concluyé identificando qué tipo de beneficios no econémicos
ofrecen a los colaboradores de las empresas de servicio telefénico, entre los
destacados se pueden mencionar: el seguro médico y de vida individual, paquete de

descuentos corporativos, otros. Finalmente recomendd tomar en cuenta las



limitaciones financieras existentes en todas las companias, por lo que la programacion
de los beneficios se debera efectuar mediante una valoracidon que considere las
caracteristicas propias de los empleados de la organizacion, tales como su edad,

antigiedad, estado civil, y su género.

Pozo Gallardo (2018) obtuvo el titulo de Maestro en Gestion Publica de la Universidad
Nacional José Fausto Sanchez Carrion de Huacho Peru, en la tesis denominada,
“‘Compensaciones y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Vegueta, 2017”. La problematica plantea fue ¢ Qué relacion existe entre las
compensaciones y el desempefo laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Vegueta, 20177 Teniendo como objetivo general, determinar la relacion
que existe entre las compensaciones y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad. Utilizé técnicas de recoleccion de datos como encuesta, fichas de
observacion, lista de cotejo, asi también técnicas para el procesamiento de la
informacion. Concluyo en que existe relacion directa entre las compensaciones y el
desempefio laboral. Recomendd mejorar la remuneracion de los trabajadores segun
su rendimiento y categoria laboral, para que estos incremente su rendimiento en las

diversas areas que se desempena.

Guerra Santos (2017) obtuvo el titulo de Maestro en Administracién de Recursos
Humanos de la Universidad de San Carlos de Guatemala, en su tesis “Relacion de la
satisfaccion laboral y compensaciones econémicas con la rotacion de personal de las
empresas dedicadas a la produccion y comercializacion de cosméticos en la ciudad
de Guatemala”. La problematica planteada fue, el nivel de satisfaccién laboral del
personal de ventas es bajo, debido al sistema de compensaciones economicas
otorgado por el sector de empresas dedicado a la produccion y comercializacion de
productos cosméticos. Siendo el objetivo principal, establecer la relacion entre
satisfaccion laboral y compensaciones econdmicas con la rotacion de personal del
personal de ventas. Para la presente investigacion se utilizé el método cientifico,
evaluando las etapas de recopilacion de informacion. Concluyo determinando que el
nivel de satisfaccion del personal del area de ventas es bajo debido al inadecuado

sistema de compensaciones dentro de las empresas, ya que la remuneracion global



que recibe el empleado no cubre las necesidades planteadas por cada trabajador,
incidiendo en las renuncias de fuerza de trabajo productiva e incumpliendo las metas
de ventas proyectadas. Recomendo, readecuar la herramienta utilizada para
evaluacion de satisfaccion laboral, a efecto de conocer las necesidades reales de los
empleados, con el fin de ofrecer un paquete de compensaciones que cumpla no
solamente con las disposiciones legales, sino que garantice la relacion con el trabajo
realizado, ofreciendo un programa racional que contribuya a que las empresas del

sector obtengan y retengan al personal adecuado al mejor costo.

Ocaranza Orengo (2017), obtuvo el titulo de Maestro en Gestion de Personas y
Dinamica Organizacional de la Universidad de Chile, en su tesis con titulo “ Propuesta
de un plan piloto de compensaciones para una empresa constructora con
administracién familiar’, La problematica planteada fue ;Como asegurar que la
contribucion que cada persona hace a la organizacion sea recompensada bajo los
principios de la equidad y la justicia? Como objetivo principal tuvo, proponer un plan
piloto de compensaciones tanto monetarias como no monetarias acorde a las
necesidades de los empleados de oficina de la Constructora Rio Elqui Ltda. Para esta
investigacion utilizd instrumentos de investigacion como la encuesta, entrevista
semiestructurada y fuentes como estudio de clima, revision de estudios de mercado y
revision de diversas fuentes. Concluyd que la organizacion es pobre en justicia y
equidad. Este estudio ha favorecido a la comprensién no soélo de esta problematica
sino también de la carencia de transparencia y consistencia para enfrentar la gestion
de personas. proponiendo instaurar la implementacion de la evaluacion de desempeio
como un mecanismo formal de retroalimentacion de procedimientos entre las Jefaturas
y los empleados con el objetivo primero, de tomar buenas decisiones; segundo,
distribuir compensaciones; tercero, levantar necesidades de capacitacion y cuarto,

definir reajuste de remuneraciones.

Carreto Palma (2017), obtuvo el titulo de Maestro en Administracion de Recursos
Humanos de la Universidad de San Carlos de Guatemala, en su tesis con titulo:" Los
incentivos econdmicos y no econdmicos y su incidencia en la motivacion laboral del

personal ejecutivo de empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de



Guatemala”. La problematica planteada fue ¢ Pueden los incentivos econémicos y no
economicos que las empresas fabricantes de productos plasticos en el municipio de
Guatemala otorgan a su personal ejecutivo incidir de manera positiva en la motivacion
laboral? Su objetivo principal fue determinar en qué medida los incentivos econémicos
y no econdémicos que las empresas fabricantes de productos plasticos otorgan a su
personal ejecutivo inciden en la motivacion laboral. Utilizando técnicas de investigacion
documental y técnicas de investigacion de campo. Concluyo en que, a mejores
incentivos econdmicos y no econdmicos, mayor motivacion laboral. Estos tienen una
incidencia positiva en la motivacion laboral, utilizando técnicas de investigacion
documental y técnicas de investigacion de campo. Recomendd que es necesario que
la empresa ofrezca incentivos econdmicos y no econdmicos atractivos, que le permita
captar el mejor talento a la compania. Esto a través de practicas innovadoras que les

permitan marcar una ventaja competitiva en el mercado laboral.

Reyes Barrera (2004), en su tesis con Titulo: “La gestion de un plan de
compensaciones como herramienta para mantener el nivel de la satisfaccion del
personal” para obtener el titulo de Maestra en Administracion de Recursos Humanos,
en la Universidad de San Carlos de Guatemala. Planteo la problematica ;Cuales son
los incentivos necesarios para lograr mantener la satisfaccion laboral de los
colaboradores del Sanatorio Nuestra Sefiora del Pilar? Su objetivo principal fue disefar
un Plan de Compensaciones con incentivos financieros y no financieros, que sirva
como herramienta para mantener un nivel alto de satisfaccién del personal. Para el
desarrollo de esta investigacion utilizé el método deductivo, como también utilizé
técnicas de investigacion como, entrevista dirigida y encuestas. Concluy6 en que el
Sanatorio Nuestra Sefiora del Pilar soélo cuenta con compensacion financiera,
distribuidas tanto en directas como indirectas, y que el personal solicita reconocimiento
publico, por su trabajo eficiente. Recomendd que a la Direccion de Recurso debera
revisar y actualizar el Plan de Compensaciones anualmente, a efecto de mantener los
beneficios econdmicos en su valor real y asegurar que la aplicacion de las prestaciones

provoque un nivel adecuado de satisfaccién laboral en el personal.



El enfoque de estas investigaciones, permite fundamentar la importancia de la
realizacion del estudio de las compensaciones no economicas en el presente trabajo

de graduacion. Para indagar sobre la situacion actual de la organizacion.

1.2 Resena histérica de la organizacion objeto de estudio

Empresa guatemalteca con una trayectoria de 68 afios en el mercado. Fincas ubicadas
en Retalhuleu- Quetzaltenango en las que se cultiva café, banano, macadamia y
produccion de miel. Cuenta con generacion y comercializacion de energia eléctrica.
Esta integrada por areas como obra civil, mantenimiento, agricultura, alimentos

selectos y administracion. Posee un total de 284 empleados.

Su vision se en foca en, ser una Corporacion vanguardista y socialmente responsable,
identificada como una de las cinco mejores compafias de cada una de las industrias
en las que participamos. Trascender de manera sostenible, creando valor para
nuestros clientes, proveedores, colaboradores, accionistas y nuestro pais, con el
propésito de mejorar la calidad de vida y contribuir a la salud, nutricion, cuidado

personal y progreso.

Su mision es, ofrecer productos de la mas alta calidad creando ventajas competitivas
a través de estrategias que generen valor de forma sostenible en cada actividad que
realizamos. Contar con personal altamente calificado y continuamente entrenado,
enfocado en alcanzar objetivos criticos de desempefio, apoyandose en las mas
innovadoras herramientas de inteligencia de negocios para cada una de las industrias

en las que participamos.

Los valores que promueve la organizacion son; Etica, integridad, calidad y

compromiso.

e FEtica: Corporacion responsable ante la sociedad, apegada a normas y leyes
que rigen nuestro pais.
e |Integridad: Estamos apegados a los principios de verdad, honestidad,

transparencia, justicia y compromiso de actuar correctamente.



e Calidad: Cumplimos y sobrepasamos las expectativas de clientes, proveedores,
apegados a las mejores practicas de cada una de las industrias.

e Compromiso: Estamos comprometidos a lograr los maximos resultados en base
a las metas que nos trazamos, entregando en cada objetivo esfuerzo y

dedicacion.

El tipo de liderazgo que se practica es democratico, en el trabajo de Villalva M, Fierro
I, (2017, en el que cité a Warrick, 1981).

“Un lider democratico realiza énfasis en el desempefio y las personas. Este tipo
de lider asume que la mayoria de la gente es honesta, de alta confianza, y
trabajara duro para lograr objetivos significativos y trabajo desafiante. Se
esfuerza por ser organizado, haciendo el trabajo mediante la motivacion y la
gestion de las personas y grupos para que usen su potencial para cumplir los

objetivos de la organizacién, asi como sus propios objetivos personales”.



2 MARCO TEORICO

2.1 La Administracion del Recurso Humano

La administracion de los recursos humanos (ARH) implica coordinar la
participacion de individuos para el logro de los objetivos organizacionales. En
consecuencia, los administradores de todos los niveles deben interesarse en la
ARH. Basicamente, todo administrador hace que se logren cosas a través de
los esfuerzos de otros; esto requiere de una administracion eficaz de los
recursos humanos. Los individuos que tratan con los aspectos de los recursos
humanos se enfrentan a una multitud de desafios, los cuales van desde una
fuerza de trabajo que cambia de manera constante, regulaciones
gubernamentales que estan siempre presentes y la revolucion tecnoldgica
hasta los efectos del 11 de septiembre y de los desastres naturales como
inundaciones, huracanes y tornados. Ademas, la competencia global ha
obligado a las organizaciones tanto grandes como pequefias a ser mas
conscientes de sus costos y de su productividad. En virtud de la naturaleza
trascendental de los problemas relacionados con los recursos humanos, estos
aspectos reciben gran atencién por parte de la alta administracion. (Mondy,
2010, pag. 4)

La administracion del recurso humano es un aspecto importante dentro de la
organizacion, pues este debe promover y proponer alternativas de mejora para el
entorno general de los empleados, que permita motivar, comprometer, mantener y
promover la alta productividad de sus empleados, logrando alcanzar los objetivos

organizacionales.

La administracion de recursos humanos (RH) se refiere a las practicas y
politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las

relaciones humanas del trabajo administrativos, en especificos, se trata de



reclutar, capacitar, evaluar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo
para los empleados de las companias. (Dessler, 2004, pag. 2)
El administrador del recurso humano es el encargado de velar por la correcta
aplicacion de los procesos de Recursos Humanos, pues los cuales impactan en los
resultados que la organizacion espera del talento humano, por lo tanto, tienen la labor
importante de identificar si debe reformar aspectos de capacitacién, remuneracion,
clima laboral, equilibro laboral y familiar, entre otros, es de aqui que nace la necesidad

de gestionar correctamente la compensacion de los empleados.

2.2 Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos
A lo largo del tiempo, se ha determinado que cada uno de los procesos de recursos
humanos son importante, esa asi que, segun (Dolan et al., 2007), estos se pueden

clasificar de la siguiente manera:

2.2.1 Objetivos Explicitos
Existen cuatro objetivos explicitos fundamentales a alcanzar mediante la gestion
eficiente de los recursos humanos:
e Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar
0 adquirir las competencias necesarias por la organizacion.
e Retener a los empleados deseables.
e Motivar a los empleados para que éstos adquieran un compromiso con
la organizacion y se impliquen en ella.
e Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la

organizacion.

2.2.2 Objetivos Implicitos

Existen tres objetivos implicitos relacionados con los recursos humanos:
e Mejora de la productividad,
e Mejora de la calidad de vida en el trabajo

e El cumplimiento de la legislacion



2.2.3 Objetivos a Largo Plazo

Los objetivos a largo plazo, o de balance final, se refieren a la rentabilidad y
competitividad, al incremento de valor de la empresa y, en definitiva, a una
mejora de la eficiencia y eficacia de la organizacion. La gestion de los recursos
humanos tiene repercusiones importantes en los resultados finales de la
organizacion, a través de sus contribuciones al logro tanto de los objetivos
explicitos como implicitos. El centrarse en el balance final y orientarse hacia los
resultados es el camino mediante el cual la gestion de los recursos humanos
puede ganarse el reconocimiento y el respeto en las organizaciones. (Dolan et
al., 2007, pag. 13.

2.3 Compensaciones

Las compensaciones laborales representan los sueldos, salarios y prestaciones
laborales que un trabajador obtiene a cambio de sus servicios prestados, es asi como
se le da paso a las compensaciones no econdémicas o financieras, ya que el objetivo
principal de esta es motivar a los empleados, al alcance de objetivos, metas
establecidas, gratificar su buen desempefio entre otros, para lo cual se cita a Juarez
(2013) “Todas las formas de pagos o recompensas destinadas a los empleados y que

se derivan de su empleo” (pag. 218).

Sin duda las compensaciones laborales buscan establecer un balance entre los
objetivos que la organizacidén desea alcanzar y las necesidades que los trabajadores
desean satisfacer al contar con una fuente de ingresos, de tal modo que algunos
autores como Werther, (2008) definen el concepto de compensaciones de la manera
siguiente: “La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones, etc.) es el conjunto de
las gratificaciones y servicios que los empleados reciben a cambio de su labor.” (pag.
342). La importancia de las compensaciones laborales radica en que se fomenta un
mejor clima laboral, satisfaccion de los empleados y sobre todo la identificacion con la

organizacion.



2.4 Otros Términos de Compensaciones

2.4.1 Incentivos

Es toda gratificacion que se le otorga al trabajador con el fin del logro de sus metas
establecidas o bien para garantizar el cumplimiento a largo plazo de un objetivo
planteado. Segun Morales y Velandia (2000) “los incentivos constituyen el elemento
mas dinamico y motivador que permite respaldar de una manera mas directa la mision,

la vision, la estrategia y los objetivos de la organizacion” (pag. 22).

2.4.2 Salario emocional

Este es otro tipo de enfoque se les da a las remuneraciones no econémicas, con el fin
de motivar a los colaboradores, salir del estrés laboral y fortalecer la convivencia entre
personas. “El salario emocional es el conjunto de retribuciones no monetarias que el
trabajador recibe de su organizacién y que complementan el sueldo tradicional con
nuevas férmulas creativas que se adaptan a las necesidades de las personas de hoy”.

(Humanos, Fundacion RH por la motivacion de los recursos, 2006)

2.4.3 Plan de incentivos

Es un proyecto establecido que se ejecuta segun normas y politicas establecidas por
la organizacién, con el fin de reconocer el buen desempefio de los trabajadores de una
organizacion. “Programa que establece un estandar de produccién, para un numero
especifico de trabajo, cuyos miembros reciben un ingreso adicional si exceden dicho
estandar”. (Varela, 2004, pag. 304)

2.5 Importancia de la Administracion de las Compensaciones

La administracion de la compensacion es un proceso gerencial clave en la
empresa y, como tal, representa un instrumento muy valioso que se utiliza para
alinear a la organizacion, sus integrantes y la cultura de trabajo con la estrategia
del negocio. Administrar la compensacion exige, por una parte, que tanto la
direccién general como los responsables de recursos humanos precisen las
intenciones que se persiguen con las decisiones relativas a los sueldos, los

incentivos, en caso de que existan, y las prestaciones y, por otra parte, que
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cuenten con un conjunto de conceptos, principios e instrumentos analiticos que

les permitan tomar eficazmente esas decisiones. (Othdn, 2014, pag. 10)

El factor principal para la administracién de compensaciones es tener claro y definida
la estrategia del negocio, para que estas compensaciones, se encuentren alineadas
con el alcance de los objetivos, toda vez la estrategia del negocio cambie, las

compensaciones deberan ser evaluadas y de ser necesario restructurarla.

2.6 Componentes de las Compensaciones Laborales
Segun Morales y Velandia (1,999) “Salarios. Estrategia y sistema salarial de
compensaciones” (pag. 6) menciona que las compensaciones pueden ser de caracter

financiero y no financiero.
Figura No. 1

Estructura de las compensaciones

Incremento por
Merito

Ajuste por costo de
Vida
COMPNESACIONES
Programas de
Proteccién
Indirectas Tiemrfo libre de
Trabajo

Nota: Datos tomados del libro Administracion de Recursos Humanos, El Capital

Humano de las Organizaciones, Chiavenato, (2011).
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Figura No. 2

Componentes de las compensaciones
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Nota: Datos tomados del libro “Administracion de Recursos Humanos” Bohlander, etc,
(2018).

Segun Bohalnder, et al (2018), pag. 345, en su libro Administracion de Recursos
Humanos clasifica las compensaciones como, indirectas, directas y no monetarias.

Esta investigacion se orienta en las no monterias, considerando programas de



reconocimiento, trabajo gratificante, apoyo de la organizacién, ambiente laboral y
flexibilidad.

2.6.1 Compensaciones laborales no monetarias

Son aquellas que, si bien la empresa realiza una inversion para otorgarlo, los
empleados lo reciben en especie o bien por medio de un gesto de agradecimiento por
su buen desempefio por el logro de los objetivos segun lo amerita su puesto de trabajo.
Pero no siempre debe ir enfocado al resultado de algo, sino también el reconocer lo
importante que es el empleado para la empresa, reconocer su estabilidad laboral, por
una buena atencion que brinda, celebrar un aflo mas de vida, celebrar aquellos logros

profesionales que ha alcanzado, entre otros.

“Son aquellos que incluyen los programas de reconocimiento a los empleados,
trabajos gratificantes, apoyo organizacion, buen ambiente laboral y horarios de trabajo
flexibles que contemplan las necesidades personales de los empleados” (Bohlander,
et al 2017, pag. 344).

2.6.2 Remuneracion no financiera
En el pasado, los departamentos de remuneracion de las empresas estaban al
margen de los factores no financieros. Sin embargo, el nuevo modelo de
remuneracion indica que esta situacion esta cambiando. Los componentes de
la remuneracion no financiera consisten en el puesto de trabajo mismo y en el
ambiente laboral. En este ambiente se incluyen diversas modalidades en el
trabajo, las cuales permiten un mayor equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, lo que a la vez conduce a una vida mas satisfactoria para los

empleados. (R. Wayner Mondy, 2010, pag. 320)

Las compensaciones no economicas permiten obtener un equilibrio entre familia y
trabajo, pues estan dirigidas a reconocer el buen desempefio de los empleados, sin
necesidad de hacer un desembolso directo de efectivo, sino que, para fomentar

armonia, fortalecer las relaciones laborales, mejorar el ambiente de trabajo, reconocer
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e identificar a los empleados destacados, felicitarlos y que vean como la organizacion

vela por su bienestar, tanto laboral, personal y familiar.

Wether y Davis (2008) mencionan que, “en estos casos, los incentivos no financieros
(Ilamados también no monetarios) sirven para alentar esfuerzos adicionales o dirigidos

a un objetivo especifico” (pag. 378).

Asi mismo Dessler (2009) da a conocer los incentivos econdmicos y no econdomicos
mas utilizados: “En una encuesta de 235 gerentes, realizada por investigadores de
Northwestern University, las retribuciones mas utilizadas para motivar a los empleados
eran, entre las que menciona y es de interés para esta investigacion esta, el
reconocimiento de empleados, certificados de regalo, eventos especiales,
comunicacion impresa o por correo electronico programas de capacitaciéon vy rifas.”
(pag. 479).

2.7 Beneficios Obtenidos con un Sistema de Compensaciones Laborales

2.7.1 Motivacién

Los incentivos son estimulos adicionales que contribuyen a sentirte inspirado, reforzar
la motivacion y enfocarte en los objetivos. Un incentivo es como un lefio seco directo
a la fogata o como un poco de gasolina arrojada al fuego. La motivacion puede estar
en la persona, pero puede no ser la suficiente para que los objetivos se logren justo a

tiempo, o para que se alcancen plenamente. (Libro 10. Pag. 81).

Desde el punto de vista del trabajador, se puede decir que es la capacidad que tiene
para sentirse impulsado en la prestacion de sus servicios. Desde el punto de vista de
la organizacion, es la capacidad con la que cuenta la empresa para reconocer el buen
desempenio de los trabajadores y mantener comprometidos a sus trabajadores en el
cumplimiento de metas y objetivos. “La motivacion es la disposicion a invertir recursos,
que suelen ser limitados, para el logro de algo que perceptualmente te dara los
mayores beneficios deseados por tu consciente o por tu inconsciente”. (Perret, 2016,
pag. 22)
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2.7.2 Jerarquia de las Necesidades Humanas de Maslow

Esta se basa en satisfacer las mas basicas que desde el ambito laboral se cubre al
contar con una fuente de ingresos laboral, con el fin de saciar el hambre, sed, entre
otros, hasta poder cumplir las necesidades que se van identificando a lo largo del
crecimiento personal como laboral, como lo es la autorrealizacién. Chiavenato,

menciona que:

Las teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos del
comportamiento humano residen en el propio individuo: su motivacion para
actuar y comportarse proviene de fuerzas que existen dentro de él. Algunas de
esas necesidades son conscientes, mientras que otras no. La teoria
motivacional mas conocida es la de Maslow, y se basa en la jerarquia de las

necesidades humanas. (Chiavenato, 2011, pag. 43)

Figura No.3

Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow
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Nota: Datos tomados del libro Administraciéon de Recursos Humanos, El Capital
Humano de las Organizaciones, Chiavenato, (2011).
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Figura No. 4

Jerarquia de las necesidades humanas desde otro angulo
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Nota: Datos tomados del libro Administracién de Recursos Humanos, El Capital
Humano de las Organizaciones, Chiavenato, (2011).

2.7.3 Conducta del individuo ante la percepcion de inequidad

Contar con un plan de incentivos debidamente estructurado y equitativo es importante
en la organizacion, para que el proceso de reconocimientos sea transparente y
equitativo, tal como lo india Juarez (2013) “Incluso, aquellos empleados que
desarrollen sentimientos de desigualdad se encontraran ante una situacion de tension
que intentaran reducir de muy diversas maneras; por ejemplo, disminuyendo
esfuerzos, solicitando un aumento de sueldo o recurriendo al ausentismo, la

impuntualidad, los robos, etcétera” (pag. 30).

Asi también, otros autores indican que: “Los empleados que piensan que las
recompensas se asignan de forma injusta (tal vez por favoritismo) probablemente
pierdan el respeto a la organizacion. Incluso peor, los empleados que creen que las
politicas salariales no reconocen el valor de sus contribuciones probablemente

contribuyan menos en el futuro.” (Luis Gomez, 2008, pag. 518)
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2.7.4 Retenciéon de empleados

Las remuneraciones ayudan a la organizacion a competir contra otras ya que en la
actualidad la fuerza laboral busca beneficios adicionales a los ingresos por sus
servicios prestados, es asi como son atraidos por otras empresas que, si las otorgan,
por lo que esto ayuda a retener al personal. Por lo tanto, contar con un sistema de
compensaciones le permitira a la organizacion ser competitiva ante el mercado laboral,
por lo que contar con el mejor talento humano aportara con el logro de objetivos de

manera eficiente.

“En nuestro medio es un hecho que las empresas compiten entre si por
conseguir en el mercado laboral el talento humano que exige su estrategia de
negocio. Por tal motivo, con independencia de la forma que adopte la equidad
interna de sus practicas de compensacion, las organizaciones necesitan decidir
un nivel de pago que les permita atraer, motivar y conservar al personal
calificado que requieren para obtener los resultados que se plantean en sus

estrategias de negocio”. Hernandez, 2014, pag. 12

De tal modo que Mondy (2010) menciona que:

“La remuneracién o compensacion es el total de todas las retribuciones que se
otorgan a los empleados a cambio de sus servicios. Los propdésitos generales
de la remuneracion son atraer, retener y motivar a los empleados. De tal modo
que se convierte en un sistema y al estar administrado correctamente le
aportara a la organizacion, beneficios tales como estabilidad laboral,
colaboradores motivados, incrementar la identificacion organizacional entre

otros” (pag. 268).

2.7.5 Atraccién del Talento Humano

Unos de los motivos importante a considerar, para la implementacion de un plan de
compensaciones es, para fortalecer la atraccion del Talento Humano, pues es un factor
fundamental que ayudara a la organizacién a competir en el mercado laboral, es asi

como (Simon, Dolan, Valle Cabrera, Jackson, & Shuler, 2007) menciona en su libro La
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Gestién de los Recursos, pag, 110 Uno de los factores determinantes del éxito de un
programa de reclutamiento es la capacidad de atraccion de candidatos potenciales.
Légicamente, la capacidad de atraccion, tanto en términos cuantitativos como
cualitativos, se vera fuertemente afectada por el sistema de compensaciones que

ofrece la organizacion.

2.7.6 Salud y seguridad ocupacional

2.7.6.1 Salud

Segun la Real Academia Espafiola, (2022) define la salud como: Estado en que el ser
organico ejerce normalmente todas sus funciones. Salud Publica: Conjunto de
condiciones minimas de salubridad de una poblacién determinada, que los poderes

publicos tienen la obligacion de garantizar y proteger.

2.7.6.2 Salud Ocupacional

Es el conjunto de actividades dirigidas hacia el mejoramiento de la calidad de vida de
los trabajadores. Se tienen ademas dentro de este grupo de actividades a actividades,
como diagnodstico precoz y tratamiento oportuno de enfermedades ocupacionales,
readaptacion laboral y la atencidn de las contingencias derivadas de los accidentes de
trabajo y de las enfermedades ocupacionales a través del mantenimiento vy

mejoramiento de sus condiciones de vida. Cabrera et al. (2019), pag. 6.

2.7.6.3 Reglamento de Salud y Seguridad Ocupacional - Acdo Gubernativo 229-
2014

Este reglamento tiene por objeto regular las condiciones generales de Salud y
Seguridad Ocupacional, en las cuales deben ejecutar sus labores los trabajadores de
entidades y patronos privados, del Estado, de las municipalidades y de las instituciones
auténomas, semiauténomas y descentralizadas con el fin de proteger la vida, la salud
y su integridad, en la prestacion de sus servicios. Sin dejar por fuera las reformas
publicadas oficialmente en el Diario de Centro América Acuerdo Gubernativo 33-2016,
57-2022.
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Ante la pandemia de Covid-19 la mayoria de las empresas se vieron sometidas a
cumplir obligatoriamente con los establecido en el Reglamento de Salud y Seguridad
Ocupacional, Acuerdo Gubernativo 229-2014 y sus reformas, pues estando en
vigencia, varias empresas no le daban cumplimiento y ante dicha pandemia su
implementacion y ejecucion se volvio de caracter urgente. El acuerdo gubernativo
establece como objetivo “regular las condiciones generales de Salud y Seguridad
Ocupacional, en las cuales deben ejecutar sus labores los trabajadores de entidades
y patronos privados, del Estado, de las municipalidades y de las instituciones
auténomas, semiauténomas y descentralizadas con el fin de proteger la vida, la salud

y su integridad, en la prestacion de sus servicios.”

Segun Mondy (2010), La seguridad se relaciona con el hecho de proteger a los
empleados contra las lesiones causadas por accidentes relacionados con el
trabajo. Dentro de la amplia definicion de seguridad se incluyen factores
relacionados con los efectos de las lesiones provocadas por tension continua y
de la violencia en el lugar de trabajo y en la familia. La salud se refiere al hecho
de que los empleados se mantengan libres de enfermedades fisicas vy

emocionales. (pag. 340)

Siendo asi la organizacién objeto de estudio debe conocer la importancia de velar por
la salud y seguridad en el trabajo, promoviendo actividades para regular el estrés
laboral y prevenir la sobre carga laboral, asi mismo darle cumplimiento a la entrega de
Equipo de Proteccion Personal -EPP- a aquellos puestos que por la naturaleza del
trabajo lo ameriten, tal como lo establece el acuerdo antes mencionado, como también
velar por el cumplimiento de contar con instalaciones adecuadas para la prevencion

de accidentes laborales.
2.8 Diseno de un plan de compensaciones no econdmicas
2.8.1 Generalidades

Las bases fundamentales para crear un sistema de compensaciones son: la estrategia

y objetivos de la empresa; el mercado laboral dentro del cual compite la organizacion;
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los perfiles de los puestos y de las personas que los ocupan; y la capacidad econémica

de la organizacion.

Es importante que el sistema de compensaciones esté alineado con la estrategia y los
objetivos de la organizacion, ya sea con el desarrollo de programas de remuneracion
variable o con incentivos econdmicos y planes de retencién de talento. (Conexién
ESAN, 2016)

El objetivo primordial del disefio de un plan de compensaciones no economicas es
para gratificar a los empleados, motivarlos, ser atractivos ante el mercado laboral y
contar con la permanencia de ellos por un tiempo largo. Es asi como Dessler (2009),

establece que:

El reconocimiento es uno de los diversos tipos de incentivos no econdmicos.
El término programa de reconocimiento se refiere a programas formales,
como el del empleado del mes. Un programa de reconocimiento social
incluye intercambios mas informales entre gerentes y empleados, como
elogios, aprobacion o expresiones de aprecio por un trabajo bien hecho. La
retroalimentacion del desempefio es similar al reconocimiento social;
significa “proporcionar informacién cuantitativa o cualitativa sobre el
desempeno de las tareas, con el propédsito de modificar o mantener el

desemperio y los estilos especificos. (pag. 478)

2.8.2. Taxonomia generacional

Conforme el tiempo ha pasado, tanto las costumbres como el comportamiento humano
ha evolucionado y es por ello que es importante conocer a cada generacién y la forma
de desarrollarse en el ambito laboral, social y académico. Cada generacion tiene un
enfoque o método distinto de aprendizaje, de expresion y de trabajo, por lo que a nivel
organizacional y en el entorno laboral esto afecta, pues en el ambito laboral no todas

las personas buscan conseguir una satisfaccion laboral comun.

Dado el caso que actualmente las generaciones interactuan en un mismo entorno
laboral, se da la necesidad de identificar cada una de sus caracteristicas y conocer de

queé forma se puede aprovechar sus cualidades y habilidades en la organizacion. La
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integracion de colaboradores que pertenecen a las diversas generaciones trae
consecuencias, pues las empresas que no satisfacen sus expectativas dejan de ser

atractivas.

Segun (Chirinos, 2009) describe las caracteristicas de cada generacion de la siguiente

manera:

Baby Boomers (nacidos entre 1946 y 1964), se identifican por dar un poco mas de lo
que se le pide, optimistas, son positivos y le ayudara a la organizacion a transmitir un
buen clima laboral ya que son flexibles al cambio. La forma que se le puede motivar a
este tipo de personas es reconociéndose su capacidad y su contribucion a la

organizacion.

La generacion “X” (nacidos entre 1965 y 1981), son independientes por lo que el buen
manejo de esta caracteristica le permitira a la organizacion desarrollarlo y poder hacer
de este un futuro lider, ya que se orienta a los resultados y se identifica con la empresa
por medio de lealtad. A estos colaboradores se les puede reconocer con planes de

desarrollo laboral y que la participacion en el trabajo sea de manera flexible.

En cambio, la generacion “y” o Generacion Millennial (nacidos entre 1982 y 1995),
trabaja en equipo, busca la felicidad en su entorno laboral, se enfoca en aplicar a la
mejor oferta laboral y en adquirir una excelente formacion académica. Sus puntos
débiles se enfocan en que necesita supervision para la ejecucion de su trabajo y que

el nivel de resiliencia es bajo.

Generacion Z (nacidos entre 1996 y 2010), es una generacion de emprendedores bajo
el enfoque que buscan la forma de como hacer las cosas, son creativos y saben utilizar

correctamente la tecnologia por lo que son muy dependientes de la misma.
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Tabla No. 1 Clasificacion generacional del aspecto motivacional

Impacientes e innovadores, deman-

Lissanotina el pue) y ol nive dan balance entre trabajo y su auto

Valoran altamente la bisque-

les de desarrollo. (Cervetti, 2014). da del balance entre trabajo ; :
¥ ; ! : : interés, dispuestos a sacrificar ga-
Sonaban con contratos indefini-  y la vida (Bridgers y Johnson, : : ;
o e v T 2012 2006 nancias financieras a cambio de cosas
i (s y TR 208). ) significativas. (Seaton y Boyd, 2007)
Perspectiva escéptica.
Perspectiva optimista. Presentan desinterés ante la . .
Ante |a autoridad expresan amor  autoridad. - repetlhv:; fﬁnlt: rr[cnét:nu les
Motivacion  y odio. e preocupa més que el como hacer-
i e SGRqneiecos: lo; Les qusta el reto. (Lasheras y
Espiritu de automotivacian. Liderazgo por competencia y

Jiménez, 2012).
espiritu de anticompromiso.

(Lombardia, Stein y Pin, 2008)

(Lombardia, Stein y Pin , 2008)

Mayor desempenio en entornos
creativos, les qusta viajar y desen-
volverse en su ambiente de trabajo

Autosuficientes, independientes y
interesados en riguezas materia-
les. (Seaton y Boyd, 2007)

Nota: Datos tomado de la Revista Ciclo América (2017).

(Chirinos, 2009). Son ciudadanos del
mundo. (Cervetti, 2014)

Tabla No. 2 Clasificacion generacional del aspecto educativo

Educacion

Nota: Datos tomado de la Revista Ciclo América (2017).

Educacién como medio de
progreso: “soy Lo que soy en
el trabajo”. (Cervetti, 2014).

Educacion necesaria para el
éxito (Lasheras y Jimeénez,
2012).

Forman parte de lo que es
hoy la vida politica, cultural,
industrial y académica en los
Estados Unidos. (Arias, 2011)

Estudian, se capacitan, nada
es garantia para progresar,
aprenden idiomas (Cervetti,
2014).

Profesionales de alto nivel,
interesados por mantener su
rango socioeconomico
(Chirinos, 2009)

Nivel de compromiso con el
aprendizaje y educacion du-
rante toda la vida. (University
of Michigan, 2013)

Contemplan oficios y carreras pro-
fesionales no tradicionales, con
sistemas como la educacion virtual.
(Ferreiro, 2006)

Excelente formacion acadéemica.
(Lasheras y Jiménez, 2012).

Piden cambios y cuestionan la Escuela
tradicional, debido al cambio del mer-
cado laboral. (Batalla, 2016)



Tabla No. 3 Clasificacion generacional del aspecto laboral

T oo |

Trabajo

Acostumbrados a trabajar en
entornos jerarguicos y com-
petitivos. El trabajo a presion
es su estilo de gestidn.

(Lasheras y Jiménez, 2012).

Dispuestos a sacrificar la fa-
milia por el trabajo (Bridgers
y Johnson, 2006).

Dedicacion al trabajo, bis-
queda de estatus, mejora en
el nivel de vida y orientacion
al trabajo como ancla de vida
(Almeida, 2012).

Disciplinades, con confianza
en el sistema, manejan la for-
malidad y autoridad (Lasheras
y Jiménez, 2012).

Buscan equilibrio entre
lo laboral y lo personal
(Chirinos, 2009).

El trabajo es algo temporal
y cada empresa un escalon
para alcanzar algo mejor.
(Filipczak, 1994)

Se preguntan cual es su be-
neficio en cada trabajo y se
esfuerzan tanto por alcan-
zar sus metas, asi como las
de la organizacién. (Smola
y Sutton, 2002).

MILLENNIALS

Buscan flexibilidad laboral (Chirinos,
2009). Placer y diversion en el trabajo
(Molinari, 2011). Poca lealtad con los
empleadores, nuevas oportunidades,
y posiciones variadas en el trabajo.
(Deloitte, 2014)

Buscan un balance entre el trabajo y
la familia. (Yeaton, 2008).

Expectativas frente al trabajo se cen-
tran en:

La libertad para tomar decisiones.

Las oportunidades de aprendizaje y
desarrollo.

La comunicacién abierta y el respeto
por su estilo de vida. (Lombardia, Stein
y Pin, 2008)

Independientes, delegan responsabi-
lidades, demandan retroalimentacion
inmediata y esperan un sentido de
resultados cada hora Martin (como
se citd en Irizarry-Hernandez y de
Arecibo, 2009)

Nota: Datos tomado de la Revista Ciclo América (2017).

En consecuencia, a lo indagado, de acuerdo a las caracteristicas de cada generacion,
si no se analiza el impacto positivo o negativo que provoca la integracién de distintas
generaciones a una organizacion, la rotacion de personal se elevara, como también
aumentaran los gatos por desvinculacidon laboral, personal desmotivado y falta de
atraccion de talento humano altamente capacitado. Mas que un problema, la
integracion de las diversas generaciones al ambito laboral debe permitir y crear un
punto de vista abierto con el enfoque de buscar estrategias que permitan tener una
relacion de armonia entre los colaboradores, independientemente de la generacion a

la que pertenezcan.
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Segun Minolli, (sf), directora del Departamento de Recursos Humanos de UCEMA,
evalua que cerca del 60% de la fuerza laboral corresponde a generaciones anteriores
a los Millennials, que son los que integran el 40% restante. El desafio esta en que

ambos colectivos se entiendan:

Un primer paso en las empresas es realizar talleres trabajando aquellos motivos que
los impulsan. La creatividad de los Millennials es muy requerida, asi como la
flexibilidad, adaptabilidad y proactividad que poseen, pero carecen de la estructura que
si aportan las generaciones anteriores. Cada una tiene valores y aptitudes distintas

que anadir. (Alvarez,2018)

Por lo antes expuesto, la empresa objeto de estudio debe crear una propuesta de valor
de empleo motivada, no solamente desde el punto de vista de un paquete salarial
atractivo, sino con incentivos que estimulen a todas las generaciones a sentirse

atraidas y comprometidas con la organizacion.
Entre las estrategias que se pueden considerar estan las siguientes:

e Darle un enfoque valorativo a la cultura organizacional, de manera que todos se
sientan identificados

e Compensacion y beneficios acorde a los intereses de cada generacion

e Disefar planes especificos de reconocimiento para los diferentes grupos
generacionales

e Incorporar programas de estudio o de aprendizaje no relacionados con el
trabajo

e Incorporar actividades de diversion

e Disenar y comunicar un plan de crecimiento laboral

e Crear opciones de trabajos remotos y horario flexible

e Incorporar programas de reconocimiento por actos que se apeguen a los
valores organizacionales

e Disefar un plan de reconocimiento por antigiedad

e Incorporar actividades extraoficiales para convivencia a nivel organizacional

e Entre otros
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Reconocer las aspiraciones, motivaciones y habitos es el paso fundamental para lograr
una integracioén positiva, ya que cada grupo generacional se aproxima de forma distinta
al trabajo y exige diferentes dinamicas. Descubrirlas es un desafio, pero también una
necesidad, teniendo en cuenta que las personas son el activo mas importante de

cualquier organizacion.

Las generaciones evolucionan y con ellas las empresas, es por ello por lo que toda
organizacion debe tener un plan estratégico que le permita a los colaboradores
integrarse segun sus necesidades para que sean productivos y que el clima
organizacional no se vea afectado por contar con personal de diversa personalidad.
Las estrategias que se integren deben ser efectivas para que la integracién del
personal no impacte negativamente en la organizacion y que le permita seguir

creciendo a la empresa como a los colaboradores.

25



3 METODOLOGIA

3.1 Definicion del problema

En el ambito laboral guatemalteco, existen muchas organizaciones de origen familiar,
por lo que la metodologia de trabajo de estas empresas se orienta mas a resultados
que a la gestion del talento humano. Sin embargo, cuando una empresa no es atractiva
para trabajar, el proceso de reclutamiento y seleccion suele ser mas extenso y no
permite cumplir con los indicadores de seleccién establecidos. Asimismo, esto
repercute en un incremento de horas extras para cubrir la labor de la posicidn vacante,
por lo tanto, es necesario mantener una ventaja competitiva para el reclutamiento,

atraccion y retencion del talento humano.

En la actualidad las empresas que representan una competencia para la empresa
objeto de estudio, cuentan con un plan de compensaciones, lo que les permitié crear
competitividad y sobre todo atraer al mejor talento humano, es asi como se hace notar

un factor mas que incrementa la necesidad de contar con un plan de compensaciones.

La ausencia de un plan de compensaciones no economicas en la empresa
agroindustrial provoco que se incrementara la rotacion de personal, aumentara el
absentismo no planificado, inconformidades de los empleados. Ante la problematica
que se planted se propone implementar un plan de compensaciones no econémicas,

que permita aportar a la reduccion de los riesgos antes mencionados.

3.1.1 Planteamiento del problema

¢, Cual es el plan de compensaciones no econémicas de la empresa agroindustrial?

3.2 Objetivos

A continuacion, se detallan los objetivos que se pretenden alcanzar:

3.2.1 Objetivo general
o Determinar cual es el plan de compensaciones no econémicas que la empresa

le ofrece a sus empleados
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3.2.2 Objetivos Especificos
e |dentificar las compensaciones no econdmicas que otorga la empresa.
¢ Identificar los beneficios que la empresa obtiene al contar con un plan de
compensaciones no economicas.
e Proponer la implementacién de un plan de compensaciones no econdémicas en

la organizacion.

3.3 Ambitos de la Investigacion
El tema se abordd desde el punto de vista de la Administracion de Recursos

Humanos.

3.3.1 Unidad de analisis
Empresa Agroindustrial, dedicada al cultivo de café, macadamia, banano, produccion

de miel y generacién de energia eléctrica.

3.3.2 Periodo Histérico
Para la elaboracién del Informe Final se estimé el periodo del mes de mayo de 2022

al mes de octubre de 2022.

3.3.3 Ambito geografico
La organizacion objeto de estudio se encuentra ubicada en el Municipio de El Palmar,

Departamento de Quetzaltenango.

3.4 Metodologia de la Investigacion

3.4.1 Indagadora
En esta fase se obtuvo informacion esencial respecto al tema de estudio, para contar

con la base y conocimiento tedrico.

3.4.2 Demostrativa
Al contar con el levantamiento de la informacién, respecto al tema objeto de estudio,
en esta etapa se demostrdé la importancia de la implementacién de un plan de

compensaciones no econémicas.



3.4.3 Expositiva
Por ultimo, se daran a conocer los resultados obtenidos, respecto al logro de los

objetivos planteados, para la ejecucion de la investigacion.

3.5Alcancé y Tipo de Estudio

3.5.1 Descriptivo

Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fenomeno que se someta a un analisis. Es decir, unicamente pretenden medir o
recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar cdmo se relacionan

éstas. (Sampieri, pag. 92)

3.6 Técnicas de Recopilacion de Informacion

Los métodos y técnicas que se utilizaron para el desarrollo del plan de trabajo de
graduacion sirvieron para recabar informacién que permitié ampliar el conocimiento
sobre la situacion actual de la organizacion, como también se detectaron aspectos
importantes que aportaron con la elaboracion del plan de compensaciones no

econoémicas.

Las técnicas utilizadas en la recopilacidon de informacién sobre el tema de investigacion

son:

3.6.1 Encuesta

Se encuestd a una muestra de 164 colaboradores administrativos y operativos.
Encuesta que se diseid y adaptd a las caracteristicas de la entidad objeto de estudio
para obtener informacion y datos de caracter importante para el contenido y desarrollo
del plan de trabajo. “A diferencia de un censo, donde todos los miembros de la
poblacién son estudiados, las encuestas recogen informacién de una porcién de la
poblacién de interés, dependiendo el tamafio de la muestra en el propdsito del estudio”.
(Behar Rivero, 2008, pag. 62)



3.6.2 Entrevista semiestructurada
Se realizé una entrevista semi estructurada, la cual consta de 11 preguntas para el
Coordinador de Recursos Humanos, con la que se obtuvo informacién desde el punto

de vista del empleador.

“Se basan en una guia de asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la libertad de
introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener mayor

informacion”. (Sampieri, 2014, pag. 403)

3.7 Instrumentos

Para la recopilacién de datos se utilizd un cuestionario, dicho instrumento esta
conformado por 9 preguntas y una entrevista semiestructura de 11 preguntas, de las
cuales las respuestas son dicotomicas (si, no) y de alternativa multiple facilitando asi
su tabulacion, interpretacion y discusion. El instrumento tiene como objetivo conocer
la opinidn sobre la informacion que se considera pertinente para la elaboracion de un
plan de compensaciones no econdomicas para una empresa agroindustrial, ademas de
evidenciar la necesidad de su implementacion. Dicho plan sera una herramienta que
permitira a los dirigentes de la empresa validar la importancia de su implementacion,

como también los aspectos a considerar.

3.8 Poblacién
La poblacion para esta investigacion es de un total de 283 empleados, los cuales
pertenecen a las éareas de Administracion, Agricultura, Alimentos Selectos,

Mantenimiento y Obra Civil.

3.9 Muestra

La muestra que se utilizé para esta investigacion fue de un total de 164 empleados, el
cual se determind por muestreo probabilistico estratificado quedando de la siguiente

manera:
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Area Cantidad
Administracion 6
Agricultura 37
Alimentos selectos 20
Mantenimiento 28
Obra Civil 73

3.10 Estadistica

Por medio de Escala de Likert se determin¢ la situacion actual de la organizacion ante
el otorgamiento de compensaciones no econdmicas para los trabajadores, asimismo
cuales eran sus preferencias en relacion con las compensaciones no econdémicas.
“Consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios,
ante los cuales se pide la reaccion de los participantes. Es decir, se presenta cada
afirmacion y se solicita al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco
puntos o categorias de la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico. Asi, el
participante obtiene una puntuacion respecto de la afirmacion y al final su puntuacion

total, sumando las puntuaciones obtenidas en relacién con todas las afirmaciones”.

(Sampieri, 2014, pag. 238)
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4. DISCUSION DE RESULTADOS
En el presente capitulo se analizaron los resultados obtenidos del trabajo de campo
realizado en la empresa objeto de estudio, a través de los instrumentos propuestos
como entrevista dirigida a el coordinador de Recursos Humanos y encuesta dirigida al
personal administrativo y operativo, del area Obra Civil, Agricultura, Mantenimiento,

Alimentos Selectos y Administracion.

Conocer las compensaciones o beneficios que el personal recibe en la actualidad, es
de vital importancia para tener claridad respecto a qué tipo de programa se puede
proponer, con el proposito de mejorar la satisfaccion laboral y que esta impacte
positivamente en la reduccion del indice de rotacion como también, aporte en la

atraccion de talento humano.

4.1 Resultados de la Encuesta

4.1.1 Datos Generales

Figura No. 5

Edad Promedio del Personal

Edad Promedio del Personal
50%
45%

45%

40%
35%
30%
25%
20%

26%
16%
9%

15%

10%

0
.

18a25 25a35 35a45 45a55 55a70
|Rango de Edadl

Nota: Resultados obtenidos en la encuesta al personal administrativo y operativo,
durante el mes de junio 2022.
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De los resultados obtenidos respecto al rango de edad, se evidencia que entre los
rangos mas relevantes un 45% se mantiene entre los 25 a 35 afios, seguido del 26%
entre el rango de 35 a 45, y el 16% de 18 a 25 afios. Este dato es fundamental pues
permitio orientar el presente estudio y dar solucion de mejora con base a la taxonomia
generacional, tal como lo menciona Claudia Diaz-Sarmiento, Mariangela Lopez
Lambrafo y Laura Roncallo Lafontesto, en la revista Clio América, Entendiendo las

Generaciones, 2017.

Figura No.6

Antigliedad Laboral

Antiguedad Laboral
90% 85%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
11%

0
0% [
0a5 6a10 11a15 16a20
|Rango de aﬁosl

Nota: encuesta al personal administrativo y operativo, junio 2022.

En la figura anterior se puede observa que en el rango de antigiedad de 0 a 5 afios
se concentra el 85% de la muestra, al indigar mas sobre este resultado se identifico

que corresponde al personal que esta por cumplir un afio de estabilidad laboral.
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4.1.2 Datos obtenidos para dar respuesta a los objetivos planteados

Figura No. 7

Beneficios que Otorga la Empresa

50%
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40%
35%
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20%
15%
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Beneficios que Otorga la Empresa
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Obra Civil Agricultura | Mantenimiento Administracion Aslg?eecr;;(;s
20%

14% 3%

3% 12%
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45% 23% 17% 3% 12%

| Areas de Trabajo |

Nota: encuesta al personal administrativo y operativo, junio 2022.

Se evidencié que actualmente la empresa objeto de estudio, otorga algunas

compensaciones no economicas a los empleados, en el cual se identificé que un 20%

de la muestra del area de agricultura informa que se les da vivienda, del area de

mantenimiento el 14% mencionaron que gozan de transporte como también el 3% para

el area administrativa, como también seguro de vida al personal administrativo estando

en un 3% de la muestra y el 12% para el area de alimentos selectos.



Asimismo, en este resultado se logré identificar que no todos obtienen las mismas
compensaciones y que actualmente para el area de obra civil el 45% que representa

la muestra, no recibe ninguna de las compensaciones que la empresa otorga.
Figura No. 8

Tipos de Compensaciones

Tipo de Compensaciones

Analista de Analistade  Soporte Técnico  Coordinador Auxiliar
SSOMA Inventarios deRRHH Administrativo

Puestos de Trabajo

H Economicas M No econdmicas

Nota: encuesta al personal administrativo y operativo, junio 2022.

En la figura anterior se puede observar que del 3% de la muestra que representa el
area administrativa, solo el puesto de Coordinador de Recursos Humanos recibe una
compensacion economica. Profundizando en la informacion se logré identificar que se
le otorga un fondo de viaticos, el cual debe administrar segun las necesidades de la
operacion. Estos viaticos los utiliza para poder visitar las distintas fincas ubicadas en

Quetzaltenango y Retalhuleu.
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Figura No. 9

Preferencias sobre las compensaciones no econdémicas

Preferencias de los empleados sobre las compensaciones no
econdémicas
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Nota: encuesta al personal administrativo y operativo, junio 2022.

Los siguientes resultados muestran las preferencias de los empleados respecto a las
compensaciones no economicas, estando entre los porcentajes de mayor relevancia
la salud y seguridad en el trabajo, regalos, alimentacion, seguro médico, dia libre por
cumpleafos, reconocimientos, espacios recreativos, considerando que algunos fueron
nombrados por Dessler (2009) en su libro Administraciéon de Recursos Humanos,
respecto a la encuesta realizada por Northwestern University de los cuales se comenta

individualmente:



Salud y Seguridad en el Trabajo con un 75% de preferencia, esto va enfocado
en que los empleados actualmente no reciben uniformes ni equipo de proteccién
personal -EPP- para la ejecucion adecuada de su trabajo, por tal razon han
manifestado el interés en que la organizacion se los pueda otorgar. Mas
adelante se podra observar que los empleados perciben que la empresa no se
preocupa por su seguridad y es por esta situacion, pues no se les otorga el
equipo adecuado para la prevencién de accidentes laborales.

Regalos de fin de afo, manifiestan esta necesidad, pues son fechas que
representan celebridad y gratificacion por un afo laboral culminado, sin
embargo, el 100% de la muestra manifiesta que si es necesario fomentar este
tipo de reconocimiento para su motivacion.

Alimentacion representa un 95% de la muestra, pues por el tipo de trabajo
generalmente el personal de obra civil, no consumen una alimentacion formal,
es por esta razoén que consideran que seria atractivo que la empresa les ofrezca
este tipo de compensacion, considerando esto se analiza que mas que
alimentarlos, lo valioso seria que la empresa se preocupa por ellos y vela por
que sus empleados consuman adecuadamente un tiempo de comida, de
manera nutritiva que le permitiria contar con buena salud.

Seguro médico con un 68%, los empleados consideran importante contar con
este beneficio pues, en las areas mas criticas como mantenimiento, obra civil y
alimentos selectos, es mas recurrente que acudan al médico, por algun tipo de
enfermedad laboral, como también estan expuestos a algun riesgo laboral que
al suceder un evento a donde se les refiere es al seguro social, sin embargo, el
servicio prestado no es tan agil y demora mucho tiempo la atencion.

Dia libre por cumpleanos representa un 81% de la muestra, los empleados
manifiestan un interés sobre este tipo de beneficios, pues por ser un dia
especial se sentirian motivados pasar este dia especial con su familia, siendo
asi, fortaleceria la motivacién laboral del empleado de manera intrinseca, como
lo menciona Chiavenato haciendo referencia a la Jerarquia de las necesidades

humanas que determiné Maslow.
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¢ Aniversario laboral representa un 51%, es considerablemente aceptable pues
en la organizacion no celebran este tipo de eventos, sin embargo, considerando
que el indice de rotacion se mantiene en un 5%, para graficar y motivar aquellos
qgue se mantienen en la compafiia, seria una actividad motivadora y gratificante
reconocer su permanencia dentro de la empresa.

e Otro de los aspecto importantes a considerar en este analisis es contar con
espacios especificos para tomar un descanso durante la jornada,
representando el 39% de la muestra, la cual no es un resultado que se
encuentre por encima de la media, pero si de importancia, pues dentro de la
normativa de Salud y seguridad ocupacional Acuerdo Gubernativo 229-2014 y
sus reformas, en su articulo 75, hace énfasis en los descanso que debe tomar
el personal administrativo por el uso de pantallas. Asimismo, en el articulo 178
menciona la regulacién para los que trabajan en ambiente calurosos, como es
el caso del personal del area de Alimentos Selectos, Mantenimiento, y algunos
del area de obra civil, se establece la importancia de realizar pautas activas para
contribuir con la salud laboral de los empleados, siendo asi, este seria un factor
importante a dar cumplimiento a la normativa balanceando la salud del

empleado y aportaria para incrementar la productividad.
Figura No. 10

Beneficios que obtiene la empresa al contar con un Plan de Compensaciones

Beneficios que obtiene la empresa al contar
con un Plan de Compensaciones

Motivacion
Referidos
Estabilidad Laboral

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Categoria

mSi mNo

Nota: encuesta al personal administrativo y operativo, junio 2022.



Los resultados de la figura anterior muestran una referencia considerable sobre los
beneficios que la organizacion tendia al implementar un plan de compensaciones no
econdmicas. La reaccion de los empleados ante esta accidon muestra que el 96% se
sentiria mas motivado, un 80% indica que recomendaria a sus conocidos para trabajar
en la empresa. Asimismo, el 75% opina que la organizacion seria un buen lugar para
trabajar y desearia mantenerse por un largo periodo en la misma, por lo que

fortaleceria la estabilidad laboral y aportaria a la reduccion del indice de rotacion.

En las siguientes figuras se presentaran resultados referentes a cdmo se sienten los

empleados y cdmo perciben a la organizacion en la actualidad.
Figura No. 11

Sentido de Pertenencia

Sentido de Pertenencia

=Si =No

Nota: encuesta al personal administrativo y operativo, junio 2022.

Se les pregunté a los empleados ¢ La empresa tiene una gran importancia para usted?
Obteniendo una respuesta del 81% manifestando que si. Al indagar sobre esta
respuesta, los empleados informan que la empresa les provee una oportunidad laboral,
sin embargo, manifiestan que siguen en busca de una mejora laboral. También
comentaron que la competencia ofrece beneficios adicionales, como transporte,

alimentacion, clinica médica, actividades motivacionales, actividades de recreacion,
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entre otros, por tal razon al tener la oportunidad de ser parte de otra empresa que

otorgue beneficios atractivos, tomarian la decision de dejar la organizacion.

Desde otra perspectiva, este sentido de inestabilidad laboral se puede mitigar con la
implementacion de programas que motiven y gratifiquen al personal como se muestra

en la figura No. 4.
Figura No. 12

Salud y Seguridad en el Trabajo

Salud y Seguridad en el Trabajo

=Si =No

Nota: encuesta al personal administrativo y operativo, junio 2022.

Los resultados de la figura anterior se obtuvieron al consultar ;Considera que la
empresa se preocupa por la seguridad en el trabajo? representando un 82% de
respuesta negativa. Al profundizar en el tema se detecté que el personal hace esta
referencia, debido a que, al area de obra civil y alimentos selectos, no se le entrega
EPP para la ejecucion de su trabajo y prevencién de riesgos laborales. Asimismo, se
detectd que no se exige el cumplimiento del protocolo de prevencion de COVID-19,
entiéndase como la exigencia de lavado de manos, aplicaciéon de alcohol en gel,
distanciamiento social, entre otros. Es asi como en la figura 4, se evidencia la
necesidad de fortalecer el aspecto de salud y seguridad en el trabajo, representando

un 75% de la muestra.
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4.2 Resultados de la Entrevista
Los siguientes resultados se obtuvieron por medio de una entrevista realizada al

Coordinador de Recursos Humanos.

Tabla No. 4 Matriz descriptiva de resultados de entrevista semiestructurada a

Coordinador de Recursos Humanos

Pregunta Respuesta Analisis
Algunos empleados del area
de agricultura reciben el
beneficio de alimentacién y
vivienda. Asi como el
personal del area de
mantenimiento, recibe el _ »
beneficio de transporte y Se dentifica que los

_ . beneficios que reciben son
alimentacion. Para el

No. 1 ¢ Reciben los acordes a la naturaleza del
personal del area de

empleados alguna _ puesto, por lo que no

. alimentos selectos, solose le

compensacion no o siempre les genera
da el beneficio del seguro de

Econdmica? » satisfaccion o una
vida.

gratificacion hacia la

Y para el caso del personal L

o _ . organizacion.
administrativo que vive en la
ciudad capital, se le otorga
transporte, vivienda y
alimentacion, pues no viven
en lugares cercanos a la

finca.



Pregunta Respuesta

No. 2 ;Se le informa
a los empleados
sobre las

_ No
compensaciones no
economicas que

otorga la empresa?

Por el momento no tenemos
No. 3 4,Coémo le es . .
algun método
reconocido a los
empleados su buena

labor?

No. 4
¢ Posee la empresa

B No
una politica general

sobre

Analisis
Si bien los beneficios que
actualmente reciben los
empleados estan enfocado a
la naturaleza del puesto, el
personal desconoce el
término adecuado de estas
compensaciones. Es
importante realizar una
campafia de comunicacion y
dar a conocer la inversion
que ocasiona estos
beneficios que en la
actualidad reciben y
conozcan lo que representa
para la empresa y lo que se
estan ahorrando.
Por no contar con un medio
de comunicacion efectiva, el
personal ha considerado que
no le es reconocido su
trabajo, sin embargo, para
algunos puestos es
importante darle a conocer
la inversion que realiza la
empresa al otorgarle los
beneficios a la fecha

Solo se apegan a la
naturaleza del puesto para

otorgar los existentes
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Pregunta Respuesta Analisis
compensaciones no

econdmicas?

No. 5 Un plan de

compensaciones no

econdémicas en la

empresa ¢Ayudariaa Si

que el colaborador se

comprometa con la

empresa?

No. 6 Al implementar Posiblemente si, pues

un plan de algunos han manifestado que _ a
_ ) Se identifica que es de

compensaciones no  seria bueno contar con un . )

o o interés, contar con

econdémicas plan de reconocimientos o o o
) _ _ o reconocimiento o actividades

¢Aumentaria el nivel  bien actividades

. . - . de integracion.
de satisfaccion de los extraoficiales para convivir

empleados? entre companeros
Acorde a los resultados

No. 7 Al implementar obtenidos de la encuesta a
un plan de los empleados, se confirma
compensaciones no . _ a través de esta entrevista

o Posiblemente si, pues L
economicas _ _ que en efecto la motivacion

. _ estuvieran motivados .

¢Aumentaria el nivel del personal mejoraria al
de productividad de contar con un plan de
los empleados? compensaciones no

economicas



Pregunta
No. 8 Al implementar
un plan de
compensaciones no
econoémicas ¢Qué
beneficios considera
que obtendria la

empresa?

No. 9 ;Qué aspectos
considera necesarios
tomar en cuenta para
implementar un plan
de compensaciones

no econdmicas?

No. 10. ¢ Por qué
cree que es
importante
implementar un plan
de compensaciones
no econdmicas en la
empresa?

No. 11 ;Se ha
considerado
implementar alguna
de las siguientes
compensaciones no
econdmicas en la

empresa?

Respuesta
Estabilidad laboral, se nos
facilitaria la contratacion de
personal y nos referiran a
sus conocidos para cubrir
vacantes y todo esto
impactaria positivamente en

los resultados de produccion

Salarios, estandarizar los

beneficios que otros reciben

Para que sea mas atractiva y
el personal desee

permanecer por mas tiempo

Por el momento no, solo lo

que se tiene

Analisis

Es evidente que ayudaria
con la atraccion de talento
humano y sobre todo
calificado, ya que la
organizacion estaria a nivel

de la competencia.

Por no contar con una
herramienta de medicién de
resultados, se abordaria
este punto con la taxonomia
generacional, con el fin de
motivar a los empleados,
siempre estableciendo las
politicas necesarias para su

cumplimiento.

Recursos humanos enfatiza
sobre fortalecer la
estabilidad laboral y asi
mismo la atraccién del

talento humano.
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Pregunta

No. 12 ;Qué
compensaciones no
econdmicas, propone
se pueden
implementar en la

empresa?

No. 13 Para
implementar un plan
de compensaciones
no econdémicas ¢ Qué
criterios importantes
por area o
departamento
considera que se
deben de tomar en
cuenta, para su
aplicacién o para
tener derecho a la

compensacion?

No. 14 ;Cual es el
indice de rotacion

anual?

Respuesta

Celebracion de
cumpleaneros, aniversarios
laborales, zonas recreativas,
reconocimiento por el
rendimiento laboral, atencion

médica, transporte

Igualdad, politicas de

cumplimiento y de aplicacion,

maneras de comunicarlo,
considerar los resultados por
area o persona, implementar
meétodos que permitan
evaluar los resultados

trazados por departamento.

16% para el afo 2021
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Analisis

Segun los resultados, la
necesidad que manifiesta
tanto RRHH y el personal,
esta orientada a un trato
justo y de convivencia e
integracion con el personal
de la empresa objeto de

estudio.

Es importante dejar
plasmadas las politicas de
aplicacién, esto permite
conocer quienes aplican y
en qué momento, como
solicitar su complimiento,

entre otros.

El indice de rotacion actual
respecto al ano 2021 se
encuentra elevado, por lo
que es importante analizar
de qué modo se

contrarresta, esta situacion



1.

CONCLUSIONES

Se concluyo que la empresa objeto de estudio otorga algunas compensaciones
no econdmicas por area, relacionado a la naturaleza del puesto, entre los
identificados se pueden mencionar, vivienda, transporte, seguro de vida y
alimentacion, sin embargo, existe un 45% del personal que no recibe ninguna

compensacion no economica, siendo un porcentaje representativo.

Segun los datos obtenidos, se puede concluir que, al contar con
compensaciones no economicas, los beneficios que la empresa objeto de
estudio adquiere es, que la mayor parte de los empleados estarian motivados.
Asimismo, manifestaron que estarian satisfecho al recomendar personal para
trabajar dentro de la organizacion y afirmaron que trabajaria por mas tiempo en

la organizacion.

Los resultados demuestran que la ruta del sentido de pertenencia hacia la
organizacion mejoraria, pues al implementar un plan de compensaciones, el
personal permaneceria en la organizacién, no solo por sufragar una necesidad
de ingresos econdmicos, sino también, porque la gratificacion se convertira en

un efecto reciproco del empleado hacia la organizacion.

A raiz de los resultados obtenido durante esta investigacion, se evidencio la
importancia de que la empresa objeto de estudio pueda implementar un plan de
compensaciones no econdmicas que le permita motivar y gratificar a sus
empleados, con el propdésito de promover la estabilidad laboral y ser atractiva

ante el mercado laboral.
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1.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la organizacion objeto de estudio, evaluar que
compensaciones no econdémicas se pueden estandarizar para que la cobertura
sea mas amplia y la mayoria del personal cuente con los beneficios que

actualmente otorga la empresa.

Se sugiera seguir fortaleciendo los beneficios que la empresa objeto de estudio
obtiene al contar con compensaciones no econdémica. Por lo tanto, al disefar el
plan de compensaciones se debera orientar para mejorar la atraccion del talento
humano, como también para fortalecer la estabilidad laboral y continuar

contribuyendo con la motivacién del personal.

Se recomienda al area de recursos humanos de la organizacién, evaluar
periddicamente el resultado de cada actividad a implementar. Para conocer la
opinién de los colaboradores e identificar el efecto positivo que esta mejora

genere y alinear cualquier desvio que se pueda detectar.

Para la implementacion del plan de compensaciones no econdmicas, se
recomienda dejar establecido por medio de politicas, su forma de aplicacion.
Para que todo quede regulado y asi mas adelante no se distorsione el alcance

de cada compensacion no econdmica, por falta de lineamientos claros.
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No. 01 ANEXOS

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE
GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS

ENCUESTA

TEMA

ELABORACION DE UN PLAN DE COMPENSACIONES NO ECONOMICAS EN UNA
EMPRESA AGROINDUSTRIAL UBICADA EN EL PALMAR QUETZALTENANGO

ESTIMADO COLABORADOR (A)

El objetivo de la siguiente encuesta es obtener informacion que permita identificar las
compensaciones no economicas que la empresa otorga a los empleados. Sus respuestas
son anonimas y se utilizaran unicamente para fines de estudio.

Compensaciones no econdémicas: son todos aquellos reconocimientos no monetarios
que la empresa ofrece a sus empleados como gratificacién a su buen rendimiento laboral.

Gracias por su aporte.

DATOS GENERALES

Marque con una X segun corresponda

SEXO

Femenino Masculino




EDAD

18 a 25
25a35
35a45

NIVEL ACADEMICO

Primaria incompleta

Primaria completa

Nivel medio
incompleto

TIEMPO EN LA EMPRESA

Menos de 3 meses
3 a 6 meses

6 meses a 1 afio

45 a b5
55a70

Nivel medio completo

Nivel universitario
incompleto

Nivel Universitario
completo

1 a 3 anos
3 a 5 afios

Mas de 5 anos

AREA A LA QUE PERTENECE

Obra Civil

Agricultura
PARTE |

INSTRUCCIONES: Seleccione la opcion de respuesta con una X a cada una de las siguientes

interrogantes:

Mantenimiento

Administracion

Postgrado
incompleto
Postgrado
Completo

Otros

Alimentos
Selectos
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1. ¢Le han informado sobre las compensaciones no econémicas que otorga la

empresa?

SI

NO

Porque:

2. ¢Qué compensaciones ho econémicas le otorga la empresa

Espacio de ejercicios en el trabajo
Guarderia privada

Dia libre por cumpleafios

Reconocimiento por aniversario laboral
Espacio identificado para tomar un descanso durante la jornada de trabajo
Seguro de vida

Seguro medico

Horario Flexible

Trabajar desde casa

Dias de vestimenta casual

Trabajo de tiempo parcial o de medio tiempo
Trabajo compartido

Licencias adicionales

Transporte

Alimentacion

Regalos/ canasta de fin de afio

Otros

3. ¢, Coémo reconocen su buena labor dentro de la empresa?

Espacio de Ejercicios en el trabajo

Guarderia privada

Dia libre por cumpleafios

Reconocimiento por aniversario laboral

Espacio identificado para tomar un descanso durante la jornada de trabajo
Seguro de vida
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Seguro médico

Horario Flexible

Trabajar desde casa

Dias de vestimenta casual
Trabajo de tiempo parcial o de medio tiempo
Trabajo compartido

Licencias adicionales
Transporte

Alimentacién

Regalos/ canasta de fin de afo
Otros

PARTE Il

INSTRUCCIONES: en la siguiente seccion se le realiza una serie de pregunta orientadas a
como se sentiria en la organizacién al contar con un plan de compensaciones no econémicas,

seleccione con una X segun corresponda:

1. ¢ Qué le motiva trabajar en la empresa?

Poder desarrollarse profesionalmente

Aprender mas sobre la profesion u oficio que desempeia
Asumir responsabilidades

Trabajar en un buen ambiente

Desempeniar un trabajo interesante

Tener buena relacion con los compafieros

Poder conciliar vida laboral y personal

Conseguir un reconocimiento por el trabajo realizado
Conocer bien las funciones del puesto que ocupa
Me gusta mi trabajo

Compensaciones no econémicas

Porque no tengo otra opcion
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2. éLe gustaria trabajar por mucho tiempo en la empresa contando con un plan
de compensaciones no econémicas?

Sl
NO
Porque:

3. Al contar con un plan de compensaciones no econémicas recomendaria a
otros a trabajar en la empresa?

Sl
NO
Porque:

4. éSiente que su empresa tiene una gran importancia para usted?

Sl
NO
Porque:

5. ¢ Considera que la empresa se preocupa por la seguridad en el trabajo?

Sl
NO
Porque:

6. ¢ Qué busca de una empresa, para trabajar en ella por muchos aihos?

|:| Espacio de Ejercicios en el trabajo
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Guarderia privada

Dia libre por cumpleafios

Reconocimiento por aniversario laboral
Espacio identificado para tomar un descanso durante la jornada de trabajo
Seguro de vida

Seguro médico

Horario Flexible

Trabajar desde casa

Dias de vestimenta casual

Trabajo de tiempo parcial o de medio tiempo
Trabajo compartido

Licencias adicionales

Transporte

Alimentacion

Regalos/ canasta de fin de afio

Oportunidad de Estudio

Buenas instalaciones

Buen liderazgo

Salud y seguridad en el trabajo

Otros




No. 02

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE
GUATEMALA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A EL
COORDINADOR DE RECURSOS HUMANOS

ESTIMADO COLABORADOR (A)

FINALIDAD: identificar que compensaciones no econdmicas ofrece la empresa a los
colaboradores, para contar con aspectos importantes para la elaboracion del plan de
compensaciones no econOmicas para la empresa. Entendiendo como
COMPENSACIONES NO ECONOMICAS a los beneficios que no solo buscan
recompensar el trabajo y la dedicacion de los empleados, sino también hacérselas mas
agradable la ejecucion de sus labores, velando con un balance entre familia y trabajo.
También indica que los beneficios mas frecuentes que las companias otorgan dentro de
esta clasificacion son los seguros de vida y gastos médicos, combustible, vehiculo de la
empresa o transporte, membresia a algun club o institucién, regalos, actividades
sociales para fechas especiales o época navidefia, subsidio por alimentos,
vivienda, entre otros. Chiavenato (2009)

DATOS GENERALES

SEXO

Femenino Masculino
EDAD

18 a 25 45 a 55
25a35 55a70

35a45
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NIVEL ACADEMICO

Primaria incompleta

Primaria completa

Nivel medio
incompleto

TIEMPO EN LA EMPRESA

Menos de 3 meses
3 a 6 meses

6 meses a 1 afio

PARTE |

Nivel medio completo

Nivel universitario
incompleto

Nivel Universitario
completo

1 a 3 anos
3 a5 afos

Mas de 5 anos

Postgrado incompleto

Postgrado Completo

Otros

1. ¢Reciben los empleados alguna compensacion no Econémica?

SI
NO
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Porque:

2. ¢;Se les informa a los empleados sobre las compensaciones no econdmicas que
otorga la empresa?

SI
NO

Porque:
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3. ¢Coémo le es reconocido a los empleados su buena labor?

Espacio de ejercicios en el trabajo

Guarderia privada

Dia libre por cumpleanos

Reconocimiento por aniversario laboral

Espacio identificado para tomar un descanso durante la jornada de trabajo

Seguro de vida

Seguro médico

Horario Flexible

Trabajar desde casa

Dias de vestimenta casual

Trabajo de tiempo parcial o de medio tiempo

Trabajo compartido

Licencias adicionales

Transporte

Alimentacioén

Regalos/ canasta de fin de afio

Otros

4. ;Posee la empresa una politica general sobre compensaciones no
econémicas?

Sl
NO

Porque:

5. ¢Un plan de compensaciones no econémicas en la empresa ayudaria a que el
colaborador se comprometa con la empresa?

Sl
NO

Porque:
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6. ¢Al implementar un plan de compensaciones no econémicas aumentaria el
nivel de satisfaccion de los empleados?

SI
NO

Porque:

7. ¢Al implementar un plan de compensaciones no econémicas aumentaria el
nivel de productividad de los empleados?

Sl
NO

Porque:

8. ¢Al implementar un plan de compensaciones no econémicas, qué beneficios
considera que obtendria la empresa?

9. ¢Qué aspectos considera necesarios tomar en cuenta para implementar un plan
de compensaciones no econémicas?




10. ; Porque cree que es importante implementar un plan de compensaciones no
econdmicas en la empresa?

11. ¢ Se ha considerado implementar alguna de las siguientes compensaciones no
econdémicas en la empresa?

Espacio de Ejercicios en el trabajo

Guarderia privada

Dia libre por cumpleafios

Reconocimiento por aniversario laboral

Espacio identificado para tomar un descanso durante la jornada de trabajo

Seguro de vida

Seguro médico

Horario Flexible

Trabajar desde casa

Dias de vestimenta casual

Trabajo de tiempo parcial o de medio tiempo

Trabajo compartido

Permisos adicionales

Transporte

Alimentacion

Salud y seguridad en el trabajo

Regalos/ canasta de fin de afo

Otros

12. ; Qué compensaciones no econémicas, propone se pueden implementar en la
empresa?

13. ¢ Para implementar un plan de compensaciones no econémicas que criterios
importantes por area o departamento considera que se deben de tomar en
cuenta, para su aplicacion o para tener derecho a la compensacion?




PROPUESTA
PLAN DE COMPENSACIONES NO ECONOMICAS

Para el desarrollo de la siguiente propuesta es vital tener claro en que consiste una
compensaciéon no econémica o bien salario emocional, el cual es definido como “El
conjunto de retribuciones no monetarias que el trabajador recibe de su organizacion y
que complementan el sueldo tradicional con nuevas formulas creativas que se adaptan
a las necesidades de las personas de hoy”. (Humanos, Fundacion RH por la

motivacion de los recursos, 2006).

El factor principal para la administracion de compensaciones es tener claro y definida
la estrategia del negocio, para que estas compensaciones, se encuentren alineadas
con el alcance de los objetivos, toda vez la estrategia del negocio cambie, las

compensaciones deberan ser evaluadas y de ser necesario restructurarla.

Objetivo General

Ofrecer un plan de compensaciones no econdémicas que aplique a todos los
empleados, acorde a la necesidad detectada, para gratificarle a los empleados su

buena laboral y velar por la salud y seguridad ocupacional.

Objetivos especificos

e Disefar compensaciones no monetarias acorde a la preferencia de los
empleados.

e Dar cumplimiento a la normativa laboral vigente, respecto a Salud y Seguridad
en el Trabajo.

e Fortalecer la atraccion del talento humano, por medio de un plan de
compensaciones no monetarias.

e Contar con un plan de compensaciones no monetarias que permita a la

organizacion, ser competitiva ante el mercado laboral.
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A. ACTIVIDADES

1. Agasajos: Se proponen las siguientes actividades, para promover la

gratificacion a los empleados y la fortalecer la motivacién en su puesto de

trabajo.

a. Entrega de canasta navideia o fiesta de fin de aino para compartir

con los empleados.

El area asignada para coordinar este tipo de actividades debera
evaluar si es viable realizar la actividad en un dia o dos, para que
todo el personal pueda participar.

Hacer una campana publicitaria con al menos 15 dias de
anticipacion, para asegurar la participacion de la mayor parte del
personal.

Preparar un discurso, por parte del gerente general o
representante de la empresa, ya sea presencial o virtual.

Colocar en la canasta o cena una tarjeta de agradecimiento por el

afio laboral que esta por finalizar.

b. Dia libre por cumpleainos

Todo empleado con mas de 2 meses en la compafiia contara con
un dia libre para la celebracién de su cumpleafos, esto se debera
gozar el dia de cumpleafos o durante el mes correspondiente, no
mayor a 15 dias posterior a su cumpleanos.

Este dia se toma libre, una vez coincida con un dia laboral. Si
coincide con dia de descanso no podra ser compensable.
Asimismo, se recomienda hacer un envio de correos de manera
masiva para felicitar a los cumpleafieros del dia, con un mensaje
que fortalezca el sentido de pertenencia.

El area de administracién de personal debera llevar control de los
cumpleaneros del mes y enviar la informacién a los encargados
de area, para que puedan programar adecuadamente el dia libre

del festejado.
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v. Eljefe de area debera trasladar a RRHH, la constancia de dia libre
formato V1-RRHH-01, para asegurar el cumplimiento del
beneficio.

c. Aniversario laboral

i. Por un ano laboral: se entregara una carta de agradecimiento y
motivacion, debidamente firmada por el gerente general y jefe de
area, enfatizando en las fortalezas de su personalidad y
motivando a mejorar las areas de oportunidad.

ii. De dos a tres afos: entrega de carta mencionada en el punto i,
mas entrega de pin, donde indique anos en la compaiia y su
nombre. Agradecerle publicamente su antiguedad dentro de la
compaiia, mencionando las cualidades que le han permitido estar
en la compania.

1. Dar la oportunidad a algunos de los festejados en contar su
experiencia en la compafia y que les ha permitido
permanecer en ella.

2. Dar la oportunidad que miembros de su familia sean

participes de la actividad.

iii. De cuatro a seis afos: adicional a los dos puntos anteriores,
entregar un vale canjeable por un combo de comida familiar.

iv. De siete afos en adelante: entregar lo indicado en los 3 puntos
anteriores mas un sorteo de regalos sorpresa.

v. Esta actividad se desarrollara en la actividad de entrega de

canastas o cena de fin de ano.

. Seguridad en el trabajo: se propone darle cumplimiento a lo establecido en el
Acuerdo Gubernativo 229-2014 y sus reformas 33-2016, 57-2022, respecto a la
salud y seguridad ocupacional, el cual fue creado con el fin de proteger la vida,
la salud y la integridad de los empleados, en la prestacion de sus servicios
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a. Espacio de descanso:

Para el personal del area de Alimentos Selectos, Mantenimiento,
y algunos de obra civil; quienes ejerzan labores en areas
consideradas como calientes debera contar con espacios de
descanso para nivelar la hidratacidn y recuperar el equilibrio
térmico natural, considerando retirarse 15 minutos antes de sus
labores para tomar este receso de recuperacion.

Area administrativa y operativa: disefiar espacios sefalizados
para que el personal identifique los lugares adecuados para
recuperarse del desgaste laboral, para liberar el estrés, relajar la
vista, relajar los musculos, despejar la mente, entre otros y
establecer un tiempo maximo de descanso.

Se proponen contar con mesa de ping pong, futillo o golf, juegos

como memoria, rompecabezas, jenga, entre otros

b. Equipo de Protecciéon Personal -EPP-:

Velar por el cumplimiento del uso del EPP, garantizando que toda
la persona utilice el uniforme o EPP, para la ejecuciéon de las
atribuciones asignadas, resguardando la vida e integridad de la
persona.
El area de seguridad Industrial debera llevar control de la entrega
de uniformes y EPP.
Llevar control de la renovacion de EPP o uniformes, segun
corresponda
Capacitar al personal sobre el uso correcto de cada componente
del EPP y enfatizar en que la compainiia velara por la seguridad de
sus empleados por lo que se planificara:

a. Rondas periddicas, sorpresivas, para la supervision

del cumplimiento del uso del EPP y uniforme.
b. Dar a conocer las medidas sancionatorias ante su

incumplimiento.
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B. RESPONSABLES

Para cada actividad participan los siguientes puestos como responsables de su

cumplimiento y ejecucion:

Jefes, coordinadores o supervisores de area, es decir jefe inmediato
Recursos Humanos

Seguridad Industrial

C. POLITICAS

Considerar en el proceso de induccion la difusion de estos beneficios.
Cada jefe de area es el responsable de darle seguimiento al
cumplimiento del programa.

El superior inmediato es el responsable de entregar a RRHH la
constancia de goce de los beneficios como dia libre de cumpleafios,
formato V1-RRHH-01.

Seguridad Industrial es el encargado de entregar a RRHH constancia
de EPP entregado a cada colaborador y su renovacion, V1-RRHH-
02.

Cuando exista un despido o renuncia, recursos humanos sera el
responsable de velar por el retorno de los uniformes y EPP
entregados.

Los uniformes y EPP recuperados seran reutilizados*, por lo que
Seguridad Industrial sera el responsable de enviar los uniformes a
lavanderia y el EPP a desinfeccion.

El EPP reutilizable sera todo aquel no mayor a un ano de uso. De
existir EPP con fecha de caducidad menor a un afo, se considerara
esa fecha como maxima.

* EI EPP no reutilizable seran; mascarillas, botas de goma y guantes.
Los uniformes y EPP en buen estado seran reciclados y utilizados por
el personal de nuevo ingreso, considerando su renovacion al

cumplimiento de 9 meses en la empresa.
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Recursos Humanos es el responsable de velar por el cumplimiento
de esta implementacion, presentar cotizaciones y programar las
actividades.

Recursos Humanos es el responsable de la presentacion de
resultados.

Recursos Humanos en apoyo de los jefes de area, son los
responsables de hacer una difusibn adecuada de la presente

propuesta.

D. RECURSOS

Los recursos que se pueden considerar en las actividades se detallan a

continuacion, afectas a cambio por el tipo de actividad o regalo que desean dar.

Canastas navidefias

Cena

Tarjetas

Correo de empleados

Listado actualizado de cumpleafieros

Cartas de agradecimiento para aniversario laboral

Vale para canje de un combo de comida familiar

Plaquetas, pin o boton

Regalos para sorteos

Camas o silla de masajes

Sefalizacion de area de descanso

Mesa de ping pong, futilo o golf, juegos como memoria,
rompecabezas, jenga, entre otros

EPP adecuado por tipo de puesto de trabajo

Formato V1-RRHH-01: Control de dia libre

Formato V1-RRHH-02: Convenio de entrega y uso de uniformes

Formato V1-RRHH-03: Encueta de satisfaccion
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E. Propuesta econémica

Actividad
Navidena

R Precio

ecurso Cantidad | unitario Total
Canasta de productos de temporada 284 250.00 71,000.00
Salén para la actividad 0 - -
Sillas 284 4.00 1,136.00
Sonido 6 200.00 1,200.00
Tarjetas 284 5.00 1,420.00
Decoracion 400.00

Total Q75,156.00

Cena Precio

Cantidad | unitario Total

Pollo asado, con 2 guarniciones
Arroz, ensalada y fresco natural 284 100.00 28,400.00
Pastel 284 2.1 600.00
Alquiler de mobiliarios, silla y mesas 284 10.00 2,840.00
Salén para la actividad 0 - -
Decoracion 800.00
Sonido 6 200.00 1,200.00
Tarjetas 284 5.00 1,420.00

Total Q33,840.00

Cumpleaieros

Listado actualizado de cumpleaineros

Actividad sin costo

del mes Correo de empleados
Recurso Cantidad Precio Total
Aniversario de |Cartas de agradecimiento para
1 afio aniversario laboral 198 3.00| Q@ 594.00
Cartas de agradecimiento para
. . aniversario laboral
Aniversario de 198 3.00 594.00
2 a 3 ahos Pin
34 65.00 2,210.00
Total Q 2,804.00
Cartas de agradecimiento para
aniversario laboral 198 3.00 594.00
Aniversario de bi
= in
4 a 6 anos 34 65.00 | 2,210.00
Vale para canje de un combo de
comida familiar 45 165.00 7,425.00
Total Q10,229.00
Cartas de agradecimiento para
aniversario laboral 198 3.00 594.00
Aniversario de |Pin 34 65.00 2 210.00
7 anos en Val — o d - —
adelante ale para canje de un combo de
comida familiar 45 165.00 7,425.00
Regalos para sorteos 7 1,000.00

Total

Q11,229.00
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Recurso Precio
Cantidad | unitario Total
Camas o silla de masajes 1 20,500.00 20,500.00
Senalizacion de area de descanso 3 400.00 1,200.00
Areas Mesa de ping pong, futillo o golf 3 3,500.00 10,500.00
Recreativas |Juegos de mesa -
Genga 3 150.00 450.00
Agedrez y Damas chinas 3 130.00 390.00
Memoria 3 70.00 210.00
Total Q33,250.00
Equipo de Proteccién Recurso Precio
Cascos de seguridad 65.00
Cabeza Sombreros 45.00
Gorras 45.00
Facial Gafas 25.00
Respiratoria Mascarillas 25.00
Chalecos reflectivos 100.00
Corporal Fajas 125.00
Crema solar 70.00
Pies Botas Industriales punta de acero 350.00
Botas de goma 150.00
Manual Guantes 80.00
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F. CRONOGRAMA

Actividad Ene | Feb Marz Abr May Jun Jul Agos Sep Oct Nov Dic
Semana 1/2(3/al5]6|7]8[9]10]11]12]13]14]1516]17]18]19]20]|21]|22]23[24|25]|26|27]28]29|30(31|32(33(34|35|36|37|38|39|40(41|42]|43]|44]45|46|47]|48|49]50|51]52

ENVIO de correos
eléctronicos

Aniversario Laboral

Activida navidefa

Cambio de EPP




G. CONTROLES
1. Formato V1-RRHH-01: Dia libre

Formato: ¥1-RRHH-IL

CONSTANCIA DE DIA LIBRE
iﬁ; Fedha de solidiad
MNombre
Puesto
Area

Fecha de cumpleanos

Fedha de goce

Jefe Inmediato Empleado
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2. Formato V1-RRHH-02: Convenio de entrega y uso de uniformes

Formato: V1-RRHH-02

Convenio de entrega y uso de Uniformes

La empresa como parte de sus prestaciones
al personal entregara uniformes a todos sus empleados, los cuales estan regulados bajo
los siguientes términos:

1.
2

La entrega se realiza una vez al afio y sera totalmente gratis.

Todos los colaboradores estan obligados a usar el uniforme dentro de las

instalaciones y en actividades previamente sefialadas por su superior o el

Departamento de Recursos Humanos. Todo colaborador que no cumpla con esta

disposicion serd acreedor de una accién disciplinaria.

Gerentes, Jefes, Coordinadores y supervisores, son los responsables de que las

disposiciones establecidas por la empresa se cumplan y gue el personal bajo su

responsabilidad utilicen su uniforme.

En el caso de que el empleado deje de laborar para
, este debera

devolver los uniformes entregados, al Departamento de Recursos Humanos.

Si por alglin imprevisto el empleado no trae su uniforme completo este debera

comunicarlo a su jefe inmediato, el cual justificara o explicara la razon al

Departamento de Recursos Humanos.

Detallar el EPP/ uniforme recibido

EPP Cantidad Talla (si aplica)

He leido y comprendido lo expuesto en las condiciones anteriores

Nombre:

Firma:

Fecha:
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3. Formato V1-RRHH-03: Encuesta de satisfaccion
Formato: V1-RRHH-03

ENCUESTA DE SATISFACCION DE LA ACTIVIDAD
Nombre de la Actividad

INSTRUCCIONES: Es importante contar con su opinion, se le solicita calificar con
una X la puntuacion que le da a cada enunciado.

1. Usted considera que la actividad realizada cumplié sus expectativas.

1 [ 23] a4 5]

2. Considera que la actividad realizada le beneficia a usted y su familia.

1 21371 a4 5]

3. Considera que la informacion brindada respecto a las compensaciones no
economicas que otorga la empresa es la adecuada y oportuna.

[T [ 23] a7 5]

4. Considera que la actividad realizada es de su interés.

[1 [ 2] 3] a7 5]

5. La empresa le informa con tiempo el desarrollo de las actividades.

L1 [ 23| 4 5 |

Sugerencia
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