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

Clswomot

“PROPUESTA DE UN PLAN DE SALARIO EMOCIONAL PARA EL PERSONAL
DEL DEPARTAMENTO DE VENTAS DE UNA EMPRESA DEDICADA A LA
VENTA DE PRODUCTOS FARMACEUTICOS UBICADA EN ZONA 10,
DEPARTAMENTO DE GUATEMALA”

Autor: lvone Carolina Urbina Chet

Guatemala, septiembre 2022



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

“PROPUESTA DE UN PLAN DE SALARIO EMOCIONAL PARA EL PERSONAL
DEL DEPARTAMENTO DE VENTAS DE UNA EMPRESA DEDICADA A LA
VENTA DE PRODUCTOS FARMACEUTICOS UBICADA EN ZONA 10,
DEPARTAMENTO DE GUATEMALA”

Informe final del Trabajo Profesional de Graduacién para la obtencién del Grado de
Maestro en Artes, con base en INSTRUCTIVO PARA ELABORAR EL TRABAJO
PROFESIONAL DE GRADUACION PARA OPTAR AL GRADO ACADEMICO DE
MAESTRO EN ARTES Aprobado por Junta Directiva de la Facultad de Ciencias
Econdmicas, el 15 de octubre de 2015, segin Numeral 7.8 Punto SEPTIMO del Acta
No. 26-2015 y ratificado por el Consejo Directivo del Sistema de Estudios de
Postgrado de la Universidad de San Carlos de Guatemala, segin Punto 4.2,
subincisos 4.2.1y 4.2.2 del Acta 14-2018 de fecha 14 de agosto de 2018.

Docente: Alfredo Paz Subillaga

Autor: Ilvone Carolina Urbina Chet

Guatemala, septiembre 2022



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
HONORABLE JUNTA DIRECTIVA

Decano: Lic. Luis Antonio Suérez Roldan
Secretario: Lic. Carlos Roberto Cabrera Morales
Vocal Primero: Doctor Byron Giovanni Mejia Victorio
Vocal Segundo: Msc. Haydee Grajeda Medrano
Vocal Tercero: Vacante

Vocal Cuarto: P.A.E. Olga Daniela Letona Escobar
Vocal Quinto: P.C. Henry Omar Lopez Ramirez

TERNA QUE PRACTICO LA EVALUACION DEL TRABAJO PROFESIONAL DE
GRADUACION

Coordinador: Msc. Claudia Aquino Garcia
Evaluador: Msc. Lcda. Brenda Jacqueline Caal Diaz

Evaluador: MA. Lisbeth Magaly Morales Cuezzi



DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

¥O: wone Carolina Urbina Chet, con numero de camé: 9710033

Declaro que, como autor, soy el dnico responsable de la onginalidad, validez
cientifica de las docirinas y opiniones expresadas en el presente Trabajo Profesional
de Graduacién, de acuerdo con el articulo 17 del Instructivo para Elaborar el Trabajo
Profesional de Graduacion para Optar al Grado Academico de Maestro en Artes










AGRADECIMIENTOS

A Dios: Por darme la vida y las bendiciones recibidas a lo
largo de mi vida y darme las fuerzas y motivacion
para culminar este proyecto de vida.

A mi madre: Por todos sus esfuerzos por darme la mejor
educacion y valores. Gracias por creer en mi y
estar siempre presente en los momentos
importantes de mi vida.

A mi padre: Por su gran amor y creer en mi.

A mi esposo: José Pablo por su paciencia, apoyo incondicional,
amor y acompafamiento en este proceso.

A mi hijo José Andrés por ser mi inspiracion y motivo para
salir adelante, esforzarme y superarme. Gracias
por tu paciencia cuando mami estaba en clases.

A mi hermana y cuiado: Ana Carolina y Rudolf por alentarme a continuar y
no abandonar este proyecto cuando flaqueaba.
Gracias por su motivacion.

A mis familiares: Por esta presentes en los buenos y dificiles
momentos, gracias por su amor incondicional.

A mis catedraticos: Por su gran ensefianza y compartir sus
conocimientos.

A la Faculta de Ciencias Econdmicas por el apoyo durante estos anos y la
oportunidad de culminar mis estudios.

A la Universidad de San Carlos por darme el privilegio de haber pertenecido
orgullosamente a esta gloriosa universidad.



CONTENIDO

RESUMEN ..ottt ettt e e e e sttt e e e e e e s s bbbt et e e e e e e s asnabbeeraeeaeeeenanns [
INTRODUGCCION ...ttt ettt e e nenene s i
1. ANTECEDENTES. ... .ottt e e e e e e e e e e e s aeeeeeee s 2
1.1. Antecedentes del ESTUTIO.........oiii i e e e e eeeees 2
1.2. Antecedentes del SECION .........iii i 6
2. MARCO TEORICO ...ttt sttt see e nesnenas 8
2.1. Administracion de Recursos HUManos ...........cccccvvvvviiiieiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 8
2.2. Sistema de COMPENSACIONES..........uuuiiiieeeeeeieeiiiiie e e e e e e e e eeerar e e e e e eeeannns 10
2.3. 1Y [0 111 YZ=od o] o PP 11
2.4. Y1 F= Lo I8 =10 g To Tox o] o | 14
2.5. Gestion de Recursos HUM@ENOS .........uuuuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeiiennennnnnnnnnennnes 16
2.6 Competencias laborales..............oouuiiiiii e 16
3. METODOLOGIA ..ottt 19
3.1. Definicion del problema............c..ouvieiiiiiiii 19
3.2. Delimitacion del problema..............oiiiiiiiii e 19
3.3. ODJEEIVOS ... 20
3.3.1. GENEIAL...cc e 20
3.3.2. ESPECITICOS ... e 20
3.4. Métodos, Tecnicas € INStrUMENTOS........ccvvviiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeeeeeeeeeeeeee e 20
3.5. IS (= W (=S (U o o PP 22
3.6. Procedimiento UtINZAAO ..........cooviiieiiiiiee e 23
4. PRESENTACION, ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS................... 24
4.1. Andlisis de Resultados del cuestionario.........cccccccevevvvveieieieeeieeieeiieeeeeee 25
4.1.1. Resumen de Resultados del Cuestionario.............ccoevvvvvveiiieeeeneeennnns 37
4.2. Analisis de resultados de la guia de entrevista ...........cccoceeeeevviiiiiceneneennn. 39
4.2.1. Resumen de la Guia de Entrevista ..........ccccccevvvviiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee 42
4.3. Discusion de ReSUItAUOS ...........coevviiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 42
4.4, (0] 0B [=E] - R 44

4.4.1. Propuesta de ampliacion de SEgQUIOS..............uuuuuueiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinens 44



4.4.2. Propuesta de ReCONOCIMIENTO........ciiieeeeieeiiiiiiie e ee e e e e eeeenns 45

4.4.3. Propuesta de Plan de Carrera.......ccoooeeevvvveiiiiiiiii e eee e 46
CONCLUSIONES. ... 48
RECOMENDACIONES ... e e e e e e e eaas 49
BIBLIOGRAFIA ...ttt 50
ANEX O S Lo e 53
ANEXO 1. Encuesta para el personal del departamento de ventas de una empresa
dedicada a la venta de productos farmaceutiCoS. .........cccceevvvreviriiiiiiiee e, 53
ANEXO 2. Entrevista dirigida a personal de Recursos Humanos ......................... 56
ANEXO 3. Guia para incorporacion de nucleo familiar al seguro..............ccc......... 57
ANEXO 4. Formulario de datos de los colaboradores para seguro....................... 58
ANEXO 5. Guia para reconocimiento a los colaboradores ............ccccevvvvvcieennnnn. 59
ANEXO 6. Guia de Plan de Carr€ra........ccccuuueeeeeeiiieieiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 61
ANEXO 7. Manual plan de CaITera ..........cccuuvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 63
ANEXO 8. CrONOQGIAIMA ... ..uiiieeiiiieiiiiiie ettt e et e e e e e e e e 71
INDICE DE FIGURAS ..ottt ettt 72

INDICE DE TABLAS ...ttt aa 73



RESUMEN
Varias organizaciones buscan actualmente retener al talento humano por medio de
la motivacién y compromiso con ella. Para ello la Administracion y la Gestion de
Recursos Humanos juegan un papel importante para brindar la estabilidad y balance
que los colaboradores buscan en ella. Por otro lado, los candidatos a un puesto de
trabajo sean externo o interno buscan ser tomados en cuenta, reconocidos y con
oportunidades de desarrollo. Es por ello por lo que el salario emocional o los
beneficios no econdmicos son puntos importantes que deben implementarse en la
organizacion para encontrar ese equilibrio que busca tanto la empresa como los

colaboradores y el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

El objetivo de este trabajo profesional de graduacion es analizar los elementos del
salario emocional o no econdémicos vigentes para los colaboradores y determinar
los elementos que para estos son importantes incorporar en la empresa para

encontrar la estabilidad laboral, personal y la motivacion.

Es por esto por lo que se responde la pregunta de investigacién por medio de los
instrumentos de cuestionario realizado a la muestra de 32 colaboradores del
departamento de ventas y guia de entrevista realizada al representante del
departamento de Recursos Humanos en el pais. Los resultados fueron muy
concluyentes en tres elementos importantes para los colaboradores como los son:
la inclusion del nucleo familiar a seguro, reconocimiento y plan de carrera los cuales

son de valor para los colaboradores.

De acuerdo con los resultados se realiz6 una propuesta por medio de guias para
los tres elementos que sobresalieron en los resultados, asi como un manual para el
plan de carrera y un cronograma para poder ejecutar la propuesta en la
organizacion. De implementarse esta propuesta aportara mayor compromiso,

productividad y branding a la empresa frente a sus competidores.

Palabras claves: Administracion de Recursos Humanos; Gestibn de Recursos

Humanos; salario emocional; compensaciones.



INTRODUCCION
El presente trabajo profesional de graduacion se basa en el tema de elementos del
salario emocional que puede definirse que son los elementos no econémicos que
brinda la empresa a los colaboradores y que suman valor a estos. El giro de negocio
de la organizacion es la industria farmacéutica y la unidad de analisis fue el
departamento de ventas. Para la organizacion la satisfaccion y motivacion de sus
colaboradores es importante y la gestion de Recursos Humanos cobra relevancia
para el desarrollo de la planeacion, organizacion y ejecucion de estrategias para el
logro de los objetivos organizacionales tomando en cuenta el papel que desempefia

el capital humano para el logro de estos.

Para realizar el andlisis de esta investigacion se debe mencionar el porqué de
desarrollar esta investigacion. Basado en cierto grado de desmotivacion por parte
de los colaboradores surge la pregunta de ¢Qué es importante y crea valor para
estos en relacion con beneficios no econdmicos y que sumarian mas en su

motivacion, productividad y compromiso?

El profundizar sobre este tema que en la actualidad cobra importancia ya que son
elementos de los candidatos busca en una empresa y fue de interés académico y
profesional indagar mas sobre este en la unidad de analisis.

Asimismo, cabe mencionar que se realizaron encuestas a los colaboradores del
departamento para establecer esos elementos importantes que buscan y los que
tienen actualmente. Adicionalmente se realiz6 una entrevista a la persona que
actualmente desempenia funciones de Recursos Humanos en el pais pero que no

toma decisiones de que y como hacer.

Se tomé la muestra de 32 personas que forman parte de departamento de ventas y
el objetivo de realizar dicha investigacion fue analizar los elementos que
actualmente tiene la organizacion en relacion con el salario emocional, cuales estan
vigentes y con disponibilidad para los colaboradores. Adicionalmente se tenia como
objetivo determinar qué elementos son importantes para los colaboradores y

deberian estar incluidos dentro de los beneficios no econémicos y finalmente



realizar una propuesta que sumara a la organizacién e impactara en el desempefo,

satisfaccion y estabilidad emocional de los colaboradores.
El contenido que encontrara en el presente trabajo consta de:

Antecedentes: En primer lugar, una breve descripcion en los que consiste la
industria, inicios, evolucién de la industria farmacéutica. Segundo los antecedentes
de la unidad de estudio que por temas de confidencialidad no autorizé ser nombrada

en el trabajo.

Marco teérico: El fundamento tedrico de salario emocional que sustenta el tema,
respaldado por autores que han aportado sus enfoques y conocimientos

relacionados a este y a Recursos Humanos.

Metodologia: Se detalla la metodologia utilizada la cual comprende la definicion del
problema, objetivos, delimitacion del problema, métodos, técnicas e instrumentos

aplicados a la unidad de andlisis.

Presentacion, andlisis y discusion de resultados: En este que muestran los
resultados obtenidos al realizar la encuesta con su respectiva interpretacion y una
entrevista a la persona del departamento de Recursos Humanos, asi como de

manera resumida la propuesta planteada en base a los resultados.



1. ANTECEDENTES
Como parte de la gestion de Recursos Humanos en el manejo de los colaboradores
es facilitar el desarrollo del colaborador en un ambiente agradable y motivarlos por
medio del salario emocional a ser productivos y el sentido de pertenencia hacia la
organizacion, esta tendencia permite que las organizaciones sean competitivas en

Su campo econdmico y sean consideradas como un lugar idoneo para trabajar.

El salario emocional ha cobrado mas fuerza en los ultimos afios en un mundo
globalizado y que ha debido adaptarse a la nueva forma de trabajo. Ahora los
colaboradores buscan en una organizacion la parte de salario emocional porque se

considera que el equilibrio entre bienestar personal y el laboral es importante.
1.1. Antecedentes del Estudio

En la tesis de Mayleen Estayce Taracena Custodio (2017) de la Universidad de San
Carlos de Guatemala en el grado de maestro en ciencias titulada “El Salario
Emocional y su impacto en la rotacion de personal de ventas en una empresa
comercial durante el afio 2,016” cuya investigacion es ¢ Qué impacto tiene el salario
emocional en la rotacién del personal de ventas en la corporacion de giro comercial
durante el afio 2,016?, donde el objetivo era establecer la relacion del salario
emocional de los vendedores con la rotacién del personal. La metodologia utilizada
fue el método cientifico, la recoleccién de informacién y de campo durante el tiempo
establecido de la investigacion. La conclusion a la que llego fue que existe relacion
entre algunos tipos de salario emocional y la rotacion del personal de ventas de la
corporacion de giro comercial, esto se determiné por medio de la relacién causal
gue se identificé del analisis de las respuestas obtenidas en los instrumentos, 74
aplicados a vendedores, supervisores y encargada de recursos humanos.
Confirmando la hipdtesis de investigacion que “al establecer un salario emocional
para los vendedores de la corporacion de giro comercial se reducira la rotacion de
personal’, derivado de esto recomendo fortalecer el salario emocional dentro de la
corporacion para incrementar la satisfaccion laboral en los colaboradores y calidad
de vida. (Taracena, 2017)



Ademas de la tesis anterior se tiene el informe de tesis en grado de maestro de Paul
Ricardo Barron Paredes (2020), titulada “El salario emocional y la retencion de
personal de campo en las empresas vitivinicolas de Pisco-Ica”, cuyo planteamiento
de problema fue ¢En qué medida los componentes del salario emocional influyen
en la retencion de personal de campo de las empresas vitivinicolas de Pisco - Ica?
El objetivo planteado fue determinar que los componentes del salario emocional
influyen en la retencién del personal de campo de las empresas vitivinicolas de
Pisco — Ica. La conclusion a la que se llegé fue que existe una relacion directa
significativa entre las variables del salario emocional y la retencion de personal de
campo de las empresas agricolas vitivinicolas de Pisco- Ica y como recomendacion
que las empresas incluyan dentro de sus estrategias medidas que otorguen al
personal de campo un salario emocional con la finalidad de fidelizarlos, creen un
compromiso y se motive al personal de campo para que no haya una rotacion
voluntaria por parte de los trabajadores, aumentando asi la retencion de los mismos.
(Barron, 2020)

En el mismo orden de ideas la tesis en grado de Magister en Direccion Estratégica
de Recursos Humanos de Pamela Guerra y Mariela Sosa (2015) titulada “Impacto
del salario emocional en la calidad de vida de los colaboradores y su influencia en
el servicio hacia el cliente externo” donde plantean ¢ Por qué el salario emocional
influye en la calidad de vida de los colaboradores de Organizacion Latinoamericana
de Energia (OLADE) y en el servicio para el cliente externo”, cuyo objetivo era
establecer el impacto del salario emocional en los colaboradores de OLADE para
determinar su influencia en la calidad de vida de los mismos y en el servicio al cliente
externo. Utilizando la metodologia de encuestas de percepcion de salario emocional
la misma que sirvio como punto de partida para determinar la percepciéon de los
colaboradores de OLADE acerca de las posibles compensaciones de salario
emocional que pudieran fortalecer su permanencia en la organizacion y su
compromiso e identidad institucional, logrando los resultados de las encuestas de
los factores importantes para los colaboradores de OLADE vy llegando a las
conclusiones que la inclusion del salario emocional en el paquete salarial influye

directamente en la calidad de vida de los colaboradores de OLADE y la inclusion



del salario emocional en el paquete salarial de los colabores de OLADE es relevante
para la retencion del personal. La recomendacion proporcionada por las
profesionales es mejorar la comunicacion y sociabilizacion al personal de OLADE
sobre el mejoramiento en la calidad de vida que se obtiene con el salario emocional
gue actualmente ofrece la organizacién, mediante reuniones grupales mensuales
por departamentos donde el jefe de area sea el responsable de transmitir la

informacion en coordinacion con recursos humanos. (Guerra & Sosa, 2015)

En el mismo contexto se encuentra el articulo “El salario emocional y su relacion
con los niveles de efectividad” publicado en la revista Universidad y Sociedad,
escrito por Nélida Rodriguez de Pefia (2020) que afirma: El salario emocional si
contribuye notablemente a una mayor eficiencia en el trabajo. El objetivo era
determinar la relacion del salario emocional y los niveles de efectividad en la
Municipalidad Distrital Veintiséis de octubre afio — 2018. La metodologia fue una
investigacion cualitativa con dos variables: salario emocional y efectividad, la
poblacion estuvo conformada por los 235 colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Veintiséis de Octubre. La muestra fue de 107. Se emplearon como técnicas de
recogida de datos a la encuesta, y la entrevista. Resultados: Los resultados
obtenidos en la investigacion indican que la correlacién entre el salario emocional y
la efectividad (r=0.292) es significativa (Sig.<0.05), aunque es muy baja (r<0.3), no
obstante, se debe sefalar que dicho salario si contribuye significativamente
(r=0.306, Sig. <0.05), a una mayor eficiencia en el trabajo. Conclusiones: Los
resultados también muestran que la correlacion observada entre las condiciones
para trabajar a gusto y la efectividad, r=0.248, si es significativa (Sig. <0.05). Los
resultados muestran el impacto que tiene el ambiente entre los compafieros de
trabajo y la comunicacion entre ellos sobre la eficacia de la gestion, permitiendo
sobre todo cumplir con los logros y objetivos y resolver las quejas de manera

oportuna. (Rodriguez, 2020)

Siguiendo la misma linea en el articulo de Ana Karen Espinoza y Juan Alfonso
Toscano Moctezuma (2020) titulado “Salario Emocional: una solucién alternativa

para la mejora del rendimiento laboral” publicado en la revista electronica de la



Universidad Autonoma Ciudad Juarez que afirma que multiples beneficios reflejados
en el incremento del rendimiento, motivacién y satisfaccion laboral de los
trabajadores, estan fuertemente ligados a las retribuciones de caracter no
econdmico, mejor conocidas como “salario emocional”’. Por tal motivo, con el
objetivo de presentar los resultados de la revision literaria a nivel internacional sobre
los beneficios de su implementacion. La metodologia utilizada fue la consulta de
diversas bases de datos que permitieron la obtencion de la informacioén a través de
articulos de investigacion académica relacionados con las variables a estudiar,
clasificacion de los estudios, se eligieron los que tenian mayor relevancia y de
acuerdo al objetivo de la revisién, obteniendo como resultado que el salario
emocional no tiene otro fin mas que construir una vida mas saludable, productiva y
significativa para los trabajadores y lograr asi que compaginen su vida laboral y
personal. Las conclusiones a la que llegaron los autores del articulo fueron que las
investigaciones previas publicadas en la literatura analizada dicen que hoy en dia el
uso del salario emocional dentro de las organizaciones es considerado un elemento
importante para el incremento del rendimiento, motivacion y productividad laboral
del empleado, del mismo modo, elementos como satisfaccién, motivacion y
fidelizacion se ven impactados de manera positiva, ya que, a pesar de contar con
un empleo “estable” y bien remunerado, el trabajador buscara un lugar donde pueda
encontrar un balance entre su sueldo y beneficios emocionales. (Espinoza &
Toscano, 2020)

Finalmente en el articulo cientifico de Sandra Enriquez Yépez y Héctor Lépez
Paredes (2020) titulado “ Analisis de las practicas de salario emocional que fidelizan
al personal, caso: empresa de servicio de la ciudad de Quito publicado en la revista
Curn virtual que plantea como objetivo analizar las practicas de salario emocional
que fidelizan al personal, teniendo como caso de estudio una empresa de servicio
de la ciudad de Quito en Ecuador, utilizando como disefio metodoldgico un estudio
documental para comprender las variables de interés. Previo al levantamiento de
informacion se disefié un cuestionario en base a revision teorica, validando este
instrumento con el factor de Crombach que permiti6 emplear una metodologia de

campo para su aplicacion, muestreo aleatorio simple y por conveniencia. La data



recopilada fue procesada a través del andlisis correlacional de Pearson en
el software SPSS, permitiendo con el método descriptivo identificar los factores del
salario emocional que presentan una relacién positiva con la fidelizacion de
personal. Resultados: en el salario emocional se encuentra el factor de crecimiento
y desarrollo del profesional que cuenta con una buena influencia de 0.657 de
relacion con el factor de motivacion que corresponde a la fidelizacion, que se da por
parte del jefe o supervisor y de la comunicacion que tiene el profesional para
plantear sus inquietudes con confianza. La conclusion fue que, de los 16
componente estudiados, solo 6 elementos del salario emocional tienen buena y muy
buena relacion con la fidelizacidén del personal: Crecimiento y desarrollo profesional,
reconocimiento, comunicacion, motivacion, compromiso con la empresa y la
comunicacién; mientras que de los factores de fidelizacion que tienen relacion son:
motivacion, la politica de puertas abiertas, liderazgo y ambiente laboral en general.
(Enriquez & Lépez, 2020)

1.2. Antecedentes del Sector
Esta industria surgié por actividades relacionadas para la obtencién de sustancias
utilizadas en medicina. A inicios del siglo XIX, boticarios, quimicos o los propietarios
de herbolarios obtenian partes secas de diversas plantas, que recogian de manera
local o en otros continentes, siendo estas Ultimas compradas a los especieros,
quienes las importaban, pero como negocio secundario también comerciaban con

productos utilizados con fines medicinales. (Gutierrez, s.f.)

El objetivo principal de la industria farmacéutica es realizar procesos de
investigacion que permitan el desarrollo de medicinas que ayudan a la prevencion
y conservacion de la salud humana. Hay empresas farmacéuticas que se dedican a
la investigacion e invierten en ello, por otro lado, hay otras farmacéuticas que
producen moléculas que ya existen en el mercado y las comercializan, todo

dependera de la estrategia del negocio y la capacidad de la empresa.

La empresa en estudio es una empresa comercial dedicada a la venta de productos
farmacéuticos, cuyo objetivo es proporcionar medicamentos de calidad a los

consumidores, manejando una mision basada en cuidar la salud de las personas,



centrando su atencion en las necesidades de pacientes y con el compromiso de
investigar para desarrollar soluciones terapéuticas. Dentro de sus valores estan
trabajo en equipo, coraje, respeto e integridad como parte de su filosofia
empresarial. Tiene mas de 20 afios en el mercado guatemalteco siendo una de las

empresas lideres en el mercado por su trayectoria y respaldo con que cuenta.



2. MARCO TEORICO
Con el fin de sustentar la siguiente investigacion se plantean a continuacion las
siguientes teorias ordenadas de lo general a lo especifico con el objeto de una mejor

comprension de la investigacion.
2.1. Administracion de Recursos Humanos

Para iniciar es importante entender la definicion de la Administracion de Recursos
Humano (ARH) ya que parte importante que la conforma es el talento humano.
Rodriguez Valencia (2012) citado por Ethel Guerra (2017) en su tesis en el grado
de Maestro en Ciencias define la Administracion de Recursos Humanos como:

La planeacion, organizacion, direccion y control de los procesos de rotacion,
remuneracion, capacitacion, evaluacion del desempefio, negociacion del
contrato colectivo y guia de los Recursos Humanos idoneos para cada
departamento, a fin de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio
y satisfacer también, las necesidades del personal. (Guerra E. , 2017, pag.
8)

DocuSign Contributor (2020) en su articulo publicado define la administracion de

Recursos Humanos como: “una serie de mecanismos, protocolos y herramientas

gue se usa para garantizar que cada empleado alcance sus objetivos personales y

profesionales, beneficiando a la empresa de manera simultanea” (DocuSign
Contributor, 2020).

La Administracion de Recursos Humanos debe satisfacer las necesidades y
objetivos de la organizacién, pero no sin perder el objetivo importante de satisfacer
las necesidades de los colaboradores, estas dos partes se complementan ya que Si
los colaboradores estan satisfechos y motivados los resultados plateados por la

organizacion se logran poque todos estan alineados a cumplirlos.



Del mismo modo el maestro Alfonso Reyes Sotomayor (2017) de la Universidad
Auténoma de Nuevo Ledn en su libro Administraciéon de Recursos Humanos: Su

proceso Organizacional aporta la definicion de la ARH como:

Funcion derivada de la administracion general que en las organizaciones
atiende profesionalmente lo relacionado al personal y su trabajo, observando para
ello los aspectos legales, administrativos y éticos inherentes, comprendidos en las
fases genéricas de planeacion, ingreso, desarrollo y separacion, asi como su

enfoque estratégico. (Amador Sotomayor, 2017, pag. 30)

La Administracion de Recursos Humanos es un area con un peso cada vez mayor
dentro de los comités ejecutivos de las empresas, como lo menciona el autor
Amador en su definicién y la Administracién de Recursos Humanos (ARH) debe
estar involucrada cada vez mas para lograr la adaptabilidad de los colaboradores a
nuevas formas de trabajo, cambios que pueda surgir y la estrategia definida por

parte de los comités.

Como se observa en las definiciones de los autores la Administracion de Recursos
Humanos gira en torno al capital humano para el logro de los objetivos
organizacionales y las buenas practicas proporcionando a los colaboradores un
efecto positivo en su rendimiento, lo cual se suma a las posibles ventajas
competitivas que pueda lograr la empresa dentro del sector econdémico en que se

desarrolle.
e Objetivo de la Administracion de Recursos Humanos

El objetivo de la Administracion de Recursos Humanos que el autor Alfonso Amador
Sotomayor (2017) plantea es de “coadyuvar con la organizacion proporcionando el
personal con mayor potencialidad para cubrir no solo el puesto actual sino a futuro
y mantener y acrecentar su aportacion individual y de equipo”. (Amador Sotomayor,
2017, pag. 31)
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La Administracion de Recursos Humanos vela por encontrar los candidatos idoneos
en cada puesto de trabajo y que puedan adaptarse a la empresa aportando sus
talentos y habilidades de manera individual como el trabajo en equipo
manteniéndose motivado, lo cual dependera también de la buena administraciéon de

Recursos Humanos.
2.2. Sistema de Compensaciones

Dentro de la Administracion de Recursos Humanos uno de los sistemas importantes
de destacar en la investigacion es el Sistema de Compensaciones, ya que son
estimulos que motivan a los colaboradores en sus desempefios y actividades

laborales para el logro de los objetivos organizacionales.

Segun Dessler (2000) citado por los autores Legrand et al., (2017) en la tesis en
grado académico de Direccion de Personas se refiere a las compensaciones
‘representan a la ponderacion que dos partes, empresa y trabajadores, hacen
respecto de lo que cada una da y recibe en una relacion contractual laboral’

(Legrand, Vicufa, & Sanchez, 2017, pag. 7).
Para el autor Alfonso Amador define compensaciones como:

Funcion de la administracibn de Recursos Humanos que promueve la
determinacién de un sistema gerencial para la determinacion, las remuneraciones y
su estructura respectiva, considerando los diferentes puestos de la organizacion e
involucrando desde el sueldo base hasta las prestaciones, incentivos o beneficios
que se otorgan basados en un marco de equidad. (Amador Sotomayor, 2017, péag.
266)

El autor Alfonso Amador Sotomayor hace referencia a que las compensaciones no

solo son monetarias o financieras, y no debe descartarse las no financieras como el

reconocimiento al trabajo de los colaboradores.

Asi mismo el autor Sergio Madero Gémez (2016) en su articulo Impacto de los

Objetivos de la Administracion de Compensaciones en los Elementos de la
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Compensacién Monetaria y No Monetaria hace menciéon que “son aquellas que
hacen referencia a cualquier tipo de recompensa, premio, reconocimiento,
gratificacion que no tenga impacto econémico y esta relacionado principalmente con
el puesto de trabajo, con los diversos aspectos de ambiente y condiciones de
trabajo”. (Madero , 2016, pag. 4)

Ademas de estos se pueden mencionar otras actividades que las empresas realizan
que de alguna manera estdn enfocados en mejorar la calidad de vida del trabajador,
las condiciones de trabajo, el sentido de pertenencia, el sentirse protegidos por la
empresa y las relaciones interpersonales, factores que hoy en dia busca un

trabajador en una empresa a la que quiera integrarse o a la que pertenece.
2.3. Motivacion

La motivacion surge para satisfacer una necesidad, realizacién o un objetivo en los

colaboradores de una organizacion. A continuacion, se detalla mas acerca del tema.

Paird & Prieto (2002) como lo citaron los autores Manjarrez et al (2020) en la Revista
Cientifica de la Universidad Cienfuegos que lleva por titulo La motivacién en el
desemperio laboral de los empleados de los hoteles en el Canton Quevedo, Ecuador
definen motivacion como: proceso psicolégico que se relaciona con el impulso
(amplitud), direccién y persistencia de la conducta (Manjarrez, Boza Valle, &
Mendoza Vargas, 2020, pag. 7).

Por otro lado, Martha Alicia Alles (2015) en su libro Direccion Estratégica de
Recursos Humanos asegura que comprender la motivacion humana lleva a una
definicion del término motivo entendido como “el interés recurrente para el logro de
un objetivo basado en un incentivo natural; un interés que energiza orienta y
selecciona comportamientos”. (Alles, Direccion Estratégica de Recursos Humanos,
2015, pag. 82)

Como mencionan los autores en sus definiciones, la motivacién es un proceso en el
qgue intervienen conceptos como necesidad, conducta, satisfaccion,

comportamientos y modificacion de estados internos de cada individuo. La
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motivacion es un motor que mueve a la accion de los trabajadores, a toma de

decisiones para satisfacer una necesidad y el logro de un objetivo concreto.

Garcia Correa, et al., (2016) como lo citaron Manjarrez et al (2020) en la Revista
Cientifica de la Universidad Cienfuegos hace referencia que la motivacion es
definida como “un proceso que activa orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de los individuos hacia la realizaciéon de objetivos esperados’.

(Manjarrez, Boza Valle, & Mendoza Vargas, 2020, p4g. 361)

Existen teorias de la motivacidén que representan el fundamento de donde surgieron

y que si bien se cuestiona su validez aun son utilizadas.

e Primeras Teorias de la Motivacion

Se cuenta con teorias que por afios algunos autores aun manejan y que contindan
en vigencia y otras que han evolucionado, contribuyendo en la motivacion de los
colaboradores en la organizaciébn y que son determinantes para que estén

satisfechos en ella.

Las autoras del articulo Motivacion: las teorias y su relacion en el ambito
empresarial (2017), exponen algunas teorias de motivacion que siguen siendo
utilizadas y puestas en practica hasta estos tiempos, descritas brevemente a

continuacion:

e Teoria de Maslow

Esta es la teoria de motivacion por la cual las personas estan motivadas para
satisfacer distintos tipos de necesidades clasificadas con cierto orden jerarquico.
(Huilcapi-Masacon, Jacome-Lara, & Castro-Lépez, 2017)

e Teoriade los Dos Factores

Esta es la teoria desarrollada por Frederick Herzberg a finales de los afios
cincuenta, en la cual se dice que tanto la satisfaccion como la insatisfaccion laboral
derivan de dos series diferentes de factores, por un lado, se tiene a los factores
higiénicos o de insatisfaccion, y por el otro a los motivantes o satisfactores. En

cuanto a la clasificacion que hace Herzberg sefialando a los factores higiénicos
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como no satisfactorios, no se esta completamente de acuerdo; debido a que se
considera que tanto el salario, como la seguridad logran la satisfaccion de las
necesidades fisiolégicas, (medios necesarios para obtener una digna condicioén de
vida, que como bien las sefiala serian necesidades indispensables para poder
adquirir un nivel jerarquico superior. (Huilcapi-Masacon, Jacome-Lara, & Castro-
Lépez, 2017)

e Teoriade las metas

Las autoras exponen lo siguiente citando a Robbins & Coulter (2012). Esta es la
teoria expuesta por el psicélogo Edwin Locke, en la cual se establece que las
personas se imponen metas con el fin de lograrlas. Para lograr la motivaciéon de los
trabajadores, éstos, deben poseer las habilidades necesarias para llegar a alcanzar
sus metas. (Huilcapi-Masacon, Jacome-Lara, & Castro-L6pez, 2017, pag. 321)

e Teoria de las necesidades aprendidas

Esta teoria la expone la autora Carlota Pefia (2015) en su trabajo de investigacion
con el tema La motivacion como herramienta de gestion en las organizaciones

empresariales.

Esta nueva teoria trata acerca de tres impulsos dominantes que influyen en la
motivacion, clasificandolos en tres tipos de necesidades: las necesidades de logro,
de poder y de afiliacion.

e Las necesidades de logro son aquellas que se refieren a la busqueda del
éxito en las tareas que conllevan evaluacién de desempefio. Las personas
con una necesidad fuerte de logro se caracterizan por hacer bien las cosas 'y
sentirse satisfechos con tareas que les aportan responsabilidad. (Peia
Estrada, 2015)

e La necesidad de poder se refiere a la necesidad de intentar controlar las
acciones de otros a su gusto. (Pefa Estrada, 2015)

e Las necesidades de afiliacién buscan el interés y la reflexién habitual acerca
de la calidad de sus relaciones y vinculos personales de amistad y

cooperacion con el resto. (Pefa Estrada, 2015)
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Esta teoria elaborada por McClelland admite que en las organizaciones se trate de
manera diferente y personal a los trabajadores dependiendo de la tendencia de cada
uno, de esta manera se cubriran las necesidades particulares en funcion de sus
deseos o0 metas, aumentando la motivacion de los empleados. (Pefia Estrada, 2015,
pags. 18-19)

2.4. Salario Emocional

La actualizacion de las organizaciones, las nuevas generaciones que hay en ellas y
la competencia para captar el mejor talento humano, ha llevado a la busqueda de la
fidelizacién de los colaboradores e impulsar su motivacion, logrando beneficios para
ellos. Es por esta razoén, que el salario emocional se ha vuelto hoy en dia una

herramienta para las empresas.

La definicién a la que hace referencia Fedesarrollo (2017) en su Informe Mensual
de Mercado Laboral es “aquellas remuneraciones no monetarias que reciben los
empleados con el fin de precisamente satisfacer sus necesidades personales,

familiares y profesionales” (Fedesarrollo, 2017).

El salario emocional busca que los colaboradores encuentren bienestar en la
empresa, lo que agregarda valor, satisfaccion y productividad en el area de trabajo

gue se desempefien y un equilibrio entre lo laboral y la vida personal.

Tal como menciona Luis Quintero & Juan Diego Bentacur (2018) en su articulo en

la Revista Espacios el salario emocional:

...se convierte en la manera coherente de complementar la motivaciéon del
colaborador, al definir una politica que permita identificar a los empleados que por
su desempefio y resultados recibiran reconocimientos por su contribucién a la
construccion de una empresa que valore su rol dentro de la organizacion. (Quintero

Arango & Betancur Arias, 2018, pag. 02)

Dentro de los objetivos de la organizacion y de Recursos Humanos es que el
colaborador se sienta valorado por la organizacion como los mencionan los autores,
por lo tanto, si esto se logra también sera un objetivo para el colaborador porque

estara comprometido, proactivo y eficiente con la organizacion.
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e Clases de Salario emocional

Asi mismo el autor Gonzalez (2018, como se cité Guzman 2018) establece 4 tipos

de retribuciones no econdmicas, clasificadas como salario emocional:

Retribucion estdndar: engloba todas las areas que forman parte de nuestro paquete
retributivo mas alla del salario bruto. Se trata de las retribuciones variables o
particulares que ofrecen algunas compafiias en situaciones concretas como:
nacimientos, matrimonios, etc. con ciertos beneficios fiscales. (Guzman Lovera,
2018)

Retribuciones por beneficios sociales: suponen un claro beneficio directo para la
plantilla y conllevan un coste directo o indirecto para la organizacion. Son muy
habituales los beneficios relacionados con la salud, los seguros o pdlizas, los
apoyos en la educacion de los hijos o la formaciéon de los empleados. (Guzman
Lovera, 2018)

Retribuciones de conciliacidén: Son criterios que no aparecen en la nomina de fin de
mes pero que, sin duda, cada vez son mas demandados y valorados por los
empleados. Habitualmente se utilizan como “incremento salarial’”, aunque
pertenezcan a la cuenta de resultados emocional. Dentro de éstos se encuentran
las ventajas que ofrece la compafiia al empleado para conciliar la vida profesional
con el cuidado de los hijos o de las personas dependientes. La flexibilidad en
horarios, las jornadas reducidas o el teletrabajo son las estrellas de este bloque de

compensaciones. (GUzman Lovera, 2018)

Retribucién emocional: recaen los beneficios que las empresas ponen a disposicion
de sus trabajadores y que, aunque en muchos casos, son dificiles de cuantificar
pero que implican un alto impacto en el valor del salario emocional. (Guzman
Lovera, 2018, pag. 09)

Como se observa en esta clasificacion son retribuciones que llegan a complementar
el salario econdémico de los trabajadores y que mantiene la motivacion en ellos y el

compromiso a la organizacion.



16

Estos son algunos de los elementos del salario emocional que los colaboradores
gue estan en busqueda de un trabajo o que laboran ya en empresas esperan
encontrar en ellas. Actualmente las empresas se enfocan en proporcionar algunos
de estos elementos para que los colaboradores estén motivados y comprometidos

con la empresa.

Para algunas empresas el salario emocional no puede presentar un costo alto,
simplemente con implementar beneficios que favorezcan a los empleados creard un
ambiente favorable y generara mas productividad en los colaboradores por su

compromiso e identificacién con la empresa.
2.5. Gestion de Recursos Humanos

Parte fundamental de logros de estrategias de una organizacion es la gestion de
Recursos Humanos. La autora del articulo en Economipedia Myriam Quiroa (2021)

“

define gestion de Recursos Humanos como “el conjunto de actividades
administrativas orientadas a la organizacion del recurso humano que forma parte de

la organizacion, con la finalidad de alcanzar los objetivos” (Quiroa, 2021).

La autora menciona los objetivos de la Gestion de Recursos humanos como captar
capital humano calificado con capacidad de desarrollar competencias, retener a los
mejores colaboradores otorgandoles estabilidad, buen ambiente laboral, ayudar en
el desarrollo y crecimiento profesional crear un clima laboral adecuado donde se

sientan motivados para el logro de los objetivos organizacionales (Quiroa, 2021).

Si la gestion de Recursos Humanos es ejecutada de manera correcta los resultados
de la organizacion se dan mas facilmente ya que es mas productiva y los
colaboradores estan motivados, integrados, comprometidos y desempefan sus

labores de manera eficaz porgue estan en un ambiente laborar adecuado.
2.6 Competencias laborales

Las competencias laborales juegan un rol importante en el desempefio de los
colaboradores en una organizacion, y busca ser un proceso integral de varios
componentes que va de la parte de conocimiento, metacognitivo, motivacional y

personalidad del individuo. Para ello se define el término competencia.
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Segun Mertens (2000) citado por Enrique Cejas Yanez y Margarita Ledn Garcia

(2018) define competencia laboral como

Aptitud de un individuo para desempefiar una misma funcion productiva en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad esperados por el
sector productivo. Esta aptitud se logra con la adquisicion y desarrollo de
conocimientos, habilidades y capacidades que son expresados en el saber, el hacer

y el saber hacer. (Cejas Yanez & Leon Garcia, 2018)

Por otro lado, Tamayo (2003) citado por Enrique Cejas Yanez y Margarita Ledn
Garcia (2018) las define como “capacidad productiva de un individuo que se define
y mide en términos de desempefio en un determinado contexto laboral y refleja los
conocimientos, habilidades y destrezas y actitudes necesarias para la realizacion

de un trabajo efectivo y de calidad” (Cejas Yanez & Le6n Garcia, 2018)

Ambos autores detallan en su definicion que el desarrollo de una competencia
dependera de los conocimientos adquiridos a lo largo de su carrera el individuo y la
actitud. Adicionalmente se debe definir un modelo de competencias que parte de la
informacion estratégica de la organizacion como la mision, vision y estrategia
organizacional, este permite seleccionar, evaluar y desarrollar a las personas en
relacion con las competencias necesarias para el logro de la estrategia

organizacional.

Existen un modelo planteado por Martha Alles (2016) en su libro Seleccion por

Competencias que comprende lo siguiente:

Competencias cardinales: hace referencias a lo fundamental de la organizacion.
Estas competencias seran requeridas por parte de todos los miembros de la

organizaciéon

Competencias especificas gerenciales: caracteristicas que son necesarias en

todos los que tienen a cargo a otras personas.
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Competencias especificas por area: son aquellas competencias requeridas a los
que trabajen en un area em particular. Son también llamadas competencias

funcionales. (Alles, Seleccion por competencias, 2016)
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3. METODOLOGIA
A continuacioén, se detalla la metodologia utilizada la cual comprende la definicion
del problema, objetivos, delimitacion del problema, métodos, técnicas e
instrumentos aplicados a la unidad de analisis.

3.1. Definicion del problema

El interés y preocupacion del bienestar emocional de las personas en una
organizacion no es irrelevante en estos tiempos, por lo que el salario emocional es
parte de esta busqueda y es todos aquellos beneficios no econdmicos que percibe
el colaborador que contribuyen a satisfacer sus necesidades personales, familiares
y profesionales con el objetivo de mejorar su calidad de vida y del entorno. El salario
emocional se convierte en la condicidon que motiva al colaborador a comprometerse
con la empresa, es por ello por lo que el salario emocional es individual, es decir,
que cada colaborador, de acuerdo con el puesto que desempeifia, su personalidad
y a la etapa de la vida que se encuentre, valora de manera distinta los elementos

del salario emocional.

Actualmente la empresa de estudio cuenta con algunos elementos del salario
emocional, pero para los colaboradores no todos son importantes, valorados y/o
necesarios. Especificamente para el personal del departamento de ventas los
beneficios no econdmicos pueden variar de acuerdo con la edad, necesidades,
situacién actual de los colaboradores, entre otras y se ha observado que estan
desmotivados y comentarios de estos acerca de la implementacion de otros

beneficios.

En base a esto se plantea la siguiente interrogante: ¢ Cuéles son los elementos del
salario emocional del departamento de ventas de una empresa dedicada a la venta

de productos farmacéuticos ubicada en zona 10, departamento de Guatemala?

3.2. Delimitacion del problema

Para realizar la presente investigacion de definen los ambitos a considerar de la

unidad de analisis.
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e Ambito geogréfico

Empresa ubicada en zona 10, departamento de Guatemala.
e Ambito institucional

Empresa dedicada a la venta de productos farmacéuticos.

e Ambito personal

Personal del departamento de ventas y personal del departamento de Recursos

Humanos.

e Ambito temporal

Se estudiara el problema de mayo 2022 a julio 2022.
3.3. Objetivos

En esta seccion comprende lo que se pretende alcanzar al realizar la investigacion,

lo que cual se plantea el objetivo general y los especificos.
3.3.1. General

Analizar los elementos del salario emocional del departamento de ventas de la

empresa dedicada a la venta de productos farmacéuticos.
3.3.2. Especificos

e Determinar los elementos importantes para el personal del departamento de
ventas de una empresa dedicada a la venta de productos farmacéuticos.
e Proponer un plan de salario emocional para el personal del departamento de

ventas de una empresa dedicada a la venta de productos farmacéuticos.

3.4. Métodos, Técnicas e instrumentos

Para llevar a cabo Trabajo Profesional de Graduacion fue necesario utilizar los
meétodos, técnicas e instrumentos de acuerdo con la unidad de estudio por lo que

se detalla a continuacion:
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3.4.1. Método de investigacion

En la investigacion realizada se utiliz6 el método cientifico, iniciando con la
recopilacion de la informacion tanto bibliografica como de campo, posteriormente la
tabulacion y analisis de los resultados obtenidos en la investigacion donde se dara
respuesta a la pregunta planteada: ¢ Cuales son los elementos del salario emocional
del departamento de ventas de una empresa dedicada a la venta de productos
farmacéuticos ubicada en zona 10, departamento de Guatemala?

e Alcancey tipo de estudio
La investigacion realizada tuvo un alcance descriptivo y explicativo. Descriptivo
porque se estudié la percepcion e importancia de los elementos del salario
emocional en la unidad de estudio y explicativo porque se los resultados obtenidos

gue sustenten la investigacion en la unidad de analisis.

El tipo fue no experimental ya que solo se observo el fendmeno tal y como ocurria

sin intervencién en el desarrollo.
3.4.2. Técnicas de recopilacion de informacion

La investigacion utilizo técnicas de recopilacion de informacién por medio de fichas

bibliograficas y de campo.

e Bibliogréficas
Se identifico la teoria asociada al tema de investigacion, por medio de informacion
obtenida en libros, tesis, articulos, revistas, publicaciones de diferentes autores con
sus puntos de vista en relacion con el tema de Administracion de Recursos
Humanos, Gestion de Recursos Humanos, motivacion, salario emocional y

competencias que conformaron la teoria de la investigacion.

e De Campo

La técnica de campo que se utilizo en la investigacion fue la entrevista.
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e Entrevista

Por medio de preguntas abiertas para la obtencién de informacién especifica a la
persona a cargo del departamento de Recursos Humanos en Guatemala, con el fin
de conocer como gestionan el salario emocional en los colaboradores del

departamento de ventas.

3.4.3. Instrumentos de investigacion
e Cuestionario

Se disefié un cuestionario con 13 preguntas cerradas y de opcion multiple con el fin
de obtener informacion acerca de la percepcién que tienen del salario emocional en
la empresa y que elementos son importantes para ellos en relacion con el salario
emocional. Se realiz6 con el personal del departamento de ventas que cuenta con
15 visitadores, 4 supervisores, 2 de area comercial, 1 asesor médico, 9 personal de

soporte, y 1 una persona de Recursos Humanos.

e (Guia de entrevista

El instrumento utilizado fue una guia de entrevista realizada al representante de
Recursos Humanos del pais, con preguntas cerradas lo cual permitira obtener
informacion concreta y preguntas abiertas que permitan gue la informacion obtenida
sea detallada al indagar en el tema de la gestion de Recursos Humanos y el salario

emocional.

3.5. Muestra de estudio

La investigacién se llevara a cabo con la siguiente poblacion: personal del
departamento de ventas y personal de Recursos Humanos, estratificado de la

siguiente manera:
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Tabla 1

Muestra objeto de estudio

Departamento Posicion Cantidad
Ventas Visitadores 15
Ventas Area comercial 2
Ventas Supervisores 4
Ventas Asesor médico 1
Ventas Personal de soporte 9
Administrativo Asistente de RRHH 1
Total 32

Nota: Tomado de informacién proporcionada por la unidad de analisis 2021.

3.6. Procedimiento utilizado

De acuerdo con la planificacion se realiz6 el cuestionario por medio Google Forms
a los 32 colaboradores de la unidad de andlisis y en el caso de la guia de entrevista
a la persona encargada de Recursos Humanos en Guatemala que por politicas de
la empresa por COVID no estaban realizando ninguna actividad presencial por lo
que se envié por medio de Google Forms las preguntas, las cuales respondié de

manera muy colaborativa y concreta que aportaron a la investigacion.

Se procedié al levantamiento de los cuestionarios utilizando la plataforma digital
Google Forms que facilitd el proceso de obtencion de las respuestas. Fueron
preguntas concretas, realizadas de tal manera que proporcionara la informacion

necesaria para la investigacion.

Finalmente se tabularon los datos obtenidos para su respectivo analisis, y
presentacion por medio de gréficas con su respectiva interpretacion para su facil

comprension. Estos resultados son la base para la propuesta planteada.
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4. PRESENTACION, ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Se presentan a continuacion los resultados obtenidos de la encuesta realizada a los
32 colaboradores del departamento de ventas de la empresa del sector

farmacéutico.

La investigacion realizada toma como base las interrogantes planteadas en el
instrumento del cuestionario basados en el objetivo general que era analizar los
elementos del salario emocional del departamento de ventas de la empresa
dedicada a la venta de productos farmacéuticos, asi como los objetivos especificos
gue eran: determinar los elementos importantes para el personal del departamento
de ventas de una empresa dedicada a la venta de productos farmacéuticos y
proponer un plan de salario emocional para el personal del departamento de ventas
de una empresa dedicada a la venta de productos farmacéuticos. Este analisis se

utilizé de base para realizar la propuesta a la organizacion.

Por lo anterior se muestran los resultados de cada uno de ellos, asi como los analisis
relacionados con los mismos, de tal manera que de estos resultados surja una

propuesta.
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4.1. Analisis de Resultados del cuestionario
Seccion de informacién general
Pregunta No. 1: Edad

Figura No. 1

Edad

0 2535

@ 36-46
47-56

® Mas de 56

Nota: Informacion obtenida de la investigacion, 2022.

La edad era un factor importante de considerar ya que la edad que predominé en
los resultados entre los colaboradores de la organizacion que fue de 36-46 se infiere
que es una edad productiva donde estan en busqueda de estabilidad, oportunidad
de crecimiento y desarrollo en la organizaciéon y con necesidad diferentes. No
obstante, los otros rangos no dejan de tener su importancia porque cada individuo

busca satisfacer sus necesidades.
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Pregunta No. 2: Estado civil

Figura No 2

Estado civil

® Casado
® Soltero
Unido

Nota: Informacion obtenida de la investigacion, 2022.

De acuerdo con las respuestas obtenidas de los 32 encuestados el 65.6%
corresponde a personas con estado civil casada, por lo cual se puede inferir que
son colaboradores que tienen compromisos adquiridos y por lo tanto necesidades
que satisfacer y cumplir. Los solteros actualmente dentro del mercado laboral tienen
necesidades inherentes a su edad y aspiraciones concretas por lo cual no dejan de
ser importantes para ellos, sin embrago el nivel de responsabilidad es mayor para

guienes tienen compromisos adquiridos.
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Pregunta No. 3: Numero de personas que dependen de usted

Figura No. 3

Numero de personas que dependen de usted
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Nota: Informacion obtenida de la investigacion, 2022.

En la muestra encuestada todos tienen dependientes por lo cual se infiere que
cuentan con responsabilidad y compromisos adquiridos y con un nucleo familiar que
dependen de ellos, lo cual demuestra que tienen necesidades que deben cubrir y
que impacta en el compromiso que estos puedan tener hacia la organizacion y de

las aspiraciones a desarrollarse en esta.
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Pregunta No. 4: Nivel académico

Figura No. 4

Nivel académico

@ Diversificado

@ Estudiante de universidad o pensum
cerrado
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Nota: Informacion obtenida de la investigacion, 2022.

Los resultados del nivel académico indican que es una poblacion que tiene un nivel
académico muy satisfactorio con conocimientos y ambiciones en su ambito
profesional, por lo cual indica que existe un talento potencial que pueda ser
desarrollado y con posibilidad de crecimiento en la organizacién. Estos
colaboradores buscan el desarrollo profesional ya que saben que es un gremio muy
competitivo con oportunidades de desempefar diferentes puestos cuando surgen

las oportunidades.



29

Pregunta No. 5: Tiempo de laborar en la empresa (afios)

Figura No. 5

Tiempo de laborar en la empresa (afios)
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Nota: Informacion obtenida de la investigacion, 2022.

De los 32 colaboradores de la organizacién mas de la mitad tiene un corto tiempo
de estar en la empresa (24 colaboradores) representada con el 75%, se puede
inferir que es una empresa que mantiene una rotacién de personal constante,
impactando en la decision de los colaboradores de hacer cambios a otro lugar de

trabajo por no encontrar satisfaccién o estabilidad laboral.
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Pregunta No. 6: ¢Conoce el término salario emocional y en que consiste en
una organizacion?
Figura No. 6

¢Conoce el término salario emocional y en que consiste en una
organizacion?
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®NO

Nota: Informacion obtenida de la investigacion, 2022.

Los colaboradores encuestados si tienen el conocimiento del término y lo que esto
representa para ellos en la organizacién. Esta conscientes que este factor genera

valor, importancia y que representa oportunidades de desarrollo.
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Pregunta No. 7: ¢Hacen de su conocimiento los beneficios no econémicos
(salario emocional) que tienen en su organizacion?
Figura No. 7

¢Hacen de su conocimiento los beneficios no econdmicos (salario
emocional) que tienen en su organizacion?

0s
o No

Nota: Informacion obtenida de la investigacion, 2022.

Se infiere en estos resultados que la empresa hace del conocimiento de los
colaboradores los beneficios no econémicos disponibles, es decir, mantienen una
efectiva comunicacion con los colaboradores, sin embargo, ese porcentaje de
34,4% que desconocen puede deberse a los colaboradores tercerizados que no

forman parte de la organizacion y esta informacion no llega a ellos.
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Pregunta No. 8: ¢Del listado que se le presenta a continuacion, qué elementos
forman parte del salario emocional del departamento en que labora? Marque

las que considere.

Figura No. 8

¢, Qué elementos que forman parte actualmente del salario emocional del
departamento en que labora

21 (65,6 %)

Seguro de vida

Seguro médico

Seguro de vehiculo

Asociacion solidarista

Estabilidad vida-trabajo

Plan carro

Home Office

Horario flexible

Gimnasio

Plan de carrera en la organizac...
Medicamentos a precio de emp...
Dentista

26 (81,3 %)
15 (46,9 %)

4(12,5 %)
12 (37,5 %)

7 (21,9 %)
11 (34.4 %)
13 (40,6 %)

14 (43,8 %)

Nota: Informacion obtenida de la investigacion, 2022.

Los resultados obtenidos indican que por ser colaboradores que salen a campo la
empresa cuida de ellos dandoles los beneficios de seguros, asi como el plan carro
para uso laboral. Adicionalmente el contar con medicamentos a precio de empleado
es un beneficio muy positivo y de valor para ellos. Esto indica que la empresa cuida

de ellos y considera importante la seguridad que puedan proporcionarles.
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Pregunta No. 9: ¢Esta de acuerdo con los beneficios no econémicos que su

organizacion le proporciona?

Figura No. 9

¢Estan de acuerdo con los beneficios no econdémicos que su organizacion le
proporciona?

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

& En desacuerdo

@ En total desacuerdo

Nota: Informacion obtenida de la investigacion, 2022.

Si bien los resultados son satisfactorios ya que la mayoria esta de acuerdo, el no
estar en totalmente de acuerdo indica que hay algo por mejorar y oportunidades por
cubrir. El porcentaje que esta en desacuerdo puede ser un indicador para poder

analizar cual es el motivo de su desacuerdo.
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Pregunta 10: ¢ Considera que su trabajo es valorado por la organizacion?

Figura No. 10

¢ Considera que su trabajo es valorado por la organizacion?

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

& En desacuerdo

@ En total desacuerdo

Nota: Informacion obtenida de la investigacion, 2022.

De igual manera en esta pregunta hay éareas de oportunidad por mejorar,
considerando que hay colaboradores que no sienten valorado su trabajo. El
porcentaje que esta el total acuerdo esta por debajo de 50% lo que indica que ese
valor a su trabajo no es percibido por lo colaboradores o no se le realiza el

reconocimiento al colaborador por el trabajo desempefiado.
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Pregunta No. 11: ¢Qué factores lo motivaria para encontrar un balance vida

trabajo en su organizacion?

Figura No. 11

¢, Qué factores lo motivaria para encontrar un balance vida trabajo en su
organizacion?
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Nota: Informacién obtenida de la investigacion, 2022.

De los 32 encuestados 9 de ellos respondieron que el factor que los motivaria es
contar con una estabilidad vida-trabajo debido a factores como: no tiene el balance
de tiempo con familia, no se respetan horarios laborales, mas flexibilidad en
horarios, estabilidad emocional, entre otros. Hubo colaboradores que respondieron
que el factor que los motivaria es contar con un plan de carrera, nuevamente este
elemento es tomado en cuenta por parte de los colaboradores encuestados. El
reconocimiento nuevamente cobra relevancia para los colaboradores por no

sentirse valorado.
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Pregunta No. 12: Qué elementos del salario emocional considera
importantes incluir, los cuales NO cuenta actualmente?
Figura No. 12

¢, Qué elementos del salario emocional que considera importantes incluir,
los cuales No cuenta actualmente?

Incluir a ndcleo familiar cercan... 13 (40,6 %)
Cobertura en seguro dental y o... 13 (40,6 %)
Plan de carrera 13 (40,6 %)

Reconocimiento
Plan carro
Tiempo

Home office

Nota: Informacién obtenida de la investigacion, 2022.

Los encuestados respondieron en gran proporcion que los elementos que se deben
incluir dentro del salario emocional son: adicionar al nucleo cercano dentro del
seguro médico, cobertura de seguro dental y oftalmoldgico, plan de carrera y
reconocimiento en la organizacién, elementos que suman valor a los colaboradores

y que tienen oportunidad de ser implementados en los beneficios no econémicos.
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13. ¢ Es importante para usted, el tener la oportunidad de un plan de carrera
en su organizacion?

Figura No. 13

Importancia de contar con un plan de carrera en la organizacién

® s
oo

Nota: Informacion obtenida de la investigacion, 2022.

De acuerdo con el resultado se infiere que los colaboradores buscan oportunidades
de desarrollar sus habilidades, competencias y la aplicacion de los estudios
realizados. Esto indica que el desarrollar un plan de carrera puede impactar en el
desempefio de los colaboradores que si estan interesados en crecer en la
organizaciéon y por lo tanto en la productividad y el logro de los objetivos

organizacionales.
4.1.1. Resumen de Resultados del Cuestionario

De acuerdo con los resultados obtenidos de los 32 colaboradores encuestados son
personas con compromisos adquiridos ya que la mayoria son casados y personas
dependientes de ellos entre 1 a 3 personas y la edad promedio de los colaboradores
esta entre 36-46 afios que es una edad promedio en el gremio y giro de negocio por
la experiencia y tiempo en el mercado laboral, los cuales buscan una organizacion

gue les brinde estabilidad laboral y oportunidades de desarrollo. Por los resultados
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obtenidos se puede determinar que los elementos del salario emocional son vistos
desde perspectivas y necesidades diferentes, de acuerdo con edad, dependientes,

estado civil y nivel académico.

Por otro lado, la organizacion cuenta con colaboradores que tienen estudios
universitarios de licenciatura en su mayoria y maestria por lo que es una
organizacion que pone énfasis en la profesionalizacion de sus colaboradores y estos
buscan tener un nivel académico superior por oportunidades de mejora que puedan

existir.

Los colaboradores de la unidad de estudio cuentan con beneficios no econémicos
basicos como seguro médico, de vida y vehiculo, aunque no todos lo poseen por
ser personal tercerizado por lo que se puede deducir que no hay equidad en el
equipo de ventas, sin embargo, por politicas de la empresa no pueden ser incluidos
en los beneficios. Segun los resultados hay otros elementos que los colaboradores
consideran importantes de tener como incluir a nucleo familiar al seguro, cobertura
de seguro dental y oftalmoldgico, plan de carrera y reconocimiento. Los cuales son
los tres elementos que se incluyen en la propuesta y un cronograma para la

realizacion de estos.

Otro aspecto relevante en los resultados es que los colaboradores buscan una
estabilidad vida-trabajo y es un factor que los motivaria a encontrar esa estabilidad
ademas de contar con planes de carrera que les permita crecer dentro de la
organizacion y a nivel personal, lo cual aportaria valor para ellos y por ende mayor

compromiso.
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4.2. Analisis de resultados de la guia de entrevista

A continuacién, se presentan las respuestas obtenidas en la guia de entrevista
realizada al representante del departamento de Recursos Humanos en Guatemala.

Universidad de San Carlos de Guatemala
Facultad de Ciencias Econ6micas

Escuela de Estudios de Postgrado

Maestria de Administracion de Recursos Humanos

Entrevista dirigida a personal de Recursos Humanos

La siguiente entrevista se realiza con el objetivo de obtener informacion necesaria
y analizar la situacion del tema de salario emocional en el departamento de ventas

de la organizacion.

Instrucciones: A continuacion, se le realizara una serie de preguntas, las cuales se
le agradece responder de acuerdo con su criterio y conocimiento del tema dentro

de la organizacién por la posicion que ocupa en ella.

1. ¢Les informan a los colaboradores los beneficios no econémicos con los

gue cuentan al momento de su ingreso a la organizacién?

Efectivamente, se les informa a los colaboradores de reciente ingreso, que cuentan
con algunos beneficios no econdmicos, los cuales son de suma importancia para el
desarrollo de sus actividades en sus sectores de trabajo, para que tengan plena
confianza que cuentan con ellos. Algunos que estan en oficina no siempre tienen

estos beneficios por estar tercerizados, pero en realidad son muy pocos.

2. ¢Cuentan con una evaluacion, de la percepcion que tienen los
colaboradores del departamento de ventas en cuanto al salario emocional que

maneja la organizacion?
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Evaluacion como tal no, mas que la percepcion u observaciéon empirica de la
aceptacion que tienen estos beneficios para los colaboradores. Sabemos que son
de gran importancia y ayuda a ellos, sobre todo para el desarrollo de sus actividades

laborales en calle me refiero especificamente a la fuerza de ventas.

3. ¢ Sabe cuales con los elementos del salario emocional importantes para los

colaboradores del departamento de ventas de acuerdo con sus necesidades?

Claro, los mas importantes para el personal de ventas, serian en este orden: Seguro

de vehiculo, Seguro de gastos médicos individual, seguro de vida.

4. ¢Cuentan con un plan desarrollado o por desarrollar respecto a los
beneficios no econdémicos que los colaboradores consideran relevantes en su

balance de viday trabajo? ¢Que contempla este plan?

De momento no tenemos un plan ni desarrollado ni por desarrollar. No se ha
realizado una evaluacion de los elementos importantes para los colaboradores que
podrian incluirse posteriormente. Pero se podria realizar una encuesta al respecto
o de los resultados que usted determine para poder analizar la posibilidad de
incorporar nuevos elementos para que tengan ese balance vida-trabajo que busca

la organizacion.

5. ¢Qué recursos o elementos del salario emocional contemplarian incluir en

el corto plazo para el departamento de ventas?

Seria muy prematuro mencionarle algunos sin antes hacer esta evaluacién y yo no
puedo tomar decisiones sin elevarlo a quien corresponda y plantear este tema para
evaluar su factibilidad. Considero que el primer paso seria determinar los elementos
relevantes para los colaboradores y evaluar cuales son posibles a incluir a corto o

mediano plazo.

6. ¢La organizacién cuenta con un plan de desarrollo individual para los

colaboradores del departamento de ventas?

No, sin embargo, la empresa al momento de tener una oportunidad para ascenso

ha buscado dentro del personal interno los perfiles que se apegarian a la necesidad
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de la plaza. De contar con la persona idénea, se le hace saber de las necesidades
de la empresa y si estaria 0 aceptaria el reto de asumir una nueva posicion dentro
de la organizacion. No se cuenta un plan de desarrollo a colaboradores, pero seria

interesante proponer este tema.

7. ¢Considera que la gestion de Recursos Humanos da el seguimiento debido
a mejorar los beneficios no econdémicos de los colaboradores del
departamento de ventas?

Considero que de los beneficios actuales si, se le da seguimiento al cumplimiento
de los beneficios otorgados al ingresar a la organizacion, especificamente seguro
meédico y de vehiculo, sin embargo, de los que quisieran que se incluyeran no
tenemos propuestas, ni comentarios de parte de los colaboradores y la aprobacion
de nuevos no dependen de mi como se lo mencioné anteriormente. Las gerencias
de ventas podrian hacer propuestas y elevarlas a Recursos Humanos para evaluar
la incorporacion de nuevos beneficios. Todo va amarrado a las metas y objetivos de

la organizacion para determinar la incorporacion de nuevos beneficios.

iMuchas gracias por su tiempo!
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4.2.1. Resumen de la Guia de Entrevista

La entrevista por tema de protocolo de seguridad de la organizacién no pudo ser

realizada personalmente por lo cual fue realizada por medio de Google forms.

La estructura de Recursos Humanos es pequefia y ha pasado por varias
reestructuraciones en corto tiempo por lo que la persona que actualmente
desempeiia dicha responsabilidad maneja varios paises y las decisiones no
dependen de esta. La persona debe notificar a su superior que se encuentra en otro

pais para que se dé el seguimiento respectivo.

Durante la entrevista realizada al representante de Recursos Humanos en
Guatemala, se pudo indagar un poco mas que si bien no cuentan con planes de
incorporar nuevos beneficios al departamento de ventas si han escuchado
comentarios de colaboradores dispuestos a pagar un poco mas para que sus
familiares cercanos como esposa(o) e hijos puedan contar con seguro meédico,
incluir un vehiculo adicional al seguro, cobertura de medicamentos en el seguro,

entre otros.

Se tuvo la oportunidad por medio de llamada conversar y complementar mas la guia
de entrevista enviada donde amplié acerca de el plan de desarrollo en el cual si se
tiene en planes un proyecto donde se identifiquen colaboradores con perfiles para
ser desarrollados por parte del jefe inmediato y en determinado momento puedan
ser propuestos a plazas vacantes, adicionalmente se tienen en planes crear un
portal de Recursos Humanos donde puedan visualizar las plazas vacantes no solo
en Guatemala si no en otros paises donde esta la organizacién y que los
colaboradores pueden aplicar cuando surja la oportunidad de cubrir la vacante.

4.3. Discusion de Resultados

Se sabe que la Gestion de Recursos Humanos juega un papel importante en el tema
del salario emocional de los colaboradores, es por eso por lo que la gestion de estos

debe ser estratégica y acorde a los objetivos de la organizacion.

Dentro de los resultados obtenidos la inclusién dentro del seguro médico al nucleo

familiar, el reconocimiento y el plan de carrera son elementos del salario emocional
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gue los colaboradores consideran deben estar presentes en una organizacion y es

donde Recursos Humanos juega un rol importante.

Como lo define el autor Oscar Pérez en el articulo del sitio People Next (2017) el
plan o programa de reconocimiento “son todas aquellas estrategias dirigidas a los
colaboradores que se llevan a cabo para agradecer, y demostrar el valor que tienen

sus acciones, comportamiento y resultados para la compania” (Pérez, 2017).

Este tipo de reconocimiento consolida la confianza del colaborador a la
organizacion, confirma el valor que se le da a su desempefio, sentido de
pertenencia, crea un buen clima laboral, satisfaccion, compromiso y mayor

productividad.

En relacion con el plan de carrera, hoy en dia los colaboradores buscan una
organizacion donde les den la oportunidad de desarrollar las competencias y

habilidades y su crecimiento profesional.

Como concluyen los autores acerca del plan de carrera Luz Elena Delgado Salazar
et al. “la correcta aplicacion del plan carrera podra hacer de la companiia una entidad
cada dia mas competitiva dentro del mercado que cada dia exige mas cambios y
con mas ofertas de productos y servicios” (Delgado, Rodriguez Pinzén, & Fernandez
Zapata, 2018, pag. 22)

Dentro de los resultados mas significativos con relacién al objetivo especifico de
determinar los elementos importantes por parte de los colaboradores del
departamento de ventas, estos elementos fueron la ampliacién de seguros, plan de
carrera 'y reconocimiento. Se propone que la ampliacién de seguros sea la inclusién
de los miembros del circulo familiar mas cercano, ampliar la cobertura de beneficios
de seguro como dental y oftalmol6gico. Por otra el reconocimiento de parte de la
empresa hacia los colaboradores en determinados logros que obtengan y la
implementacion de plan de carrera a los colaboradores identificados e interesados

en un crecimiento profesional en la organizacion.

Dentro de los alcances y limitaciones de la investigacion se tiene lo siguiente:
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Alcances: Se espera obtener la incorporacién de la propuesta planteada. La
organizacion esta dispuesta y abierta a incorporar elementos del salario emocional
a la gestion de Guatemala con el fin de homogenizar beneficios de la region a la
cual pertenece actualmente. En relacion con la propuesta de reconocimiento se
pretende que este sea un proyecto que reconozca a los colaboradores por
diferentes logros y que sea parte de un seguimiento que los jefes inmediatos realice

dentro de sus responsabilidades y lideres de equipos altamente efectivos.

Limitaciones: La empresa cuenta con sistemas de evaluacion (kpi's), politicas
internas, procedimientos estandarizados ya establecidos por esta por lo cual no se
puede influir en el tema ya que estan definidos a nivel global. La incorporacion y
monto del seguro dependera de la negociacidbn entre la organizacién y la

aseguradora por lo cual unicamente se hace una propuesta.
4.4. Propuesta

Segun los resultados obtenidos se sugiere crear un plan donde incluyan elementos
relevantes para los colaboradores del salario emocional, que da respuesta al
primero objetivo especifico que es determinar los elementos importantes para el
personal del departamento de ventas de una empresa dedicada a la venta de
productos farmacéuticos. Ya identificados estos elementos importantes del salario

emocional se propone:
4.4.1. Propuesta de ampliacion de seguros

Este elemento para los colaboradores del departamento de ventas es considerado
importante ya que su trabajo requiere de riesgos en el campo de trabajo por lo que
contar con un seguro amplio y que este tenga cobertura a su ndcleo familiar.
Adicionalmente se observa en los resultados que la mayoria de los colaboradores
tienen compromisos familiares adquiridos por lo que el seguro es una necesidad
para ellos. Durante la entrevista la persona de Recursos Humanos ha comentado
gue los colaboradores estarian dispuestos a cubrir un costo adicional para incluir a
sus familiares cercanos en la cobertura de seguro médico. En base a esta

informacion se presente un promedio de los costos de seguro médico y de vida al
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incluir al nacleo familiar. Se propone que la empresa cubra el 30% y el colaborador

el 70% al incluirlos.

Un seguro de vida y médico que en promedio cumple con los requerimientos
intermedios de un seguro como: hospitalizacidn, emergencias, asistencia a
domicilio, examenes de laboratorio y examenes especiales, entre otros, tiene un
costo mensual de Q.1,236.70 segun cotizacion realizada. Este monto puede variar
ya que el costo dependera del grupo de personas que se incluyan, van grupos de
1-25, 26-50, 50 o mas. De acuerdo con lo conversado con el corredor de seguros
es necesario contar con informacién personal de los colaboradores para que

estructuren un plan de seguro médico para estos y que beneficien a la organizacion.

Para la propuesta se sugiere que el colaborador pague el 70% del costo del seguro,
descontando de su salario a fin de mes la cuota establecida y por otro lado el 30%

por la empresa.
Tabla 2

Costo de seguro

Costo mensual Q|70% empleado |30 % empresa
SEGURO MEDICO Y DE VIDA | Q 1,236.70 | Q 865.69 | Q 371.01

Nota: Tomado de cotizacion recibida, septiembre 2022.

En base a esta propuesta la organizacion determinara la factibilidad de inclusion de
nucleo familiar a dicho seguro. Adicionalmente se sugiere contar con un formulario
conteniendo datos generales del colaborador y los integrantes del nacleo familiar.
(ANEXO 4)

4.4.2. Propuesta de Reconocimiento

Los resultados obtenidos identificaron que los colaboradores necesitan ser
reconocidos, aunque a la pregunta de si es valorado su trabajo estos respondieron
que si, el reconocimiento no lo tienen y para el colaborador es importante. El
reconocimiento esta relacionado a la satisfaccién de los colaboradores la propuesta

de reconocimiento comprende:
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1. Determinar que colaboradores deben ser reconocidos ya sea por sus ventas,

desemperio, cumplimiento de kpis, desarrollo de proyectos, generacion de ideas,

actitud o comportamiento, afios de servicio, entre otros.

2. Identificar cual es la mejor forma de reconocer al colaborador.

Horario flexible.

Dia libre.

Home Office.

Dia libre de cumplearios.

Vales por consumo en tiendas seleccionadas.

Vales de consumo en restaurantes seleccionados.

Cartas de reconocimiento.

Publicar en la pagina de la organizacion el reconocimiento al colaborador
para ser visto por los demas.

Crear en la red interna un grupo de “reconocimientos” el cual se encargara

de hacer publico en esa red al colaborador reconocido.

3. Evaluar de forma anual si el plan de reconocimiento es efectivo y valorado por

los colaboradores y estratégico para la organizacién, en donde se pueda

determinar aspectos por mejorar, cambiar y/o eliminar. Esta evaluacién se hara

de manera anual por medio de una encuesta a los colaboradores para su

medicion.

4.4.3. Propuesta de Plan de Carrera

Un tercer elemento considerado importante por los colaboradores es el plan de

carrera dentro de la organizacién para lo cual se tiene la siguiente propuesta:

La empresa ya cuenta con sistema de evaluacion y dentro de ella se deben colocar

competencias a desarrollar por cada colaborador durante el periodo y dar el

seguimiento al cumplimiento de estas.

Algunos empleados cuentan con el potencial necesario para ocupar un puesto, pero

no todos estan dispuestos a hacerlo, por ello se debe identificar a los trabajadores
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gue tienen el objetivo de crecer en la organizacion e iniciar con ellos el plan de

carrera.

Para ello se sugiere realizar lo siguiente:

Comunicar el plan de carrera: la empresa cuenta con una red social interna
donde se comunican los proyectos realizados el cual se podra utilizar y crear
un grupo en donde se comunique los puestos requeridos, requerimientos del
puesto, pais donde requieren el puesto, contacto para aplicar. Otro medio es
el newsletter que publican de manera mensual al cual se le puede colocar
esta informacion para que el colaborador sepa las oportunidades que pueden
tener.

Fijar los objetivos de plan de carrera: basados en las necesidades de la
organizacion para el cumplimiento de estos.

Crear un plan de accion con los colaboradores: este es con el fin de identificar
competencias y habilidades en ellos y desarrollarlas para recibir la formacion
gue se requiera y desarrollar dichas competencias.

Crear cursos de formacion: con la tecnologia que ya cuentan se puede crear
cursos de formacion para que los colaboradores interesados en un plan de

carrera pueda realizarlos y tener mas preparacion al puesto que aplique.
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CONCLUSIONES

e Se identificé que el colaborador considera importante incluir en el salario
emocional el desarrollo de plan de carrera, adicion del nucleo familiar al
seguro y el reconocimiento en la organizacion.

e Es oportuno implementar un plan de salario emocional que contempla la
guia de reconocimiento en la empresa, adicion del nucleo familiar al seguro
médico, un manual y guia de plan de carrera.

e Actualmente la empresa cuenta con elementos de salario emocional de los
cuales se pueden citar seguro médico y de vida, seguro de vehiculo, plan

de carro, medicamentos a precio de empleado, entre otros.
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RECOMENDACIONES

Incorporar dentro de los beneficios los elementos identificados para motivar
al colaborador, mejorar la productividad, generar sentido de pertenencia a la
empresa y compromiso.

Ejecutar la propuesta planteada del salario emocional para los colaboradores
siguiendo el cronograma propuesto.

Mantener comunicacion efectiva y actualizada entre el colaborador y la

empresa de los beneficios disponibles.
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ANEXOS

ANEXO 1. Encuesta para el personal del departamento de ventas de una

empresa dedicada a la venta de productos farmacéuticos.

Universidad de San Carlos de Guatemala
Facultad de Ciencias EconOmicas

Escuela de Estudios de Postgrado

Maestria de Administracion de Recursos Humanos

ENCUESTA PARA EL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE VENTAS DE UNA
EMPRESA DEDICADA A LA VENTA DE PRODUCTOS FARMACEUTICOS

Objetivo: Recopilar informacién obtenida para el desarrollo de trabajo profesional de
graduacion, la presente analizara los resultados relacionados al salario emocional para
determinar la situacion actual de la empresa y realizar una propuesta.

Instrucciones: A continuacién, se le presenta una serie de preguntas las cuales debe
responder de acuerdo con su criterio y percepcion.

Seccion I. Informacion general

1. Edad:
25-35 O
36-46 O
46-56 O
Mas de 56 O

2. Estado civil:
Casado O
Soltero O

3. Personas que dependen de usted:

00
10
20
30
40
50
g. Masde5Q

~®o0oTw

4. Nivel académico:
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a. Diversificado ()

b. Estudiante de la universidad o con pensum cerrado ()
c. Licenciatura O

d. Maestria O

5. Tiempo de laborar en la organizacion:
a. 1-5afios O
b. 6-10 afios O
c. 11-15afios O
d. Mas de 15 afios O

Seccion Il.

6. ¢Conoce el término salario emocional y en qué consiste en una organizacion?
sIO NO O

7. ¢Le hacen de su conocimiento los beneficios no econdmicos (salario emocional)
que tienen en su organizacion?
S @) NO O

8. ¢Del listado que se le presenta a continuacién, qué elementos forman parte del
salario emocional del departamento en que labora? Marque con una X.

Seguro de vida Home Office

Seguro médico Plan de carrera en la organizacion

Seguro de vehiculo Horario Flexibles

Asociacion solidarista Gimnasio

Medicamentos a precio de

Estabilidad vida-trabajo empleado

Plan carro Otros

9. ¢Esta de acuerdo con los beneficios no econdmicos que su organizacion le
proporciona?
Totalmente de acuerdo O
De acuerdo O
En desacuerdo O
En total desacuerdo O

10. ¢ Considera que su trabajo es valorado por la organizacion?

Totalmente de acuerdo O
De acuerdo O
En desacuerdo (O
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En total desacuerdo (O

11. ;Qué factores lo motivaria para encontrar un balance vida trabajo en su
organizacion?

12. ¢ Qué elementos del salario emocional considera importantes incluir, los cuales NO
cuenta actualmente?

Incluir a ndcleo familiar al seguro Reconocimiento
Cobertura de seguro dental y Otro
oftalmoldgico

Plan de carrera

13. ¢Es importante para usted el tener la oportunidad de un plan de desarrollo
individual?

st O NO O

iMuchas gracias por su tiempo!
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ANEXO 2. Entrevista dirigida a personal de Recursos Humanos
Universidad de San Carlos de Guatemala
Facultad de Ciencias Econ6micas

Escuela de Estudios de Postgrado

Maestria de Administracion de Recursos Humanos

Entrevista dirigida a personal de Recursos Humanos

La siguiente entrevista se realiza con el objetivo de obtener informacién necesaria y analizar

la situacion del tema de salario emocional en el departamento de ventas de la organizacion.

Instrucciones: A continuacion, se le realizar4 una serie de preguntas, las cuales se le
agradece responder de acuerdo con su criterio y conocimiento del tema dentro de la

organizacién por la posicion que ocupa en ella.

1. ¢ Les informan a los colaboradores los beneficios no econémicos con los que cuentan al

momento de su ingreso a la organizacion?

2. ¢Cuentan con una evaluacién, de la percepcion que tienen los colaboradores del

departamento de ventas en cuanto al salario emocional que maneja la organizacion?

3. ¢Sabe cuéles con los elementos del salario emocional importantes para los

colaboradores del departamento de ventas de acuerdo con sus necesidades?

4. ¢;Cuentan con un plan desarrollado o por desarrollar respecto a los beneficios no
econdmicos que los colaboradores consideran relevantes en su balance de vida y trabajo?

¢, Que contempla este plan?

5. ¢ Qué recursos o elementos del salario emocional contemplarian incluir en el corto plazo

para el departamento de ventas?

6. ¢ La organizacion cuenta con un plan de desarrollo individual para los colaboradores del

departamento de ventas?

7. ¢ Considera que la gestién de Recursos Humanos da el seguimiento debido a mejorar los

beneficios no econdmicos de los colaboradores del departamento de ventas?

iMuchas gracias por su tiempo!
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ANEXO 3. Guia paraincorporacion de nucleo familiar al seguro

Guia para incorporacion de nucleo

familiar al seguro

GUIA
Objetivo
Dar el valor agregado al colaborador con la opcién de poder incluir a su nucleo familiar al

seguro, otorgando bienestar que su familia esté cubierta por cualquier eventualidad y para

tranquilidad el este.
Importancia

Dar la tranquilidad y bienestar a los colaboradores de que su familia cuenta con seguro ante
cualquier eventualidad y crea mayor compromiso por parte de este

Beneficios

e Bienestar a los colaboradores.
e Compromiso y motivacion de los colaboradores.

e Valor agregado de parte de la organizacion.
Responsables

e Recursos Humanos: Encargado de establecer los lineamientos para la cobertura del
seguro, negociacion con la aseguradora y cumplimiento de este.

e Colaborador: Responsable de actualizar datos anualmente, estar al tanto de los
requerimientos por parte del seguro y del departamento de Recursos Humanos al

poner en marcha la cobertura del seguro.

Criterios por considerar

e Incluird solamente a cényuge e hijos con respaldo de documentos de registro.

e Si el soltero (a) no tiene cobertura a padres, solamente a hijos con respaldo de
registro.

e Edad maxima de cobertura en hijos 25 afios.

e Quedan excluidos los colaboradores que estan tercerizados.

e Se debitara del salario mensual el monto a cubrir por parte del colaborador.



ANEXO 4. Formulario de datos de los colaboradores para seguro.

LOGO

FORMULARIO DE INFORMACION DE COLABORADORES PARA

SEGURO DE VIDA Y MEDICO

SECCION |. DATOS DEL COLABORADOR

Nombre completo:

Direccioén:
Nit: Sexo: F M
DPI No.: Extendido en:

Fecha de nacimiento:

Lugar de nacimiento:

Estado civil:|Casado(a) [Soltero(a)

Puesto:

Teléfono casa:

Teléfono celular:

Correo electrénico:

SECCION IIl. DATOS DE NUCLEO FAMILIAR

Nombres y apellidos completos

Parentesco DPI

Fecha de nacimiento

Nombre completo del colaborador

Firma del colaborador
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ANEXO 5. Guia para reconocimiento a los colaboradores

Guia para reconocimiento a los

colaboradores

GUIA
Objetivo

Demostrar el valor que se le da al colaborador haciendo que estos sean méas productivos,

mayor compromiso con los objetivos de la organizacién y lograr su satisfaccidon en la misma.
Importancia:

Que los colaboradores del departamento de ventas sean reconocidos ya sea por ventas,
actitudes, tiempo de servicio, cumplimiento de proyectos, actitud de colaboracion trasversal

con otras areas de trabajo, entre otros.
Beneficios

e Mayor compromiso y motivacion dando como resultados mayor productividad.
e Mayor sentido de pertenencia hacia la organizacion.

e Reconocer el valor del colaborador dentro de la organizacion.
Responsables

e Jefe inmediato: Es el encargado de nominar a los colaboradores para su
reconocimiento basado en argumentos soélidos del desempefio y actitudes
observables de estos.

e Recursos Humanos: Encargado de establecer los lineamientos para nominar a los
colaboradores, asi como el encargado de cumplimiento del programa y la entrega de

reconocimiento fisico o publico de acuerdo con lo establecido.
Criterios por considerar

e EIl colaborador sera elegido después de ser evaluado y seleccionado por parte del
jefe inmediato y las gerencias de Recursos Humanos y General.
e El reconocimiento serd un premio simbdlico no monetario.

e El reconocimiento por servicios se hara cada cinco afos.
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e El reconocimiento por ventas, actitudes, cumplimiento de proyectos, actitud de
colaboracion trasversal con otras areas de trabajo seran evaluado y seleccionados a
través de resultados o conductas observables, demostradas y sustentadas por parte

de jefe inmediato, gerencias de Recursos Humanos y General.
Propuestas de reconocimientos

e Horario flexible.

e Dialibre.

¢ Home Office.

e Dia libre de cumpleafios.

e Vales por consumo en tiendas seleccionadas.

e Vales de consumo en restaurantes seleccionados.

e Cartas de reconocimiento.

e Publicar en la pagina de la organizacion el reconocimiento al colaborador para ser
visto por los demas.

e Crear en la red interna un grupo de “reconocimientos” el cual se encargara de hacer

publico en esa red al colaborador reconocido.



ANEXO 6. Guia de Plan de Carrera

Guia de plan de carrera

GUIA

Objetivo

Tiene como objetivo desarrollar a los colaboradores interesados en crecer dentro de la

organizacion. Esta guia sera de base para poner en marcha el plan y tener una directriz de

lo que se quiere lograr en el plan de carrera.

Importancia: Colaboradores del departamento de ventas que estén dispuestos a crecer

dentro de la organizacién y que cumplan con los criterios para ser elegibles en un proceso

de plan de carrera.

Beneficios

Compaginar las estrategias de la organizacion y los objetivos personales y
profesionales del colaborador.

Incrementar la motivacion y compromiso de los colaboradores.

Retencién de personal altamente efectivo y reduccion de la tasa de rotacion.

Mejor employer branding en el sector de negocio.

Mayor estabilidad laboral.

Potenciar el crecimiento profesional y personal por medio de las formaciones.

Incremento salarial en un nuevo puesto.

Responsables

Jefe inmediato: Es el encargado de determinar en conjunto con los colaboradores
quienes cumplen con los criterios y si estan dispuestos a iniciar el proceso de plan de
carrera.

Recursos Humanos: Encargado de establecer los lineamientos para poder aplicar a
un plan de carrera, ejecuciéon y seguimiento al plan de carrera con los colaboradores
elegidos, asi como el apoyo y comunicacion directa con los colaboradores.
Colaborador: Quien dara seguimiento a su plan de manera comprometida y

responsable cumpliendo con tiempos y requerimientos, distribuyendo su tiempo de
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manera equitativa que no interfiera en las labores que este desempefiando

actualmente.
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Criterios por considerar

Para iniciar se debe conocer a los colaboradores, fortalezas, debilidades,
aspiraciones en la organizacion.

Se determinard la relacion con compafieros y como visualiza a la organizacién y que
aspiraciones tiene dentro de ella.

El departamento de Recursos Humanos debera definir los objetivos del plan de
carrera, debilidades se deben trabajar con formaciones para lograr los objetivos y
las expectativas por cumplir con las formaciones.

Contar con datos de los colaboradores tales como:

Datos generales del colaborador.

Nivel de estudios.

Puesto y funciones actuales.

Puestos posibles a ocupar de acuerdo con el plan de carrera.

Identificacién de fortalezas y debilidades.

Identificar si cumple con las competencias requeridas.

Afos laborados en la organizacion.

Programas de formacién que tomo a lo largo del tiempo.

LSRN N N N N NI

Cumplir satisfactoriamente su evaluacién de desempefio.
Dispuesto a realizar tareas extras asignadas a su puesto de trabajo actual para

desarrollar de forma practica habilidades y competencias.



ANEXO 7. Manual plan de carrera

PLAN DE CARRERA

DEPTO. DE VENTAS

MANUAL
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INTRODUCCION

Este manual esta disefiado para colaboradores de la fuerza de ventas con fin de
desarrollar, promover y motivar su crecimiento profesional de acuerdo a las
competencias y habilidades que tengan para puestos de trabajo vacantes en
determinado momento.

El plan de carreray las oportunidadaes que surgan es el resultado de la preparacion
individual de los colaboradores y de la actitud de crecer dentro de la organizacion,
todo esto con el apoyo del jefe inmediato y los responsables del plan de carrera de
Recursos Humanos para poner en practica todos los conocimientos y habilidades
para encontrar el momento y vacante correcta.

Para la organizacion el desarrollo de los colaboradores dentro de ella es de suma
importancia ya que busca nuevos talentos primero de los colaboradores internos
que cumplan con los requisitos para los puestos vacantes velando porque estos
estén motivados y comprometidos con la organizacion.

De manera breve este manual contiene la identificacion del manual, indice,
introduccién, objetivos de manual, quienes seran los responsables e involucrados
de llevar a cabo el plan de carrera, que competencias se desarrollaran y la guia para
el plan de carrera.

El presente manual surge de la investigacion y resultados obtenidos de los
elementos importantes del salario emocional para los colaboradores como es el
desarrollo de plan de carrera en la organizacion.
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1.0BJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS

Objetivo General

Identificar a colaboradores con competencias y habilidades poteciales para inciar el
plan de carrera dentro de la organizacion y de esta manera poder aumentar la
satisfaccion y motivacion laboral asi como la productividad para la organizacion y el
logro de los objetivos organizacionales.

Objetivos especificos

¢ |dentificar en plan adecuado a los colaboradores elegidos de acuerdo a su
experiencia y competencias para la vacante.

e Mantener comunicacion abierta con los colaboradores de oportunidades de
desarrollo en la organizacion que les brinde mejorar a nivel laboral, logrando
una estabilidad personal y profesional.

e Aumentar la productividad de los colaboradores por medio de la motivacion
con el plan de desarrollo en la empresa.
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2.RESPONSABLES DEL PLAN DE CARRERA

Jefe inmediato

e Supervisor
e Gerente comercial

Son los encargados de identificar a los candidatos potenciales por medio de la
evaluacion de desempefio y las habilidades observadas por estos para poder
incluirlos en el plan de carrera.

Departamento de Recursos Humanos

Encargado de dar seguimiento al plan y la ejecucién de este con los candidatos
elegidos para el plan de carrera.

Colaborador

Quien dara seguimiento a su plan de manera comprometida y responsable
cumpliendo con tiempos y requerimientos, distribuyendo su tiempo de manera
equitativa que no interfiera en las labores que este desempefiando actualmente.
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3.ELEMENTOS POR EMPLEAR PARA
CONSTRUIR UN PLAN DE CARRERA

Se deben considerar algunos elementos importnates para determinar y usar en el
desarrollo del plan de carrera.

Se detallan a continuacion:

Evaluacion de desempefio del colaborador.

Descripcidn de puesto actual.

Descripcién de los posibles puestos a ocupar.

Perfil de puestos posibles a ocupar.

Certificados de cursos realizados.

Diplomas o constancias de cursos recibidos de manera externa.

Datos actualizados en la web de la empresa tanto personales, laborales y
académidos.

Entrevista realizada por el jefe inmediato y Recursos Humanos.
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4.COMPETENCIAS POR DESARROLLAR EN
EL PLAN DE CARRERA

En base a los objetivos de la organizacion y de la gestion de Recursos Humanos
las competencias a desarrollar en los colaboradores del departamento de ventas
son tres las que suman a su desempefio, las cuales se detallan a continuacion:

Trabajo en equipo: Se refiere a trabajar por un mismo fin y la cooperacion de
todos los miembros del equipo a lograr los objetivos desarrollando
habilidades, generando responsabildad, compromiso y motivacion dando
como resultado equipos de alto desempefio.

Cooperacioén transversal: comportamiento de un colaborador para participar
y lograr responder a su entorno con otros miembros de la organizacion de
manera proactiva, responsable y colaborativa para la solucién a un problema
0 mejora para el bien comun.

Orientacion a resultados: Capacidad que tiene una persona a lograr los
objetivos de la organizacion de manera eficaz, enfocado en calidad de
trabajo, esfuerzo, calidad y basados en indicadores de medicidon con que
cuenta la empresa.
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5.GUIA DEL PLAN DE CARRERA

1. Identificar los puestos posibles o criticos de la organizacién de acuerdo a los
requerimientos de esta, realizado por el jefe inmediato en coordinacion con
Recursos Humanos.

2. Haber identificado a los colaboradores con competencias y habilidades que
cumplan para dichos puestos de trabajo.

3. Establecer que los colaboradores elegidos cumplan con los perfiles de los
puestos.

4. Contar con una evaluacion de desempefo satisfactoria para poder aplicar a
dicho plan de carrera.

5. Contar con estudios que se adapten a los puestos que desea aplicar el
colaborador.

6. Asistir a capacitaciones que lo preparen para dichos puestos.

7. Haber realizado una entrevista con Recursos Humanos para verificar las
competencias y nivel de hablidades requeridas por el puesto de trabajo.

8. Una vez identificado, realizar un assesment preparado por Recursos Humanos
para evaluar capacidad de andlisis.

9. Asignar tareas a los colaboradores que involucre responsabilidad, tiempos de
entrega, capacidad de andlisis, toma de decisiones en caso lo requiera.
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ANEXO 8. Cronograma

Ao 2022 Ao 2023

1 [Andlisis de implementacion de la propuesta de Plan de Salario Emocional
2 {Andlisis y negociacion con la aseguradora

3 |Toma de decision de la implementacion

4 {Inicio de plan de seguro ncleo familiar
5

6

Plan de reconocimiento
Plan de carrera con los elegidos

L 7 Fgedback del glan de reconocimientox glan de carrera
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