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Formulas

Fuente

Indicador

Informacioén

Productividad

Reconocimiento

GLOSARIO

Estudio minucioso de un asunto.

Expresion algebraica que relaciona variables o

cantidades.

Origen de la informacion, particularmente de
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originales.
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organizacion.

Conjunto organizado de datos procesados, que
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RESUMEN

En este estudio se describe el disefio de un programa para la retencion del
talento humano mediante la aplicacibn de salarios emocionales en el
departamento de produccion de una empresa de fabricacién de equipos de

refrigeracién comercial ubicada en la ciudad de Guatemala.

El objetivo general del estudio fue disefiar un programa de salarios
emocionales para disminuir la rotacion del personal del departamento de

produccién en una empresa de fabricacion de equipos de refrigeracion comercial.

El programa se desarroll6 en cuatro fases principales. La primera fase fue
la revisibn documental para dar el contexto de los antecedentes del problema
encontrado. Con base en la informacion de la revisibn documental de la fase
anterior, se llevé a cabo un diagndstico de la empresa en la segunda fase. El
objetivo fue recabar informacion confiable del proceso, por medio de visitas a la
empresa, entrevistas con personal del departamento de recursos humanos y
realizacion de encuestas a la muestra calculada del personal del departamento

de produccién.

En la tercera fase se llevo a cabo un analisis de la empresa por medio de la
informacion obtenida en las visitas a la empresa. En la fase final se realizé la
propuesta del disefio de un programa para la retencion del talento humano
mediante la aplicacion de salarios emocionales en el departamento de

produccion de una empresa de fabricacion de equipos de refrigeracion comercial.
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Las causas de la alta rotacion de personal fueron identificadas mediante el
uso de técnicas de recoleccion de informacion como investigacion cualitativa y
cuantitativa. Para la investigacion el enfoque utilizado fue mixto, disefio no

experimental y alcance descriptivo.

Basado en las causas identificadas, se desarroll6 el disefio del programa de
salarios emocionales. Se proponen varios tipos de salarios emocionales que se
adecuan al ambiente de trabajo y las capacidades que tiene la empresa para
lograr la funcionalidad y la aplicacion de estos. Con ellos se beneficia al personal
de produccion y a la empresa. De esta manera se disminuyen considerablemente

los costos y tiempos de fabricacion de los equipos de refrigeracion comercial.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y FORMULACION DE
PREGUNTAS ORIENTADORAS

La rotacion de personal en el departamento de produccion genera altos
costos econdmicos en la empresa de fabricacion de equipos de refrigeracion

comercial.

o Descripcion del problema

La empresa de fabricacion de equipos de refrigeracion comercial es una
empresa familiar con mas de 50 afios de experiencia en el mercado en la venta
de equipos de refrigeracién comercial, cuenta con un catalogo de productos con
mas de 200 modelos para satisfacer las necesidades de sus clientes, el 90 % de
los equipos producidos son para la exportacion a mercados en mas de 50 paises
alrededor del mundo con una capacidad instalada para la produccion de cien mil

unidades anuales. (Informacidén de empresa investigada)

La fuerza de trabajo de la empresa se compone por mas de 1,000
colaboradores en los diferentes departamentos, 500 colaboradores conforman el
departamento de produccidn. La empresa remunera a sus empleados salarios,

bonos y todas las prestaciones conforme lo exige la ley del pais.

En los ultimos afos, en el departamento de produccion se ha registrado una
rotacion frecuente de personal. Entre los factores estan la falta de motivacion,
insatisfaccion, falta de apoyo, poco reconocimiento, entre otras. Por esta razon,

la empresa ha incurrido en gastos onerosos para llevar a cabo los procesos de
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reclutamiento, seleccién y capacitacion del nuevo personal que llenard las plazas

vacantes.

El poco reconocimiento y apoyo al personal en sus tareas diarias ha
generado la baja motivacion del personal del departamento de produccién, por lo
gue varios han buscado nuevas oportunidades en otras empresas donde se les

reconozcan sus logros y empeiio en el desarrollo de sus las tareas asignadas.

Como consecuencia del alto indice de rotacién de personal, la empresa
enfrenta problemas de baja productividad e incumplimiento de objetivos del
departamento de produccion. Sin embargo, o que mas son los altos costos en
los que se incurre en el proceso de reclutamiento, seleccién y contratacion del
nuevo personal. Ademas, se suman la capacitacion para el puesto y el tiempo
gue el nuevo colaborador necesitara para estar al nivel del resto del personal y

cumpla con los objetivos del departamento.
o Pregunta central
¢,Como la compensacioén de salarios emocionales puede retener al talento
humano en el departamento de produccién de la empresa de fabricacién de
equipos de refrigeracion comercial?
o Preguntas de investigacion
o ¢Cudles son las causas de la alta rotacion de personal en el

departamento de produccién de la empresa de fabricacion de

equipos de refrigeracion comercial?
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¢, Qué programas que pueden desarrollarse para motivar al personal
del departamento de produccion de la empresa, y asi disminuir la

rotacion de personal?

¢, Cuales son los beneficios tienen los salarios emocionales para la

retencion de personal en el del departamento de produccion?
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OBJETIVOS

General

Disefar un programa de salarios emocionales para disminuir la rotacion del
personal del departamento de produccién en una empresa de fabricacion de
equipos de refrigeracion comercial.

Especificos

1. Identificar las causas del alto indice de rotacion del departamento de

produccion de la empresa.

2. Desarrollar el programa de salarios emocionales para la empresa en
estudio.
3. Validar la viabilidad y factibilidad de la implementacion de los beneficios

de salarios emocionales en el departamento de produccion de la empresa

de fabricacion de equipos de refrigeracion comercial.
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RESUMEN DEL MARCO METODOLOGICO

En esta seccion se presenta la metodologia de la investigacion donde se
describe el enfoque, disefio, tipo de estudio, alcances, variables e indicadores,

fases, resultados esperados.

La metodologia que se debe seguir para el disefio del programa esta
sustentada en la revision de libros, tesis, articulos y revistas cientificas, en las

gue se trata el tema que sera desarrollado en esta investigacion.

La metodologia de investigacion se desarroll6 en fases. Cada una esta
correlacionada con su pregunta de investigacion y objetivo especifico. La

finalidad es disefiar un plan que ayude a la resolucion del problema planteado.
El proceso inicia con la fase de revision documental que proporciona las
bases para la elaboracion de la investigacion, desde la fase metodoldgica y
tedrica.
. Enfoque
El enfoque es mixto, porque involucra variables numéricas y cualitativas, se

vale de la observacién directa y considera toda la informaciéon disponible del

entorno para el analisis.
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o Disefio

La investigacion se llevara a cabo con base en un disefio no experimental,
recolectando informacion primaria y secundaria, en las instalaciones de la
organizacion en la que se llevara a cabo la investigacion.
o Tipo de estudio

El estudio ser& de tipo transversal retrospectivo observando ocurrencias en
afios anteriores del fenbmeno, como el analisis de informacion que sera
recolectada en el desarrollo del trabajo de graduacion.
o Alcance

La investigacion tendrd un alcance descriptivo, puesto que se dan a conocer
las caracteristicas observables de la unidad de analisis, asi como los fendmenos
percibidos durante la recoleccién de informacion.

. Variables e indicadores

En la siguiente tabla se hace la descripcion de las variables e indicadores

de la investigacion.
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Tabla I. Operativizaciéon de variables
Técnica o
Nombre de la Tipo de . instrumento
variable variable Ineliezeer de
recoleccion
e Rotacién anual de personal segun .
Causa}g dela Cualitativa Recursos HUManos Entrevista
rotacion de —
e . Observacion
personal Cualitativa Ambiente laboral
Encuesta
Desarrollo del Descripcion general del programa Documento
programa de Cualitativa Propuesta de salarios emocionales Llst_a}
salarios Beneficios esperados del programa Evaluacion de
emocionales P prog desempeiio
Viabilidad: porcentaje de
aceptacion sobre las propuestas
presentadas a la empresa (mayor
al 70 %)
Validar el Cuantitativa Fact@hdad: porcentaje de Entrevista
programa aceptacion sobre las propuestas
presentadas a la empresa basadas
en los recursos necesarios para
implementar cada propuesta
(mayor al 70 %)
Fuente: elaboracién propia.
o Fases de la investigacion

A continuacion, se presentan las fases de la investigacion.

o Revision documental

En esta fase, las fuentes de recoleccion de informacién seran de tipo
secundarias para la busqueda, recoleccion y analisis de informacion recabada en
diferentes tipos de literatura, como libros, revistas cientificas, articulos vy tesis,
basados en herramientas y técnicas para la retencion del talento humano,

aplicacion de salarios emocionales, para dar sustento a la investigacion.
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Esta informacion coadyuva con el desarrollo del disefio del plan que

ayudarda a la resolucion del problema planteado.

o Recoleccion de informacion

Se emplearan técnicas de recoleccion de informaciéon, como investigacion
cualitativa e investigacion cuantitativa para obtener informacién de la
organizacion en los departamentos de Recursos Humano y de Produccion,

respectivamente.

En el departamento de Recursos Humanos se utilizaran las técnicas de
entrevista y andlisis de documentos para obtener informacidén sobre el proceso
actual que se lleva a cabo y los costos generados por la desercidén del personal

del departamento de produccion por la falta de motivacion.

Para obtener informacion actual del departamento de Produccién se
utilizaran las técnicas de encuestas, observacion, que ayudaran a tener una

vision mas clara de la informacién recolectada en el departamento.

o Anédlisis de la informacion

Luego de llevar a cabo la revision documental y la recoleccién de la
informacion obtenida de la aplicacion de las técnicas de recoleccion de
informacion en los departamentos de Recursos Humanos y la muestra calculada
del departamento de Produccion, se llevara a cabo el analisis para evaluar como
se maneja actualmente la problematica de la desercion de personal por parte de

ambos departamentos.
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Basados en la informacién obtenida se utilizaran herramientas de calidad y

herramientas de gestion para facilitar la compresion de la problematica actual.

o Disefo del programa

La ultima fase por desarrollar, del trabajo de graduacién, integra las fases
anteriores, que seran la base para llevar a cabo el disefio del plan que se propone
aplicar para la resolucion del problema planteado, que afecta directamente a la

empresa.

El disefio del plan procura la retencién del personal del departamento de
produccion por medio de la aplicacién de salarios emocionales. El objetivo es
elevar el rendimiento de los colaboradores mediante el apoyo para su superaciéon
y crecimiento, ademas se les motivara brindandoles el reconocimiento que

merecen como personas y profesionales.

También beneficiara a la empresa con el aumento en la productividad,
ahorro de costos en el proceso de reclutamiento, seleccion de personal e
induccién al puesto. Ademas, coadyuvara en la disminucién del tiempo de
capacitacion del nuevo colaborador y reducird el alto costo de la curva de
aprendizaje. De esta forma se retendré al personal calificado y se contara con
colaboradores motivados y comprometidos, para el logro de los objetivos de la

empresa.
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion aborda una innovacioén que expone el disefio
de un programa para la retencion del talento humano mediante la aplicacién de
salarios emocionales en el departamento de produccion de una empresa de
fabricacion de equipos de refrigeracion comercial ubicada en la ciudad de

Guatemala.

Para esta investigacion se partio de la definicion de La Asociacion Espafiola
para la Calidad (AEC, 2016) de salarios emocionales que se refiere a:

El salario emocional es un concepto asociado a la retribucién de un
empleado en la que se incluyen cuestiones de caracter no econémico, cuyo
fin es satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales del
trabajador, mejorando la calidad de vida de este, fomentando la conciliacion
laboral. (p. 15)

Es indispensable realizar acciones que garanticen la retencién del personal
del departamento de produccién, debido a los altos costos que se generan
derivados de la baja productividad, los procesos de reclutamiento y seleccion, la

capacitacion al puesto del personal nuevo que ingresa a la empresa.

Basados en esta probleméatica se propone el disefio de un programa para
la retencion del talento humano mediante la aplicacion de salarios emocionales
en el departamento de produccién de una empresa de fabricacidén de equipos de
refrigeracidon comercial, que ayudara a la empresa a motivar al personal del

departamento de produccién, asegurando un alto rendimiento, mejorar los
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indices de productividad y disminuir el impacto econémico que genera el

contratar personal nuevo para la empresa.

El programa incluye los salarios emocionales que se adecuan al ambiente
de trabajo y las capacidades que tenga la empresa para lograr la funcionalidad y
la aplicacién de estos. Los salarios emocionales son importantes para toda
empresa porque influyen en la motivacién del personal para el buen desarrollo

de sus tareas diarias.

Si se beneficia al personal de produccién también se beneficia la empresa
porque disminuyen considerablemente los costos y tiempos de fabricacion de los

equipos de refrigeracion comercial.

El trabajo de investigacion se desarrollo en cuatro capitulos. A continuacion,

se resume el contenido de cada uno.

El primer capitulo de este trabajo de investigacion corresponde al marco
tedrico, donde se realiz6 una revision de la teoria relacionada con la gestion del

recurso humano y salarios emocionales.

En el segundo capitulo se llevé a cabo el desarrollo de la investigacion y la
recoleccion de la informacion se realizé por medio de visitas, entrevistas y

encuestas a los departamentos de produccion y recursos humanos.

En el tercer capitulo se presentan los resultados; se realiza un diagnéstico
de la empresa y las estrategias por utilizar para el desarrollo de la investigacion.
Ademas, se presento el disefio de un programa para la retencion del talento
humano mediante la aplicacion de salarios emocionales en el departamento de

produccion de una empresa de fabricacion de equipos de refrigeracion comercial.
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En el cuarto capitulo, se discuten los resultados de la investigacion y el

impacto que estos tendran en el personal dentro de la empresa.

El programa disefiado propone algunos salarios emocionales para la futura

aplicacion dentro de la empresa, como:

. Promocioén interna

. Formacién continua

) Dia de cumpleafios

. Bono de antigiiedad

. Empleado del mes

) Dias extras de vacaciones
) Campeonatos deportivos

Cada uno de estos salarios emocionales seran discutidos con el gerente de
recursos humanos para validar la viabilidad y factibilidad de cada uno de ellos,
incluyendo en el programa Unicamente los que sean considerados viables y

factibles.

Por ultimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones basadas en

los resultados de la investigacion.
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1. MARCO TEORICO

1.1. Descripcion de la empresa

La empresa se dedica al disefio, fabricacidén, venta y servicio técnico de
refrigeradores comerciales, cuenta con una amplia gama de productos y equipos

adaptados a las necesidades de sus clientes.

Es un proveedor importante para empresas de bebidas, heladerias,
productores de lacteos, en mas de 50 paises alrededor del mundo, distribuidos
en Centro América, Norte América y Sur América, El Caribe, Africa, Europa e

India.

La fabrica se ubica en la Ciudad Guatemala. Cuenta con una capacidad
instalada de fabricacién de 120 mil unidades al afio en un area de mas de 27,500

metros cuadrados, con una fuerza laboral de mas de 900 colaboradores.

Entre las fortalezas de la empresa se encuentra la capacidad de innovar y
personalizar los refrigeradores para volverlos valiosas piezas de mercadeo que

destaquen aun mas la marca en el punto de venta.

1.2. Disefo

Se deriva del latin designare que significa sefialar o marcar. Las técnicas y
los principios cientificos son utilizados como procesos con el fin de seleccionar
un sistema que contenga suficientes detalles especificos que permitan su

ejecucion (Zapata, 2013).



El termino disefio conceptual hace referencia a la etapa donde nacen las
ideas del sistema o los elementos que solucionaran un problema identificado
(C.2.,2004).

Funcién mas importante en la actividad profesional de un ingeniero. Es la
esencia de la ingenieria, su razén de ser. Consiste en buscar y encontrar la mejor
solucion a un cierto problema que es la discrepancia entre lo real y lo deseado
(Teran, 2001).

1.3. Plan

Un plan se utiliza como herramienta para alcanzar altos objetivos
estratégicos dentro una empresa y genera mejoras notables al implementar la
planificacion. Cada objetivo establecido debe adecuarse a los medios y recursos
que la empresa (INTEFI, 2018).

Los cambios tecnoldgicos, econémicos, culturales, politicos, sociales y
administrativos se derivan de un plan el cual fija las acciones que han de seguir,
desde el punto de inicio y la secuencia de pasos para alcanzar los objetivos

establecidos dentro del plan (Chimal y Jiménez, 2013).

Es la primera funcién que debe llevar a cabo el equipo administrativo de
una empresa. Aqui se deben plantear los objetivos y metas que debera cumplir
la empresa y los procedimientos a llevar a cabo. Se desarrollara un plan que
contenga las diferentes actividades que se van a realizar; para la implementacion
de dicho plan deben tomarse en cuenta las caracteristicas de la organizacion
(Raffino, 2019).



1.4. Programa

El término programa se refiere a una secuencia organizada de las distintas

actividades que se iran a realizar para el logro de los objetivos propuestos.

En el desarrollo del programa se deben definir los siguientes aspectos:

o Nombre del programa

. Justificacion

. Objetivos

. Enfoque

. Secuencia de pasos

. Actividades por desarrollar

o Responsable o responsables

. Periodicidad

1.5. Talento humano

Se puede entender que la capacidad de comprender y resolver problemas
de manera inteligente en determinada necesidad, aplicando aptitudes,
habilidades y destrezas que van de la mano de competencias, motivacion,

vocacion e interés se determina como talento humano. (Alvarado y Barba, 2016)

El talento humano es reconocido por las empresas como el agente
fundamental dentro de una organizacion, por lo que ha evolucionado de manera
extraordinaria, lo que provoca que el ser humano sea considerado como un activo
dentro de la empresa que evoluciona con el paso del tiempo. (Gonzélez, 2006)

Se considera que el talento humano es la suma de todos los programas que

se enfocan en lograr un mejor rendimiento, que eleva la moral y crea un alto
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potencial de todos los colaboradores que estan dentro trabajando de la

organizacion. (Mejia, Bravo y Montoya, 2013)

1.6. Gestion del talento humano

Se refiere al proceso que desarrolla, atrae e incorpora nuevos integrantes 'y

ademas retiene a los colaboradores dentro de las empresas.

1.6.1. Reclutamiento

Surge de la necesidad de ocupar plazas en una organizacion, de esta
manera la organizaciéon ofrece oportunidades de empleo y las publica para llenar
las vacantes, de esta manera se atraen candidatos que participan en el proceso

de reclutamiento.

La empresa presenta la necesidad del recurso humano, para ello, analiza
cada actividad que se realizara en el puesto de trabajo y que se relacionan con

el alcance de los objetivos y metas de la organizacion.

El Colegio Oficial de Psicdlogos de Madrid (2011), define el reclutamiento

como:

A partir del estudio del mercado de trabajo se inicia el proceso de
Reclutamiento, en que se estableceran las fuentes a utilizar (internas,
externas o ambas) para la localizacion y atraccion de candidatos
potencialmente validos; y la tasa de candidatos preseleccionados estimada

como conveniente para empezar el proceso de seleccion. (p.15)



1.6.2. Seleccion

Es el proceso por medio del cual las empresas llevan a cabo

procedimientos, métodos y acciones para contratar a trabajador determinado.

La seleccion parte de una plaza vacante que debe ser ocupada por una
persona competente para ello, el trabajo del encargado de recursos humanos es
revisar la informacion y filtrar a los candidatos para elegir a la persona que tenga
mas destrezas, competencias o habilidades para ocupar la plaza. Este proceso
consta de distintas fases, desde la identificacion de la vacante hasta la

contratacion del nuevo colaborador.

El Colegio Oficial de Psicélogos de Madrid (2011), argumenta que: “La
seleccién comienza con el disefio del proceso definiendo, a partir del perfil de
exigencias previamente clarificado con el empleador, los criterios a evaluar y los

predictores o técnicas que se utilizaran para dicho fin”. (p.15)

1.6.3. Capacitacion

La capacitacibn es un proceso sistematizado en el que se transmiten
conocimientos tedricos y/o practicos a un grupo objetivo, con el fin de que estos

adquieran los conocimientos y sean capaces de desarrollarlos por si mismos.

La capacitacion juega un papel importante para el logro de tareas y
proyectos, mediante este proceso los colaboradores adquieren los
conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes para desarrollar las tareas

asignadas en el area de trabajo en el que se desenvuelven.



Silecio (2004) afirma que “La capacitacion consiste en una actividad
planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y
orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del

colaborador” (p. 25).

La capacitacion laboral busca que las tareas se realicen en un buen

ambiente laboral, con calidad y alta productividad.

Entre los beneficios de la capacitacion destacan:

o Calidad y mejora continua en las tareas encomendadas
o Reduccién en tiempos en el desarrollo de tareas
o Menor supervision
o Solucién de problemas
o Manejo de nuevos retos
o Motivacion del personal
o Creacién de equipos de trabajo de alto desempefio
o Seguridad y autoestima en los colaboradores
o Mayor especializacion
o Flexibilidad en sus tareas
o Mayor rendimiento
1.6.4. Induccién

Este proceso inicia cuando se le confirma al candidato que ha sido elegido
para llenar la vacante que tenia la empresay es contratado, luego se le suministra
al nuevo integrante de la empresa informacion y documentos como: descripcion

del cargo, reglamento, programas internos, entre otros. (Castillo, 2006)



La induccién de personal es un proceso, por medio del cual, se familiariza
al nuevo colaborador con la empresa. El nuevo colaborador puede conocer la

filosofia, cultura, historia y politicas de la empresa.

Se puede decir que la induccién es la manera en que se adiestra al

colaborador para el puesto que ocupara y al trabajo que realizara.

El proceso de induccion de personal se desarrolla en tres etapas, estas son:

. Induccién general: esta es realizada por el departamento de recursos
humanos, se presenta la imagen general de la empresa, las politicas de la
organizacion. Se proporciona también la informacion del trabajo que se

desempefara.

o Induccién especifica: el jefe inmediato superior del area donde el nuevo
colaborador se desempefiara debe llevar a cabo esta induccion, también

por un empleado con antigiedad en dicha area.

Se explican las tareas que realizara el nuevo colaborador en el puesto, las
medidas de seguridad, el parea de trabajo. Asimismo, conoce a los demas
miembros del equipo con los que se interactuara diariamente en el cumplimiento

de las tareas asignadas.

. Seguimiento de la induccién de personal: el area de recursos humanos y
el jefe inmediato del puesto esta a cargo de esta etapa de induccion. Por
medio de esta etapa ambos se aseguran de que el nuevo colaborador
haya comprendido las dos fases de induccidén previas y resuelven sus
dudas.

Beneficios de la induccion de personal:



o Mejora el rendimiento de los colaboradores.

o Disminuye las dudas de los nuevos colaboradores.

o Facilitan el aprendizaje de las tareas a desempefary el proceso de
adaptacion dentro de la empresa.

o Reduccién de errores porque se proporciona toda la informacion

necesaria al nuevo miembro del equipo.

1.6.5. Rotacion

La rotacién de personal es el proceso por el cual una empresa reemplaza a
uno o varios colaboradores. Por medio del proceso de rotacion de personal,
algunos colaboradores son contratados, despedidos, renuncian, se jubilan o

fallecen.

En algunas empresas hay puestos que sufren de este fenbmeno mas que
otros. Esto se debe a que el colaborador que desempefa el puesto decide
marcharse, ya sea por una mejor oportunidad laboral o por un acenso dentro de

la empresa.

Alude a los colaboradores que ingresan y salen de la empresa, por decision
propia de la organizacion, segun con la totalidad de colaboradores que se cuenta,
el cual se expresa en porcentajes del indice de rotacion del personal. (Castillo,
2006)

A continuacion, se describen los tipos de rotacion de personal mas

comunes, en la mayoria de las empresas:



. Rotacion voluntaria: el colaborador es el presenta su renuncia a la

empresa.

. Rotacion involuntaria: la empresa toma la decision de dar de baja al

colaborador.

o Rotacion interna: no existe una desvinculacién entre el colaborador y la
empresa, el colaborador Unicamente cambia de puesto dentro de la

empresa.

La rotaciébn de personal tiene importantes repercusiones econdmicas,
sociales, productivas, afectando también la imagen de la empresa en el exterior,

las principales consecuencias de la rotacion de personal continua son:

¢ Costos asociados a los procesos de rotacion

o Falta de motivacion del personal

o Inseguridad en los colaboradores

o Impacto en la imagen comercial de la empresa
o Baja productividad

o Cambios en el clima laboral

Algunas de las principales razones por las que un empleado decide

renunciar cominmente son:

o Un mal clima laboral

o Salarios no competentes

o Proceso de selecciéon inadecuado
o Faltas de desarrollo profesional
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o Falta de motivacion

1.6.6. Promocion interna

Es un método de seleccion de personal en el cual los candidatos al puesto
son los colaboradores de la empresa. En este caso, no se busca talento humano
fuera de la empresa, sino promover a los colaboradores que han demostrado el

mejor desempefio y capacitacion. Se trata de un ascenso.

Los procesos de promocion interna se pueden poner en practica tanto en

empresas privadas como publicas.

Se pueden definir diferentes tipos de promocion interna en la empresa,

dependiendo de factores como el puesto a ocupar o la duracion del ascenso, esto

son:

o Vertical: se denomina promocién interna vertical a aquella en la que un
trabajador de la empresa pasa a ocupar un cargo superior al que ostentaba
anteriormente. Normalmente, estos ascensos llevan aparejados una
mayor responsabilidad y un aumento salarial.

o Horizontal: la promocion interna horizontal supone el traslado del
trabajador a otro departamento distinto de la empresa, no relacionado
directamente con el anterior, y en el que ocupa una categoria superior.

o Temporal: hay casos en los que el ascenso de un trabajador es por tiempo

limitado. Por ejemplo, se puede hacer una promocion interna temporal
para cubrir una baja por maternidad o una excedencia. Se supone que,

una vez pasado el plazo, el trabajador volvera a su nivel jerarquico anterior.
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La aplicacion de los procesos de promocion interna tiene varias ventajas

para las empresas:

Los candidatos son colaboradores de la propia empresa, ya conocen su
funcionamiento, por tanto, el periodo de adaptacion al nuevo puesto de

trabajo serd menos que si lo ocupa un candidato de fuera.

Es una herramienta importante de fidelizacion de los colaboradores,

reduciendo la rotacién de personal de la empresa.

Los procesos de seleccidon interna son mas baratos y permiten a la
empresa ahorrar costos y tiempo en el proceso de reclutamiento en la

busqueda de candidatos.

Los colaboradores son beneficiados en diferentes aspectos:

Aumenta la motivacion

Sensacion de respaldo de la compafiia

Los colaboradores se enfrentan a nuevos retos
Mayor confianza en la empresa

Un mejor clima laboral

Aumento de la productividad

1.6.7. Retencién

Segun Nufiez (2015), la retencién de personal juega un papel importante en

el cumplimiento de objetivos y metas dentro de la organizacion, lo colaboradores

en ocasiones deciden abandonar y dejar de formar parte de la organizacion. La
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decision es motivada por aspectos como la motivacion negativa, mejor oferta
salarial, incapacidad por enfermedad o jubilacién. Se debe garantizar al recurso

humano lo siguiente:

o Un ambiente laborar agradable.

o Formacion de habilidades personales y profesionales.

o Utilizacidn de herramientas que permitan medir el clima laboral.

o Revision salarial o ser promovido a otro puesto por medio de la evaluacion

de desempefio.
o Reconocimiento del desempefio.

o Capacitacion de seguridad y salud ocupacional.

Se debe disefiar cada puesto de la manera mas creativa e interesante,
motivando a los colaboradores y demostrandoles que sus habilidades son
valoradas por la organizacion, la primera potencia en la actualidad es el capital

humano este favorece al logro de sus objetivos. (Manene, 2011)

Anaya y Bolafios (2009) afirma que: la retencion del talento en las empresas
se basa en la satisfaccion del personal con su puesto de trabajo y con la
organizacion para la cual trabaja. Entre los factores que influyen en la

satisfaccion del talento humano son los siguientes:

o Oportunidades de crecimiento profesional
o Compensaciones

o Beneficios

o Reconocimientos
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1.7. Salario emocional

En el ambito de la permanencia dentro de la organizacion, el salario
emocional se define como una compensacion que conlleva elementos no
economicos para satisfacer necesidades personales, familiares y profesionales
de cada uno de los colaboradores, logrando alcanzar el objetivo de mejorar su

calidad de vida y de la que lo rodea. (Nicolas, 2001)

El salario emocional es un modelo que emplean las organizaciones.
Especificamente, es una retribuciébn no monetaria que genera resultados en los

colaboradores productividad y calidad de vida. (Lasso, 2014)

Se afirma que el salario emocional brinda un toque humano a la relacion
laboral buscando anular las necesidades empresariales con las necesidades de

los colaboradores, al acercar la empresa al trabajador. (Nicolas, 2001)
La Asociacién Espafiola para la Calidad (AEC, 2016) menciona que:
El Salario Emocional es un concepto asociado a la retribucion de un
empleado en la que se incluyen cuestiones de caracter no econémico, cuyo
fin es satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales del
trabajador, mejorando la calidad de vida de este, fomentando la conciliacion
laboral. (p. 18)

1.8. Productividad

Niebel y Freivalds (2009) expone que: “La unica forma en que un negocio o

empresa puede crecer e incrementar sus ganancias es mediante el aumento de
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su productividad. La mejora de la productividad se refiere al aumento en la
cantidad de produccion por hora de trabajo invertida”. (p1)

La productividad se define por dos variables, la eficacia y la eficiencia
(Garcia, 2005).

1.8.1. Eficacia
Mide el nivel o porcentaje de cumplimiento de los objetivos o metas
establecidas, que se alcanzan en el proceso productivo. Algunos de los
indicadores pueden ser: porcentaje de cumplimiento de la produccion
programada o retrasos en tiempos de entrega (Garcia, 2005)
1.8.2. Eficiencia
Determina la forma en que se utilizan los recursos que la empresa a

designado para cierto proceso, como: materia prima, humanos o tecnoldgicos

entre otros. (Garcia, 2005).

Algunos de los indicadores pueden ser: desperdicios, tiempos muertos y/o
el porcentaje de uso de la capacidad instalada.
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2. DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

Para disefiar un programa para la retencion del talento humano mediante la
aplicacion de salarios emocionales en el departamento de produccion de una
empresa de fabricacion de equipos de refrigeracion comercial ubicada en la
ciudad de Guatemala, se utilizaron técnicas de recoleccién de informacion por
medio de visitas, entrevistas y encuestas a los departamentos de produccion y

recursos humanos.

Para La obtencion de datos, se llevd a cabo la revisibn documental en
fuentes primarias y secundarias, la cual constituyé la base para la realizacion del

trabajo de investigacion.

Luego, se identificaron las causas de la alta rotacion de personal del
departamento de produccién, con el fin de tener la evidencia que dieron sustento
a la investigacion, la identificacion se desarrollo en tres fases: observacion en
areas de trabajo del departamento de produccién, entrevista al encargado de
reclutamiento y seleccion del departamento de recursos humanos y encuestas al
namero de colaboradores del departamento de produccién que conformaron la

muestra.

Posteriormente, con la informacion recolectada se analizaron diferentes
tipos de salarios emocionales para seleccionar los que mas se adaptan a la
empresa. Basados en esto, se disefié el programa de salarios emocionales que

se propone, para la futura aplicacién dentro de la empresa.
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Se realizaron gréaficas de cada una de las fases para visualizar e identificar

con mayor facilidad los resultados obtenidos de la investigacion.

Finalmente, con la participacion del gerente del departamento de recursos
humanos se llevé a cabo una entrevista para la validacion de los programas de
salarios emocionales propuestos, analizando si son viables y factibles para su

posterior aplicacion dentro de la empresa.
Se cumple con el objetivo general de la investigacion disefiar del programa
de salarios emocionales adecuados para la empresa, entre estos se proponen:

la formacion continua, la promocion interna, el dia de cumpleafios, entre otros.

Para posteriormente elaborar conclusiones y recomendaciones del estudio.
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3. PRESENTACION DE RESULTADOS

La identificacion de las causas del alto indice de rotacion de personal del
departamento de produccién de una empresa de fabricacién de equipos de
refrigeracibn comercial ubicada en la ciudad de Guatemala, fue uno de los

objetivos de la investigacion.

El departamento de produccién esta conformado por el personal que
desempefia las tareas de fabricacion de los equipos, convirtiendo al
departamento en un pilar fundamental para el funcionamiento y desarrollo de la

empresa.

Es importante para la empresa la propuesta de un programa para retener al
personal del departamento de produccién de la empresa, para evitar los elevados

costos financieros que la alta rotacién de personal genera.

3.1. Identificacion de las causas de rotacion del personal

Para para identificar las causas de rotacién de personal del departamento
de producciéon, se llevaron a cabo 4 visitas a la empresa, en el primer
acercamiento se desarrollo la etapa de observacion en el area de produccion
para conocer la situacion en la cual los colaboradores desempefian sus tareas

diarias.

Se entrevisto al encargado de reclutamiento y seleccion del departamento

de recursos humanos, con el fin de obtener informacidn sobre las causas mas
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comunes de la desercién del personal de la empresa y los costos en los que se

incurren derivados de la alta rotacién de personal.

Una muestra previamente seleccionada de personal del departamento de
Produccion de la empresa fue encuestada, para establecer cuales son los

factores que afectaron en la alta rotacién de personal, segun su punto de vista.

3.1.1. Etapa de observacion

Se realiz6 una segunda visita a la empresa para desarrollar una observacion
inicial de las condiciones y ambiente de trabajo en el que se desarrolla el personal

del departamento de produccion.

En un recorrido por las instalaciones de la empresa por las areas de trabajo
del personal de produccién, se aprovecho para observar como se lleva a cabo la
fabricacion de los refrigeradores comerciales, las condiciones de trabajo, el

apoyo y motivacidén que se les da a los colaboradores, por parte de la empresa.

La evidencia de la observacion en el area de trabajo del departamento de
producciéon se documenté a través de la lista de chequeo propuesta, la cual
consta de 8 preguntas generales, sobre las condiciones y ambiente de trabajo

observado, referencia: apéndice 3.
El objetivo de la etapa de observacion fue poder identificar a través de la

observacion y con una lista de chequeo, si el personal se encontraba motivada

para el desarrollo de sus tareas.
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Comprobar la existencia de una cultura organizacional dentro de la empresa
para a la motivacién, apoyo, capacitacion y reconocimiento del personal por su

desempefio.

En la etapa de observacion realizada en la empresa se obtuvo los

resultados que se muestran en la siguiente tabla.

Tabla Il. Resultados de la etapa de observacion
Pregunta Si/ No
1. ¢ El personal demuestra motivacion al realizar su trabajo? No
2. ¢Culmina completamente el personal las tareas asignadas diariamente? Si
3. ¢ El personal es reconocido por desempefio? No
4. ¢ El trabajo realizado por el personal es satisfactorio? Si
5. ¢ El personal recibe capacitacion constantemente? No
6. ¢ Existe una buena comunicacion entre el personal y sus superiores? No
7. ¢ El personal es apoyado por sus superiores, para la resolucion de problemas? No
8. ¢ Demuestran interés por las necesidades del personal? No

Fuente: elaboracion propia.

3.1.2. Etapa de entrevista

La etapa de entrevista se llevd a cabo con el fin de obtener informacion de
las principales causas de la desercion de personal del Departamento de

Produccion de la empresa.
El encargado de reclutamiento y seleccion del Departamento de Recursos

Humanos fue entrevistado sobre 3 temas en particular: las principales causas de

la desercion del personal del Departamento de Produccién, el indice de rotacién
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de personal de la empresa y por ultimo si la empresa tiene algun tipo de beneficio

para sus colaboradores, referencia: apéndice 4.

En la entrevista se identificaron las tres causas mas comunes por las que
los colaboradores abandonan la empresa, también se evidencio la problematica
gue esto representa para la empresa financieramente, como consecuencia de la

alta rotacion del personal de produccién de la empresa.

También se pudo establecer que el indice de rotacion de personal de la
empresa se calcula con un método simple en el que se divide la cantidad de
personal que ha dejado de laborar en la empresa por la cantidad total del

personal.

Por altimo, se verifico si la empresa contaba con algun tipo de beneficio

extra o salario emocional para sus colaboradores.

Resultados de la entrevista del encargado de seleccién y reclutamiento de
Recursos Humanos de la empresa, se obtuvo la informacién que se detalla a

continuacion.

Tabla Ill. Resultados de la etapa de entrevista
Pregunta Resultado
Satisfaccion personal
1. ¢Cudles son las 3 principales causas de deserciébn de Mejores oportunidades
personal del departamento de produccion? laborales
Exceso de trabajo

2. ¢ Qué porcentaje de rotacion de personal tiene la empresa? o5 0

3. ¢Tiene la empresa algunos beneficios extras, aparte del Bono para transporte
salario, para los colaboradores?

Uniformes

Fuente: elaboracion propia.
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El encargado de reclutamiento y seleccion de la empresa explico en qué
consisten los 2 programas para apoyar a los colaboradores del departamento de

produccion, con los que la empresa cuenta.

. Bono de transporte: es un aporte econémico mensual para palear el gasto
gue genera el traslado de los colaboradores desde su hogar hacia la

empresa.

. Uniformes: la empresa cada afo entrega a cada uno de los colaboradores
un kit completo de uniformes, que incluye: un par de botas, pantalones y

camisas.

3.1.3. Etapa de encuestas

Se llevé a cabo la etapa de encuestas al personal de diferentes areas del
departamento de produccion para conocer su posicion respecto a la motivacién

dentro de la empresa en el desarrollo de sus tareas diarias.

La poblacién del departamento de Produccion es de 500 colaboradores,
para determinar la muestra se aplico la teoria del muestreo estadistico para un
nivel de confianza del 95 %, un error estandar del 5 % y una desviacion estandar
de 0.5, con lo que se obtuvo una muestra de 218 colaboradores, aplicando la

siguiente formula.

Nz?g?

n= m Formula 1

Se basO en la cantidad de colaboradores encuestados definidos
previamente en la muestra de la poblacion. Los encuestados se escogieron al

azar en las diferentes areas del departamento de produccion.
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Se le explico a cada colaborador la finalidad de la encuesta y la necesidad
gue de la llenen con sinceridad. No se solicitd que anotaran su nombre en la

encuesta para evitar el sesgo en las respuestas.

La encuesta es de tipo cerrado para facilitar la interpretacion y la tabulacion
de los datos. También se tratd de que fuera sencilla y comprensible para los

colaboradores. Referencia: apéndice 5.

Tabla IV. Resultados de la etapa de entrevista
Pregunta Si No
1. ¢ Tengo en claro qué se espera de mi en el trabajo? 173 45
2. ¢ Mi jefe, o alguien del trabajo, se preocupan por mi como persona? 27 191
3. ¢La empresa me provee de elementos que me motivan a realizar mi 35 183
trabajo?
4. ¢ En los ultimos dias, he recibido reconocimientos o elogios por hacer
. 31 187
un buen trabajo?
5. ¢He tenido oportunidades en el trabajo para aprendery crecer? 43 175
6. ¢ Ademas de la remuneracion salarial usted recibe beneficios? 39 179
7. ¢Los beneficios que recibo, adicionales al salario, satisfacen sus
. 21 197
expectativas?

Fuente: elaboracion propia.

3.2. Programa de salarios emocionales

A continuacion, se hace la descripcion del programa de salarios

emocionales.
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3.2.1. Salarios emocionales

El salario emocional se define como una compensacion que conlleva
elementos no econdmicos con el fin de satisfacer necesidades personales,
familiares y profesionales de cada uno de los colaboradores, logrando alcanzar

el objetivo de mejorar su calidad de vida y de la que lo rodea. (Nicolas, 2001)

3.2.2. Beneficios del programa

Entre los beneficios del salario emocional se puede mencionar el
incremento de la productividad del trabajo realizado de parte de los
colaboradores, asi como el sentimiento de pertenencia, la reduccién de la
rotacion de personal también crea un ambiente laboral agradable y lo mas

importante la motivacion del equipo de trabajo.

El salario emocional produce multiples beneficios tanto para la empresa
como para el trabajador al sentirse valorado, de esta manera se obtiene mayor

compromiso de los trabajadores para con la empresa.
3.2.3. Analisis de las causas de rotacion de personal
En la etapa de observacion realizada, se comprobé que el personal no se
encuentra motivado para realizar las tareas simplemente las realiza por cumplir
con sus obligaciones diarias.
Se observé que el personal no recibe ningun tipo de motivacion, su

desempefio es poco reconocido y apoyado para la resolucién de problemas en

el desarrollo de las tareas encomendadas.

23



En la siguiente grafica se observa que en el 75 % de las preguntas de la
lista de chequeo se obtuvo respuestas negativas, estas preguntas estaban
enfocadas a motivacion, reconocimiento, capacitacion, comunicacion, apoyo e

interés por los colaboradores.
El 25 % de las preguntas que obtuvo respuestas positivas representa las
gue se refieren al trabajo desarrollado diariamente por los colaboradores de la

empresa.

Figura 1. Resultados de la etapa de observacion
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o
[
N
w
IN
@]
o))
~

Fuente: elaboracion propia.

El departamento de recursos humanos tiene identificadas las 3 causas mas
comunes por las cuales los colaboradores deciden retirarse de la empresa como:

la satisfaccion personal, mejores oportunidades laborales y el exceso de trabajo.

El porcentaje de rotacion de la empresa es de 25 % anual. EI Departamento

de Produccion representa el 18 % de ese total. Esto genera altos costos
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financieros a la empresa en el Departamento de Recursos Humanos como en el

de Produccion.

En la etapa de encuestas al personal del area de produccion de la empresa,
se obtuvo resultados similares a los de la fase de observacién. A continuacion,
se muestra la tendencia de las respuestas obtenidas en las encuestas

graficamente.

La primera pregunta de la encuesta se refiere al ambito laboral. Se consulta
a los colaboradores si saben con claridad qué espera la empresa del trabajo que
desempefian. De acuerdo con las respuestas, los colaboradores si conocen con
claridad lo que la empresa espera de su desempefio, como se observa en la
siguiente gréfica.

Figura 2. Resultados de encuesta pregunta 1

1. ¢, Tengo en claro qué se espera de mi en
el trabajo?

No 21%

Si 79%

Fuente: elaboracion propia.

25



Se formul6 una interrogante relacionada con el &mbito personal. En ella se
pregunto si alguien de la empresa habia manifestado interés en su condicion de
persona, no solo en el trabajo que desarrolla diariamente. En la siguiente grafica

se muestra que el 88 % asegura que nadie manifiesta interés por su vida

personal.
Figura 3. Resultados de encuesta pregunta 2
2. ¢ Mi jefe, o alguien del trabajo, se
preocupan por mi como persona?
No 88 %
Si 12%

Fuente: elaboracion propia.

Las ultimas preguntas de la encuesta enfocaron temas relacionados con la
motivacion dentro de la empresa para el desarrollo de sus labores y en su vida

personal y familiar.
Segun los resultados de la tercera pregunta de la encuesta, en la siguiente
gréfica se observa que el 84 % de los colaboradores encuestados, dicen no

recibir ningun tipo de elemento que los motive a realizar su trabajo.
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Figura 4. Resultados de encuesta pregunta 3

3. ¢La empresa me provee de elementos que me
motivan a realizar mi trabajo?

Fuente: elaboracion propia.

Reconocer el desempefio de los colaboradores es un factor altamente
motivante. Al consultar a los colaboradores sobre esto, el 86 % no ha recibido

ningun tipo de elogio o reconocimiento por el trabajo desempefiado.
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Figura 5. Resultados de encuesta pregunta 4

4. ¢En los ultimos dias, he recibido reconocimientos
o elogios por hacer un buen trabajo?

Fuente: elaboracion propia.

El 80 % de los colaboradores indica que no ha tenido oportunidad de crecer

dentro de la empresa, como los muestra la grafica a continuacion.

Figura 6. Resultados de encuesta pregunta 5

5. ¢ He tenido oportunidades en el trabajo para
aprender y crecer?

Fuente: elaboracion propia.
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En la entrevista realizada al encargado de reclutamiento y seleccion del
departamento de recursos, indico que la empresa cuenta con dos beneficios

extras para sus colaboradores.
En la encuesta, se planted la misma pregunta a los colaboradores acerca
de los beneficios extras que ofrece la empresa. El 82 % de los colaboradores

asegura no recibir ningun beneficio extra por parte de la empresa.

Figura 7. Resultados de encuesta pregunta 6

6. ¢Ademas de la remuneracion salarial usted
recibe beneficios?

Fuente: elaboracion propia.

La grafica anterior muestra que el 18 % de los colaboradores encuestados

dicen recibir beneficios extras por parte de la empresa.

Al consultarle a los colaboradores si estos beneficios extras llenan sus
expectativas, en la ultima pregunta de la encuesta realizada, el 90 % de ellos

indica que no, como se puede observar en la siguiente grafica.
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Figura 8. Resultados de encuesta pregunta 7

7. ¢ Los beneficios que recibo, adicionales al
salario, satisfacen sus expectativas?

Fuente: elaboracion propia.
3.2.4. Propuesta de salarios emocionales

De acuerdo con los resultados obtenidos en las tres fases desarrolladas, las
razones principales de la rotacion de personal es la falta de motivacién. No se
reconoce el trabajo, no reciben capacitacion constante, falta de comunicacién
entre los supervisores y sus subordinados lo cual no demuestra interés en las

necesidades del personal.

La rotacion de personal en el Departamento de Produccion genera altos

costos financieros en la empresa de fabricacion.

Se propone disefiar un programa de salarios emocionales para disminuir la
rotacion del personal del departamento de produccién en una empresa de
fabricacion de equipos de refrigeracion comercial.
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Se debe tomar en cuenta que el salario emocional es la retribucion no
monetaria otorgada a un trabajador para cubrir aspectos personales, familiares y
profesionales lo cual le permite mejorar su calidad de vida mediante la

satisfaccion de necesidades de desarrollo personales o intelectual.

3.2.4.1. Promocién interna

Uno de los factores importantes del salario emocional es la promocién
internar ya que motiva al trabajador a realizar de mejor manera su trabajo y crecer
dentro de la empresa. Favorece a la empresa ya que el trabajador conoce la
cultura y metodologias que se manejan, ya esta familiarizado con los procesos

dentro de la empresa.

Es necesario realizar una evaluacion del personal para concluir en el
candidato que cumplird con los conocimientos y habilidades que requiere el

nuevo puesto de trabajo.

El candidato debe tener dos o tres afios de laborar dentro de la empresa,
buen récord laboral, realizar una evaluacién de desempefio con conocimientos

del puesto a cubrir el cual sera realizada por el jefe del area.

La promocion interna fortalece la fidelidad del trabajador evitando la rotacion
de personal por la busqueda de un ascenso dentro de la empresa. Es un aspecto
positivo que va acompafado de la experiencia y crecimiento laboral, impulsando
la moral de los trabajadores.
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3.24.2. Formacién continua

Es indispensable la formacién continua en cualquier empresa, de esta
manera los trabajadores adquieren nuevo conocimiento y habilidades en el
trabajo que desarrollan. Los trabajadores se sienten satisfechos y mejoran los

procesos.

Se propone que la empresa realice una Deteccion de necesidades de
capacitacion (DNC) para detectar oportunidades de mejora de los colaboradores.
Basado en los resultados se realiza un andlisis para determinar un plan de

capacitacion.

La formaciéon continua genera trabajadores calificados, mejora la
productividad de las actividades y procesos que se realizan, retiene al personal,
ya que se siente valorado y parte de la empresa mejorando el clima laboral para

ambas partes.

3.24.3. Dia de cumpleafios

Celebrar fechas importantes, como los cumpleafios de los trabajadores
demuestra preocupacion e interés por ellos, los hace sentir reconocidos,
valorados e importantes dentro de la empresa. Es una manera sencilla y eficiente
de demostrar a los trabajadores que tienen un sentido y un impacto importante

dentro de la empresa.
Se propone que el dia del cumpleafos, el trabajador goce de medio dia

libre, de no ser posible en la fecha exacta del cumplearnios, se debe aplicar en un

dia cercano a la misma.

32



Esto aumenta la moral y la motivacién de los trabajadores, asi como su
compromiso y su productividad. Permite que se establezcan relaciones
caracterizadas por la confianza y el orgullo de pertenecer a dicha empresa. Estas

son las claves para la motivacion y compromiso de los trabajadores.

Es una manera sencilla y eficiente de demostrar a los trabajadores que

tienen un sentido y un impacto importante dentro de la empresa.

3.24.4. Bono de antigiiedad

Diariamente, los trabajadores contribuyen a la consecuciéon de metas y
objetivos de la empresa, por lo que se vuelve el segundo hogar para los

colaboradores.

El bono de antigiiedad propone reconocer el trabajo realizado de manera
constante. Este reconocimiento motiva a la permanencia del colaborador vy
contribuye con la retencion del personal de la empresa. Se incentivara a los
colaboradores con Q 15.00 mensuales por cada afio laborado dentro de la

empresa, recompensado su trabajo y el esfuerzo.

El resultado es considerado como una estrategia que impulsa a los
colaboradores a tener una mejor actitud y comportamientos positivos, lo cual

provoca mayor efectividad y funcionalidad de la empresa en general.

3.2.4.5. Empleado del mes

El empleado del mes es el colaborador que destaca por su desempefio
laboral, actitud, colaboracion entre otras caracteristicas que beneficien a la

empresa. Esta mencion se renueva cada mes y puede ser otorgada al mismo
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trabajador o elegir a otro segun cumpla con los aspectos anteriormente

mencionados.

El jefe de area, segun el desempefio laboral de cada colaborador propondra
a la persona para ser distinguida como empleada del mes. En una reunion donde
asistan los seleccionados se indicar4 quién es el empleado del mes. Se le
otorgara un diploma y se compartira una refaccibn como parte de su

reconocimiento.

Esto mejorara la calidad del trabajo y los trabajadores competiran por

realizar de mejor manera su trabajo.

3.2.4.6. Dias extras de vacaciones

Los dias extras de vacaciones generan beneficios para la salud de los
colaboradores porque contribuyen a reducir el estrés y mejoran el estado
animico. Para disfrutar de esos dias, estaran dispuestos a desarrollar de mejor

manera sus atribuciones, razonaran y resolveran problemas con mas rapidez.

Se propone gque, una vez hayan cumplido dos afios laborando dentro de la
empresa se sume un dia mas alos 15 dias que, segun la ley deben disponer para
gozar de sus vacaciones. Es decir, que el tercer afio laborando dentro de la

empresa le corresponden 16 dias de vacaciones y asi sucesivamente.

Esto promovera el bienestar y goce de los colaboradores de su periodo de
vacaciones, ademas de mejorar su calidad de vida. También, permitira satisfacer
las necesidades personales y familiares. De esta manera habrd mejor

desempefio de actividades dentro de la empresa.

34



3.24.7. Campeonatos deportivos

Es importante la recreacion ya que crea la socializacion e integracion entre
empleados, provoca el desarrollo fisico, da un descanso psicologico ademas
libera del estrés y tensiones. Esto mejora la imagen de la empresa y motiva a los
empleados, generando una mejor comunicacion entre departamentos de una

manera menos formal, creando un mejor trabajo en equipo.

Se propone que se desarrollen actividades como olimpiadas, caminatas,
maratones, ejercicios fisicos, gimnasias, encuentros deportivos de futbol o

basquetbol, entre otros deportes.

La empresa creara un ambiente agradable entre los colaboradores, con las
actividades deportivas que lograran un mejor ambiente laboral provocando el

bienestar y la convivencia de los colaboradores.

3.3. Validacién de los salarios emocionales propuestos

Validar la viabilidad y factibilidad de las propuestas de salarios emocionales
para la retencion del personal del departamento de produccién dentro de la
empresa es de suma importancia para el logro del Ultimo objetivo de la

investigacion.

Las propuestas se validaron mediante una entrevista con el Gerente del
departamento de recursos humanos de la empresa, en la cual se discutieron las
propuestas presentadas con el fin de evaluar la viabilidad y factibilidad de cada

una de ellas para su futura implementacion en la empresa.
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En la entrevista se utilizé la lista de chequeo propuesta donde se listan los
programas. Luego de la discusion se marcd con una “X” si la propuesta es viable
0 no, de la misma forma se llevé a cabo con la factibilidad de la propuesta,

referencia: apéndice 6.

Las propuestas presentadas al gerente de recursos humanos se presentan

a continuacioén, asi como sus observaciones.

° Programa propuesto No. 1: Promocién interna

Viable: Si
Factible: Si

Observaciones: el gerente de recursos humanos mencion6 que: se debe
aprovechar la capacidad y la experiencia que nuestros colaboradores han

desarrollado durante los afios laborados dentro de la organizacion.

La promocién interna motivara a nuestros colaboradores a realizar su

trabajo de la mejor manera con miras a crecer personal y profesionalmente.

o Programa propuesto No. 2: Formacién continua

Viable: Si
Factible: Si

Observaciones: el gerente expreso que tener colaboradores capacitados es

indispensable para que el trabajo desarrollado sea con excelencia, aumentando

la productividad en la empresa.
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. Programa propuesto No. 3: Dia de cumpleafios

Viable: Si
Factible: Si

Observaciones: el gerente manifestd que celebrar el cumpleafios es un
evento importante en la vida de cada persona y no hay nada mejor que hacerlo
con la familia, para la empresa el colaborador y sus familias son indispensables,

de este equilibrio depende el rendimiento de los colaboradores.

. Programa propuesto No. 4: Bono de antigiiedad

Viable: Si
Factible: Si

Observaciones: el gerente coment6 que este incentivo es importante para
lograr retencion de los colaboradores, ellos obtendran un beneficio econdémico
mensual basados en la cantidad de afios laborados dentro de la empresa por su

buen desempefio.

. Programa propuesto No. 5: Empleado del mes

Viable: Si
Factible: Si

Observaciones: el gerente expuso que este es un excelente motivador para
todos nuestros colaboradores, cada uno de ellos haria su mejor esfuerzo para
obtener este reconocimiento. La productividad y la calidad de cada operador se

elevaria beneficiando a la empresa.
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o Programa propuesto No. 6: Dias extras de vacaciones

Viable: No
Factible: No

Observaciones: el gerente explicé que esto generaria un problema para la
organizacion porque los dias extras de vacaciones de un colaborador deben ser

cubiertos por otra persona para que la empresa no se vea afectada.

° Programa propuesto No. 7: Campeonatos deportivos

Viable: Si
Factible: No

Observaciones: el gerente afirmé que, para algunos colaboradores, seria
una excelente actividad que los ayudaria a reducir el estrés, pero la empresa
cuenta con varios colaboradores que, por su edad o intereses personales, el

deporte no es prioridad en sus vidas.
3.4. Desarrollo del programa de salarios emocionales
El programa se desarroll6 para los salarios emocionales que fueron viables

y factibles segun el criterio del gerente de recursos humanos. En la siguiente

tabla se observa el desarrollo de cada uno de ellos.
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Tabla V.

Programa de salarios emocionales

Programa Pasos Actividades Responsable Periodicidad
L Encargado de
Deteccibn  de Llevar a cabo una gado
) capacitacion de
necesidades prueba de DNC
Recursos Humanos
Definir tema por
desarrollar
Tipo de
capacitacion
Duracion de la Encargado de
Disefio de la capacitacion gado
capacitacion Definir lugar, fecha capacitacion de
’ Recursos Humanos
y hora del evento
Busqueda de
facilitadores
Crear listado de
., participantes
Formacion —
continua validacién Aprobacion de la Gerente de Recursos Semestral
capacitacion Humanos
Enviar invitacion a
< Encargado de
C los  participantes S
Aplicacion capacitacion de
Llevar a_cabo la Recursos Humanos
capacitacion
Trimestralmente,
evaluar al personal
capacitado
Basado en los Encargado de
Evaluacion y resultados: gado
seguimiento - Declarar la capacitacion de
A Recursos Humanos
capacitacion como
satisfactoria
- Reforzar la
capacitacion
Publicar en
carteleras y/o por
medio de correo
electronico la plaza
disponible
Puglicar la Encargado de Cadavez
Promocion Promocionar la L reclutamiento Yy que exista
. . . descripcion de la .
interna plaza disponible plaza seleccion de Recursos  una plaza
. Humanos vacante
Publicar los
requisitos que el
candidato debe

cumplir para poder
optar a la plaza
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Continuacion tabla V.

Programa Pasos Actividades Responsable Periodicidad

Recepcién de

papeleria

Rewsmp de Encargado de
Seleccién de papt_elg,na reclutamiento y
candidatos ReV|5|_on de seleccidn de Recursos

expedientes HUMANos

Seleccion de los

mejores 3

candidatos

Entrevista con cada Encargado de
Entrevista  de candidato por parte reclutamiento y
candidatos de Recursos seleccion de Recursos

Humanos Humanos

Realizar pruebas
Evaluacién de teérico y/o practico Jefe de area de la
candidatos dependiendo del plaza

tipo de plaza
Entrevista  de Entrevista con el Jefe de area de la
candidatos jefe de area plaza

Basados en los
Seleccion de resultados de las Jefe de area de la
finalista pruebas y plaza

entrevistas

Aviso al

colaborador Encargado de
Promocién del seleccionado reclutamiento y
colaborador Presentacion de la seleccion de Recursos

propuesta laboral Humanos

Firma del contrato

Publicaciéon de la
Aviso de promocién interna Departamento de
promocion del colaborador Recursos Humanos

seleccionado

Consolidar listado

de cumpleafieros

del mes
Planificacion de A&gnar fecha de Asistente de Recursos

Dia de fecha}s de permiso a cada HUMANos
cumpleafios festejo cur_npleanero . Mensual
Avisar al jefe

inmediato superior
del cumpleafiero

Autorizacion de
permisos

Aprobacion de la
planificacion

Jefe inmediato del

cumpleafiero
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Continuacion tabla V.

Programa Pasos

Actividades

Responsable

Tarjetas

, cumpleafios
Diade P

cumpleafios

de

Crear tarjeta de
felicitacion para
cada cumpleafiero,
indicando la fecha
gue se le asigno
para salir a medio
dia

Imprimir tarjetas de
felicitacion

Asistente de Recursos
Humanos
Mensual

Felicitacién
cumpleafiero

al

Entregar de tarjeta
personalmente a
cada cumpleafiero

Asistente de Recursos
Humanos

Presentacion
del beneficio

Convocar al
personal por
grupos para
informarlos de los
beneficios y
explicar la forma de
aplicacion

Gerente de Recursos

Anual
Humanos

Bono de

antigiiedad Calculo

beneficio

del

Consolidar listado
de colaboradores
incluyendo la
cantidad de afios
gue tiene que estar
trabajando en la
empresa

Personal de nomina

Mensual

Autorizacion
beneficio

del

Revision y visto
bueno para realizar
depdsitos

Jefe de tesoreria

Deposito
beneficio

del

Depositar a los
colaboradores

conforme al listado

Personal de nomina

Seleccion
ganadores

Empleado del
mes

de

Enviar solicitud a
cada jefe de area
del ganador del
mes, indicando por
qgué fue electo para
esta distincion

Asistente de Recursos

Humanos
Mensual

Informacion de los
ganadores

Jefe de area
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Continuacion tabla V.

Programa Pasos Actividades Responsable Periodicidad
Consolidar listado de
ganadores
Cotizar refaccion
para I"?‘ cele_brauon Asistente de Recursos
Planificacion del Imprimir - diplomas Humanos
para los ganadores
evento Agendar fecha, hora
y lugar para el
evento
Autorizacion del Gerente de Recursos
Empleado del evento Humanos Mensual
mes Convocar a los Invitar a los Asistente de Recursos
ganadores ganadores al evento Humanos
Palabras de
bienvenida
Felicitacién por el
Realizacion del (rj:cscfnmogﬁrrllioento Y personal de Recursos
evento Humanos

Charla motivacional
Entrega de diplomas
de reconocimiento
Tiempo de refaccién

Fuente: elaboracion propia.

42



4.  DISCUSION DE RESULTADOS

Basados en los resultados obtenidos en el trabajo de investigacion realizado
en la empresa de fabricacion de equipos de refrigeracion comercial, se confirmo
gue la motivacién de los colaboradores es un factor importante para elevar la
productividad y disminuir la rotacién de personal del departamento de produccion

de la empresa.

Para la comprobacion de los objetivos propuestos de la investigacion se
cumplié con las cuatro fases propuestas a través de los objetivos propuestos.

Los resultados obtenidos en la tercera fase muestran que el personal
entiende y tiene claros lo que la empresa espera de ellos en el desempefio de
las tareas asignadas siendo esto un factor positivo.

Entre los resultados también se pudo observar que varios colaboradores no
se encuentran motivados, esto afecta de manera directa en su rendimiento y la

calidad con la que realizan sus tareas.

Las empresas deben modernizar la forma en que se remunera al personal
gue trabaja en la empresa. Es importante, para las organizaciones, definir una
escala salarial basada en las competencias laborares de cada colaborador de la

empresay las atribuciones que conlleva su puesto de trabajo.

La falta de motivacibn es un enemigo silencioso para muchas
organizaciones, que perjudica la estabilidad emocional y psicologica del talento

humano, afectando su vida personal, familiar y laboral.
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Entre las tareas del departamento de Recursos Humanos en la organizacion
es atraer, retener y desarrollar al personal. Basados en esto se debe crear un
ambiente y condiciones que motiven al trabajador a desarrollar sus tareas diarias

de la mejor manera.

Los salarios emocionales aplicados en las organizaciones son motivadores
importantes para los colaboradores, algunos de estos pueden ser: becas de

estudios, capacitacion, reconocimiento, compensaciones economicas.

En la entrevista con el gerente de recursos humanos donde fueron
presentados los programas de salarios emocionales propuestos para la empresa.
En la entrevista se revisaron los programas propuestos para validar la viabilidad
y factibilidad de cada uno de estos para su futura aplicacién dentro de la empresa,
con el fin de disminuir el alto indice de rotacion de personal del departamento de

produccién.

Se presentaron 7 programas de salarios emocionales, adecuados al
ambiente de trabajo y a la capacidad de la empresa para lograr la funcionalidad
y la aplicacion de estos, beneficiando al personal de produccion como también a

la empresa.

Entre los programas de salarios emocionales propuestos, segun la
evaluacion y criterio del Gerente de recursos humanos, explicé que cinco de ellos
son viables y factibles para la aplicacion dentro de la empresa, debido a la
practicidad, facilidad y los beneficios de su implementacién en el futuro para

beneficio de los colaboradores y la empresa, estos son:

. Promocién interna

. Formacién continua
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. Dia de cumplearios
. Bono de antigiedad

. Empleado del mes

Los dos programas que no fueron considerados para su futura
implementacion dentro de la empresa son: los dias extras de vacaciones por la
falta de personal para cubrir al colaborador por los dias extras y los campeonatos

deportivos ya que no seria de interés para todo el personal.

Los programas apoyardn a la empresa a motivar al personal del
departamento de produccién, asegurando un alto rendimiento, mejorar los
indices de productividad y disminuir el impacto econémico que genera el

contratar personal nuevo para la empresa.

El potencial y la capacidad del talento humano genera mejores resultados
dentro de la organizacién lo cual intervienen procesos organizados que influyen

y provocan que sea competitiva.

) Andlisis interno y externo de la investigacion

Durante el desarrollo de la investigacion se presentaron varios aspectos
positivos como el apoyo y respaldo de la empresa para la realizacion del trabajo
investigativo, el acompafiamiento y aportes oportunos del gerente de recursos
humanos en todo el proceso de investigacion y recoleccion de informacion, y la
colaboracion de todos los miembros del departamento de recursos humanos y

del departamento de produccion.

El estudio de Nufiez (2015) indica que la retencién de personal juega un

papel importante en el cumplimiento de objetivos y metas dentro de la
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organizacion, lo colaboradores, en ocasiones, deciden abandonar y dejar de
formar parte de la organizacion. lo que fue de gran utilidad para el disefio de los

programas propuestos.

Lo que expone Lasso (2014) sobre que es el salario emocional es un
modelo que emplean las organizaciones, de otra manera mas especifica; es una
retribucibn no monetaria que genera resultados en los colaboradores
productividad y calidad de vida. Sirvid para disefar los programas de salarios

emocionales propuestos, estos no se basan en retribuciones econémicas.

Tambien en el estudio de Nicolas (2001) se afirma que el salario emocional
brinda un toque humano a la relacion laboral buscando anular las necesidades
empresariales con las necesidades de los colaboradores, al acercar la empresas
al trabajador. Con esta base los programas de salarios emocionales propuestos

generan esta sinergia entre los colaboradores y la empresa.

Los salarios emocionales son de suma importancia en toda empresa, estos
influyen en la motivacion del personal para el buen desarrollo de sus tareas
diarias, beneficiando al personal de produccion como también a la empresa, el
proceso productivo sera mas eficiente, logrando una disminucién considerable de

los costos y tiempos de fabricacion de los equipos de refrigeracion comercial.

Los programas propuestos en la investigacion pueden aplicarse en
cualquier tipo de organizacién o empresa, que tenga la necesidad de motivar a
sus colaboradores, la implementaciéon de estos dependera de la capacidad

financiera de cada organizacion.
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CONCLUSIONES

El programa disefiado de salarios emocionales es un motivador importante
para el desarrollo de los colaboradores de la empresa, contribuyen

también a la retencién del talento humano dentro en la empresa.

Basados en los resultados de la investigacion se puede concluir que las
causas principales de la desercion de personal en el departamento de
produccién de la empresa es la falta de reconocimiento y motivacion, es

decir implementacién de salarios emocional.

El programa de salarios emocionales desarrollado hara mas eficiente el
proceso productivo, se lograra una disminucion considerable en los costos

y tiempos de fabricacion de los equipos de refrigeracién comercial.
Los salarios emocionales viables y factibles para disminuir la rotacion de

personal de la empresa son: la promocion interna, la formacion continua,

el dia de cumplearios, el bono de antigliedad y el empleado del mes.
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RECOMENDACIONES

Identificar otros tipos de salarios emocionales que podrian ser de utilidad
para la empresay sus colaboradores, con miras hacia la mejora continua,

por medio de la motivacion.

Llevar a cabo, anualmente, el proceso de encuesta al personal del
departamento de produccion para identificar el nivel de satisfaccion y

motivacion de los colaboradores.

Implementar el programa de salarios emocionales propuestos a la
empresa, seran de apoyo para motivar al personal de manera positiva,
buscando el crecimiento personal de los colaboradores en el ambito
laboral, personal y familiar.

Evaluar anualmente los beneficios obtenidos con la aplicacion de los
salarios emocionales, con el fin de poder mantener los programas que
estan motivando a los colaboradores y poder cambiar aquellos que no

generan valor.
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APENDICES

Apéndice 1. Arbol de problemas
)
Altos costos generados
por tener personal nuevo
1
9 .
3) Capacitacién de personal Curva de aprendizaje del
E al puesto personal nuevo en el puesto
Proceso de reclutamiento , -
- y Baja productividad
seleccion de personal
N—
—— . A
<
E Alta rotacion de personal en el departamento de produccién que genera
m altos costos econdmicos en la empresa de fabricacion de equipos de
8 refrigeracion comercial.
o
1
\——
Poca motivacion del . -
Bajo rendimiento
personal
& 0
< 0 1
)
Poco reconocimiento al Falta de apovo
personal POy
. J

Fuente: elaboracién propia.
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Apéndice 2.

Matriz de coherencia

PREGUNTA PREGUNTAS OBJETIVO OBJETIVOS
TEMA TITULO PROBLEMA CENTRAL SECUNDARIAS GENERAL ESPECIFICOS|
Talento Disefio de un | La rotacion de | ;Cémo la | ¢Cuales son las causas | Disefiar un | Identificar las causas
humano | programa para | personal en el | compensacion de | de la alta rotacién de | programa de | del alto indice de
la retencion del | departamento salarios rotacion de personal en | salarios rotacion del
talento de produccion | emocionales el departamento de | emocionales para | departamento de
humano genera grandes | puede retener al | produccion de la | disminuir la | produccion de la
mediante la | pérdidas talento  humano | empresa de fabricacion | rotacién del | empresa.
aplicacion de | economicas en | en el | de equipos de | personal del
salarios la empresa de | departamento de | refrigeracién comercial? | departamento  de | Desarrollar el
emocionales fabricacién  de | produccion de la produccién en una | programa de salarios
en el | equipos de | empresa de | ¢Qué programas que | empresa de | emocionales para la
departamento | refrigeracion fabricacion de | pueden desarrollarse | fabricacion de | empresa en estudio.
de produccién | comercial. equipos de | para motivar al personal | equipos de
de una refrigeracion del departamento de | refrigeracion Validar la viabilidad y
empresa de comercial? produccion de la | comercial. factibilidad de la
fabricacion de empresa, y asi implementacion de los
equipos de disminuir la rotacion de beneficios de salarios
refrigeracion personal? emocionales en el
comercial. departamento de
¢ Cudles son los produccion de la
beneficios tienen los empresa de
salarios  emocionales fabricacion de
para la retencion de equipos de
personal en el del refrigeracion
departamento de comercial.

produccion?

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 3. Lista de chequeo etapa de observacion

Etapa de observacion
Lista de Chequeo

1. ¢ El personal demuestra motivacion al realizar su trabajo?

s [ ] wo [ ]

2 i Culmina completamente el personal las tareas asignadas diariamente?

s [ 1 w~no [ ]

3. ¢ El personal es reconocido por desempefio?

s [ 1 w~n [ ]

4 _; El trabajo realizado por el personal es satisfactorio?

s [ w [

5. ¢El personal recibe capacitacién constantemente?

s [ ] wo [ ]

6. j Existe una buenas comunicacion entre el personal y sus superiores?

s [ 1 w~no [ ]

7. i El personal es apoyado por sus superiores, para la resolucion de problemas?

s [ 1 w~n [ ]

8. i Demuestran interés por las necesidades del personal?

s [ w [

Fuente: elaboracién propia.
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Apéndice 4. Entrevista de diagndstico al Departamento de Recursos

Humanos

Entrevista
Departamento de recursos humanos

1. éCuales son las 3 principales causas de desercion de personal del
departamento de produccion?

2. éQué porcentaje de rotacion de personal tiene la empresa?

3. i{Tiene la empresa algunos beneficios extras, aparte del salario,
para los colaboradores?

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 5. Encuesta al personal del Departamento de Produccién

Encuesta by
Departamento de produccidn e
Boleta No.

En la siguiente encuesta se busca conocer su posicion respecto a la motivacion
dentro de la empresa, agradeciendo de antemano su colaboracion.

Instrucciones: Marque con una X la respuesta que mejor considere para cada
una de las siguientes preguntas.

1. iTengo en claro qué se espera de mi en el trabajo?

Sl MO

H
H

2. éMi jefe, o alguien del trabajo, se preccupan por mi como persona?

Sl

H
H

MO

3. iLa empresa me provee de elementos que me motivan a realizar mi trabajo?

Sl

H
H

MO

4. {En los dltimos dias, he recibido reconocimientos o elogios por hacer un
buen trahajo?

Sl

H
H

MO

5. éHe tenido oportunidades en el trabajo para aprender v crecer?

Sl

H
H

MO

6. dAdemas de la remuneracian salarial usted recibe beneficios?

Sl

H
H

MO

7. ilos beneficios que recibo, adicionales al salario, satisfacen expectativas?

Sl MO

H
H

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 6. Entrevista de validacion del programa Departamento de

Recursos Humanos

Entrevista de Validacion
Departamento de recursos humanos

Basados en las propuestas presentadas de salarios
emocionales, indicar para cada uno si es o0 no viable y
factible para la organizacion.

Viable Factible

P t
ropuesta Si | No | Si | No

No.
No.
No.
No.
No.
No.
No.

~N | (| |W N =

Observaciones:

Fuente: elaboracién propia.
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