UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Universidad de El Salvador

Hacia la libertad por la cultura

TRABAJO DE GRADO DE ESPECIALIZACION EN: RECURSOS HUMANOS

“LAS COMPENSACIONES E |INCENTIVOS LABORALES COMO ELEMENTOS
MOTIVACIONALES EN LA EMPRESA JACOBO Y ASOCIADOS, S.A. DE C.V. UBICADA
EN LA CIUDAD DE SAN SALVADOR”.

PRESENTADO POR:

DUENAS SANCHEZ, REINA DE LA PAZ 10803

URQUIA MORENO,}MOISES JONATHAN 10803

ZEPEDA CASTELLON, ANA GLORIA 10802
MAYO 2022

SAN SALVADOR, EL SALVADOR, CENTROAMERICA






UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Universidad de El Salvador

Hacia la libertad por la cultura

TRABAJO DE GRADO DE ESPECIALIZACION EN: RECURSOS HUMANOS

TEMA:

“LAS COMPENSACIONES E INCENTIVOS LABORALES COMO ELEMENTOS
MOTIVACIONALES EN LA EMPRESA JACOBO Y ASOCIADOS, S.A. DE C.V. UBICADA
EN LA CIUDAD DE SAN SALVADOR”.

PRESENTADO POR:

DUENAS SANCHEZ, REINA DE LA PAZ 10803

URQUIA MORENO,}MOISES JONATHAN 10803

ZEPEDA CASTELLON, ANA GLORIA 10802
MAYO 2022

SAN SALVADOR, EL SALVADOR, CENTROAMERICA



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

AUTORIDADES UNIVERSITARIAS

Rector :Msc Roger Armando Arias Alvarado
Vice-Rector Académico :Phd. Raul Ernesto Azclnaga Lépez
Vice-Rector Administrativo :Ing. Juan Rosa Quintanilla

Secretario General :Ing. Francisco Antonio Alarcon Sandoval

AUTORIDADES DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Decano :Msc. Nixon Rogelio Hernandez Vasquez
Vice-Decano :Msc. Mario Wilfredo Crespin
Secretaria :Licda. Vilma Marisol Mejia Trujillo

Director General de Procesos de graduacion  :Lic. Mauricio Ernesto Magafia Menéndez

Coordinador del seminario : Lic. Rafael Aristides Campos
Docente Director : Msc. Abraham Vasquez Sanchez
Jurado examinador : Lic. Marseilles Rutenia Aquino Arias

: Lic. Rafael Aristides Campos

: Lic. Alfonso Lépez Ortiz (docente asesor)

MAYO 2022

SAN SALVADOR EL SALVADOR CENTROAMERICA



AGRADECIMIENTOS

Principalmente quiero agradecer a Dios porgue es €l quien me ha permitido culminar esta meta pues
estoy segura que sin su ayuda nada hubiera sido posible, también quiero agradecer de manera muy
especial a una persona que siempre creyo y confid en mi, desde un principio estuvo apoyandome,
motivando y aunque ya no esta presente en vida, sé que donde quiera que esté se sentird muy orgulloso
de mi y dird que todo vali6 la pena... mis més grandes y profundos agradecimientos hasta el cielo
Walter Miller.

Doy infinitas gracias también a mi esposo, por su amor y apoyo incondicional pues durante el proceso
hizo la carga un poco mas liviana y me ayudo6 a poder culminar mi carrera. A mi madre, pues a pesar
de la distancia se que siempre estuve en sus oraciones y demas familia y amigos que estuvieron
presentes... mil gracias. Finalmente agradecer a nuestro asesor Lic. Alfonso Lopez Ortiz por
transmitirnos sus conocimientos, sin su apoyo nada de esto hubiera sido posible.

Reina de La Pag Dueins Sdnchey

Doy gracias primeramente a Dios todo poderoso, que me ha ayudado y brindado la fortaleza en esta
linda etapa de mi vida, culminar mi carrera universitaria fue un suefio y ahora ya es una realidad. Este
logro es dedicado a mi padre Juan Adalberto Zepeda, un hombre que a pesar de todo esté luchando dia
a dia junto a nuestra familia. Agradezco a mi madre, a mi hermana, a mi tio y a mi novio que siempre
me han brindado el apoyo, motivacion y aliento para no dejarme rendir ante las adversidades. Ademas
de ello agradezco a todos mis familiares, amigos y maestros, que me permitieron y dieron las
herramientas que ahora me ayudan a mi formacion espiritual, profesional y social. Sin olvidar a mis
compafieros de trabajo de graduacion que son los que confiaron y me permitieron estar en su grupo.
Ahora si puedo decir: jMision Cumplida!, a todos jjj muchas gracias!!!

Hua Gloria Gepeda Cactellon

Agradezco a Dios por permitirme culminar mis estudios en esta Universidad tan especial, gracias por
la fuerza y motivacion que me dio en los momentos de cansancio. Agradecer a toda mi familia que me
dio siempre su apoyo y me animaron constantemente a ser un profesional y me recordaron que el
esfuerzo tiene su recompensa. Gracias a mi esposa que es una gran ayuda para mi y que celebra mis
triunfos y estd apoyandome siempre. También quiero acordarme de todos los compafieros que
estuvieron ahi a lo largo de la carrera con los cuales compartimos clases y muchos buenos momentos.
Gracias a todos los catedraticos que nos ayudaron a crecer académicamente durante este tiempo,
especialmente al Lic. Alfonso Ortiz por sus consejos y apoyo durante este trabajo.



INDICE GENERAL
RESUMEN EJIECUTINVO ..o e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e enaaeeen i

INTRODUGCCION. ..ottt ettt ettt s st a st s s s s enassesesnanaesaes iii

CAPITULO I: MARCO TEORICO DE REFERENCIA DE LAS COMPENSACIONES E
INCENTIVOS LABORALES COMO HERRAMIENTA MOTIVACIONAL EN LAS EMPRESAS.

................................................................................................................................................................ 1
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... oottt s 1
L.0.0 ANEECEURINTES. ...ttt sttt ettt sttt e b e sttt s bt e sab e bt e s heesat e e bt e shb e et e e sae e sat e e bt e naeesaneen 1
1.1.2 Caracterizacion del ProbIEmMa ...........coovieiieiii et 1
1.1.3 FOrmulacion del ProbIEMA.........c.uiiuieieecie ettt st aaeebeesaaeeaneens 1
1.2 MARCO TEORICO, CONCEPTUAL, TECNICO Y LEGAL .........oovevieiieiieeeeeeieeteeeeeee e sees e anens 2
A. Marco teédrico de referencia de la empresa Jacobo y Asociados S.A. de C.V..........ccccvvvvvvivvviivinnnnennnns 2
1.2.1 Generalidades de [@a emMPresa ... 2
1.2.2 Marco legal € INSLIIUCIONAL ........c.veieiuieiiiii et e e e sre e e snreeeneeeas 5
B. Marco Teodrico de Referencia de las compensaciones € iNCENLIVOS. ........cccueeveerveeriesiieerieesie e 9
1.3 LAS COMPENSACIONES.......coittitteiesie ettt sttt st sttt sttt e sae e st e be e saeesteenseeeane 9
1.3.1 Antecedentes de 1aS COMPENSACIONES ........eeeivveeeirreerreeeiteeerteesreeesreeesrreesbeeeseseeessseesreeesnresenseeas 9
1.3.2 Concepto de COMPENSACIONES .......ecevvveerreieireeritieesreeesreeesteeesresessseessreessasesssessssseessesesssessnnes 12
1.3.3 Elementos que componen una COMPENSACION. ......ccccveierreeeiieeiieresreeeeireesreeesereeeareesereeesaseeennns 13
1.3.4 Importancia de las compensaciones laborales en las organizaciones. ...........ccoceveeeeveerveeerveeenne. 15
1.3.5 Funciones de 1a COMPENSACION. ........cueeiieieiieecieeciee et e e svee e e e et e e ste e e sereeeabeesateeesareeennns 15
1.3.6 Las Compensaciones tradiCiONAlES. ...........cccveeiiuieeiiiieiiee et 16
1.3.7 Compensaciones POr COMPELENCIAS. ........vvierreeriieerreeeireeestreesteeesreeesteeesteeesareeeaseesaresessseeennes 17
1.3.8 Compensaciones basadas en el rendimiento. ............cceeeiieeiiiie i e 19
1.3.9 Aplicacion de las compensaciones e incentivos en la actualidad .............ccccoeeevieeiiieeicenccieenee, 20
1.3.10 Mejoras al desempefio laboral en las organizaciones por medio de las compensaciones e
1 To=T 01 YU SSROPRION 22
LA LOS INCENTIVOS ...ttt sttt sttt ettt e b e e e enbeesaeesateenbeesaaesnteeseesneesnneens 24
1.4.1 HiStoria de 10S INCENTIVOS ........eeuieiierie ettt st sttt e saeesnteebeesaeeenseenneas 24
1.4.2 CoNCEPLO A8 INCENLIVOS .....eeeeveieiiee ettt et ste et e et s e e s abe e e be e e sabeeeeabeeenbeeesabeeesareeennns 25

1.4.3 ClaSifiCACiON dE 10S INCENTIVOS .....eeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt eeeeee e eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenenennnne 25



1.4.4 Ventajas de la utilizacion de incentivos para 10S empleados...........cccovveererieneniieneenieneeieneene. 29

1.4.5 Ventajas de la utilizacion de incentivos en las 0rganizaCiones............ceoeeeerereeneenieneenieneennes 29
1.4.6 Limitantes en el uso de inCentivos 1aD0TalES ..........occeiviieeeiiee e 30
1.5 LA MOTIVACION ..ottt ettt sttt st s s s et eeeeaeas 31
1.5.1 ConCeptos de MOLIVACION. ....c..eeuiruieiiriieieeiie ettt sttt sttt sttt ettt be et e b e e e saeenees 31
1.5.2 TiP0S 08 IMOLIVACION. «..covviiiiiieiieiteeie sttt st sttt st b e sttt e bt et e bt et e saeenees 33
1.5.3 Teorias de la motivacion 1aboral.............ccceceieiiiiieiie e 33
1.5.3.1 Teoria de las jerarquias de las necesidades de Maslow ............ccceeveereenieenieesie e 34
1.5.3.2 Teoria de 10S 2 Factores de HErzherg .........cueeveeieeiieiieeieecie ettt 35
1.5.3.3 Teoria de MCCIEIANG ..........cciiiiieieeee ettt enne 37
1.5.3.4Teoria de 1a QUILA ...........coueeiieiie e eae e aae e 37
1.5.3.5 Teoria de las EXpectativas de VIO0M ........cccueeuieiuieiieiiieieesee et 38
1.5.4 La motivacioén y su relacion con las compensaciones e incentivos laborales...........c.cccoccevenueeee. 40
1.5.5 La eficiencia laboral relacionada con las compensaciones e incentivos laborales........................ 43

CAPITULO I1: DIAGNOSTICO DE LA SITUACION REFERIDO A LAS COMPENSACIONES
E INCENTIVOS LABORALES UTILIZADAS EN LA EMPRESA JACOBO Y ASOCIADOS S.A

DE LV ettt e h e bttt e h e bt bt e e h bt e e be e e s be e e abe e e be e e s be e e eabeeebaeas 45
N g \V=TS o T (ot T g I [T oF Uy g o Lo SRR 45
2.1.1 Importancia de 12 INVESTIGACION ........cccveiiiuieeciiee ettt sbee e e e ar e e s baeesareeeareeens 45
A 11T T 11 (T (o] [T o] o PSR 45
2.2.1 Técnicas e instrumentos para la obtencion de la informacion. ..........cccccccveeveeeeiee e, 45
2.2.2 TIP0 e INVESTIGACION .....eovviiiiiee ettt et e et te e e tr e e st e e e sabeeeaaseesabeeesareeenreeans 46
AR A © o] 1= (o T [Tt (o [ TSR 46
2.2.4 Unidades de Analisis, poblacion Y MUESLIA. .........cceeiviieiiiecie et e 46
2.2.5Variables € INAICAAOIES .........cc.eiiiiieieiieieeee ettt 47
2.2.6 Operacionalizacion de Variables ...........coooiei it 47
2.3 Diagnastico de 1a INVESTIGACION ..........eeecuiee ettt et s ear e e sve e eareeenes 49
2.4 CONCIUSIONES ...ttt bbbt bbbt e ae e sae e bt saee bt eaeenbeeanenbeeanens 53

2.5 RECOMENUACIONES. ... 54



CAPITULO IIl: PROPUESTA DE PLAN DE COMPENSACIONES E INCENTIVOS

LABORALES PARA LA EMPRESA JACOBO Y ASOCIADOS SSADE C V. ..ccoiiiiiieeeieeeee 55
S L IMPORTANCHA. ettt e et e e e st e e e s ab e e e e s abe e e e e s abbeeessabeeeeearees 55
A @ 1o I Y@ 1 PP 56
3.2.1 ODJELIVO GENEIAL.....c.eiitiiiiieieetee ettt sttt et sbe e et enbe e st e et enbee e 56
3.2.2 ODJEtiVOS ESPECITICOS ....eeuviiieiieiieitieie sttt sttt bt sbe et s e b 56
3.3 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA ..ottt sttt ssasannnas 57
3.4 DESCRIPCION DE LOS INCENTIVOS A OFRECER, REQUISITOS QUE DEBEN
CUMPLIR LOS EMPLEADOS PARA APLICAR AELLOS Y SUS BENEFICIOS. ..................... 57
3.5 POLITICAS PARA LA APLICACION DE LAS COMPENSACIONES E INCENTIVOS A
LOS EMPLEADOS ...ttt ettt ettt e sttt e sab e s bt e e sab e e e sabeeesabeesabeeesabeeennneenas 75
3.6 PLAN DE IMPLEMENTAGCION ....ovuiiiiiiiieieieieiseise st 76
3.6.1 RECUIS0S HUMANOS......couviiiiiiiiiiiieiiie ettt sttt s 76
3.6.2 Recursos TECNICOS Y MALErIAlES .........ccveeiueiiiieiieeiee ettt 76
3.6.3 RECUISOS FINANCIEIOS .....c.viuveriiiiiiiieiiesie ettt et e 76
3.7 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACION DEL PLAN DE
INCENTIVOS EN LA EMPRESA JACOBO Y ASOCIADOS SADE C.V...cooiiiiiiiiiieienieeeieee 77
BIBLIOGRAFIA GENERAL ...ttt s et s s s nasanaeae 77
ANEXOS. ..ttt h ettt e bt e st e h e e s bt e sa bt e e b et e e bt e e sab e e e bt e e s bt e e sbeeennteeea 80
INDICE DE CUADROS
Cuadro 1.1 Marco Legal € INSEEUCIONAL ...........coviiiiiiiiiiiii s 5
Cuadro 2.1 Operacionalizacion de VariablesS ............coceiiiiiiii e 47
Cuadro 3.1 Incentivo Bono por gradUaCiOn.............ccueeiiuiieiiee e stre e st e s s re e et e e e snree e 58
Cuadro 3.2 Incentivo Bono por CUMPIEAMNOS ..........coiiiiiiiiiiiiei et 59
Cuadro 3.3 Incentivo Bono por cumplimiento de MEtas..........cccvveeiieeiiieiciiee e 60
Cuadro 3.4 INCeNtiVO BONO NAVIABAO........eiuviiiiiiiiiieie ittt 61
Cuadro 3.5 Incentivo Vales de SUPErMEICAUO ........covuiiiiiiiie ittt e et aee e ae e 62
Cuadro 3.6 Incentivo AUMENLOS POr MEFTEO .....cocuviiiiiiee ittt e st e e st e et e e e bee e srree e 62
Cuadro 3.7 Incentivo AntiCipo de SAlario ..........ccuviiiiiiiiie e 63

Cuadro 3.8 InCentivo AlIANZAS CON FBSTAUIANTES .....vvvvieeeeeeeeeeee ettt ettt eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeeeeeeeees 63



Cuadro 3.9 INCeNtiVO CaPACITACIONES ..........veieeiirieiieriie sttt ettt nnees 64

Cuadro 3.10 Incentivo Dias de pase0 Programadis .............ovevereeruereerieeeesieaeesieeeesieeseesieeseeeeesieeeens 65
Cuadro 3.11 Incentivo Reconocimiento y afirmacion. ..........ccooiiieiiiiiiiiie e 65
Cuadro 3.12 Incentivo Dias diSCreCIONAIES ..........cciiiiiiiiiiiiie e 66
Cuadro 3.13 Incentivo Salida Temprana 0 entrada tardia. ...........cccocerveriiieniiie s 66
Cuadro 3.14 Incentivo Dia libre por cUmMPIEAnios ...........cooviiiiiiriiiie e 67
Cuadro 3.15 Incentivo Subsidio para ropa de trabajo ...........cccoceiiiiiiiiiii 68
Cuadro 3.16 Incentivo HOrarios FIEXIDIES ............ooiiiiiiiii e 68
Cuadro 3.17 Incentivo EmpIeado del MES ........coviiiiiiiii e 69
Cuadro 3.18 Incentivo Descuentos en lugares de cuidado personal (Salony Spa)........cccccvvevvnieeiinnnns 69
Cuadro 3.19 Incentivo Dias de Convivencia 1aboral.............ccooiiiiiiiiiiii e 70
Cuadro 3.20 Incentivo Canasta NAVIAEMA ...........viiuiiiiieiie it 70
Cuadro 3.21 Incentivo Reconocimiento por afios de SEIVICIO .........oovuveiieiieiiiieiie e 71
INDICE DE ANEXOS
ANEXO 1 Instrumentos para la obtencion de la informacion .............c.cccccveviie i 81
ANEXO 2 Resultados del estudio de CAMPO........cuiiiiiiiiiie s e e ree e 88
ANEXO 3 Guia de entrevista CONTESTAAA ............cveiiiiiiiiiii e 103

ANEXO 4 Organigrama PrOPUESTO .........ciiuueeiireeitieesiieeesteeestreesiteeessteeestaeeateeessteeessseeassseessteessssesanseees 106



RESUMEN EJECUTIVO

Las compensaciones e incentivos laborales como elementos motivacionales es un tema de suma
importancia en todas las empresas ya que depende mucho de ello la actitud con la que los
empleados desarrollen su trabajo.

Para nuestra investigacion, como grupo se eligié ese tema tomando en cuenta que de todas las
empresas analizadas para hacer la investigacion a la que se tendria mas facil acceso a la
informacidn seria la de Jacobo y Asociados pues una de las compafieras habia estado laborando
un tiempo en esta empresa y aun existia una buena relacion con ex jefes y ex compafieros de
trabajo, ademas , por su experiencia vivida en la empresa ella era conocedora que aunque ofrecian
en algunas ocasiones incentivos laborales a los empleados no se contaba con un plan de
compensaciones e incentivos.

El objetivo principal de la investigacion es proponer un plan de compensaciones e incentivos
laborales orientado como una herramienta de motivacion a los empleados.

Para recopilar la informacion fue necesario utilizar la técnica de la encuesta y la entrevista, la
encuesta se realizé a los 6 empleados con los que cuenta la empresa por medio de un formulario
electronico que se les envio a cada uno de ellos por correo y la entrevista se le hizo a la gerente de
auditoria, quien a su vez es la esposa del gerente general (duefio). Los instrumentos utilizados
fueron el cuestionario y la guia de entrevista, por medio de estos instrumentos nos permitié conocer
como los empleados perciben los incentivos que actualmente ofrece la empresa y de parte de la
gerencia de Jacobo y Asociados conocer cudles son sus expectativas sobre un plan de
compensacion e incentivos y su postura acerca de los incentivos que actualmente ofrecen.

Es importante mencionar que para recopilar la informacion se utilizo el tipo de estudio cualitativo
documental ya que se usaron diferentes recursos como los libros, trabajos de graduacion, fuentes
bibliogréaficas, etc. Con el propdsito de obtener suficiente informacion y poder seleccionarla para
aplicarla al plan de compensaciones e incentivos laborales propuesto a Jacobo y Asociados, S.A
de C.V.

Conclusiones

1. Se identifico que la mayoria de los emplead@s no estan satisfechos con los incentivos
laborales que ofrece la empresa, ademas dieron a conocer que los incentivos que ofrecen

no estan acorde a las necesidades.

2. Los empleados de Jacobo y Asociados S.A de C.V. no sienten que su buen trabajo sea
reconocido en el dia a dia por parte de los jefes, lo cual les genera desmotivacion al

momento de desarrollar sus actividades.



3. Para los empleados de Jacobo y Asociados los incentivos que les parece mas atractivos y
los hacen sentir motivados son los incentivos econdmicos, aunque de acuerdo con la
informaciéon brindada ellos consideran que es necesaria la implementacion de los

incentivos no econdmicos.

Recomendaciones

1. Actualizar el plan de compensaciones e incentivos laborales que posee de acuerdo con las
necesidades de los empleados tomando en cuenta aspectos que motiven al empleado y le
anime a dar su valor agregado cada dia durante el desempefio de sus labores.

2. Reconocer las conductas positivas de los trabajadores a través de palabras de afirmacion,
reconocimiento en publico o en privado, de tal manera que el empleado se sienta motivado

a realizar su trabajo.

3. Implementar incentivos econdmicos y no econdémicos que ayuden a la satisfaccion y
motivacion de los empleados de la empresa, tomando en cuenta los que mas se adapten a
las necesidades de los empleados hoy en dia y sin tener que alterar los costos para la

empresa.



INTRODUCCION

Investigar de qué manera incide las compensaciones e incentivos laborales como elementos
motivacionales es un tema muy importante que se debe tomar en cuenta pues ayuda a mantener
empleados contentos, motivados y comprometidos, razon por la cual se tom6 a bien realizar la
investigacion en la empresa Jacobo y Asociados S.A. de C.V.

La presente investigacion se divide en 3 capitulos. En el Capitulo 1 se desarrollan algunos puntos
muy importantes para el estudio como, por ejemplo: el planteamiento del problema, en el cual se
integran los antecedentes, la caracterizacion y la formulacion del problema, luego se presenta el
marco tedrico de la empresa en el cual se incluye el marco legal e institucional. Posteriormente se
plantea el marco tedrico de referencia de las compensaciones e incentivos; en este se desarrollan
los antecedentes de las compensaciones e incentivos, la aplicacién de los incentivos en la
actualidad y las mejoras en el desempefio laboral por medio de las compensaciones e incentivos.
Finalmente se definen las compensaciones como tal, los incentivos y la motivacion como punto
importante del tema.

En el Capitulo 2 se da a conocer la importancia de la investigacion, asi como también las técnicas
e instrumentos utilizados para recolectar toda la informacion, el tipo de investigacion que se
realizd, el objeto de estudio, las unidades de analisis y las variables e indicadores que se tomaron
en cuenta para la investigacion. Este capitulo permite conocer la situacion actual por medio del
analisis de los resultados y presentados en el diagnostico de la investigacion realizado por el grupo.
Ademas, se dan a conocer los hallazgos mas importantes a través de las conclusiones junto con
algunas recomendaciones que permitirdn mejorar las compensaciones e incentivos que se ofrecen
actualmente y que ponen la base para la propuesta que se encuentra en el siguiente capitulo.

Finalmente en el capitulo 3 se encuentra la propuesta del grupo a la empresa Jacobo y Asociados
S.A. de C.V. de acuerdo a lo identificado en la situacion actual y tomando en cuenta la teoria. Esta
propuesta es un plan detallado que incluye incentivos econdémicos e incentivos no econémicos.
Para cada uno de los incentivos propuesto se da una breve descripcidn en qué consiste el incentivo,
los requisitos que debe cumplir el empleado para que este sea asignado Yy los beneficios que el
incentivo tiene tanto para el empleado como para el empleador. En este capitulo se establece la
relacion costo beneficio del plan propuesto de compensaciones e incentivos, para este fin se agrega
un presupuesto general del plan, se detallan las politicas que se seguiran para la implementacion
de dichos incentivos y ademas se adjuntan diferentes formatos para facilitar el control de la
asignacion de incentivos.



CAPITULO I: MARCO TEORICO DE REFERENCIA DE LAS COMPENSACIONES E
INCENTIVOS LABORALES COMO HERRAMIENTA MOTIVACIONAL EN LAS
EMPRESAS.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.1 Antecedentes

Jacobo y Asociados, S.A de C.V, es una Firma de Auditoria con profesionales altamente
capacitados, visionarios y con un alto sentido de responsabilidad, honestidad y compromiso social.

Su principal objetivo es satisfacer las necesidades de sus clientes con un alto grado de calidad,
profesionalismo, responsabilidad, de manera oportuna y eficiente; objetivo que persiguen

incansablemente como esencia de su relacién con cada uno de sus clientes.

Nace como una iniciativa individual y particular de su socio y fundador en el afio 2002, prestando

los servicios de auditoria interna, auditoria financiera y fiscal asi como otros servicios asociados.

Hasta la actualidad, en Jacobo y Asociados, compensar a sus trabajadores e incentivarlos no ha
sido su prioridad y aunque siempre tratan de motivar a los empleados de alguna manera nunca han
contado con un plan de compensaciones e incentivos en el cual se detallen y estén establecidas las

politicas para otorgar a sus empleados las compensaciones e incentivos.

1.1.2 Caracterizacion del problema

De acuerdo a la informacion brindada, la empresa no cuenta con un plan de compensacion e
incentivos para sus empleados y aunque estos gozan de ciertos beneficios no son los suficientes
para mantenerlos motivados ya que poseen una demanda bastante alta por parte de sus clientes,
por tal razén los empleados siempre tienden a estar cansados, estresados y con mucho trabajo por

hacer.

1.1.3 Formulacién del problema

¢De qué manera inciden las compensaciones e incentivos laborales como elementos

motivacionales en los empleados de la empresa Jacobo y Asociados?



1.2 MARCO TEORICO, CONCEPTUAL, TECNICO Y LEGAL

A. Marco tedrico de referencia de la empresa Jacobo y Asociados S.A. de C.V.

1.2.1 Generalidades de la empresa

Antecedentes

La firma Jacobo y Asociados, nacen como una iniciativa individual y particular de su socio y
fundador en el afio 2002, prestando los servicios de auditoria interna, auditoria financiera y fiscal

asi como otros servicios asociados.

Contando con la experiencia de varios afios y muchos clientes que ratifican la calidad,

responsabilidad, oportunidad y eficiencia en los servicios.

Para el afio 2006 se constituye como una sociedad de Auditores y Contadores y que agrupa a
diversos profesionales con experiencia en la practica de servicios de: Auditoria de Estados
Financieros, Auditoria Fiscal Consultoria, Auditorias de Calidad, establecimientos de Sistemas
basados en Normas ISO 9000 version 2000, Capacitacion de Personal, y otras areas del acontecer

economico empresarial.

Ademas, dentro de sus fundadores se cuenta con personas comprometidas con la colegiacion

profesional y participes en la direccidn de este tipo de gremios.

Jacobo y Asociados es una empresa con mas de 14 afios de experiencia y muchos clientes

satisfechos que respaldan su profesionalismo.

Actualmente esta conformada por nueve personas que son las que laboran y desempefian todas las
actividades laborales, una de ellas es el gerente general que ademas es el socio fundador de la
empresa, la otra es la gerente de auditoria que también es la esposa del socio fundador, dentro de
la empresa esta también un auditor sénior que es el que se encarga de supervisar a los tres auditores
que se destacan dentro de la empresa, otro elemento muy importante es la contadora quien tiene a
su cargo una auxiliar contable. Ademas de los cargos que se mencionan anteriormente cuentan con
el apoyo de una persona mas en el area de auditoria, inventarios, etc. pero esta persona ha sido

contratada nada mas de forma eventual.



Organigrama de la empresa Jacobo y Asociados S.A de C.V.
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Compartido por la gerente de auditoria Licda. Yamileth Solis en Julio del 2021.

Entre los valores y practicas cotidianas que respaldan su ejercicio estan:

1. Satisfacer las necesidades de sus clientes con un alto grado de calidad, profesionalismo,
responsabilidad, oportunidad y eficiencia.

2. Representar para sus clientes, una verdadera fuente de informacién y apoyo técnico,
agregando valor a cada uno de los servicios ofertados.

3. Respetar en todo momento la normativa legal, técnica y ética que regulan la actividad
profesional.

4. Mantener una busqueda permanente de soluciones para sus clientes en lo relativo a las
diferentes problematicas que se derivan de los cambios tecnoldgicos y el entorno
econémico empresarial.

5. Mantener una constante actualizacién profesional, del equipo y personal de apoyo que

interviene en cada uno de los servicios ofertados.



6. Establecer vinculos de comunicacion efectivos que permitan, mediante el uso de
instrumentos tecnoldgicos, informar oportunamente a sus clientes de aquellas situaciones,
hallazgos u oportunidades que puedan incidir en su negocio.

7. Respetar y fomentar la sana competencia en los negocios, mediante el establecimiento de
redes profesionales de apoyo.

Jacobo y Asociados S.A de C.V es una empresa pequefia pero siempre se encarga de contratar
personal de calidad, que cumpla con todos los requerimientos solicitados por el puesto y que tenga

muchas ganas de superarse.
Mision

Ofrecer a nuestros clientes, servicios con un alto grado de calidad, eficiencia y profesionalismo,
fomentando y cumpliendo con las normativas técnicas y legales vigentes en El Salvador , ademas
de cumplir con valores éticos y principios de sana administracion, que permitan una mejor
orientacion de nuestros clientes, para alcanzar el éxito empresarial en un clima cambiante de

negocios.
Vision

Convertirnos en una firma de auditoria competitiva, innovadora y de vanguardia que nos permita
atender tanto a clientes locales como regionales, mediante una oferta que brinde soluciones
integrales, novedosas para una amplia gama de problemas que se generan en el plano empresarial,
contribuyendo de esta manera a facilitar la trazabilidad de los negocios e incidir en el desarrollo

economico del pais.
Direccion:
Paseo General Escalon y 99 Avenida Norte, Condominio Atlantic Center, Local No. 28, San

Salvador, El Salvador, Centro América



1.2.2 Marco legal e institucional.

Cuadro 1.1 Marco Legal e Institucional

Leyes

Instituciones que
velan por el
cumplimiento de
esa ley

Capitulo o Seccién

Constitucion de

la Republica de

El Salvador

Corte Suprema de
Justicia a través de
la sala de o

constitucional

Art. 37.- El trabajo es una funcién social, goza de la proteccion del
Estado, y no se considera articulo de comercio. El Estado empleara
todos los recursos que estén a su alcance para proporcionar ocupacion
al trabajador, manual o intelectual, y para asegurar a él y a su familia
las condiciones econdmicas de una existencia digna. De igual forma
promoverd el trabajo y empleo de las personas con limitaciones o
incapacidades fisicas, mentales o sociales

Art. 38. Inciso 2°.- Todo trabajador tiene derecho a devengar un
salario minimo, que se fijara periédicamente. Para fijar este salario se
atenderd sobre todo al costo de la vida, a la indole de la labor, a los
diferentes sistemas de remuneracion, a las distintas zonas de
producciéon y a otros criterios similares. Este salario deberd ser
suficiente para satisfacer las necesidades normales del hogar del

trabajador en el orden material, moral y cultural.

Cadigo

trabajo

de

Ministerio de
Trabajo y prevision

social

Principio de igualdad y no discriminacién arbitraria en el empleo y la
ocupacién

2Art. 12.- El Estado velara por el respeto de los principios de igualdad
de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupacion, incluyendo
el acceso a la formacion profesional. Derecho al trabajo

Art. 13.- Nadie puede impedir el trabajo a los demas sino mediante
resolucion de autoridad competente encaminada a tutelar los derechos
de los trabajadores, de los patronos o de la sociedad, en los casos
previstos por la Ley. No se podrd hacer uso de ninguna forma de

trabajo forzoso u obligatorio, es decir de cualquier trabajo o servicio

1 Constitucién de la Republica de El Salvador decreto constituyente NO. 38 del 15 de diciembre de 1983. Diario
Oficial Tomo NO. 28 correspondiente al 16 de diciembre de 1983.

2 Cédigo de trabajo de El Salvador. Decreto legislativo N° 15, fecha 23/06/1972, publicado en D.O N2 142, tomo
236, del 31 de julio de 1972




exigido bajo la amenaza de una pena cualquiera y para el cual el
trabajador no se ha ofrecido voluntariamente.

Art. 17.- Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su
denominacion, es aquél por virtud del cual una o varias personas se
obligan a ejecutar una obra, o a prestar un

Servicio, a uno o varios patronos, institucion, entidad o comunidad de
cualquier clase, bajo la dependencia de éstos y mediante un salario.
Art. 24.- En los contratos individuales de trabajo se entenderan
incluidos los derechos y obligaciones correspondientes, emanados de

las distintas fuentes de derecho laboral

Ley del Instituto
Salvadorefio del

Seguro Social

Instituto
Salvadorefio del

Seguro Social

*Art. 2.- El seguro social cubrira en forma gradual los riesgos a que
estan expuestos los trabajadores por causa de:

a) Enfermedad, accidente comun; b) accidente de trabajo, enfermedad
profesional; ¢) maternidad, invalidez; d) vejez; (4) e) muerte; y, f)
cesantia involuntaria.

Art. 48.- En caso de enfermedad, las personas cubiertas por el Seguro
Social tendran derecho, dentro de las limitaciones que fijen los
Reglamentos respectivos, a recibir servicios medicos, quirurgicos,
farmacéuticos, odontolégicos, hospitalarios y de laboratorio, y los
aparatos de protesis y ortopedia que se juzguen necesarios.

Art. 53.- En los casos de accidente de trabajo o de enfermedad
profesional, los asegurados tendrdn derecho a las prestaciones

consignadas en el Art. 48.

Ley de las AFP

Superintendencia
del sistema

financiero

*Art. 5.- La afiliacion al Sistema sera individual y subsistira durante
la vida del afiliado, ya sea que éste se encuentre o0 no en actividad
laboral. Toda persona deberd elegir, individual y libremente la
Institucion Administradora a la cual desee afiliarse mediante la
suscripcion de un contrato y la apertura de una Cuenta Individual de

Ahorro para Pensiones.

3 Ley del Instituto Salvadorefio del Seguro Social. Diario Oficial 226. Numero de Tomo 161. Publicada 11 de

diciembre de 1953.

4 Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones. Decreto Legislativo No. 927, de fecha 20 de diciembre de 1996,
publicado en el Diario Oficial No. 243 del Tomo 333, de fecha 23 de diciembre de 1996.




Art. 16.- Los empleadores y trabajadores contribuiran al pago de las
cotizaciones dentro del Sistema en las proporciones establecidas en
esta Ley. La tasa de cotizacion serd de un méaximo del trece por ciento
del ingreso base de cotizacion respectiva.

Art. 77.- El Fondo de Pensiones sera propiedad exclusiva de los
afiliados, independiente y diferente del patrimonio de la Institucion
Administradora, sin que ésta tenga dominio sobre aquél.

Art. 104.- Los afiliados al Sistema tendran derecho a pension de vejez
cuando se cumplan cualquiera de las siguientes condiciones: a)
Cuando el saldo de la cuenta individual de ahorro para pensiones sea
suficiente para financiar una pension igual o superior al sesenta por
ciento del Salario Basico Regulador definido en el articulo 122 de esta
Ley, que al mismo tiempo sea igual o superior a ciento sesenta por
ciento de la pension minima a que se refiere el Capitulo XII de este
Titulo.

b) Derogado 28/ (*)

¢) Cuando hayan cumplido 60 afios de edad los hombres, o 55 afios
de edad las mujeres, siempre que registren como minimo veinticinco

afios de cotizaciones, continuas o discontinuas.

Ley Reguladora
del ejercicio de la

contaduria

El  consejo de
vigilancia de Ila
profesibn de la

contaduria publica 'y

auditoria.

>Art. 2.- Podran ejercer la Contabilidad Publica: a) Los que tuvieren
titulo de Licenciado en Contaduria Publica conferido por alguna de
las Universidades autorizadas en El Salvador; b) Los que tuvieren la
calidad de Contadores Publicos Certificados; ¢) Los que hubieren
obtenido en Universidades extranjeras, titulo similar al expresado en
el Literal a) y haber sido autorizados segun el procedimiento que
disponga el Ministerio de Educacion para la incorporacion
correspondiente; d) Las personas naturales y juridicas, que conformen
a tratados internacionales pudieren ejercer dicha profesion en El
Salvador; por haber otorgado en dichos instrumentos el mismo
derecho a los Salvadorefios en su pais de origen. e) Las personas

juridicas conforme a las disposiciones de esta Ley.

5 Ley Reguladora del ejercicio de la contaduria. D. Oficial: 42 Tomo: 346 Publicacién DO: 29/02/2000




Art. 3.- Para ejercicio de la contaduria publica serd necesario, ademas
de reunir la calidad expresada en el articulo anterior, observar los
requisitos siguientes: a) En el caso de personas naturales: 10. Ser de
nacionalidad salvadorefia; 20. Ser de honradez notoria y competencia
suficiente; 30. No haber sido declarado en quiebra ni en suspension
de pagos; 4o. Estar en pleno uso de sus derechos de ciudadano; 50.
Estar autorizada por el Consejo de conformidad a esta Ley; b) En el
caso de personas juridicas: 10. Que éstas se constituyan conforme a
las normas del Codigo de Comercio. En el caso de sociedades de
capital, sus acciones siempre seran nominativas; 20. Que la finalidad
Unica sea el ejercicio de la contaduria publica y materias conexas; 30.
Que la nacionalidad de ésta, asi como la de sus principales socios,
accionistas o asociados sea salvadorefia; 40. Que uno de los socios,
accionistas, asociados y administradores, por lo menos, sea persona
autorizada para ejercer la contaduria pablica como persona natural;
50. Que sus socios, accionistas, asociados y administradores sean de
honradez notoria; 60. Que la representacion legal de la misma, asi
como la firma de documentos relacionados con la contaduria publica
o la auditoria, la ejerzan s6lo quienes estén autorizados como personas
naturales para ejercer la contaduria publica. 70. Estar autorizada por
el Consejo de conformidad a esta Ley

Art. 4.- Solo quienes sean autorizados para ejercer la contaduria
publica podréan ejercer la funcion publica de auditoria. Con el objeto
de ser autorizados para el ejercicio de auditorias externas
especializadas, los auditores también deberan cumplir los requisitos
que establezcan otras Leyes y ser inscritos en los registros
correspondientes

Art. 5.- La autorizacién de los contadores publicos estara a cargo del
Consejo de Vigilancia de la Profesion de Contaduria Publica y
Auditoria, que en lo sucesivo se denominara “El Consejo”. Para los
efectos de esta Ley, si un contador pablico una vez autorizado, dejare
de reunir los requisitos del articulo 3, no podra continuar ejerciendo
su funcion. El Consejo, de oficio, 0 a peticion de cualquier persona,

lo suspendera de conformidad a esta Ley.




B. Marco Tedrico de Referencia de las compensaciones e incentivos.
1.3 LAS COMPENSACIONES

1.3.1 Antecedentes de las compensaciones

Antes de hablar de las compensaciones en si, es importante conocer un poco sobre la historia de
los salarios. Los salarios son tan antiguos como el trabajo mismo, aunque es evidente que en aquel
entonces no se pagaba de la misma forma como en la actualidad, ya que el pago se hacia en especie.
Segun el autor Ricardo A. Varela Juarez “Después de la caza de animales, se procedia a la
reparticion de bienes como carne, pieles y huesos, que servian para alimentarse y fabricar armas y
otros utensilios. Estos son los indicios de la remota aparicion en el mundo del pago a un individuo

por algln trabajo desempefado, lo cual hoy se conoce como salario.” ®

Es importante mencionar que de acuerdo con la época el salario fue evolucionando y su forma de

pago fue cambiando.

Edad Antigua.

“En la edad antigua se asignaba una unidad de trigo como forma de pago por jornal: era el salario
que ganaba un trabajador por cada dia de labores”.” La cantidad de alimentos asignada se entregaba
ya sea en forma de racion diaria o como provision al inicio del periodo de trabajo, tiempo en el

cual el trabajador deberia preocuparse de conservarla
Grecia.

Los datos existentes sobre la retribucion en Grecia se refieren a la vida de los trabajadores que
abrieron las tumbas reales. Con ellos, se tiene cierta idea de los salarios: “un trabajador recibia
mensualmente en promedio cuatro medidas, equivalentes a 380 litros de trigo y una medida y

media de cebada (poco mas de 140 litros).”® Seguln los periodos en los cuales se trabajaba.

6 Ricardo A. Varela Juarez, ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION, SUELDOS, SALARIOS Y PRESTACIONES,
Segunda edicién, PEARSON EDUCACION, México, 2013
7 Ricardo A. Varela Judrez, ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION, SUELDOS, SALARIOS Y PRESTACIONES,
Segunda edicién, PEARSON EDUCACION, México, 2013
8 Ricardo A. Varela Juarez, ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION, SUELDOS, SALARIOS Y PRESTACIONES,
Segunda edicién, PEARSON EDUCACION, México, 2013



10

Roma

En el mundo romano del trabajo, el ejercicio de las actividades laborales dependia directamente
del estatus personal del trabajador. “Asi, quienes carecian de toda libertad juridica se veian
obligados a prestar sus servicios forzosamente como esclavos, mientras otros poseian una libertad
restringida, en tanto que el grupo de condicion juridica libre ejercia su trabajo con libertad.” La
jornada romana de trabajo era el dia solar de 12 horas, con la particularidad de que no se concebia

su fragmentacion.

Edad Media

Para esta época resulta dificil determinar los salarios de los trabajadores en la Edad Media, a causa
de la diversidad de instituciones y reglamentos. Ademas, los monarcas alteraban el valor de las
monedas, lo cual modificaba el valor nominal y real del salario. En aquellos tiempos abundaban
las ordenanzas que fijaban los salarios. Por ejemplo, “la ordenanza que, a causa de la peste, expidio
el rey Juan de Francia en 1351 fijé el salario de los trabajadores en su casa en 12 denarios al dia,
y en seis si se les daba alimento; las sirvientas cobraban 30 sueldos anuales.”'® Estos salarios

representaron un aumento de un tercio respecto a los que regian antes de la peste.
La Revolucion Industrial

La rapida expansion del comercio en el siglo XVII planted a los mercaderes capitalistas el
problema de buscar procedimientos que permitieran aumentar tanto la cantidad de mercancias
disponibles como la rapidez con que se elaboraban, reduciendo al mismo tiempo el costo para

producirlas, con la finalidad de obtener una mayor ganancia.

“Como consecuencia del desarrollo del capitalismo, surgid, por un lado, la doctrina econdmica
Ilamada liberalismo; por otro, en el aspecto politico, la Declaracion de los Derechos del Hombre
y del Ciudadano, propuesta por Lafayette, la cual contemplaba los siguientes principios, base

fundamental de muchas constituciones en el mundo: Acceso a la justicia, Igualdad de todos ante

9 Ricardo A. Varela Juarez, ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION, SUELDOS, SALARIOS Y PRESTACIONES,
Segunda edicién, PEARSON EDUCACION, México, 2013
10 Ricardo A. Varela Juarez, ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION, SUELDOS, SALARIOS Y PRESTACIONES,
Segunda edicién, PEARSON EDUCACION, México, 2013
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la ley, Soberania del pueblo, Igualdad de impuestos, Igualdad en la reparticion de las herencias,
Libertad de expresion y de prensa, Libertad de trabajo, Libertad de cultos, Derecho de resistencia

ante la opresion, Soberania nacional.” 1
Epoca actual

La realidad de los paises de América Latina y de El Salvador ha sufrido una transformacion
importante en todos los drdenes durante los Gltimos afios. “Se han consolidado las instituciones y
modificado los sistemas que regulan la vida nacional. Durante la primera mitad del siglo XX, los
gobiernos se dedicaron a la consolidacion de la modernidad. El sindicalismo ejercié una gran
presion y la incipiente industria tuvo que adaptarse a los dictados de un gobierno apoyado por las

clases populares.”*?

En los inicios del nuevo siglo se han desarrollado nuevos e ingeniosos sistemas de compensacion
que, en muchas organizaciones empresariales, estan a prueba. EIl tiempo ain es muy corto para

evaluar los resultados, en el corto plazo parecen tener buenos resultados.

Evolucion del area de compensacion

El area de la compensacion ha atravesado por diferentes fases. Al comienzo del siglo XX, su
funcion era operar el departamento de némina y administrar los planes de prestaciones. El trabajo
consistia, basicamente, en asegurarse de que se cumplieran los procedimientos. Afios después, se
empezO a estudiar los tiempos y los movimientos realizando estudios de eficiencia.
Posteriormente, esta actividad pasaria a formar parte de las tareas de produccion, por su orientacion
fundamentalmente ingenieril. Para la segunda mitad del siglo XX, “el trabajo se orient6 sobre todo
hacia el analisis y la valuacion de puestos, ya que casi todos los sistemas y modelos que existian
para ese efecto eran manuales y muy consumidores de tiempo, lo cual dejaba pocos recursos para
otras actividades. Por esa misma época, también aparecié la administracion de las prestaciones

que, en las grandes empresas, requeria de mucho control, especialmente, por los aspectos fiscales

11 Ricardo A. Varela Judrez, ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION, SUELDOS, SALARIOS Y PRESTACIONES, Segunda edicion,
PEARSON EDUCACION, Meéxico, 2013
12 Ricardo A. Varela Judrez, ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION, SUELDOS, SALARIOS Y PRESTACIONES, Segunda edicion,
PEARSON EDUCACION, México, 2013



12

implicados.”*® Al concluir el siglo XX, prevalecia la nocion de pagar con base en resultados, por
lo que aparecieron los conceptos de compensacion variable, al tiempo que nuevas corrientes y

necesidades se incorporaron al area de la compensacion.

1.3.2 Concepto de Compensaciones

Para referirse a las compensaciones es importante tener entender a que se refiere el concepto, razén

por la cual presentamos la definicién dada por diferentes autores:

Para George Bohlander y Scott Snell “La compensacion incluye todas las formas de pago y
recompensas que los empleados reciben por el desempefio de sus puestos. La compensacién directa
engloba sueldos y salarios, incentivos, bonos y comisiones de los empleados. La compensacion
indirecta incluye las muchas prestaciones ofrecidas por las empresas, y la compensacion no
financiera incluye los programas de reconocimiento de los empleados, los puestos gratificantes, el
apoyo de la organizacion, el ambiente laboral y los horarios flexibles para acomodar las

necesidades personales™*,

Por su parte, Dessler, Gary concuerda con el autor antes mencionado y define las compensaciones
como “todas las formas de pago o recompensas destinadas los empleados y que se derivan de su
empleo, y tienen dos componentes basicos. Por una parte, los pagos monetarios directos, en forma
de sueldos, salarios, incentivos, bonos y comisiones y, por la otra, los pagos indirectos en forma

de beneficios econémicos, como los seguros y las vacaciones pagadas por el empleador’™®®.

Mientras que para el Lic. Serrano “La compensacion debe comprenderse como el resultado digno
que se debe obtener por parte de la organizacion, al aportarle su esfuerzo, su trabajo, tiempo y

dedicacion™?®,

Finalmente tenemos la definicidén por parte de los autores Mondy, R. Wayne y Noe, Robert M

“La compensacion es el total de los pagos que se proporcionan a los empleados a cambio de sus

13 Ricardo A. Varela Juarez, ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION, SUELDOS, SALARIOS Y PRESTACIONES, Segunda edicidn,
PEARSON EDUCACION, México, 2013

14 George Bohlander y Scott Snell, Administracion de recursos humanos, 14a. edicién

15 Dessler, Gary , Administracion de personal, Pearson Educacién, 2001

16 |ic. Alexis Serrano. Administracion de Personas. Talleres graficos UCA. Primera edicién, 2018


https://books.google.com.co/books?id=00dKezzNE-AC&pg=PA396&hl=es#v=onepage&q&f=false
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servicios. Los propdsitos generales de proporcionar una compensacion son atraer, retener y

motivar a los empleados™?’.

De acuerdo a las definiciones planteadas anteriormente podemos decir que, las compensaciones es
un término utilizado para definir el pago, sueldo o salario, remuneracion o retribucién que recibe

una persona por el trabajo realizado o el cumplimiento de sus actividades.
Objetivos de las Compensaciones:

Para Serrano algunos de los objetivos que se esperan lograr a través de las compensaciones son

los siguientes®:

1. Establecer un sistema de remuneracion justo a nivel interno y externo, que beneficie a los
miembros de la organizacion.

2. Motivar a las personas, a fin de que pongan todo su interés y dedicacion al cumplimiento
de metas.
Retener y atraer al talento humano adecuado para la organizacion.

4. Remunerar a cada persona de acuerdo al grado de responsabilidad que ocupa y en valor del
puesto.

5. Mantener un equilibrio entre los intereses financieros de la organizacion y los intereses de
las personas.

6. Recompensar adecuadamente a las personas por su desempefio efectivo.

7. Racionalizar las promociones y desarrollo de las personas.

1.3.3 Elementos que componen una compensacion.

Las compensaciones se dividen en dos partes fundamentales: la primera de estas dos partes,
corresponde a la parte econdmica, dentro de la cual esta la parte econdmica directa, en la cual se
incluyen los salarios, los bonos y las comisiones. Dentro de esta parte tambien tenemos las
compensaciones econdmicas indirectas las cuales se refieren a las prestaciones: es decir, las

prestaciones orgadas por ley y las prestaciones voluntarias. Debe observarse que esta parte de las

7 Mondy, R. Wayne y Noe, Robert M., Administracion de recursos humanos, Pearson Educacién, 2005
18 Lic. Alexis Serrano. Administracion de Personas. Talleres gréficos UCA. Primera edicién, 2018


https://books.google.com.co/books?id=UkWaAvHmBswC&pg=PA284&hl=es#v=onepage&q&f=true
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compensaciones solo se integra por aquellos pagos en efectivo y por las prestaciones, servicios o
beneficios que el personal recibe, los cuales, finalmente, también representan un equivalente de
ingreso (dinero) que sin duda contribuye a elevar el bienestar y el nivel de vida del empleado y de

su familia.

La segunda parte de la compensacion es la no econémica, esta corresponde a la satisfaccion directa
que el personal recibe de la ejecucidn de su trabajo, de las condiciones laborales en que trabaja y,
desde luego, de las condiciones ambientales del lugar de trabajo. Este segundo componente de la
compensacion, generalmente,esta asociado al puesto de trabajo y al ambiente laboral y se refiere
a las condiciones con las que cuenta la empresa para maximizar el potencial de desempefio de las

personas, los equipos de trabajo y la organizacion en su conjunto.

Figura 1.1 Elementos de un programa de compensacion total.

AMBIENTE EXTERNO
AMBIENTE INTERNO
Compensaciéon
Econémica No econbémica
Directa Indirecta (prestaciones) El puesto Ambiente laboral
Sueldos Prestaciones otorgadas por ley Variedad de Politicas solidas
Salarios Seguridad social habilidades Empleados competentes
Comisiones Compensacion por desempleo Identidad Colegas agradables
Bonos Compensacién de los trabajadores  de las tareas Simbolos de prestigio
Incapacidad familiar y médica Importancia adecuados
de las tareas Condiciones de trabajo
Prestaciones voluntarias Autonomia Flexibilidad en el |
: ugar
Pago por tiempo no laborado  petroalimentacion  de trabajo
Atenciéon médica ~ 5 -
Sequro de vida Horario de trabajo flexible
Planes de retiro Semana laboral reducida
Planes de opcion de compra de acciones Compartir el puesto
para empleados Compensaqbn_ﬂemble
Prestaciones de desempleo suplementarias Telecomunicacion
Servicios para los empleados Trabajo de tiempo parcial
Pago de primas Retiro modificado
Prestaciones unicas

Fuente: Mondy, R. Wayne y Noe, Robert M., Administracién de recursos humanos, Pearson Educacion, 2005,

pag.285


https://books.google.com.co/books?id=UkWaAvHmBswC&pg=PA284&hl=es#v=onepage&q&f=true
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1.3.4 Importancia de las compensaciones laborales en las organizaciones.

Las compensaciones laborales son muy importantes para retener, atraer y compensar a todos los
trabajadores, esto con el fin de proporcionarle seguridad a la empresa para que tenga los mejores

talentos y a su vez los trabajadores obtengan la remuneracién segin su desempefio y contribucion.

La elaboracion y el mantenimiento de un correcto plan de compensaciones depende que las
personas quieran integrarse a una organizacion. Pero también; que quienes la conforman, estén

motivados, comprometidos y con interés en continuar en la empresa.

Segun el autor Ricardo A. Varela Juarez, para la mayoria de las personas el pago tiene un efecto
directo en su nivel de vida, en su estatus dentro de la comunidad y, desde luego, en su grupo de
trabajo. Cualquier diferencia en el pago a un trabajador afecta psicologicamente las posiciones de
poder y autoridad en una empresa; los empleados son muy sensibles ante esto. Si en la empresa
hay un sistema objetivo y claro para determinar el valor de un puesto de trabajo y su desemperio,
y cada persona sabe cdmo se llega a esa determinacion, es menos probable que los empleados se

sientan victimas de una inequidad en el pago?*.

1.3.5 Funciones de la compensacion.

“La administracion de las compensaciones , prestaciones empresariales y beneficios debe de ser
parte fundamental de la gestion de talento humano e integrarse a los demas procesos de talento
humano y no tratarse como una préactica aislada sino como un eslabén de la cadena que al final del

dia forma la experiencia del colaborador en la empresa.” 2
Las compensaciones tienen como principales funciones:

1. Recompensar el desempefio de los colaboradores para su propia satisfaccion y la de la
organizacion.

2. Mantener a la empresa competitiva en el mercado laboral.

9 Ricardo A. Varela Juarez, ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION, SUELDOS, SALARIOS Y PRESTACIONES,
Segunda edicién, PEARSON EDUCACION, México, 2013
20 https://blog.peoplenext.com.mx/que-es-la-administracion-de-compensaciones-y-cuales-son-sus-beneficios.
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Motivar el desemperio futuro de los empleados.
Atraer y retener talento humano.
Incrementar la eficiencia y productividad de la empresa.

o o &~ w

Fomentar valores organizacionales como la calidad, el trabajo en equipo, la innovacion

y la consecucion de las metas.

1.3.6 Las Compensaciones tradicionales.

Existen diferentes tipos de compensaciones para empleados, algunas pueden ser circunstanciales
y otras establecidas a largo plazo segun los resultados y el cumplimiento de los objetivos. Algunas
se basan en los logros de los colaboradores, mientras que otras, estan incluidas en el contrato para

todos por igual, es decir, sin limitarse a ciertos empleados.

Existen dos formas de compensacion para los colaboradores de una organizacion: directas e
indirectas.

“Las compensaciones directas se dividen en diferentes tipos, entre las que se destacan la
remuneracion extra por los servicios prestados y los bonos. Mientras que las compensaciones

indirectas tienen que ver con los beneficios e incentivos a largo plazo.” %!

Compensaciones directas para empleados

1. Monetarias: Es todo tipo de remuneracion adicional al salario basico de un trabajador. Los
aguinaldos, las vacaciones, las prestaciones sociales y otros pagos extra forman parte de las
compensaciones de tipo monetarias.

2. Bonos: Los bonos son las compensaciones mas utilizadas como incentivo para aumentar el
rendimiento de los empleados para un determinado objetivo, ya sea de tiempo o de volumen.
Estos también se utilizan para retener a los colaboradores con alto potencial con ciertas

habilidades o conocimientos especializados necesarios para la empresa.

Compensaciones indirectas para empleados

21 https://blog.peoplenext.com.mx/que-tipos-de-compensaciones-para-empleados-existen


https://blog.peoplenext.com.mx/como-ayuda-a-tu-empresa-realizar-evaluaciones-de-desempe%C3%B1o-a-los-empleados
https://blog.peoplenext.com.mx/como-ayuda-a-tu-empresa-realizar-evaluaciones-de-desempe%C3%B1o-a-los-empleados
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1. Beneficios no econémicos: Este tipo de compensaciones por lo general vienen estipulados
en el contrato laboral, aunque muchas empresas hacen mejoras progresivas. El seguro de
salud ademas del seguro de vida y de discapacidad y el plan de jubilacion algunos ejemplos

de beneficios adicionales a los empleados.

Las pequefias y medianas empresas pueden ir aumentando beneficios y amplian el paquete de

compensaciones a medida que crecen.

2. Capacitacion: Uno de los aspectos que los colaboradores potenciales evalian més al
momento de tomar la decision de trabajar para una organizacién son las oportunidades de
capacitacion y educacion. Ofrecer a tus empleados la oportunidad de aumentar sus
conocimientos en las areas de interés tanto para ellos como para la empresa es una estrategia
muy valiosa.Los planes de carrera y desarrollo son indispensables para retener a los
empleados y motivarlos a trabajar para conseguir los objetivos de la organizacion.

3. Recreativos: La calidad de vida y el entretenimiento es indispensable para que los
empleados no sientan que trabajan para una organizacion monotona. Por eso es importante
fomentar el bienestar integral e incentivarlos mediante oportunidades de descanso, como

entradas a parques recreativos, actividades recreacionales para las familias y mas.

Otros beneficios pueden incluir el transporte, uniformes, anticipos de salarios sin intereses, y los
incentivos personalizados, como alojamiento, comidas, teléfono, entre otros, en caso de que el

colaborador deba desplazarse a otra localidad para cumplir sus labores.

Las compensaciones para los empleados pueden ser ajustadas de acuerdo a las necesidades de la
organizacion, los objetivos y los recursos disponibles. Ademas de los paquetes de beneficios que
los empleados conocen al firmar su contrato de trabajo, como el seguro de salud, paquetes de

alimentacion y beneficios adicionales como vales de supermercados y los planes de jubilacion.

1.3.7 Compensaciones por competencias.

Dentro de las nuevas tendencias en gestion del talento humano, actualmente predomina aquella
que se conoce dentro de la Psicologia del Trabajo como “Gestion por Competencias”, siendo este

enfoque posible de ser aplicado a diferentes aspectos de la gestion de personas dentro de las


https://blog.peoplenext.com.mx/el-aprendizaje-y-capacitaci%C3%B3n-de-tus-nuevos-empleados-desde-el-onboarding-e-inducci%C3%B3n
https://blog.peoplenext.com.mx/el-aprendizaje-y-capacitaci%C3%B3n-de-tus-nuevos-empleados-desde-el-onboarding-e-inducci%C3%B3n
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organizaciones, en particular puede ser utilizado para analizar los efectos de la gestion por
compensaciones sobre la motivacion. “Uno de los objetivos mas importantes que persigue la
gestion por competencias es el poder retener a las personas que son “clave” para la organizacion,
que poseen las competencias con niveles adecuados a cada uno de los puestos que ocupan en la
estructura organizacional y que sin ellas, el capital intelectual de la organizacion se veria
disminuido. Se entendera que de compensar utilizando las competencias como pardmetro
permitiria, por un lado, generar una herramienta de gestioén integral objetiva, midiendo las
competencias a través de distintos indicadores comportamentales visibles, observables y facticos,
dejando de lado la subjetividad y la apreciacién sentimental de cada sujeto en pos de sus
percepciones a la hora de calificar las tareas de un colaborador de la organizacién y, por otro lado,

generar un sistema que permita a la organizacion ser competitiva en el mercado.” 2

Esta importancia que posee la compensacion en relacion con la motivacion del sujeto, podemos
evidenciarla en la teoria motivacional desarrollada por Edward Lawler 111 (Lawler; 1981), quien
en funcion de sus trabajos sobre la motivacion, descubrié una importante conexion entre el dinero
o salario percibido y la potenciacion de determinados comportamientos, como el comparierismo y
la dedicacion a la organizacion, pero su importancia e incidencia en el factor motivacional se debe

no solamente a su valor en si, sino a la adecuada y correcta aplicacion.

Se deberan seguir los siguientes pasos para desarrollar un sistema de compensacion basado en

competencias:

1. Identificar los factores clave, entendiendo por este paso la identificacion de las distintas
competencias que “predicen el desempefio superior, y resultados del desempefio en cada nivel de

una familia de trabajos”.

2. Determinar los valores relativos de cada una de las competencias, esto quiere decir, definir los
porcentajes relativos de la compensacion total que se desea por el puesto, tomando como base tres
tipos de factores bésicos: compensacion por el puesto, compensacidon por competencias

individuales y compensacién por desempefio.

22 https://www.aacademica.org/000-044/356.pdf
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3. Desempefio en equipo, significando esto los resultados individuales del desempefio de quien
ocupa el puesto, midiendo al mismo con indicadores objetivos, tales como ‘“nivel de

productividad”, “calidad del producto alcanzado”, entre otros afines.

4. Resultados globales de la Organizacion, entiendo por aquél las ganancias o pérdidas que obtuvo

la organizacion en su gestion.

1.3.8 Compensaciones basadas en el rendimiento.

El &rea de recursos humanos debe implementar periédicamente estrategias que fortalezcan la
competitividad organizacional, con el fin de lograr el compromiso de los equipos de trabajo. Por
lo tanto, el area de compensacion juega un rol fundamental en esta meta. Un sistema de
compensacion es el total de todas las retribuciones que se otorga a los empleados a cambio de sus
servicios (Mondy, 2010). Los planes de remuneracion economica son parte de un sistema de
prestaciones que la empresa entrega a sus participantes para mantenerlos satisfechos y motivados,

lo cual favorece la retencion de los profesionales.

“Dentro de una empresa los empleados buscan igualdad con salarios justos, por ello deben
establecer sistemas de retribucion que logren apoyar al cumplimiento de los objetivos estratégicos
y que se adapten a la cultura y politicas propias de la empresa.” 2 Para que las empresas sean
equitativas deben considerar dos tipos de equidad salarial: (a) equidad interna, retribucion justa
dentro de la organizacion y (b) equidad externa, retribucion justa con respecto al pago en otras
empresas (Gomez, et al., 2008). El deber de las empresas es construir sistemas de remuneracion
razonables para formar una cultura equitativa de empresa. Los salarios dentro de un rango permiten
una vision de la trayectoria de estos en un mismo puesto en funcion del rendimiento y a su vez los
rangos se dividen en partes segun la escala de calificacion del rendimiento (evaluacion
desempefio), asi se pueden determinar las posiciones del salario y las matrices de incrementos

salariales.
Segun Corral (2006), la compensacién basada en el rendimiento debe tener como criterios:

1. El desempefio.

23 https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/4833629.pdf



20

2. El nivel de responsabilidad de un cargo.

Para gestionar adecuadamente la compensacion con base del desempefio se utiliza los siguientes

instrumentos:

1. La matriz de incrementos, la cual sirve para la toma de decisiones en la revision salarial
que combina la posicion actual del salario de un puesto con los resultado obtenidos, se
trata de que a menor salario y mas alta calificacion le corresponda mayor incremento y
por contrario un salario alto y baja calificacion es un incremento pequefio.

2. Los indices de comparacion, lo cuales permiten comparar los salarios individuales con

el salario de referencia (Corral, 2006).

La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion sobre la manera en que cumple
sus actividades y las personas que tienen a su cargo, por tanto, la direccion de otros empleados

debe evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que deben tomar.

1.3.9 Aplicacion de las compensaciones e incentivos en la actualidad

En toda empresa para que un empleado desarrolle de manera efectiva sus funciones, es necesario
que estos se encuentren satisfechos respecto al compromiso que tiene el empleador para con la
prestacion de sus servicios. Como minimo se les debe garantizar lo establecido por la ley, pero
dadas modernas teorias de gestion humana, se ha reconocido la importancia de motivar e incentivar

a los empleados, con el fin de obtener de ellos un mejor desempefio.

Existen diferentes estrategias para mantener motivado al personal en su trabajo y comprometerle
con la organizacion, algunas de ellas son la retribucién, los incentivos, la formacion, el trabajo en
equipo, la participacion, y el redisefio de los puestos de trabajo, entre otros aspectos que apuntan

al aumento de la productividad, y por ende de los rendimientos de la empresa.

Segun la teoria de la administracion de la compensacion desarrollada por diversos autores “los
salarios y prestaciones son las gratificaciones que los empleados reciben a cambio de su labor.
“Para lo cual el departamento de recursos humanos debe garantizar la satisfaccion de los

empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de
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trabajo productiva.” 2* Es decir, dada la importancia que tiene la retribucion sobre la motivacion
del personal, se debe aprovechar ésta como una herramienta imprescindible para la gestion de los
recursos humanos, pues los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad

de la organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral.

En la mayoria de los casos el deseo de obtener mejor compensacion puede disminuir el desempefio,
incrementar el nivel de quejas o conducir a los empleados a buscar un empleo diferente. Ademas,
el escaso interés que despierte una funcion compensada pobremente puede llevar a ausentismo y

otras formas de protesta pasiva.

Es decir, un nivel inadecuado de compensacién también conduce a dificultades, sentimientos de
ansiedad y desconfianza por parte del empleado y a pérdida de la rentabilidad y competitividad de
la organizacion. Encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccion con la compensacion
obtenida y la capacidad competitiva de la empresa constituye el objetivo del departamento de

personal en cuanto a la retribucion de la labor.

Las compafiias que buscan eficiencia productiva, deben articular una politica de recursos humanos
donde el empleado tenga una satisfaccion laboral, motivacion, comunicacion, sentido de
pertenencia, compromiso, remuneracion y desarrollo; ya que tras un empleado motivado, habra
mayor voluntad para trabajar y hacer las cosas correctamente; lo que generara ventajas en los
niveles de produccion, en la satisfaccion de los pedidos de los clientes y en la disponibilidad de
ampliacion de las lineas de produccion.

Actualmente en la mayoria de las empresas se maneja la compensacion e incentivos de diferentes
maneras, cabe mencionar que muchas veces depende del giro al que se dedica la empresa para

otorgar a los empleados los diferentes incentivos que pueden ser econd6micos 0 ho econdémicos.

24 https://revistas.uexternado.edu.co/index.php/proyecta/article/download/1958/1748/
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1.3.10 Mejoras al desempefio laboral en las organizaciones por medio de las
compensaciones e incentivos

El Desempefio Laboral se puede definir, segin Bohdérquez (2007), como el nivel de ejecucién
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacién en un tiempo
determinado, En este sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender de su
comportamiento y también de los resultados obtenidos. Chiavenato (2007), ya que expone que el
desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria
para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral, acciones
0 comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la
organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con

la que cuenta una organizacion.

Se refiere a que el disefio de las compensaciones debe garantizar que el desempefio de las personas
se oriente a lo que la empresa espera, ya que la idea es vincular el desempefio con la estrategia

general de la empresa.

El desempefio de las personas se concibe como el activo mas relevante que debe administrar la
jefatura, estableciendo los reconocimientos y correcciones contingentes ante las desviaciones
respecto del desempefio esperado, recompensando por los logros demostrados, tanto a nivel de
remuneracion como de recompensas no monetarias. Para esto es esencial contar con indicadores
medibles del desempefio que sustituyan las evaluaciones subjetivas y sus efectos poco

estimulantes sobre la motivacion de la personas (Fernandez, 2002).

Las compensaciones e incentivos pueden ser de diferentes tipos y cada uno debe adaptarse a las
personas ya que no siempre se logra satisfacer a todas las personas con un mismo incentivo pues
cada quien tiene sus propios gustos y necesidades. Sin embargo, la aplicacion de estos trae siempre
consigo ventajas que ayudan a mejorar el rendimiento de las organizaciones por medio de sus

empleados.

Algunas de las mejoras que se pueden observar notoriamente son:
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1. Potenciar la productividad
La principal finalidad de los incentivos, como hemos ido remarcando, es potenciar la
productividad, a través del aumento de la motivacion del trabajador. Un trabajador motivado es

capaz de dar lo mejor de si mismo sin que se lo tengan que estar pidiendo constantemente.

2. Atraccion del talento

La finalidad de los incentivos va mucho mas alla de solo tener motivados a los empleados que ya
estan dentro de la empresa, también pueden ser muy Utiles para atraer buenos perfiles a la empresa.
Ademas de atraerlos, también serviran para retenerlos, y que la plantilla sea competente.

3. Favorecer el sistema de promociones
Los incentivos, al atraer a buenos perfiles, también potencia el sistema de promociones de la
empresa, ya que los trabajadores con mayor potencial iran ascendiendo a través de dichas

promociones, sin irse a trabajar a la competencia.

4. Filtrar a los trabajadores que no encajen

Otro punto muy importante para tomar en cuenta es que los incentivos permiten discernir y filtrar
que trabajadores encajan mejor con la empresa y cuales no, ya que los trabajadores que se sientan
en sintonia con la dinamica y filosofia de la empresa son mas probables que sigan trabajando en

ella.

5. Mejorar el clima laboral
Si los trabajadores estan a gusto en la empresa (esto se debe en parte a la administracion de
incentivos), es mas probable que el clima laboral sea mas distendido, mas agradable y mas

proximo.

6. Reducir el absentismo laboral
Esta demostrado que el hecho de estar motivado en el trabajo, disminuye el absentismo laboral,
las bajas laborales, etc., y dicha motivacion puede deberse en parte al tipo de incentivos que

proporciona la empresa a sus trabajadores.

7. Reducir los costes y los accidentes laborales
Finalmente, también se ha comprobado en estudios como los incentivos pueden influir en la

reduccidn de costes y accidentes laborales en la empresa, ademas de errores en los trabajadores.
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Al mantener motivados a los empleados permite que estos estén por méas tiempo dentro de la
empresa lo que ayuda a reducir los costos de estar reclutando, contratando y entrenando mas
personal.

1.4 LOS INCENTIVOS

El significado de incentivo “se asocia a las compensaciones o beneficios tras alcanzar algo en el
ambito laboral.” 2° En otras palabras, la implementacion de incentivos laborales impulsa a un
trabajador a mejorar y superarse profesionalmente, de manera que se puede incrementar su

productividad y su rendimiento.

1.4.1 Historia de los incentivos

El primer autor que empez0 a hablar de los incentivos laborales fue Frederick W. Taylor, ingeniero
industrial y economista, cuando inicio el movimiento de la Organizacion Cientifica del Trabajo a
mitad del siglo XIX. “Taylor sostuvo que el esfuerzo de los trabajadores aumentaba cuando éstos

recibian incentivos en funcion de su productividad.” 28

Por otro lado, la Organizacion Cientifica del Trabajo que crea Taylor junto a sus colaboradores,
hace alusion a un sistema de organizacion del trabajo consistente en dividir las tareas de los

procesos de produccion.

Este sistema, en realidad, era propio de las organizaciones industriales (se entiende al ser Taylor
ingeniero), y el objetivo del mismo era aumentar la productividad de los trabajadores. Asi, como
ya hemos adelantado, Taylor acabo viendo, después de aplicar y estudiar su sistema en diferentes
condiciones, que los incentivos hacian que los trabajadores se esforzaran mas y que, por ende, la

productividad también aumentara.

El sistema de Taylor pronto fue seguido por otros, que llevaron los nombres de los lideres en el

campo administrativo como Gantt, Emerson, Halsey, Rowan y Bedaux.

Aunque los planes variaban un tanto en cuanto al sistema para calcular los pagos de incentivos,

25 https://www.sesametime.com/assets/diccionario/incentivos/

26 https://psicologiaymente.com/organizaciones/incentivos
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todos representaban un intento para relacionar mas estrechamente los salarios de los empleados

con su productividad.

1.4.2 Concepto de Incentivos

Los incentivos laborales “son aquellas iniciativas que lleva a cabo la empresa con el objetivo de
motivar a los trabajadores para que sean mas eficaces y obtengan resultados mas rapidamente, con

mayor calidad y generando un menor coste a la compaiiia.” 2’

Los incentivos proponen estimular o inducir a los trabajadores a observar una conducta
determinada que, generalmente, va encaminada directa o indirectamente a conseguir los objetivos
de mas calidad, mas cantidad, menos coste, mayor motivacién y satisfaccion; de este modo, se
pueden ofrecer incentivos al incremento de la produccion, siempre que no descienda la calidad, a

la constancia y puntualidad (premiandola), al ahorro en materias primas.

1.4.3 Clasificacion de los Incentivos

Los incentivos laborales son politicas de recursos humanos que contribuyen a una mejor

satisfaccion laboral y tienen una repercusion directa sobre los objetivos empresariales.

Existen dos tipos de incentivos laborales: econdémicos y no econémicos.

Incentivos Econdmicos

Son las recompensas monetarias que la empresa da al empleado por la consecucién de unos
objetivos determinados, de manera que aumenta la implicacién, la productividad y la satisfaccion
del profesional. Algunos de estos incentivos econdémicos “son el pago de primas anuales, un

aumento de salario o beneficios sociales como planes de pensiones, seguro médico, etcétera.”?®

Estos incentivos llevan asociada una retribucion econdmica al salario habitual, lo que supone
obtener dinero extra o una mejora salarial. Su impacto en el trabajador puede ser notable y eso
tendra una repercusion en su productividad. Este es uno de los tipos de incentivos que consigue

su diferencia en que el trabajador recibe una compensacion econdémica por parte de la empresa u

27 Https: //www.bizneo.com/blog/plan-de-incentivos-laborales.
28 https://tumundoeconomia.com/empresas/tipos-de-incentivos/
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organizacion. Producto de haberle beneficiado a la organizacion con el logro de alguna
responsabilidad asignada, por consiguiente produce que el empleado se sienta a gusto y tomado
en cuenta. Porque se esté llevando el control junto a la gratificacion donde el resultado seré el
incremento de la productividad. A su vez que el empleado se sienta mas comprometido en su

capacidad productiva y el agrado prevalezca en el ambiente.

Por lo que un beneficio econémico, que evidentemente es adicional a lo que mensualmente el
trabajador espera, finalmente dara para la empresa el beneficio de un empleado satisfecho.

Tanto en el medio laboral, como en el personal, aumentando asi su nivel de rendimiento.

Generalmente este tipo de incentivos monetarios, se le presenta al trabajador en alguna de las

formas acotadas a continuacion:

1. Prima anual, que como su nombre lo indica, el trabajador recibird el monto a gratificar al
efectuarse el cierre de afio.

2. Incremento de su remuneracion.

3. Boletos con descuentos especiales para uso en cines, restaurantes, farmacias, supermercados,
entre otros.

4. Facilidades de guarderia para los hijos si los tuviere.

5. Bonos compensatorios.

6. Ayudas para la adquisicion de Utiles y uniformes escolares para los hijos, si fuese el caso de
tenerlos en edad estudiantil.

7. Ayudas, como pensiones, seguro médico, entre otros.

Incentivos No Econdmicos

Estos cumplen las mismas funciones que los anteriores, pero en lugar de motivar al empleado con
cantidades economicas se hace con otros tipos de estimulos como: concediendo una mayor
flexibilidad horaria que permita conciliar la vida laboral y familiar, el reconocimiento de los
logros, la facilidad para elegir las vacaciones y los dias libres o permitiendo crecer al trabajador

dentro de la entidad.
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Este es el otro de los tipos de incentivos, el cual establece que el empleado recibird una
compensacion por parte de la organizacion pero enfocado a su condicion laboral. Esto quiere decir
“que sus gratificaciones con motivo a su desempefio y logros que benefician a la empresa no seran
econdmicas. Sino que por el contrario lo percibira en mejoras para desarrollar su responsabilidad

laboral.” 2°

Actualmente, este tipo de incentivo se utiliza en las organizaciones con mayor insistencia, debido
a que le aporta al empleado la comodidad de efectuar su responsabilidad generando Productividad.
Aparte de tener la facilidad de conjuntamente llevar a cabo la accidn de ejecutar sus necesidades

de diversa indole.

Algunos ejemplos de las mejoras pueden ser:

1. Mayor tolerancia y acomodacion de la distribucion de su horario laboral, permitiéndole el
hecho de ejecutar sus responsabilidades y quehaceres personales con mayor comodidad.

2. Hacer publico en el medio laboral su notorio rendimiento, para que no solo le cause regocijo,
sino que tambien sirva de estimulo para sus comparieros, en el sentido de que deseen alcanzar
el mismo nivel.

3. Proveerle al empleado la comprensibilidad por parte de la empresa, de que pueda tomar sus
dias laborales de descanso establecidos por la ley de acuerdo a su necesidad. Sabiendo que
pueda que exista la necesidad de ajustarlo a la disponibilidad de otros miembros de su hogar
para compartir tan esperada fecha anual. Esto puede ser, por ejemplo, permitirle que lo ajuste
a vacaciones de hijos si los tuviere, descanso para fechas emblematicas de la sociedad, entre
otras.

4. Permitirle como gratificacion horas de descanso adicionales a las que normalmente se estilan
en el medio laboral.

5. Aprobarle permiso para realizar estudios personales, que ademas le permitiran crecer dentro

de la organizacién con la adquisicién de nuevos conocimientos, entre otros.

2 https://tumundoeconomia.com/empresas/tipos-de-incentivos/


https://tumundoeconomia.com/empresas/productividad/
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Existen también otros tipos de incentivos como los que se mencionan a continuacion:
Incentivos de Largo Plazo

Los incentivos a largo plazo son considerados uno de los incentivos que mejor cumplen las

funciones de atraer y retener a los ejecutivos claves en la empresa.

Los incentivos constituyen una parte importante de la remuneracion y, en este sentido, podemos

decir que en la gestion de compensaciones se distinguen cuatro tipos de incentivos:

1. Salario fijo (que determina el estilo de vida).

2. Anuales a corto plazo (que en muchas ocasiones es el elemento con mayor impacto en el
comportamiento).

3. Plurianuales a largo plazo (que es el elemento mas fidelizador).

4. Compensaciones extra salariales (retribucion indirecta que constituye el elemento

diferenciador).

La principal funcion de los incentivos a largo plazo es "retener a los mejores ejecutivos y talentos
y, al mismo tiempo, evitar que éstos privilegien el corto plazo para focalizarse exclusivamente en
obtener mejores utilidades y con ello bonos mas altos, por sobre el éxito continuado y sostenido
de la compafiia, logrando con ello el alineamiento de los intereses entre ejecutivos y accionistas.”
30 Es por ello que este tipo de incentivos esta dirigido principalmente a la alta direccion,

constituyendose en un elemento relevante de la compensacion total que reciben.

Incentivos individuales

Los incentivos son métodos para impulsar el rendimiento del trabajo individual con el objeto de
conseguir que el trabajador aumente su produccion ya sea en el incremento del nimero de piezas

o0 por ahorro del tiempo en su jornada laboral.

Incentivos Compartidos

30 https://www.obsbusiness.school/blog/Iti-long-term-incentive-incentivos-largo-plazo
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Este incentivo va dirigido a un nimero de trabajadores que esta formados por més de dos personas
y dirigido por un jefe de grupo, y es enfocado al logro global del grupo o equipo y siempre sera
considerado, de acuerdo del desempefio global del grupo o equipo, este puede ser de cualquier tipo

de incentivo.
1.4.4 Ventajas de la utilizacion de incentivos para los empleados

Las principales ventajas que los empleados esperan conseguir, en la actualidad con los incentivos

laborales son los siguientes:

1-La sana competencia

Los incentivos a los empleados pueden generar una sana competencia entre los individuos o grupos
de empleados dentro de una empresa. Si sélo un nimero determinado de personas recibe incentivos
basados en el desempefio individual o grupal, eso puede hacer que trabajen mas duro, si el
incentivo es lo suficientemente convincente. Al mismo tiempo, los programas de comisiones, que
son otro tipo de incentivos, “pueden estimular al personal de ventas a trabajar mas inteligentemente

y mas duro, porque una parte importante de su salario depende de los incentivos de rendimiento.”

31

2-Apoyo social

Se relaciona con la asistencia social aportada por la empresa y que genera en el trabajador sintomas
de comodidad ante el desempefio que ofrece para una compafia. Se trata de apoyo médico,
juridico, estudios, entre otros, y que a veces es extendido hacia todo el grupo familiar reflejado

como carga del empleado.
1.4.5 Ventajas de la utilizacion de incentivos en las organizaciones

Las principales ventajas que las empresas esperan conseguir, en la actualidad con los incentivos

laborales son los siguientes:

1. Motiva a los trabajadores

31 https://pyme.lavoztx.com/ventajas-y-desventajas-de-los-incentivos-de-los-empleados-7566.html
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Cuando los empleados saben que la empresa recompensa su trabajo realizado, éstos se motivan y
se esfuerzan mucho mas en el desarrollo de sus tareas para alcanzar la ansiada recompensa. Este

premio puede ayudar a subir el &animo de los empleados y a recuperar la confianza en la empresa.

2. Una mejor relacion entre comparieros

Hay ocasiones en las que la empresa otorga este tipo de incentivos a varios empleados de forma

grupal para fomentar el trabajo en equipo dentro de la empresa.

3. Potencia la sensacion de pertenencia a un grupo

Este tipo de recompensas por parte de las empresas a sus trabajadores por realizar el trabajo en
equipo, se potencia la sensaciébn de pertenencia a un grupo por parte de los propios

empleados, mejorando la relacion entre compafieros y el ambiente en el puesto de trabajo.

4. Potencia la productividad empresarial

Los incentivos garantizan motivar a los empleados para aumentar la rentabilidad. Cuando los
empleados saben que su trabajo puede verse recompensado por un incentivos, aumentaran sus

esfuerzos y, por tanto, la productividad y rentabilidad de la propia empresa.

5. Reconocimiento al trabajo realizado

Una de las mejores sensaciones que puede experimentar un empleado en su puesto de trabajo es la
de sentir el reconocimiento por parte de sus superiores. Hacer saber a un trabajador que esta
realizando bien sus funciones es una forma de aumentar su autoestima, y por tanto, de hacer que

esté contento en su puesto de trabajo y hacer que pueda continuar con su esfuerzo.

6. Retencion de los empleados

Los incentivos disefiados de manera inteligente pueden ser una gran ayuda para las empresas que
buscan retener a los empleados para el largo plazo. Los incentivos lucrativos, ya sean en forma de
acciones o bonos, hacen que valga la pena para los empleados a permanecer en tu empresa, incluso

si una oferta de salario de un competidor es mas atractiva.

1.4.6 Limitantes en el uso de incentivos laborales


https://www.captio.net/blog/ideas-diferentes-para-mejorar-la-productividad-laboral
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“Los incentivos también pueden ser factores perjudiciales para las organizaciones si no son

implementados correctamente o cuando no estan soportados sobre unos objetivos claros tanto para

los accionistas como para los colaboradores” 2 entre ello podemos mencionar:

1.

N o g &

Ser mal utilizados para poder contrarrestar los efectos negativos de una estructura salarial
mal construida o poco competitiva.

En algunos casos donde se utilicen sistemas poco robustos de incentivos no se puede realizar
un control sobre los costos variables.

Cuando no estan enfocados directamente a los objetivos de la organizacidn, sino a objetivos
individuales.

Cuando se utilizan para distraer a los empleados de otro tipo de problemas que existen.
Pueden estar enfocados a objetivos contradictorios entre diferentes areas de las empresas.
Desanimar a los empleados con metas que son poco alcanzables.

Cuando son individuales pueden llegar a generar un pensamiento egoista y poco
colaborativo.

. Otorgar beneficios a los empleados menos productivos por el simple hecho de que estos son

para todos.

. Los empleados disminuyen o limitan su calidad productiva o interés laboral cuando no existe

un sistema de incentivos de por medio.

10. El costo de los incentivos que otorgan las organizaciones suelen ser muy altos y si la

empresa no cuenta con un buen sustento econdémico este puede afectar sus finanzas.

1.5 LAMOTIVACION

1.5.1 Conceptos de motivacion.

Se describen en este espacio algunos conceptos de acuerdo con diferentes autores sobre lo que es

la motivacion en sentido general y también que es la motivacion en el campo laboral.

De acuerdo con la RAE motivacion es “el conjunto de factores internos o externos que determinan

en parte las acciones de una persona.” * Ya desde el concepto basico se puede intuir que existen

32 https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/15608/SierraRodriguezEfrain2016.pdf
33 https://dle.rae.es/motivaci%C3%B3n
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diferentes tipos de motivacién o que las fuentes de la motivacién pueden ser diversas y

complementarias, lo que se tratard mas adelante.

Idalberto Chiavenato define la motivacion asi:3* “De manera general, motivo es todo lo que
impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una
tendencia concreta, a un comportamiento especifico Ese impulso a la accion puede ser
consecuencia de un estimulo externo (proveniente del ambiente) o generarse internamente por los
procesos mentales del individuo.” Se puede decir en consecuencia que la motivacion es el porqué

de nuestras acciones, o que buscamos conseguir con lo que estamos haciendo.

Ricardo Varela en su libro Administracion de la compensacion lleva el concepto de motivacién
aplicado al plano laboral expresandolo asi:*® “Cuando un administrador acepta fungir como
supervisor, estd de acuerdo en luchar por lograr las metas trabajando en colaboracion con
superiores, subalternos y comparieros de trabajo. Una parte fundamental de su responsabilidad es
estimular a sus subalternos (seguidores) para que cumplan con sus responsabilidades en una forma
adecuada y constructiva. La funcidn de estimular a otros para que se desempefien productivamente
se conoce como proceso de motivacion”. A pesar de que la motivacion interna es muy importante
para el individuo, también es importante que todos los supervisores, lideres, gerentes, etc. Tomen
como una de sus responsabilidades el motivar al personal, brindandole su ayuda cuando lo

necesiten y haciéndoles sentir parte del éxito de la empresa.
Se presenta finalmente el concepto brindado en la especializacidn de recursos humanos de la

Facultad de Ciencias Econdmicas:* “Se le atribuye al concepto desde el campo de la psicologia y
de la filosofia, una motivacion se basa en aquellas cosas que impulsan a una persona a llevar a
cabo acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados.
La nocion, ademas, esta asociada a la voluntad y al interés. Puede definirse a la motivacion como

la voluntad que estimula a hacer un esfuerzo con el propoésito de alcanzar metas”

34 Chiavenato ldalberto, Administracion de los Recursos Humanos (El capital humano de las organizaciones). Octava Edicion. Editorial McGraw-
Hill/ Interamericana Editores S.A de C.V. Espafia.2007

35 VARELA JUAREZ, RICARDO. Administracion de la compensacion. Sueldos, salarios y prestaciones. Segunda edicién, PEARSON EDUCACION,
México, 2013

36 L3 gestién del talento humano y la motivacion. Especializaciéon en Gestién de Recursos Humanos
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Se observa claramente a través de los conceptos que la motivacion es un aspecto clave para la
consecucidén de diferentes objetivos para la persona en cualquier ambito de la vida. Las personas
deben de recurrir a aquellas cosas que los impulsan, que hacen que su estado de animo sea el
Optimo para afrontar las tareas con valentia y dinamismo. De la misma manera en el campo laboral
las personas deberan de buscar motivacion para hacer su trabajo de la mejor manera y los gerentes
serén responsables de brindar un ambiente que conduzca al buen desempefio del personal dentro

de la organizacion.
1.5.2 Tipos de Motivacion.

Motivacion intrinseca: Es la inclinacion innata de comprometer los intereses propios y ejercitar
las capacidades personales buscando dominar los desafios maximos. Surge espontaneamente de
las necesidades psicologicas organicas, la curiosidad personal y el deseo de crecer. Cuando una
persona experimente la sensacion de competitividad y autodeterminacion se motiva

intrinsecamente. El resultado es la satisfaccion psicologica.

Motivacién Extrinseca: Razon creada en forma ambiental para incentivar o persistir en una
accion. Se usa para motivar o mantener la conducta. Es una relacién de incentivos y consecuencias.

"Haz esto y obtendras aquello”

Es dificil decidir cual de las motivaciones es mas importante. Mas bien deberan de verse como
complementarias. Mientras se motiva la persona intrinsecamente, esta busca sobresalir y se fija
objetivos que la hacen una persona con gran determinacion, pero también es importante tomar
ventaja de las motivaciones externas para hacer mas facil llegar a las metas y aprovechar cuando

las condiciones son favorables.
1.5.3 Teorias de la motivacion laboral.

En esta seccion se explicaran brevemente las diversas teorias de la motivacion que han surgido a
lo largo de los afios y que han buscado explicar el comportamiento del ser humano ante diferentes
circunstancias. Las diversas teorias tienen muchas veces puntos en comdn y algunas son totalmente

diferentes al resto, de acuerdo a la investigacion de cada autor.
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1.5.3.1 Teoria de las jerarquias de las necesidades de Maslow

Sin duda alguna la teoria motivacional mas conocida es la

Nacosidad do Autorrealizacion

de Maslow. Desde la educacion basica se ensefia esta teoria
que estd basada en la jerarquizacion de las necesidades N
humanas. La manera de interpretar la piramide de Maslow
es entendiendo que las necesidades mas basicas se

Necesidades sociales

encuentran en los escalones méas bajos, mientras que las

Necesidad de soguridad

necesidades mas sofisticadas se encontraran mas arriba en

la pirdmide. Las necesidades se clasifican de la siguiente T i
manera: Necesidades Fisioldgicas o Bésicas, Necesidad de : {3} a,' “ *

seguridad, Necesidades Sociales, Necesidad de '

Autoestima y Necesidades de Autorrealizacion, en ese orden.

A continuacidn, un breve resumen de cada una de las 5 necesidades mencionadas anteriormente:

Necesidades fisiologicas: Estas son las necesidades mas basicas de la piramide. Estas son las
necesidades de comer, de protegerse del frio, la necesidad de dormir, los deseos sexuales, etc. Estas
necesidades son recurrentes en todos los individuos y se consideran necesarias para su
supervivencia. Estas necesidades estan con las personas desde el momento de nacer hasta el Gltimo
suspiro. Si estas necesidades no estan satisfechas el individuo no lograra ningun tipo de

satisfaccion.

Necesidades de seguridad: Como indica Chiavenato “constituyen el segundo nivel en las
necesidades humanas. Llevan a las personas a protegerse de cualquier peligro real o imaginario,
fisico o abstracto. La bdsqueda de proteccion contra una amenaza o privacion, huir del peligro, el
anhelo de un mundo ordenado y previsible son manifestaciones caracteristicas de estas
necesidades. Aparecen en la conducta humana cuando las necesidades fisiologicas estan
relativamente satisfechas. Como aquéllas, también estan intimamente relacionadas con la

supervivencia del individuo.” 3" Los seres humanos vivimos en medio de diferentes peligros e

37 Chiavenato Idalberto, Administracion de los Recursos Humanos (El capital humano de las organizaciones).
Octava Edicién. Editorial McGraw-Hill/ Interamericana Editores S.A de C.V. Espafia.2007
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incertidumbre, en este nivel encontramos la necesidad de un empleo que garantice la subsistencia

del nacleo familiar, asi como una vivienda.

Necesidades sociales: Son las que se cubren por la interaccion y relacion del individuo con otras
personas. Dado que somos seres sociales por naturaleza, siempre buscamos la aceptacion de otras
personas, la amistad, la compafiia, el compafierismo, etc. Estas aparecen cuando las necesidades
Fisiologicas y de seguridad estén satisfechas. El peligro de no satisfacer este tipo de necesidades
es que el individuo puede tornarse un poco antisocial y resistirse a convivir de manera aceptable
con otros. Todos los seres humanos tienen la necesidad de recibir muestras de afecto, comprension,

etc.

Necesidades de aprecio: “son las necesidades relacionadas con la manera como la persona se ve
y valora, es decir, con la autovaloracion y la autoestima, la confianza en si mismo, la necesidad de
aprobacion y reconocimiento social, el estatus, la reputacion y el orgullo personal. La satisfaccion
de estas necesidades conduce a un sentimiento de confianza en si mismo, de valor, fuerza,
prestigio, poder, capacidad y utilidad. Si estas necesidades no son satisfechas pueden producir
sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y desamparo, los que a su vez pueden generar

desanimo o actividades compensatorias.”

Necesidades de autorrealizacion: Como se ha establecido anteriormente, estas son las
necesidades mas elevadas, estan en el quinto nivel de la piramide de Maslow. Estas motivan al
individuo a desarrollar su maximo potencial y a buscar la mejora continua. La gran diferencia con
las necesidades anteriormente descritas es que esta se satisface intrinsecamente cuando el
individuo alcanza las metas que se ha trazado y que ha establecido en su mente como simbolo de
éxito estas necesidades no son observables por los demas, sino que se encuentran dentro del

individuo.
1.5.3.2 Teoria de los 2 Factores de Herzberg

En tanto Maslow apoya su teoria de la motivacion en las diferentes necesidades humanas

(perspectiva introvertida), Herzberg se basa en el ambiente externo (perspectiva extravertida).

38 Chiavenato Idalberto, Administracién de los Recursos Humanos (El capital humano de las organizaciones).
Octava Edicién. Editorial McGraw-Hill/ Interamericana Editores S.A de C.V. Espafia.2007
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Herzberg explica que la motivacion en el trabajo depende de dos factores que se detallan a

continuacioén:

Factores higiénicos: Los factores higiénicos son los referidos al entorno de trabajo. Esto se refiere
a las condiciones fisicas del lugar de trabajo y también a las relacionadas con el ambiente laboral,
el salario devengado, el paquete de beneficios al trabajador, el estilo de liderazgo existente en la
empresa, el clima laboral, las politicas internas, plan de carrera, etc. Segun Chiavenato
“Corresponden a la motivacidon ambiental y constituyen los factores con que las organizaciones
suelen impulsar a los empleados. Sin embargo, los factores higiénicos tienen una capacidad muy
limitada para influir de manera poderosa en la conducta de los empleados. La expresion higiene
refleja precisamente su caracter preventivo y profiléctico, e indica que s6lo se destinan a evitar la
insatisfaccion en el medio o amenazas potenciales al equilibrio. Si estos factores higiénicos son
optimos, Unicamente evitan la insatisfaccion, pues su influencia en la conducta no eleva la
satisfaccion de manera sustancial y duradera. Pero si son precarios provocan insatisfaccion, razén

por la que se les llama factores de insatisfaccion” %

Factores motivacionales: Se refiere a los factores intrinsecos, satisfactorios o de contenido. Los
factores de motivacion son los que generan la satisfaccion. EI continuo de sentimientos iria desde

la satisfaccion a la no satisfaccion.

Ejemplos de los factores de motivacion son:
El reconocimiento

El grado de responsabilidad

La independencia laboral

La promocién

En esencia, la teoria de los factores afirma que la satisfaccion en el trabajo depende de los
motivadores intrinsecos y a su vez la insatisfaccion en el trabajo se debe a la ausencia de factores

externos. Herzberg proporciona a través de esta teoria una serie de consejos que facilitan la

39 Chiavenato Idalberto, Administracién de los Recursos Humanos (El capital humano de las organizaciones).
Octava Edicién. Editorial McGraw-Hill/ Interamericana Editores S.A de C.V. Espafia.2007
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satisfaccion y la no insatisfaccion de los trabajadores, evitando que los intereses de la empresa y

los del trabajador entren en conflicto.
1.5.3.3 Teoria de McClelland

McClelland (1961) sefiala que existen tres motivaciones en las personas, las cuales son las
necesidades de logro, afiliacién y poder. Algunos autores sostienen que estas necesidades son
motivaciones sociales, ya que se aprenden de una manera no consciente, como producto de
enfrentarse activamente al medio. Dado esto, su importancia radica en que predisponen a las
personas a comportarse en formas que afectan de manera critica el desempefio en muchos trabajos
y tareas. Debido a lo anterior, las personas con una alta necesidad de logro buscan distinguirse por
hacer bien las cosas y disfrutan de situaciones en las que pueden tomar responsabilidades.
Asimismo, las personas que tienen una alta necesidad de poder buscan controlar a los demas y que
se haga lo que ellas desean. Por su parte, las personas con una alta necesidad de afiliacion tienden
a interesarse y a pensar con frecuencia acerca de la calidad de sus relaciones personales. “°Una
comparacion de la Teoria de McClelland con los estudios de Maslow permite sefialar que el poder
podria considerarse una clase particular de necesidad social o de estimacion, por referirse a las
relaciones con las personas y el estatus; también puede guardar relacion con la necesidad de
seguridad. La afiliacion es un sindnimo suavizado de lo que Maslow llama necesidad social; en
tanto que el logro puede recordar algunos patrones conductuales relativos a la autoestima o la

autorrealizacion.
1.5.3.4 Teoria de la equidad

Los trabajadores se relacionan con las empresas a través de contratos en los que cada parte se
compromete con la otra parte, en el caso del trabajador se compromete a brindar su mano de obra
y a las condiciones que establezca el empleador. Y a la vez el empleador se compromete a un
salario, prestaciones, incentivos de la empresa, etc. En cuanto a los incentivos o premios que brinda
el empleador, el trabajador siempre tiende a comparar sus esfuerzos con los beneficios obtenidos,
y como punto de comparacién evaluara los esfuerzos de otros con los premios o beneficios que

estos otros obtiene. Se puede expresar con la siguiente formula:

40 Araya-Castillo, Luis. Revista de Ciencias Sociales (Cr), vol. San José, Costa Rica
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Recibe con los que reciben otras personas. La siguiente ecuacion representa esta comparacion:
(Mis premios/ Mis contribuciones) = (Premios de otros/ Contribuciones de otros)

Esta ecuacién representa una situacion ideal o para hacer honor al nombre de la teoria, es una
situacion de equidad, puesto que los esfuerzos o las contribuciones de los individuos son iguales
para todos los contribuyentes. Cuando existe equidad el individuo siente satisfaccion.

El problema viene cuando los dos términos de la ecuacion son diferentes (el primer término es
mayor que el segundo 0 viceversa) se presenta una situacion de inequidad, como indica Ricardo
Varela. *! “Si hay inequidad, la persona experimenta un sentimiento de injusticia e insatisfaccion,
el cual aumenta en la medida en que sea mayor la inequidad. Hay inequidad cuando la persona
siente que su salario es demasiado bajo o muy alto. Si el salario esta por encima o por debajo de
la cantidad que el empleado considera justa para su trabajo, el resultado seré la tension. Si el salario
estd muy por debajo de lo justo, se propiciara un sentimiento de ira, y si esta muy por encima, sera
de culpa. Ante esta situacion de tension, el empleado tratara de reducir el desequilibrio al cambiar
uno de los dos términos de la ecuacion que puede modificar: en primer lugar, sus contribuciones a
la organizacion.” Se puede concluir en base a esta teoria que la falta de equidad en las recompensas
en el trabajo es un desmotivador para los trabajadores que tendrd un impacto directo en la calidad,

eficiencia, etc. De su trabajo.
1.5.3.5 Teoria de las Expectativas de Vroom

Estateoria desarrollada por Victor Vroom dice que el individuo va a actuar de determinada manera
dependiendo de lo que crea que sus acciones van a conseguir, es decir en base a los resultados que
espera obtener con dicha accion. El supuesto es que una persona se esforzara para lograr aquellas
cosas que desea, siempre y cuando crea que estas cosas son alcanzables. Por eso se le conoce como

la teoria de las expectativas.

El concepto de expectativa es sindbnimo de la expectativa de resultado. Un valor segln esta teoria
es la satisfaccion deseada que uno tiene hacia un estimulo especifico del entorno. Se entiende que

un estimulo tiene un valor positivo si la persona prefiere conseguirlo a no conseguirlo.

41 \VARELA JUAREZ, RICARDO. Administracién de la compensacion. Sueldos, salarios y prestaciones. Segunda
edicién, PEARSON EDUCACION, México, 2013
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Esta teoria incluye tres elementos o variables que son:

Expectativa: Es el vinculo entre el esfuerzo y el desempefio y se refiere a la probabilidad que

percibe el individuo de que su esfuerzo le permitira alcanzar un nivel de desempefio deseado.

Fuerza: Es el vinculo entre el desempefio y la recompensa, el grado en que el individuo cree que

desempefiarse a un nivel en particular, es la manera de alcanzar el resultado deseado.

Valencia: Es lo atractivo que puede resultar la recompensa, la importancia que tiene para el

individuo el resultado deseado.

Segun Varela. *? “El modelo constituye un planteamiento realista, pues demuestra que cada
persona lleva a cabo sus propias valoraciones, ademas de dindmico, ya que reconoce que esas

mismas valoraciones cambiaran a lo largo del tiempo”.
El modelo se representa de la siguiente manera:
Motivacion =f(Ex V x 1)

Como se observa, la ecuacion es una funcion de los factores descritos anteriormente que son la
expectativa, la fuerza y su valencia. Se estan multiplicando para mostrar la fuerte relacion entre
ellas. Como lo sabemos por reglas de la multiplicacion, si alguno de los 3 factores es nulo o es
igual a cero, entonces toda la motivacion sera nula. Desde otro punto de vista, si cualquiera de los
factores aumenta, este a su vez estd multiplicando los demas factores por lo que tendra un efecto
directo en la motivacion del empleado de manera positiva. Si por otra parte cualquiera de los
factores (Expectativa, fuerza y valencia) disminuye, esto afectara el resultado de la motivacion de

manera negativa.

Segtin Varela “La teoria formulada por Victor Vroom establece que las personas toman decisiones
a partir de lo que esperan como recompensa al esfuerzo realizado. En el ambito del trabajo, ello

significa que prefieren dar un rendimiento que les produzca el mayor beneficio o la mayor ganancia
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posibles. Pondran mucho empefio si consideran que asi conseguirdn recompensas determinadas,

como un aumento de salario o un ascenso” *.

Esta teoria puede ser mas adaptable a las organizaciones pequefias, dado que las relaciones con los
empleados pueden ser mas cercanas y la comunicacion entre las distintas personas de la
organizacion méas fluida. Es necesario en todas las organizaciones que los gerentes usen sus
habilidades interpersonales para poder obtener informacién valiosa que les permita conocer las
necesidades de las personas que trabajan en la empresa. Por supuesto la empresa no podra
satisfacer todas las necesidades o expectativas de los trabajadores por diferentes militantes,
especialmente las financieras. Sin embargo, si se pueden trabajar otros aspectos que influyen en la

motivacién de los empleados como la igualdad, la fijacion de metas, la comunicacion, etc.

Esfuerzo Desempefo Recompensas Metas

Individual Individual organizacionales personales

1.5.4 La motivacién y su relacion con las compensaciones e incentivos laborales

Las compensaciones e incentivos estan encaminados a conducir ciertas conductas deseables en los
trabajadores para su desempefio 6ptimo dentro de la organizacidén. Dado que el capital humano es
de suma importancia en las organizaciones y a la vez se conoce de la complejidad de los seres
humanos, es necesario prestar atencion a la necesidad de tener una fuerza de trabajo altamente
motivada, Chiavenato lo expresa de la siguiente manera “Cada asociado esta dispuesto a invertir
sus recursos en la medida en que pueda obtener rendimientos y resultados interesantes de sus
inversiones. La organizacion, por sus caracteristicas sistémicas, reine todos los recursos que

ofrecen los diversos asociados e impulsa sus resultados mediante la sinergia. Estos resultados
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facilitan el registro de un rendimiento mayor sobre las contribuciones efectuadas, asi como la
continuidad del negocio. Tradicionalmente, las organizaciones han dado preferencia al asociado
que consideran mas importante: el accionista o inversionista. Sin embargo, en la actualidad, esta
asimetria se reemplaza por una visién integral de todos los asociados de la empresa, pues todos
son indispensables para su éxito. No obstante, el asociado méas cercano a la organizacion es el
empleado. Buena parte de la riqueza que genera la organizacién pasa a los empleados en forma de
salarios, prestaciones sociales y demas privilegios que se derivan del puesto”. Es decir que se debe
de hacer sentir parte al empleado de los logros de la empresa y de esta manera lograr su
compromiso con la organizacion. Si el empleado no se siente parte importante y valiosa para la
organizacion esto puede llevar a conductas no deseables como: altos niveles de absentismo, poco
compromiso con las metas de la organizacion, altos niveles de rotacion de personal que conlleva

a mayores gastos de capacitacion de nuevos empleados, etc.

En este sentido la empresa debe crear el ambiente que sirva como motivacion extrinseca al
empleado dado que independientemente del rubro de la empresa los seres humanos son esenciales
para que los procesos se lleven a cabo de la manera correcta. Por lo tanto, el talento humano
existente en la organizacion se convierte en una ventaja competitiva, factor de gran importancia.
Una de las maneras en las que se logra la motivacion en los empleados es a través de
compensaciones e incentivos. Dado que los trabajadores veran en sus tareas cotidianas la manera
de satisfacer o hacer realidad sus metas personales. Todas las personas se hacen la pregunta ¢Qué
hay para mi en esto? En el caso de la empresa sera ¢Qué gano al esforzarme mas en mi trabajo?
¢Qué gano al hacer con excelencia mis tareas en el trabajo? Etc. Cuando las personas de la
organizacion pueden darse cuenta de lo que ganan al dar un rendimiento optimo en la empresa, se

veran motivadas a dar todo de si mismos.

Es necesario también que exista un equilibrio en las compensaciones e incentivos que ofrece la
empresa para motivar a los empleados, estos debe ser el resultado de un estudio de la empresa en
especifico en la que se aplicaran los mismos y bajo el entendimiento que la motivacion no
solamente se logra con dinero. Por ejemplo, podemos motivar a un trabajador reconociendo su

buen trabajo, podemos mencionar su buen desempefio en una reunién importante o simplemente
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ponerlo en la pared de los mejores trabajadores del mes. Como lo establece Ricardo Varela **Un
responsable de las compensaciones debe conocer bien el entorno global de la organizacion; la
misidn, la vision y los objetivos de la empresa, asi como los puntos de vista de los empleados, para
formular politicas aceptables y benéficas entre si. Un buen plan de prestaciones brinda al empleado
un pago y prestaciones que son competitivos, equitativos, y que les permita vivir adecuadamente;
ademas, se debe cuidar el crecimiento racional y correcto de la empresa. La ética tiene que ser la
guia de un responsable de la compensacidon, el bien de la sociedad (empresarios, empleados,
obreros, gobierno, etc.) sera el objetivo principal en un mundo que requiere cambios
urgentemente.” Es importante destacar el punto de tomar en cuenta la opinion de los empleados,
al fin de cuentas el proposito de las compensaciones e incentivos es la motivacion de estos, y son
los empleados los que pueden sugerir aquellas cosas que sienten que haran la diferencia. El
empleado al hacer la valoracion de lo que recibe en la empresa tendra en cuenta su salario, pero

también aquellos beneficios adicionales que se le otorgan por su buen desempefio.

Algunos de los beneficios de motivar a los empleados a través de las compensaciones e incentivos

son.

Las compensaciones e incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en metas especificas de
desempefio planteadas por la organizacion. Proporcionan una motivacion verdadera que produce

importantes beneficios para empleado y la organizacion, es una situacion de ganar-ganar.

Los pagos de compensaciones e incentivos son costos variables que se alcanzan con el logro de

los resultados.

Las compensaciones e incentivos se relacionan directamente con el desempefio de operacion. Si
se cumplen los objetivos de operacion tales como calidad, productividad, ventas, etc., se pagan los

incentivos; de lo contrario, se retienen los incentivos.

Las compensaciones e incentivos impulsan el trabajo en equipo cuando los pagos a las personas

se basan en los resultados del equipo.
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Las compensaciones e incentivos son una forma de distribuir el éxito ente los responsables de

generarlo y no solamente entre los contribuidores de mayor jerarquia.
1.5.5 La eficiencia laboral relacionada con las compensaciones e incentivos laborales.

Lo que se busca obtener con un sistema de incentivos es animar o invitar a los trabajadores a ser
mas comprometidos y productivos en la empresa. Esto tendra un efecto directo en el tiempo de
fabricacion, por ejemplo, o tiempo de atencion al cliente, etc. Y a su vez recibira una compensacion
por ese esfuerzo adicional. Generalmente para aumentar la produccion alguien podria pensar en
mas horas trabajadas, mas mano de obra o otras inversiones, sin embargo, los incentivos logran
este fin sin esas inversiones. La eficiencia se mejora en todos los procesos de la produccién o

servicio.
Algunas de las ventajas que observara la empresa son:

1. Disminucidn del costo de mano de obra, ya que los operarios alcanzaran un mayor rendimiento
dentro de la jornada laboral, sin aumentar el niUmero de horas de la jornada o traer nuevos

trabajadores.

2. Aumento salarial para los trabajadores, ya que estos recibirdn un mayor salario debido a su

rendimiento mayor al exigible.

3. Mejora de métodos de trabajo, ya que afloraran todas las operaciones de no valor afiadido,

desequilibrios en lineas de produccidn, baja saturacion, etc.

4. Reduccidn de gastos generales imputables al producto: Energia, Direccion, Amortizaciones.

5. Ademas del beneficio adicional proveniente de las ventas al hacer una produccion adicional.

Los trabajadores laboran bajo un contrato en el que se establece cual es su salario fijo y que se
espera de ellos dentro de sus tareas para obtener ese salario. Cuando las empresas desean obtener
un resultado superior al pactado, este debe ser de caracter voluntario para que se le puedan brindar
incentivos, que sean propuestos por la empresa y conocidos por los empleados. Esta parte a
diferencia del salario no es fija, sino que estara en funcién del desempefio. Este desempefio es ese

extra que la empresa necesita para llevar la organizacién a otro nivel de calidad, de produccion,
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etc. La empresa deberd tener un buen sistema de comunicacion para que se logre el objetivo
deseado en los empleados y estén motivados.

Para lograr un nivel alto de eficiencia y productividad, se debe asegurar que las condiciones que
brinda la organizacion alientan a los empleados a dar siempre lo mejor de si y a trabajar por
alcanzar las metas de la empresa. Es por eso por lo que un clima motivacional es importante cuando

se desea instalar un sistema de incentivos.

Uno de los prerrequisitos para poder instalar un sistema de incentivos que mejore la eficiencia y
la productividad es la estandarizacion. Es decir que se debe conocer y se debe de poder medir el
trabajo de manera estandarizada para todos los trabajadores, para tener una base y una medicion
de la cantidad de trabajo valida. Puede ser que al principio distintas personas trabajen a su manera,
pero esto no debe ser asi, si desea implantarse el sistema de incentivos. Los tiempos para realizar

determinadas tareas deberan ser previamente estudiados y establecidos.

Una vez se tiene estandarizado el trabajo se debera decidir qué porcentaje o qué cantidad es la justa
tanto para la empresa como para el trabajador. Dado que la empresa se va a beneficiar de ese

esfuerzo extra de los trabajadores.

Una vez se implanta un sistema de incentivos el trabajo sigue para la empresa porque debera darle
seguimiento al cumplimiento de los acuerdos por las dos partes a través de una constante
evaluacion del desempefio, como lo expresa Agustin Cruelles en su libro Productividad e
Incentivos “Los administradores del sistema de incentivos deben hacer una verificacion frecuente
del desempefio, ver las posibles desviaciones y determinar sus causas. El desempefio bajo no solo
es coste para la administracion en vista de los salarios por hora garantizados, sino que lleva a
inquietud e insatisfaccion de los empleados. Un desempefio en exceso alto es sintoma de estandares
holgados, o de la introduccion de un cambio en el método para el que no se revisaron los
estandares. Un numero suficiente de tiempos estandar inadecuados puede causar que todo el

sistema de incentivos fracase.” *°

45 Cruelles, José Agustin Productividad e incentivos: Cémo hacer que los tiempos de fabricacién se cumplan
Primera Edicién Alfaomega Grupo Editor, S.A. de C.V., México
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CAPITULO II: DIAGNOSTICO DE LA SITUACION REFERIDO A LAS
COMPENSACIONES E INCENTIVOS LABORALES UTILIZADAS EN LA EMPRESA
JACOBO Y ASOCIADOS S.ADE C.V.

2.1 Investigacion de campo

2.1.1 Importancia de la investigacion

Obtener informacion mas clara y certera acerca de cual es la situacion actual referida las
compensaciones e incentivos que se otorgan en la empresa Jacobo y Asociados a sus empleados.
Conocer como perciben los empleados las compensaciones e incentivos que ofrece la empresa, su
nivel de satisfaccion dentro de la organizacion y la motivacion generada por la implementacion de
incentivos, ademas de identificar las preferencias de los incentivos que se ofrecen actualmente y

de los que les gustaria poder recibir en el futuro.

Otro punto muy importante para tomar en cuenta es, analizar el plan actual de la empresa y ver
qué cosas han dado resultado hasta el momento y cuales podrian mejorarse, todo esto tomando en
cuenta las posibilidades y las caracteristicas de la empresa. Se desea comparar la informacion de

los empleados y de la gerencia para tener un panorama mas integral de la situacion actual.
2.2 Disefio metodoldgico.

2.2.1 Técnicas e instrumentos para la obtencién de la informacion.

A. Técnicas

Encuestas: Se realizo la encuesta a los 6 empleados que posee actualmente la empresa por medio
de un formulario electrénico que se envio al correo institucional de cada empleado. Esto sirvio
para conocer las opiniones de los empleados sobre los incentivos que posee la empresa o los que

se podrian implementar.

Entrevistas: Se entrevistd a la Gerente de Auditoria que también es la encargada del area
administrativa por medio de una video llamada. Con el propésito de conocer las politicas para el
otorgamiento de compensaciones e incentivos y la disponibilidad de la empresa en ofrecer otros

incentivos que beneficien a la empresa y al empleado.



46

B. Instrumentos

Cuestionario: EIl cuestionario se estructurdé con preguntas de opcién multiple en su mayoria,
preguntas cerradas y algunas preguntas abiertas para conocer la percepcion de los empleados

acerca de los incentivos y compensaciones que la empresa posee en este momento.

Guia de entrevista: Se utilizd una guia de entrevista estructurada y no estructurada, ésta guia
permitié conocer de parte de la gerencia de Jacobo y Asociados cuales son sus expectativas sobre

un plan de compensacion e incentivos.
2.2.2 Tipo de investigacion

Para esta investigacion se utilizé el tipo de estudio cualitativo documental. Dado que se usaron
distintos recursos tales como los libros, revistas, trabajos de graduacion, etc. Para recopilar y
seleccionar la informacion necesaria y aplicarlo en el plan de compensacion e incentivos de la
empresa Jacobo y Asociados S.A. de C.V. Ademas, este tipo de estudio permitié concentrase en
las personas y como su conducta se modifica cuando sus condiciones cambian dentro de la

organizacion.

2.2.3 Objeto de estudio
La empresa Jacobo y Asociados S.A de C.V

2.2.4 Unidades de Analisis, poblacién y muestra.

Las unidades de analisis que se tomaron en cuenta fue todo el personal de la empresa, es decir,
gerente general, gerente de auditoria, auditor sénior, auditores, contadora y auxiliar contable. Es
importante mencionar no fue posible obtener la entrevista de parte del gerente general ya que él
tenia muchas responsabilidades y compromisos, por lo tanto, fue asignada para dar la entrevista a

la gerente de auditoria quien es la esposa y la también encargada del area administrativa.

Para la obtencién de la informacién por medio de las encuestas se tomaron en cuenta a los seis
empleados que laboran actualmente, es decir, al auditor sénior, a los 3 auditores, a la contadora y
a la auxiliar contable, por lo tanto, se realiz6 un censo. Por la razdn antes mencionada no se incluye

en esta seccion ninguna formula estadistica para determinar el tamafio de la muestra.
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Hipdtesis General:
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La elaboracion e implementacion de un plan de compensaciones e incentivos laborales dentro de

la empresa Jacobo y Asociados S.A. de C.V. incidird en la motivacion de los empleados que

laboran en la empresa.

Hipdtesis especificas:

a) La informacion bibliografica recopilada para la construccion del Marco tedrico ayudara a
la elaboracion de un plan motivador de compensaciones y beneficios.

b) La investigacion dentro de la empresa permitira conocer las compensaciones y beneficios
existentes en la empresa Jacobo y Asociados.

c) Elplande compensacion e incentivos que se propondra ayudara a motivar a los empleados.

2.2.6 Operacionalizacion de variables

Cuadro 2.1 Operacionalizacion de variables

Hipotesis General

Variables de la Hipotesis
X, Y

Indicadores de cada
Variable X, Y

La elaboracion de un plan de
compensaciones e incentivos laborales
dentro de la empresa Jacobo Y
Asociados S.A. de C.V. incidira en la
motivacion de los empleados que
laboran en la empresa.

Variable independiente

X: Elaboracion de un plan
de compensaciones e
incentivos

e Plande
compensaciones

e Plan de incentivos

e Incentivos
econémicos

e Incentivos No
econémicos

Variable dependiente

Y: Motivacion de los
empleados

e Indice de satisfaccion
en el trabajo

e Niveles de
absentismo

e Fidelidad a la
empresa

Hipotesis Especificas

Variables de la
Hipotesis

Indicadores de cada Variable
X, Y
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X, Y

La informacién  bibliogréafica
recopilada para la construccion del
Marco te6rico ayudara a la
elaboracién de un plan motivador
de compensaciones y beneficios.

Variable
independiente

X: Informacion
Bibliografica
recopilada

Las compensaciones

Los incentivos laborales
La motivacion de los
empleados

Tipos de compensaciones e
incentivos. Etc.

Variable Dependiente

Y: elaboracién de un
plan motivador de
compensaciones e

Compensaciones e
incentivos atractivos a los
empleados.

Diferentes tipos de
compensaciones e

incentivos incentivos.
La investigacion dentro de la | Variable independiente Encuestas
empresa permitird conocer las Entrevistas
compensaciones y  beneficios | X: La investigacion Etc.

existentes en la empresa Jacobo y
Asociados.

dentro de la empresa
Jacobo y Asociados.

Variable Dependiente

Y: Conocimiento de la
situacion actual de
compensaciones y
beneficios.

Incentivos existentes en la
empresa

Compensaciones existentes
en la empresa

Politica para la entrega de
compensaciones e
incentivos

El plan de compensacion e
incentivos que se propondra
ayudara a motivar a los empleados.

Variable independiente

X: Propuesta de plan de
compensacion e
incentivos

Diferentes tipos de
compensaciones e
incentivos.

Beneficios para el empleado
Beneficios para el
empleador

Politicas para el
otorgamiento de las
compensaciones e
incentivos

Variable Dependiente

Y: Motivacion de los
empleados.

Fidelidad a la empresa
Mejora del clima
organizacional

Niveles de absentismo mas
bajos.
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2.3 Diagnostico de la investigacion

Con el proposito de conocer aspectos generales del personal de en la empresa Jacobo y Asociados
S.Ade C.V. de acuerdo con las encuestas realizadas se determin6 que predomina el sexo femenino
con un 66% por ciento por un 33% de los empleados del sexo masculino (ver anexo 2, pregunta
a). También segun la informacion obtenida en la pregunta c (ver anexo 2, generalidades) el 66%
de los empleados ya cuenta con un titulo profesional mientras que el 33% restante si bien es cierto
aun no lo posee también esta estudiando lo que es un factor favorable para la empresa debido al a
su campo necesita la experiencia y preparacion de sus colaboradores, todos los trabajadores se
encuentran en el rango de edad entre los 20-30 afios (ver anexo 2, pregunta b), este es un dato muy
importante porque la mayoria pertenecen a la misma generacion, cuando convergen en una
empresa diferentes generaciones cada generacion tiene motivaciones e inquietudes distintas, pero
en este caso se espera encontrar un mayor consenso en cuanto a las motivaciones de los empleados.
Otro dato importante que se pudo obtener es que a pesar de que la firma tiene 14 afios, solamente
el 33% de los empleados ha trabajado por 3 0 mas afos. El 67% restante solamente ha trabajado
en la empresa por menos de 3 afios (ver anexo 2, pregunta e). La presente investigacion permitiod
obtener mas informacion sobre como se sienten los empleados en la empresa y las posibles
soluciones para retener el talento en la organizacion, dado que el recurso humano de la

organizacion es de suma importancia para el éxito de esta.

Se observa que el 100% de los empleados conoce lo que es un incentivo laboral (ver anexo 2,
pregunta 1). Lo que es muy importante para la investigacion porque los empleados tienen un
conocimiento basico del tema y pueden ayudar brindando informacion relevante. EI 67% de los
empleados reconoce que en la empresa si maneja un plan de compensaciones e incentivos (ver
anexo 2, pregunta 2). Esto indica que la mayor parte de los empleados ha sido informada
correctamente sobre el plan de compensaciones e incentivos orientados a motivar al personal y por
ende se entiende que trabajardn para cumplir las metas que les permitiran alcanzar dichos
incentivos. De acuerdo con la gerencia (ver anexo 3, pregunta 2) la comunicacion de estos
incentivos y compensaciones se hace a través de reuniones generales. La respuesta de los
empleados muestra que hay un area de mejora en cuanto a la comunicacion del plan de incentivos
actual de la empresa puesto que deberia ser conocido por un 100% de los empleados que pueden

optar a estos beneficios. De acuerdo con el 67% de los empleados la comunicacién de los
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incentivos y compensaciones se hace a través de reuniones generales y el 33% restante dijo que se
enteraban a través de su jefe inmediato (ver anexo 2, pregunta 3).

En cuanto a la importancia de los incentivos para la motivacion de los empleados, tanto los
empleados como la gerencia estan de acuerdo en que los incentivos son un factor muy importante
para la motivacion del personal. EI 100 % de los empleados (ver anexo 2, pregunta 8) considera
que los incentivos ayudan a mejorar su rendimiento dentro de la empresa y el 83% de los
empleados (ver anexo 2, pregunta 4) consideran que su trabajo siempre debe de ser recompensado,
y el 17% restante contest6 que solo en algunas ocasiones. Cabe mencionar que hasta este punto no
se ha establecido que tipo de incentivos son los preferidos por los empleados, pero se observa el
deseo de reconocimiento al buen trabajo y el deseo de trabajar por metas organizacionales que al
ser alcanzadas se traduzcan también en bienestar personal del empleado. Por lo que se puede
observar los empleados entienden el valor de la motivacion extrinseca y desean que la empresa
premie el buen desempefio. De hecho, el 100% de los empleados considerd que los incentivos son
absolutamente necesarios para poder motivar a los empleados (ver anexo 2, pregunta 9). La
gerencia reconoce en la pregunta 5 de la entrevista (ver anexo 3) que han observado como la

implementacion de incentivos ayuda a mejorar el rendimiento de los empleados.

En lo que se refiere a la satisfaccion de los empleados en la empresa el 67% definid su situacion
actual como poco satisfecho y el 33% restante dijo sentirse satisfecho con su situacién actual en la
empresa con respecto a los incentivos que se les ofrecen a los empleados (ver anexo 2, pregunta
5). Los gerentes de la empresa manifestaron creer que los empleados se sienten satisfechos con los
incentivos que se ofrecen en la empresa (ver anexo 3, pregunta 10) puesto que no se ofrecen en
otros lugares, sin embargo, la mayoria de los empleados no se siente satisfecho con la situacién
actual de los incentivos que se ofrecen. Esta informacion ayudara a la gerencia a tener una vision

més completa de como los empleados perciben el plan actual de compensaciones e incentivos.

En cuanto a los tipos de incentivos que son preferibles por los empleados el 67% de los empleados
coincidieron en que ambos, tanto los incentivos econdémicos y los no econémicos son preferibles
como herramienta de motivacion (ver anexo 2, pregunta 6). De los incentivos actuales, ¢Cual le
parece mas atractivo y le hace sentir motivado/a? dado que el 83% de los encuestados contesto

que le hace sentir mas motivado un incentivo econdémico que de otro tipo. De acuerdo con la



51

gerencia se implementan ambos tipos de incentivos, econémicos y no econémicos (Ver anexo 3,
pregunta 3). La pregunta 10 (ver anexo 2) fue de ayuda para presentar mas opciones a los
empleados y permitirles escoger entre diferentes tipos de incentivos permitiéndoles escoger méas
de una opcion. La opcidn preferencial siempre fue la de los incentivos econdmicos tales como
Bonos, vales de sUper, gasolina, etc. Ademas, con el mismo porcentaje de 67% los empleados
consideran que los aumentos por mérito serian un incentivo ideal para ellos. Un 50% dijo sentirse
motivado por capacitaciones lo que es muy importante, puesto que el conocimiento adquirido por
el empleado lo pondré al servicio de la empresa y a la vez ayuda al empleado en cuanto a su
formacion profesional y autorrealizacion, lo cual genera una situacién de ganar-ganar para la
empresa. También el 50% de los empleados dijo sentirse motivado por dias libres por cumpleafios.
Dada la cantidad de empleados de la empresa no parece algo que sea dificil de lograr ya que los
dias libres otorgados no serian tantos y a su vez por las respuestas de los empleados muestra que
esto elevaria su motivacion y compromiso con la empresa. De acuerdo con la gerencia los
empleados se sienten mas motivados por incentivos que se dan por pertenecer a la organizacion
como el bono por cumpleafios, que otros incentivos basados en metas especificas, puesto que estos
son mas dificiles de obtener. La gerencia reconoce que en la actualidad es dificil el implementar
mas incentivos, asi como afecto a la mayoria de las empresas (ver anexo 3, pregunta 13), Jacobo
y Asociados también ha sufrido un impacto econémico a raiz de la pandemia, lo que se convierte
en la mayor limitante por el momento. Sin embargo, la gerencia expresé su conocimiento de la
importancia del talento humano de la organizacion y su deseo de mejorar los incentivos que se
ofrecen. Esto es de gran importancia para la investigacion puesto que se debera elaborar un plan
de compensaciones e incentivos equilibrado, tomando en cuenta las limitaciones y las

posibilidades de la empresa y a la vez escuchando la voz de los empleados.

En cuanto a la recurrencia de la motivacion mediante incentivos, el 67% de los empleados en la
pregunta 11 (ver anexo 2) estuvieron de acuerdo con gue la motivacion debe de ser algo continuo
y el resto opind que deberia darse en algunas ocasiones durante el afio. Actualmente la empresa
otorga incentivos 2 o0 3 veces al afio (ver anexo 3, pregunta 12). Cabe mencionar que la motivacion
involucra diferentes aspectos y no tiene por qué asociarse siempre a un premio econémico. La
empresa debera valorar otros tipos de motivacion que puedan dar a los empleados para que esta

pueda ser de manera permanente y generar identidad y compromiso del empleado con la empresa.
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En la misma linea se pregunto a los empleados que hace su supervisor cuando él o ella realiza un
buen trabajo (ver anexo 2, pregunta 12), el 67% de los trabajadores menciond que no reciben
ningun tipo de incentivo. El 33% menciond que reciben una felicitacion verbal por parte de su
supervisor. También la gerencia confirmé este punto en la entrevista (ver anexo 3, pregunta 11),
al decir que no se reconocen oportunamente todos los logros de los empleados, pero se estan
buscando los espacios para poder hacerlo. Una de las razones segln la gerencia es el trabajo
exhaustivo que se realiza en el dia a dia en la empresa que no permite tomar el tiempo para motivar
de esta manera al empleado. Esto es importante porque se conoce que los incentivos econdémicos
representan un esfuerzo para las empresas que no siempre pueden cubrir, sin embargo, la
motivacién verbal a los empleados es algo que no puede faltar y que los empleados notan que hace
falta actualmente en la empresa y que si se implementan podrian ayudar a subir el nivel de
satisfaccion de los colaboradores de la empresa, ademés el refuerzo de las conductas positivas
ayudard al resto de empleados a tomar el ejemplo sobre qué tipo de conductas son deseables en la

organizacion.

Otro factor importante es que tipo de conductas son deseables en la empresa para poder dar
incentivos, de acuerdo con la gerencia hay incentivos que se dan por la eficiencia en las labores
diarias y cumplimiento de metas. Ademas, hay otros incentivos que se dan solo por el hecho de
trabajar en la empresa (bono de cumpleafos, bono de navidad, bono de graduacion, etc.) De
acuerdo con los empleados (ver anexo 2, pregunta 13) el 67% piensa que la empresa deberia de
tomar en cuenta todas las conductas que se tienen a continuacion: La puntualidad, la eficiencia, la
calidad del trabajo y la responsabilidad. Mientras que el 33% restante piensa que se deberian de
dar por cumplir con una de las conductas anteriores tales como la calidad del trabajo o la eficiencia
al realizar el trabajo. Esto es importante porque muestra que el trabajador estard mas comprometido
con el trabajo mientras piense que obtendra mayor recompensa de este. También muestra como
hay conductas de los empleados que pueden estar pasando desapercibidas por la gerencia pero que

los empleados esperarian ser premiados por ellas.

En cuanto a la percepcidn de los empleados de los incentivos que la empresa ofrece actualmente,
el 83% dijo que los incentivos se acoplan a veces a sus necesidades y el 17% contestd que siempre
se adaptan a sus necesidades (ver anexo 2, pregunta 14). Ningun empleado contestd que los

incentivos que la empresa ofrece actualmente no se adaptan nunca a sus necesidades. Esto indica
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que los empleados si valoran los actuales incentivos y a la vez piensan que estos podrian mejorarse.
Al preguntar a la gerencia sobre si estarian dispuestos a implementar mas incentivos en la empresa
(ver anexo 3, pregunta 8), la gerencia respondidé que no tienen los recursos suficientes para
implementar mas incentivos por el momento.

Basado en la informacion recopilada se puede decir que la empresa ya posee un plan de incentivos
y que este es conocido por la mayor parte del personal. Ademas, la mayoria de los empleados
piensan que los incentivos ofrecidos actualmente no son suficientes 0 no se adecuan a sus
necesidades. La empresa no se encuentra en condiciones de hacer grandes gastos en incentivos,
sin embargo, se pueden mejorar algunos de los incentivos ya existentes y proponer algunos nuevos

estudiando cuidadosamente la relacion costo-beneficio para su implementacion.

2.4 Conclusiones

1. Se identificd que un buen porcentaje de los emplead@s no estan satisfechos con los
incentivos laborales que ofrece la empresa hasta este momento, ademas dieron a

conocer que los incentivos que ofrecen no estan acorde a las necesidades.

2. Los empleados de Jacobo y Asociados S.A de C.V. no sienten que su buen trabajo sea
reconocido en el dia a dia por parte de los jefes, lo cual les genera desmotivacion al

momento de desarrollar sus actividades.

3. Para los empleados de Jacobo y Asociados los incentivos que les parece mas atractivos
y los hacen sentir motivados son los incentivos econdmicos, aunque de acuerdo con la
informacion brindada ellos consideran que es necesaria la implementacion de los

incentivos no econdmicos.

4. Un buen porcentaje de los empleados de Jacobo y asociados poseen un titulo académico
universitario lo cual es muy beneficioso para la empresa ya que eso significa que posee
mano de obra calificada para desarrollar las actividades, por otra parte, se identifico
que el 100% de ellos son jovenes entre 20 y 30 afios lo cual permite que se adapte a los

cambios y aprendan de una manera mas rapida.
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5. Actualmente existe una comunicacién deficiente en la empresa por lo que no todos los
empleados estan al tanto de las compensaciones e incentivos que se ofrecen en Jacobo
y Asociados, por otra parte, se considera que los medios de comunicacién utilizados no

permiten que todos tengan conocimiento sobre los incentivos a los que pueden optar.

6. La mayor limitante que ve la gerencia para cambiar el plan actual de compensaciones
e incentivos es la situacién econdmica provocada por la pandemia de Covid 19 ya que
esto generd pérdidas a la empresa de las cuales a un no se recupera.

2.5 Recomendaciones.

1. Actualizar el plan de compensaciones e incentivos laborales que posee de acuerdo con
las necesidades de los empleados tomando en cuenta aspectos que motiven al empleado

y le anime a dar su valor agregado cada dia durante el desempefio de sus labores.

2. Reconocer las conductas positivas de los trabajadores a través de palabras de
afirmacion, palabras de agradecimiento ya sea de manera publica o privada,
felicitaciones por el buen desempefio e incluso cuando el trabajo no se haya
completado, dar palabras de animo motiva al empleado y permite que este desarrolle

sus tareas de manera mas eficiente y con una actitud positiva.

3. Implementar incentivos econOmicos y no econdmicos que ayuden a la satisfaccion y
motivacion de los empleados de la empresa, tomando en cuenta los que mas se adapten
a las necesidades de los empleados hoy en dia y sin tener que alterar los costos para la

empresa.

4. Mantener siempre personal calificado para desarrollar sus actividades y contribuir a
que se estén capacitando constantemente para estar al dia con todas las actualizaciones

respecto a los servicios que ofrecen como empresa.
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5. Fortalecer la comunicacion con los empleados, de manera que permita comprobar que
la informacion sobre el plan de compensaciones e incentivos verdaderamente llegue a
todos los interesados y que no exista duda alguna de cuéles son, cémo y cuando pueden

optar a ellos.

6. Establecer cuidadosamente la relacion costo-beneficio del plan de compensaciones e
incentivos de la empresa para determinar que se puede mantener, cambiar o transformar
en basqueda de mejorar el plan y que tanto la empresa como los empleados se vean

beneficiados.

CAPITULO Ill: PROPUESTA DE PLAN DE COMPENSACIONES E INCENTIVOS
LABORALES PARA LA EMPRESA JACOBO Y ASOCIADOS S.A DE C.V.

3.1 IMPORTANCIA
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La creacion de un plan de compensaciones e incentivos para la empresa Jacobo y Asociados sera
de suma importancia, porque este ayudara a contar con empleados mas motivados; lo cual
permitird que puedan desarrollar mejor sus actividades y logren desempefiar su cargo con mayor
compromiso y responsabilidad. Por otra parte, se considera que al implementar un plan de
compensaciones e incentivos ayudara a que los empleados se mantengan dentro de la empresa por
mucho mas tiempo generando asi menos costos de entrenamiento y capacitacion, a la misma vez,

se espera que haya un amento en las utilidades para la empresa.

Si bien es cierto que el salario es uno de los factores mas importantes para permanecer dentro de
una empresa no es un factor determinante para que un empleado se sienta motivado y tampoco

favorece el sentimiento de pertenencia entre el empleado y la empresa misma.

Por tal razon, mantener activo un plan de incentivos dentro de una empresa, en el cual se incluyan
incentivos econdmicos como también no econdmicos sera muy importante tambien para los
empleados, porque permitira que se sientan a gusto, atentos en su puesto de trabajo y
comprometidos a cumplir las metas y objetivos propuestos. Reconocer la labor que ellos
desempefian dentro de la empresa elevara el nivel de autoestima ya que sentiran que son tomados

en cuenta y valoran el esfuerzo que realizan dia a dia.

3.2 OBJETIVOS

3.2.1 Objetivo General

Disponer de un manual de incentivos econdmicos y no econdémicos que contribuya a mejorar la

motivacion de los empleados que laboran en Jacobo y Asociados S.A de C.V.

3.2.2 Objetivos especificos

1. Orientar a los empleados sobre los procedimientos y politicas que se toman en cuenta para

la asignacion de incentivos econdmicos y no econémicos.
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2. Reconocer las habilidades y destrezas individuales que cada empleado posee para otorgar
el incentivo que solvente sus expectativas y de esta forma mantener o aumentar su

desempefio laboral.

3. Motivar a los empleados al cumplimiento de los objetivos de la empresa, cumplimiento de
metas y desarrollo de las actividades de una forma més eficiente y responsable.

3.3 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

En el presente capitulo se describen cada uno de los incentivos propuestos para su implementacion
tanto econdmicos como no econdémicos, ademas de ello se especifica el requisito que el empleado
debe de cumplir para poder aplicar a ellos y los beneficios que el incentivo genera tanto para el
empleado como para el empleador. Otro punto muy importante que se ha tomado en cuenta son
las politicas que se deben de cumplir, asi como también el plan de implementacion en el cual se
da conocer el procedimiento que se debe de cumplir para poner en marcha el plan de incentivos.
En el plan de implementacion se describe quienes seran los encargados y como se hara para poner
en marcha el plan, los recursos técnicos y materiales que necesitara la empresa y sus costos,
finalmente se tomo en cuenta uno de los recursos mas importantes para poder llevar a cabo el
desarrollo del plan y este es el recurso financiero, es decir, con cuanto debera contar la empresa

aproximadamente para su implementacion.

Si bien es cierto que la implementacion de un plan de incentivos laborales busca beneficiar a los
empleados se debe tomar en cuenta que la idea es ganar-ganar pues Se espera que mayor
motivacion por parte de los empleados también haya mayor productividad, por tal razon dentro de

la propuesta se hace mencion de los beneficios con los que podria contar la empresa.

Posteriormente se anexa un formato para realizar la evaluacion de desempefio a los empleados asi

como también un formato para llevar un registro de los incentivos entregados a cada empleado.

3.4 DESCRIPCION DE LOS INCENTIVOS A OFRECER, REQUISITOS QUE DEBEN
CUMPLIR LOS EMPLEADOS PARA APLICAR A ELLOS Y SUS BENEFICIOS.

Para la seleccion de los incentivos a ofrecer se han tomado en cuenta varios factores importantes

basadas en la informacion recolectada, tales como: Las preferencias y necesidades de los
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trabajadores, la capacidad de la empresa, los objetivos que se desean alcanzar y la capacidad de la
empresa para brindar los incentivos. Se han tomado en cuenta los incentivos que ya ofrece la

empresa, considerando cuales se pueden mantener y cuales se deberian de cambiar o mejorar.

Es importante mencionar que los incentivos econémicos son aquellas recompensas monetarias
directas que se entregan al empleado por el cumplimiento de metas o por fechas especificas
definidas por la empresa, por ejemplo, los bonos por graduacion, bonos por cumpleafios, bono
navidefio, etc. Mientras que los incentivos no econémicos generalmente benefician a mas personas,
brindandoles mejores condiciones laborales y no representan una oferta monetaria directa hacia el
empleado.

Es necesario aclarar que los incentivos que se describen aqui como “no econdmicos”, si bien es
cierto no representan una recompensa monetaria directa al empleado, si representan una inversion

para la empresa.

A continuacion, se describe la propuesta de incentivos econémicos y no economicos a ofrecer a

los empleados, el requisito que debe e cumplir para aplicar a cada uno de ellos y sus beneficios:

Cuadro 3.1 Incentivo Bono por graduacion
Nombre del incentivo | Bono por graduacion.

Clasificacion Incentivos Econdmicos

Este es uno de los incentivos que la empresa ya ofrece actualmente y
que se podria mantener debido a que no involucra un mayor esfuerzo
para la empresa. Esto es debido a que no es un bono recurrente, se
trata de una vez por persona. Ademas, hay que considerar que hay
pocos trabajadores laborando en la empresa y la mayoria de los
Descripcion ) -
trabajadores ya poseen un titulo universitario. Sin embargo, para los
gue aun no tienen un titulo universitario puede ser de gran ayuda y
motivacion dado que la empresa esta enviando el mensaje al
trabajador que se interesa por su desarrollo profesional y celebra sus

logros personales.

- El empleado debera presentar el titulo oficial de graduado de su
Requisitos ) )
Universidad.
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Beneficios a Motivacién para continuar la formacion académica y superacion
empleados personal.

Beneficios al Contar con personal calificado lo que permitira realizar un trabajo de
empleador calidad y atraer mas clientes.

Cuadro 3.2 Incentivo Bono por cumpleafios
Nombre del incentivo | Bono por cumpleafios

Clasificacion Incentivos Econdmicos

Este es otro de los incentivos que ofrece la empresa actualmente y que
se deberia mantener. Al igual que el bono por graduacion es un bono
que no se aplica de manera permanente, sino que una sola vez al afio

para cada empleado. Por lo que el esfuerzo econdmico para la

Descripcion ) o
empresa no es muy alto y ademas que ya se esta implementando. Esto
es importante porque no se puede dejar de lado la parte humana del
trabajador y verlo como una maquina, sino que debe ver que a la
empresa la interesa su bienestar personal.

- Todos los empleados activos califican para este bono presentando su

Requisitos .
DUI en el mes de su cumpleafios.

Beneficios a ) ) )
Sentirse valorado dentro de la empresa y con sentido de pertenencia.

empleados

Beneficios al

Contar con trabajadores motivados y comprometidos con la empresa.
empleador
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Cuadro 3.3 Incentivo Bono por cumplimiento de metas

Nombre del incentivo

Bono por cumplimiento de metas

Clasificacion

Incentivos Econdmicos

Descripcion

Este es uno de los incentivos que se aplican actualmente y se debe de
modificar para hacerlo méas atractivo para los trabajadores. Segun los
datos recolectados la gerencia indicé que el bono por cumplimiento
de metas a estado limitado a solamente algunos de los empleados.
Este es uno de los cambios que debe de haber, todos los empleados
deben de saber cuéles son las metas de la empresa y estar siendo
alentados al cumplimiento de estas y que se fomente el trabajo en
equipo dentro de la empresa. Todos los empleados deben de tener la
oportunidad basada en sus méritos de obtener el bono por
cumplimiento de metas y este debe ser revisado idealmente de manera
mensual. En caso de que la empresa considere que esto es muy
recurrente podria dejarse de manera trimestral, pero debe ser algo que
genere expectativa en los empleados y que los mantenga
comprometidos y motivados para hacer su trabajo. Debe de
comunicarse constantemente para tener trabajadores orientados a los
objetivos organizacionales a la vez que alcanzan sus metas

personales.

Requisitos

El jefe inmediato realizara una evaluacién de la contribucién del
empleado al cumplimiento de las metas, esta se realizard de manera
trimestral y de acuerdo a los resultados obtenidos se otorgara el

incentivo.

Beneficios a

empleados

Ser recompensado por el cumplimiento de los objetivos cumplidos de

la empresa.

Beneficios al

empleador

Aumento de la productividad en la empresa.
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Cuadro 3.4 Incentivo Bono navideno

Nombre del incentivo

Bono navidefo

Clasificacion

Incentivos Econdmicos

Descripcion

Este es uno de los incentivos que se ofrecen actualmente la empresa
y que se puede mejorar.

Se sabe que en EI Salvador todas las empresas ofrecen una prestacion
por ley que es el aguinaldo y esta establecido en el codigo de trabajo
(Articulo 199) y este se calcula de acuerdo con el tiempo que tengan
laborando los empleados en la empresa.

Dado que la empresa ya ofrece un bono navidefio se propone que
dicho bono sea agregado al aguinaldo para completar un salario
mensual a todos los trabajadores que tengan uno o mas de un afo
laborando en la empresa.

Basado en los datos recogidos y tomando en cuenta lo que establece
el codigo de trabajo a la mayoria de los trabajadores en la empresa les
corresponden entre 15-19 dias de salario en concepto de aguinaldo.
Esto genera una gran expectacion en los trabajadores principalmente
cuando inician el altimo trimestre del afio, lo que los lleva actuar de
manera mas comprometida y hacer con excelencia su trabajo con la
motivacion especial que el ingreso en ese mes sera el doble de lo que

acostumbran a recibir en un mes normal.

Requisitos

Todos los empleados que tengan méas de un afio laborando en la
empresa estaran en su derecho de recibir el bono navidefio.
- Los empleados con menos de un afio trabajando en la empresa

recibiran el aguinaldo proporcional que establece la ley.

Beneficios a

empleados

Contar con un ingreso adicional para afrontar gastos personales.

Beneficios al

empleador

Retencidn del talento humano para la empresa
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Cuadro 3.5 Incentivo Vales de supermercado

Nombre del incentivo

Vales de supermercado

Clasificacion Incentivos Econdmicos
Este incentivo consiste en sortear cada mes una tarjeta de regalo entre
los empleados. Para este caso se tomarén en cuenta las opiniones de
Descripcion los compafieros de trabajo, de manera andnima se haran votaciones
basado en el desempefio que ha tenido durante el mes y la o él
empleado que tenga mayor puntaje sera el ganador.
Todos los empleados recibiran una evaluacion de desempefio por
Requisitos parte de sus compafieros. EI mejor evaluado serd acreedor de este
incentivo.
Beneficios a o
Obtener una ayuda adicional para los gastos de despensa.
empleados
Beneficios al ) ) )
Contar con trabajadores motivados y comprometidos con la empresa.
empleador

Cuadro 3.6 Incentivo Aumentos por mérito

Nombre del incentivo

Aumentos por mérito

empleador

Clasificacion Incentivos Economicos
Consiste en remunerar a cada empleado de acuerdo con el nivel de
contribucidn, responsabilidades y exigencias que tiene cada puesto de
- trabajo. A mayor contribucion, responsabilidad o exigencia debe
Descripcion o ) )
corresponder una mayor retribucion. Para otorgar este incentivo el
jefe inmediato hard una revision del expediente de cada empleado
cada afio y se hara una evaluacion del puesto.
- Este aumento dependeré de los resultados de la evaluacion del puesto
Requisitos ) ) o )
de trabajo conducida por el jefe inmediato.
Beneficios a Contar con un mejor salario mensual y sentirse recompensado por el
empleados trabajo realizado durante el afio.
Beneficios al

Contar con trabajadores motivados y comprometidos con la empresa.
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Cuadro 3.7 Incentivo Anticipo de Salario

Nombre del incentivo

Anticipo de Salario

Clasificacion Incentivos Econdmicos
Este incentivo consiste en ofrecer al empleado un anticipo de su
- salario. EI maximo para prestar serd igual o menor al salario
Descripcion . . i . o )
correspondiente a quince dias de trabajo. Este anticipo se descontara
del salario de la quincena.
- Estar laborando dentro de la empresa por un afio como minimo y
Requisitos )
haber firmado contrato laboral.
Beneficios a » o o )
Obtencion de anticipos de salario sin pago de intereses.
empleados
Beneficios al » o
Retencion del talento humano por més tiempo.
empleador

Cuadro 3.8 Incentivo Alianzas con restaurantes

Nombre del incentivo

Alianzas con restaurantes

Clasificacion

No Econdmicos

Descripcion

Hay diversos restaurantes de comida rapida que hacen alianzas con
las empresas brindandoles un descuento a los empleados de un 10%
0 15% con solo que el empleado lleve una identificacion de que labora
en dicha empresa. Esto es una situacion ganar- ganar. Los restaurantes
aceptan estos tratos generalmente puesto que les genera mas clientes
a la vez la empresa puede comunicar estos beneficios que se obtienen

con solo trabajar en la empresa.

Requisitos

El empleado deberd mostrar carné de identificacion en el
establecimiento para gozar del descuento, esto servird de prueba al

restaurante para registrar el servicio prestado.

Beneficios a

empleados

Los empleados pueden ir solos o con su grupo familiar y siempre

gozaran del descuento al presentar su identificacion, esto genera que
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los empleados se identifiguen mas con la empresa y se sientan

motivados de trabajar en ella.

Beneficios al
empleador

La empresa puede promover este beneficio sin ningun costo y ayudar
a que el empleado se sienta identificado con la empresa.

Cuadro 3.9 Incentivo Capacitaciones

Nombre del incentivo

Capacitaciones

Clasificacion

No Econémicos

Descripcion

La empresa debe de ver las capacitaciones como una inversion y no
como un gasto. Invertir en el desarrollo del recurso humano es de
suma importancia para mejorar la calidad en los servicios que ofrece
la empresa. Los empleados expresaron que se sienten muy motivados
al asistir a las capacitaciones porque lo consideran un avance en su
desarrollo profesional, puesto que esto ira directamente a su hoja de
vida y aunque dejen la empresa en algin momento se llevaran los
conocimientos adquiridos. A la vez la empresa se beneficia en tener
personas mas preparadas y con mas experiencia porque esto atraera
mas y mejores clientes que estaran dispuestos a confiar en la empresa
basado en la preparacion y experiencia de los empleados. De acuerdo
con lo mencionado anteriormente podemos decir que es una situacion

ganar- ganar que traera beneficio a empleados y a patronos.

Requisitos

Estas se agendaran de acuerdo con las necesidades de conocimientos

y actitudes especificas que necesitan ser reforzadas.

Beneficios a

empleados

Desarrollar sus capacidades personales en el ambito laboral.

Beneficios al

empleador

Contar con personal mas capacitado en la empresa que permita
desarrollar el trabajo con mayor calidad y de esta manera atraer mas

clientes.
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Cuadro 3.10 Incentivo Dias de paseo programados

Nombre del incentivo

Dias de paseo programados

Clasificacion No Econémicos
A los empleados les motivan actividades que se realizan fuera de su
area de trabajo cotidiana. Puede ser una salida a comer, una salida a
un parque o al cine, etc. Este tipo de actividades permiten a los
- empleados conocerse mas de manera personal, esto ayuda a crear
Descripcion ) i )
lazos de amistad lo que ayuda a que ellos empleados se sientan mejor
en la empresa y mejora el clima laboral. Estas actividades no tienen
por qué ser mensuales dado el costo que involucra, pero podrian
realizarse al menos 2 veces al afio.
- Todos los empleados de la empresa tendran derecho a este paseo, sin
Requisitos »
excepcion.
Beneficios a Permite a los empleados conocer mejor a sus compaferos, fomentar
empleados el trabajo en equipo y crear un buen ambiente laboral.
Beneficios al ) ) o
Mejora del clima organizacional
empleador

Cuadro 3.11 Incentivo Reconocimiento y afirmacion.

Nombre del incentivo

Reconocimiento y afirmacion.

Clasificacion

No Econdmicos

Descripcion

Esto es una préactica que debe de emplearse en la empresa dado que
tanto gerencia como trabajadores estan de acuerdo en que no hay un
reconocimiento al buen trabajo en el dia a dia. Esto no involucra un
esfuerzo econémico, sino mas bien un compromiso y esfuerzo por
parte de la gerencia en dar palabras de afirmacién cuando el
trabajador realiza un buen trabajo. Reconocer el buen trabajo en
reuniones generales en frente de otras personas también puede
motivar a los trabajadores y hacerles sentir que su trabajo es valorado

y es tomado en cuenta en la empresa.
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Todo empleado merece reconocimiento y afirmacion cuando se

Requisitos :

desempefia de manera sobresaliente.
Beneficios a Aumenta su nivel de satisfaccion y autoestima al sentir que su trabajo
empleados es valorado.
Beneficios al Contar con empleados motivados y comprometidos a desarrollar sus
empleador actividades laborales.

Cuadro 3.12 Incentivo Dias discrecionales

Nombre del incentivo

Dias discrecionales

Clasificacion No Econémicos
Estos dias se le pueden otorgar al trabajador como premio a su
fidelidad a la empresa. Todos los trabajadores que lleven al menos 1
afio en la empresa tendran derecho a gozar de 2 dias libres al afio para
Descripcion utilizarlo de la manera que mejor les parezca. Esto es aparte de las
vacaciones que son de ley. Esto permitira al trabajador cierta
flexibilidad cuando necesite un dia libre y no tenga vacaciones o las
esté reservando para un periodo especifico y sin ver afectado su pago.
Todos los empleados que hayan estado al menos un afio en la empresa
Requisitos tendrén derecho a este beneficio.
Beneficios a
Gozar de 2 dias libres al afio que podra usar segun mejor le convenga.
empleados
Beneficios al Contribuye a la retencion del talento dentro de la empresa al otorgar
empleador beneficios que en otros lugares no ofrecen.

Cuadro 3.13 Incentivo Salida Temprana o entrada tardia.

Nombre del incentivo

Salida Temprana o entrada tardia.

Clasificacion

No Econdmicos

Descripcion

Este incentivo puede aplicarse cuando las cosas se han hecho de

manera muy eficiente durante la semana, el empleador puede decidir
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dar a los empleados la oportunidad de salir una hora mas temprano o
entrar una hora mas tarde segun lo prefieran. Por otra parte, el
empleado que aun este estudiando tendra derecho a entrar una hora
mas tarde o salir una hora mas temprano una o dos veces por semana
segun lo estime conveniente su jefe inmediato y de acuerdo con su

desempefio durante la semana.

El jefe evaluar la eficiencia del empleado en la semana ademas de la
Requisitos carga de trabajo, para otorgar una salida temprana o una entrada tardia

segun escoja el empleado.

Beneficios a Contar con un tiempo libre de una hora para usarlo como mejor le
empleados convenga.
Beneficios al

Motivar a la productividad empresarial.
empleador

Cuadro 3.14 Incentivo Dia libre por cumpleafios

Nombre del incentivo | Dia libre por cumpleafios

Clasificacion No Econdmicos

Generalmente el dia de cumpleafios la mayoria de las personas desean
pasar con su familia y amigos, razon por la cual se toma a bien otorgar

a cada uno de los empleados independiente del tiempo que lleven

Descripcion L
laborando dentro de la empresa gozar del dia libre. En caso de que
decida trabajarlo se le podra otorgar posteriormente el dia que estime
mas conveniente.

- Todos los empleados activos en la empresa califican para este dia

Requisitos ) .
libre presentando su DUI en el mes de su cumpleafos.

Beneficios a ) ; ) )
Poder disfrutar de su dia especial con sus seres queridos.

empleados

Beneficios al Retencion del talento humano al otorgar beneficios que otras

empleador empresas no ofrecen.
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Cuadro 3.15 Incentivo Subsidio para ropa de trabajo

Nombre del incentivo

Subsidio para ropa de trabajo

Clasificacion

No Econdmicos

Por ser una empresa que demanda una excelente presentacion ante el
cliente, tomando en cuenta el costo de un traje completo y como una

forma de ayudar y motivar a los trabajadores se les otorgara un 50%

Descripcion del valor total del traje, ademas de eso se le entregaran a cada uno una
camisa tipo polo la cual estara financiada completamente por la
empresa. Este proceso se realizara cada afio o segun lo acordado entre
empleado y empleador.

Requisitos Todos los empleados activos tendran derecho a este subsidio.

Beneficios a Disponer de una cantidad de dinero para poder comprar su ropa de

empleados trabajo.

Beneficios al
Mejorar la imagen de la empresa.

empleador

Cuadro 3.16 Incentivo Horarios Flexibles

Nombre del incentivo

Horarios Flexibles

Clasificacion

No Econdmicos

Este beneficio consiste en dar la oportunidad al empleado de elegir

entre diferentes horarios que se ajusten mejor a sus preferencias o

empleador

Descripcion ) -
otros compromisos como sus estudios siempre y cuando se cumplan
con las horas requeridas por ley.
Cualquier modificacion en el horario debe ser acordada con el
- supervisor inmediato al menos con un mes de antelacion y estaré
Requisitos ) » )
sujeta a aprobacion de acuerdo con las necesidades de la empresa.
Cumplir con las horas establecidas en la ley.
Beneficios a ) )
Adaptar el horario laboral de acuerdo con sus necesidades.
empleados
Beneficios al

Contar con trabajadores motivados y comprometidos.
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Cuadro 3.17 Incentivo Empleado del mes

Nombre del incentivo

Empleado del mes

Clasificacion No Econémicos
Este es un reconocimiento al empleado que reciba una mejor
Descripcion evaluacion por parte de su supervisor. EI empleado seré acreedor de
un diploma de reconocimiento.
Requisitos Obtener la mejor calificacién por parte del supervisor directo.
Beneficios a Aumenta su nivel de satisfaccion y autoestima al sentir que su trabajo
empleados es valorado.
Beneficios al Contar con empleados motivados y comprometidos a desarrollar sus
empleador actividades laborales.

Cuadro 3.18 Incentivo Descuentos en lugares de cuidado personal (Salén y Spa)

Nombre del incentivo

Descuentos en lugares de cuidado personal (Salén y Spa)

empleador

Clasificacion No Economicos
Se realizaran alianzas con distintos establecimientos que brindan
Descripcion servicios de Salon y Spa, para que los trabajadores puedan tener un
momento de cuidado Yy relajacion personal.
- El empleado debera mostrar carné de identificacion en el
Requisitos o
establecimiento para gozar del descuento.
Beneficios a Contar con un descuento que facilite tener un tiempo de cuidado y
empleados relajacion personal.
Beneficios al

Mejorar la imagen de la empresa.
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Cuadro 3.19 Incentivo Dias de Convivencia laboral

Nombre del incentivo

Dias de Convivencia laboral

Clasificacion No Econémicos
Es una actividad mensual que consiste en tener un tiempo de al menos
Descripcion 2 horas en la cual los empleados y supervisores puedan llevar comida
0 pedir comida a domicilio para compartir.
Requisitos Ser un empleado activo de la empresa.
Beneficios a Permite a los empleados conocer mejor a sus compaferos, fomentar
empleados el trabajo en equipo y crear un buen ambiente laboral.
Beneficios al
Mejora del clima organizacional
empleador

Cuadro 3.20 Incentivo Canasta navidena

Nombre del incentivo | Canasta navidefia
Clasificacion No Economicos
Es un beneficio que se entregara a cada uno de los empleados en el
Descripcion mes de diciembre como muestra de agradecimiento por su trabajo
durante el afio.
Requisitos Ser un empleado activo de la empresa.
Beneficios a ) ) o
Disfrutar de insumos de la canasta basica.
empleados
Beneficios al o
Eleva la moral y el rendimiento de los empleados.
empleador
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Cuadro 3.21 Incentivo Reconocimiento por afios de servicio

Nombre del incentivo

Reconocimiento por afios de servicio

Clasificacion No Econémicos
Este es un incentivo que busca premiar la fidelidad del empleado a la
empresa en base a los afios de servicio a la misma. Se premiaran a los

Descripcion empleados al llegar a los 3, 5y 10 afios de servicio en la empresa. Se
dara una lista de opciones entre las que el empleado puede escoger
segun los afios cumplidos en la empresa.

Requisitos Cumplir con los afios establecidos dentro de la empresa

Beneficios a ) 5 )
Potencia la sensacion de pertenencia a la empresa.

empleados

Beneficios al »
Retencion del talento humano para la empresa

empleador

A continuacion se describen las opciones de regalos a las que podran optar los empleados al

cumplir los afios de servicios requeridos para aplicar a este incentivo:

Reconocimientos a otorgar por afios de servicio

ARos de servicio Opciones de regalo (escoger una)
3 afios Reloj de Pared/Cafetera/Plancha para ropa
Horno Microondas/ Ventilador/ Bateria de
5 afios _
cocina
10 afios Pantalla/ Estadia en hotel de playa




FORMATO PROPUESTO PARA LLEVAR UN REGISTRO Y CONTROL DE LOS
INCENTIVOS ENTREGADOS A LOS EMPLEADOS

REGISTRO DE ASIGNACION DE INCENTIVOS

A JAC0BO

JACOBO Y ASOCIADOS S.A DE C.V & ASOCIADOS

Nombre del empleado:

Fecha de asignacion de incentivo:

Periodo evaluado:

Cargo que ocupa en la empresa:

Motivo de asignacidn de

incentivo:
Incentivo Econémico Incentivo no econémico
Bono por graduacion Capacitaciones
Actividades para fortalecer el
Bono por cumpleafios equipo de trabajo
Bono por cumplimiento de metas Dias discrecionales
Salidas tempranas o entradas
Bono navidefio tardias
Vales de supermercado Dia libre por cumpleafios
Aumentos por mérito Subsidio para ropa de trabajo
Adelantos de salario Horarios Flexibles
Empleado del mes
Canasta navidefia
Reconocimiento por afios de
servicio

Firma de quien recibe Firma de quien autoriza
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FORMATO PROPUESTO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO PARA
OTORGAR EL INCENTIVO DE AUMENTOS POR MERITOS: METODO DE ESCALAS

GRAFICAS

1. DATOS GENERALES DEL EVALUADO

Nombre del empleado:
Puesto que desempeiia:
Fecha de la evaluacion:

2. FACTORES DE VALORIZACION Y GRADOS DE CALIFICACION

Trazar un circulo alrededor del nimero que figura en el grado que mejor refleja su aparicion de

cada tema.

90 92 94 96 98 100 A
76 78 80 82 84 86 88 B
60 62 64 66 68 70 72 74 C
42 44 46 48 50 52 54 56 58 D
24 26 28 30 32 34 36 38 40 E
3. TABLA DE CALIFICACION DEL DESEMPENO
FACTORES DE Grados
VALORIZACION E D C B A
CONOCIMIENTO 4 8 12 16 20
DEL CARGO:
No posee Conoce sus Conoce sus Conoce Conoce
conocimientos | obligaciones obligaciones buen sus perfectamente sus
Considera dominio y | ni habilidades sin llegar a satisfactoriame | obligaciones | obligacionesy
familiarizacion del | parael dominarlos nte y cada dia se | demuestra
evaluado con  las | desempefio del superaen el | condiciones
actividades del cargo | cargo. mejor excepcionales
que desempefia. Demuestra desempefio | para el cargo.
deseo de de sus
aprender labores
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CALIDAD DE 4 8 12 16 20
TRABAJO:

Considera la capacidad | Comete Cumple en Cumple en forma | Hace su Su trabajo es
minuciosa, pulcritud y | errores forma aceptable con las | trabajo con excepcional
dedicacién que pone apreciables aceptable obligaciones de su | exactitud, totalmente bueno
en sus labores con con las puesto, debe pulcritud y Yy se supera cada

frecuenciay | obligaciones | mejorar la calidad | minuciosidad. | vez mas.

en general su | de su puesto, | de su trabajo

trabajo es debe

insatisfactorio | mejorar la

calidad de
su trabajo
RESPONSABILIDA 4 6 10 14 18
D:

Considera la Requiere Necesita Requiere eventual | Requiere No requiere
actualizacion del supervision frecuente supervision. supervision supervision.
colaborador para permanente supervision. en casos
solucionar en forma debido a sus especiales.
oportuna situaciones continuos
dificiles. errores.

INICIATIVA: 4 6 10 14 18
Considera la habilidad | Conoce de Tiene Ocasionalmente Resuelve por | Constantemente
del colaborador para iniciativa en acciones hay que guiarle en | si solo contribuye con
integrarse con otrosy | larelacién de | lentas, con su trabajo, problemas ideas y
ejecutar un trabajo. su trabajo. frecuencia algunas veces que se le sugerencias.

Requiere hay que tiene ideas presentan. Resuelve por si
instrucciones | guiarle en su | constructivas. Con mismo problemas
detalladas y trabajo y en frecuencia que se le

guia resolver aporta ideas presentan
permanente problemas

TRABAJO EN 2 4 8 10 14

EQUIPO:
Considera la habilidad | No posee Le cuesta Se integra Se integra
del colaborador para condiciones integrarse en | facilmente en plenamente Se integra
integrarse con otros y | paratrabajar | cualquier determinados con el equipo | facilmente a
ejecutar un trabajo. en equipo grupo equipos en aras de cualquier equipo
realizar el de trabajo
trabajo
ACTITUD: 2 4 8 10 12
Considera la Descontento: | Indiferente: | Aceptacion: Entusiasta: Identificacion: se
disposicion del Critica No muestra | Muestra interés Se preocupa | esfuerza por
colaborador hacia su negativament | ningdn por su centro de por el elevar el prestigio
oficina y su politicade | easucentro | interés por trabajo. prestigio de si | de su centro de
trabajo. de trabajo. su centro de centro de trabajo.
trabajo. trabajo.
Nombre del evaluador Firma

Puesto que desempeiia
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FORMATO PROPUESTO A UTILIZAR PARA OTORGAR EL INCENTIVO DE

ANTICIPOS DE SALARIO

JACOBO Y ASOCIADOS S.A DE C.V. @ JACOBO

& ASOCIADOS

ANTICIPO DE SALARIO

Nombre:

Puesto que desempeiia:

Monto del anticipo: $ Fecha

Otorgado por: Denegado por:

3.5

POLITICAS PARA LA APLICACION DE LAS COMPENSACIONES E INCENTIVOS A

LOS EMPLEADOS

a) Todos los empleados de la Empresa Jacobo y Asociados S.A. de C.V tienen derecho a ser

informados de los incentivos econdmicos y no econdmicos que ofrece la empresa.

b) Todos los empleados de la empresa pueden participar en el programa de compensaciones

e incentivos de Jacobo y Asociados S.A. de C.V.

c) Todos los empleados de la institucidn tienen derecho a reclamar los incentivos de los que

se han hecho acreedores.

d) Cualquier modificacion en el plan de incentivos laborales de Jacobo y Asociados sera

comunicada a los empleados de la empresa al menos con 1 mes de anticipacion.



76

e) El empleado tendré derecho a conocer de parte de su supervisor directo que incentivos le

seran otorgados en base a la evaluacion correspondiente de un mes dado.
3.6 PLAN DE IMPLEMENTACION

3.6.1 Recursos Humanos

Los encargados de dar a conocer el plan de incentivos dentro de la empresa Jacobo y Asociados
seran el gerente general (duefio de la empresa) y la gerente de auditoria (esposa del duefio); quien

a su vez desemperia el cargo de gerente administrativa por ser una empresa pequefa.

Una vez aprobado el plan, la gerencia de Jacobo y Asociados debera remitir por correo electronico
a los seis empleados con los que cuenta actualmente y de ser necesario se realizara una reunion
general en donde se estableceran las metas a cumplir de manera trimestral, los porcentajes para los

aumentos por méritos, etc. Y se esclarecera cualquier duda proveniente de los colaboradores.

3.6.2 Recursos Tecnicos y Materiales

Es importante tomar en cuenta que para implementar el plan de compensaciones e incentivos sera
necesario contar con recursos técnicos y materiales, ventaja que tiene Jacobo y Asociados pues no

necesitard comprarlos ya que cuenta con ellos.

A continuacién se mencionan los recursos técnicos y materiales a utilizar:

Computadora

Impresora

Papeleria

3.6.3 Recursos Financieros

Para poder poner en marcha el plan de incentivos la empresa deberd disponer de $8,188.00
aproximadamente al afio. Cabe destacar que el monto total siempre sera variable pues dependera
de los empleados si cumplen con lo requerido para otorgar los incentivos propuestos a cada uno

de ellos.
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A continuacién se detalla el presupuesto de los costos de los incentivos a ofrecer a los empleados:

DR D O AL D OS A OFR R
Incentivo Costo Individual | Forma de aplicacion | Costo anual
Bono por graduacion $100.00 Anual $100.00
Bono por cumpleafios $50.00 Anual $300.00
Bono por cumplimiento de metas $60.00 Trimestral $1440.00
Bono navidefio $552.50 Anual $3,315.00
Vales de supermercado $40.00 Mensual $480.00
Aumentos por mérito $55.25 Anual $331.50
Capacitaciones $50.00 Anual $300.00
Dias de paseo programados $50.00 Semestral $600.00
Dias discrecionales. $36.83 Anual $221.00
Dia libre por cumpleafios $18.42 Anual $110.50
Subsidio para ropa de trabajo $70.00 Anual $420.00
Canasta navidefia $45.00 Anual $270.00
Reconocimiento por afos de servicio $100.00 3/5/10 afios $300.00
Total $1,328.00 $8,188.00

3.7 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACION DEL PLAN

DE INCENTIVOS EN LA EMPRESA JACOBO Y ASOCIADOS S.ADE C.V.

BIBLIOGRAFIA GENERAL
Libros

A dade

Presentacion del plan propuesto a la
gerencia de Jacobo y Asociados

Equipo
Investigador

Revision y Aprobacién del plan por la
Gerencia

Gerente General

Acuerdo con los patrocinadores externos
(como restaurantes, Insaforp, etc.)

Gerente General

Compras para la implementacion del plan

Gerente General

Comunicacion del plan a los empleados

Gerente General

Establecimiento de metas a cumplir y
acuerdo de porcentajes de aumento por
mérito

Gerente General

Reunion general con empleados

Gerente General

Entra en vigencia el Nuevo plan de
Incentivos de Jacobo y Asociados

Gerente General

Seguimiento y control

Gerente General
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ANEXO 1

Instrumentos para la obtencion
de la informacion



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ESPECIALIZACION EN RECURSOS HUMANOS

Cuestionario dirigido a los y las empleadas de la empresa Jacobo y Asociados S.A de C.V

Como estudiantes de la Universidad de El Salvador de la manera mas cordial solicitamos de favor
nos puedan colaborar con la informacion que se les solicita por medio de esta encuesta. Agradecemos
intensamente el tiempo y pueden estar seguros que la informacion serd tratada de manera
confidencial y para fines académicos.

INDICACIONES: Lea cuidadosamente cada pregunta y marque la repuesta que segun Ud. considere
mas apropiada.

A. GENERALIDADES

a)

o

b)

o

d)

e)
o
o

Genero

Femenino o Masculino

Edad

Entre 20 y 30 afios Entre 31 y 40 afios

O

Nivel académico
Bachiller
Estudiante

Técnico
Licenciad@

O O

Puesto que desempefia dentro de la empresa

Gerente o Auditor
Contador o Auxiliar contable

Tiempo que lleva laborando en la empresa
Menos de un afio o Entre3y5 afios
Entre 1y 3 afios o Masde 5 afio

B. PREGUNTAS BASICAS DE CONTENIDO

1

¢ Sabe usted que es un incentivo?

o Mas de 41 afios

o Master

o Oftro



Objetivo: Saber cudl es el conocimiento basico que tienen los empleados sobre el tema que se est4
investigando.

o Si o No o Mas o menos

2) ¢Enlaempresa donde usted trabaja manejan algun plan de compensacion e incentivos?

Objetivo: Identificar si el trabajador tiene algun conocimiento si se maneja algin plan de compensacion
e incentivos en la empresa.

o Si o No o Nose

3) ¢De qué manera les comunica la empresa las compensaciones e incentivos a las que pueden optar
como empleados?

Objetivo: Descubrir la estrategia de comunicacion que implementa la empresa para promocionar las
compensaciones e incentivos.

o Correo institucional o Enreuniones generales
o Através de mi jefe inmediato o Otro

4) Considera usted, qué el puesto que desempefia en la empresa junto a los de sus compafieros merecen
tener reconocimiento mediante incentivos en el desempefio de sus labores?

Obijetivo: Comprender la evaluacion del empleado sobre su situacion en lo relacionado al trabajo-
recompensa.

o Siempre o Enalgunas ocasiones o Nunca

5) ¢Cudl es su grado de satisfaccion respecto a los incentivos que ofrece la empresa actualmente?

Obijetivo: Indagar si las compensaciones e incentivos que ofrece la empresa cumplen con las
expectativas de los empleados.

o Muy satisfecho o Poco Satisfecho
o Satisfecho o Insatisfecho

6) ¢Qué tipos de incentivos considera usted que deberia de implementar la empresa?



Objetivo: Identificar qué tipo de incentivos motivan més a los empleados.

o Incentivos econdmicos o Ambos
o Incentivos no econémicos o Ningun tipo de incentivos

7) De los incentivos actuales, ¢Cual le parece mas atractivo y le hace sentir motivado/a?
Objetivo: Investigar que parte de la estrategia actual de compensaciones e incentivos de la empresa
motiva més a los empleados.

o Incentivos econdmicos o Incentivos no o Ninguno
economicos

8) ¢De acuerdo con su experiencia, considera usted que la utilizacion de incentivos ayuda a mejorar su
rendimiento como empleado de la empresa?

Objetivo: Conocer la influencia de las compensaciones e incentivos sobre la productividad y eficiencia
en el trabajo.

o Si o Enalgunas ocasiones
o No

9) ¢Considera usted que es necesario que la empresa implemente incentivos para motivar a sus
colaboradores?

Obijetivo: Descubrir cual es la importancia de los incentivos para mantener motivados a los empleados.

o Es muy necesario o Es poco necesario o No es necesario

10) De los siguientes incentivos. ¢ Cual o cuéles le gustaria que implementara la empresa?

Obijetivo: Identificar los incentivos especificos por los cuales los trabajadores tienen mayor preferencia.

o Econdmicos (entiéndase por bonos, vales de o Dia libre por cumpleafios
supermercados) o Capacitaciones

o Planes de vacaciones o Dias de paseo programado

o Alimentacion o Aumentos por merito

o Tra.nsporte o Reconocimiento y autoestima

o Uniformes o Otros

11) ¢Cuénto tiempo cree usted que la empresa deberia implementar la motivacion a sus empleados
mediante incentivos?

Obijetivo: Conocer la importancia para los empleados de la motivacién extrinseca.



o Unavez al afio o Estoy de acuerdo como se maneja hasta el
Dos veces al afio momento

o Permanente, implementando programas de
mejoras.

12) ¢Qué hace su supervisor directo para reconocer su trabajo cuando usted se desempefia de buena
manera?

Objetivo: Indagar cual es la forma en la que se reconoce el buen desempefio de los empleados por parte
de sus superiores.

o Lo felicita frente a los demas empleados o No hace nada
Reconoce su buen trabajo en privado o Otros Cuales?
Le envia un mensaje mediante un correo

(@)

13) ¢Qué clase de conductas o acciones le gustaria que la empresa tomara en cuenta para las
compensaciones e incentivos?

Obijetivo: Conocer que esfuerzos o conductas consideran los empleados como meritorias para ser
recompensadas.

o Lapuntualidad o Laresponsabilidad

o Laeficiencia al realizar su trabajo o Todas las anteriores

o La calidad del trabajo al momento de o Ninguna de las anteriores
entregarlo

14) ¢Considera usted, qué la empresa utiliza incentivos que se adeclen a las necesidades de sus
empleados?

Obijetivo: Investigar cual es la aceptacion por parte de los empleados acerca de los incentivos que usa la
empresa actualmente.

o Siempre o Nunca
o En algunas ocasiones

iiMuchas Gracias!!
Encuesto:
Fecha:




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ESPECIALIZACION EN RECURSOS HUMANOS

Guia de entrevista dirigida a los gerentes de la empresa Jacobo y Asociados S.A de C.V

Como estudiantes de la universidad de EI Salvador de la manera maés cordial solicitamos de favor
nos puedan colaborar con la informacion que se les solicita por medio de esta guia de entrevista.
Agradecemos intensamente el tiempo y pueden estar seguros de que la informacion seréa tratada de
manera confidencial y para fines académicos.

INDICACIONES: Responda de la manera que usted mas estime conveniente.

1)
@)

2)

3)

4)

5)

6)

¢Actualmente se manejan algun plan de compensacion e incentivos en la empresa?
Si No

¢De qué manera les comunica a sus empleados las compensaciones e incentivos a las que pueden
optar?

¢QUE tipos de incentivos ofrece a sus empleados actualmente?

Incentivos econémicos o Ningun tipo de incentivos
Incentivos no econémicos o Otros
Ambos

De los incentivos actuales que ofrece la empresa y desde su punto de vista ¢Cual o cuales ha
observado usted que les parece mas atractivo a sus empleados y les hace sentir motivado/a?

Considera usted que la utilizacién de incentivos ayuda a mejorar el rendimiento de sus empleados:
Si o No

¢En que se basa la empresa para otorgar los incentivos a sus empleados?




7) ¢Nos podria mencionar algunos de los incentivos que ofrecen a los empleados actualmente?

8) ¢Ademas de los incentivos que ofrecen actualmente a sus empleados, estarian dispuestos a
implementar nuevos incentivos que beneficien tanto al empleado como a la empresa?
Cuales

9) ¢Considera usted que la implementacion de incentivos contribuye al bienestar laboral de sus
empleados?
Si

o No

10) ¢Cree usted que los empleados estan satisfechos con los incentivos que ofrece la empresa?

11) ¢Considera usted qué reconoce el desempefio de sus empleados cuando estos lo realizan de la manera
correcta y de acuerdo con sus expectativas?

12) ¢Cada cuanto otorgan los incentivos a los empleados?

13) ¢Cree usted que existen limitantes para la implementacién de planes de compensaciones e incentivos
laborales en la empresa? Cuales

iiMuchas gracias!!
Entrevisto:
Fecha:




ANEXO 2

Resultados del estudio de
campo



A. GENERALIDADES

a) Género
Alternativa de respuesta | Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Femenino 4 67%
Masculino 2 33%
TOTAL 6 100%
p INTERPRETACION: Es evidente que
regu ntaa

= Femenino

n Masculino

en Jacobo y Asociados existe una
preferencia por contratar mas mujeres
que hombres pues, el género femenino
representa un 67% y el masculino un
33%. Esto podria deberse a que la
mayoria de los puestos que ocupan son
de auditoria e implican mayor
dedicacion, compromiso y
responsabilidad, aunque eso no significa
que los hombres no puedan
desempefiarlo también y de una manera
eficiente.

b) Edad
Alternativa de respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Entre 20 y 30 afos 6 100%
Entre 31y 40 afos 0 0%
Mas de 41 afios 0 0%
TOTAL 6 100%
Preguntab INTERPRETACION: Todos 1@s
emplead@s son talento joven que
0%

= Entre 20 y 30afios
= Entre 31 y 40 afios

= Mas de 41 afios

rondan entre 20 y 30 afios, lo cual podria
representar para la empresa una ventaja
competitiva ya que dadas las
circunstancias actuales los jovenes
pueden  aprender y  adaptarse
rapidamente a cualquier cambio que se
presente y desempefiar sus labores de
una forma eficiente.



c) Nivel académico

Alternativa de respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Bachiller 0 0%
Estudiante 2 33%
Técnico 0 0%
Licenciad@ 4 67%
Master 0 0%
TOTAL 6 100%
Pregunta c INTERPRETACION: En su mayoria, con
o un 67%, los empleados que trabajan en

33%

67%
0%

Bachiller
Estudiante
Tecnico
Licenciad@

u Master

Jacobo y Asociados ya son licenciados, es
decir, son personas que cuentan con los
conocimientos, habilidades y actitudes para
desarrollar el cargo que desempefian. Por
otra parte, el otro 33% esta estudiando lo
que significa que también se estan
preparando profesionalmente. Aunque eso
no significa que no cuenten con la
experiencia.

a) Puesto que desempefia dentro de la empresa

Alternativa de respuesta Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Gerente 0 0%
Contador 1 16%
Auditor 4 67%
Auxiliar contable 1 17%
Otro 0 0%
TOTAL 6 100%




Preguntad

0% gog

17% 16%

67%

Gerente
Contador
Auditor

Auxiliar contable

u Otro

INTERPRETACION: Cada uno de los
empleados tiene claro el puesto que
desempefia. Uno de los puestos que mayor
demanda tiene es el de auditor pues es el
giro principal de la empresa y esta
representado con un 67%, mientras que los
otros cargos son ocupados por el contador y
el auxiliar contable que también estan
relacionados al giro de la empresa.

e) Tiempo que lleva laborando en la
empresa

Alternativa de respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Menos de un afio 2 33%
Entre 1y 3 afios 2 33%
Entre 3y 5 afios 1 17%
Mas de 5 afios 1 17%
TOTAL 6 100%
PINTERPRETACION: Para los
Preguntae

17%

33%

17%

33%

Menos de un afio
Entre 1y 3 afios
Entre 3y 5 afios

Mas de 5 afios

empleados que tienen menos de tres afnos
laborando y entre 1 y 3 afios laborando son
los que representan a la mayoria de los
empleados con un 66% del total de
encuestados. El 34% restante esta
conformado por un empleado de méas de 5
afios y un empleado entre 3 y 5 afios. Esto
puede interpretar que los empleados no
estan motivados en sus tareas dentro de la
empresa y por lo cual no garantiza mayor
tiempo laborando, es evidente que como

empresa debe hacer algo para mantener motivados a sus empleados independientemente cuanto
tiempo lleven laborando.

1. ¢ Sabe usted que es un incentivo?

B. PREGUNTAS DE CONTENIDO

Objetivo: Saber cual es el conocimiento basico que tienen los empleados sobre el tema que se
esta investigando.

Alternativa de respuesta

|

Frecuencia Absoluta |

Frecuencia Relativa |




Si 6 100%

No 0 0%

Mas o Menos 0 0%
TOTAL 6 100%

Preguntal

0%

= Gi

n Mo

= Mas o Menos

incentivos?

INTERPRETACION: Esta muy claro que
absolutamente el 100% de los empleados
tienen conocimiento sobre que es un
incentivo. Esto podria ser de mucho
beneficio ya que al tener el suficiente
conocimiento sobre el tema, es més eficaz la
implementacion de la propuesta de un plan
de incentivos para mejorar Yy utilizar
elementos motivacionales en la empresa.

2. En la empresa donde usted trabaja
manejan algun plan de compensacion e

Objetivo: Identificar si el trabajador tiene algiin conocimiento si se maneja algun plan de
compensacion e incentivos en la empresa.

Alternativa de respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Si 4 67%
No 1 16%
Lo desconozco 1 17%
TOTAL 6 100%

INTERPRETACION:

Pregunta 2

= 5i

= No

Esta demostrado que en la empresa
Jacobo y Asociados si manejan un
plan de compensaciones e incentivos
laborales, pues la mayoria de los
empleados que representa un 66% de
los encuestados tiene conocimiento

= Lodesconozco de e”o.

El otro porcentaje de los empleados
encuestados que representa un 17%
desconoce o no tiene conocimiento si
la empresa utiliza un plan de

compensaciones. Eso determina que puede existir una mala comunicacién entre los empleados y
sus superiores y esto permite que desconozcan los elementos motivacionales utilizados por la



empresa para mejorar el bienestar de los trabajadores como un beneficio laboral ademas de sus

prestaciones de ley.

3. De qué manera les comunica la empresa las compensaciones e incentivos a las que
pueden optar como empleados?

Objetivo: Descubrir la estrategia de comunicacién que implementa la empresa para promocionar

las compensaciones e incentivos.

Alternativa de respuesta | Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Correo Institucional 0 0%
En reuniones generales 4 67%
A través de mi jefe inmediato 2 33%
Otro 0 0%
TOTAL 6 100%
INTERPRETACION: Se determind,
Pregunta 3
que a una buena parte de los
0% 0% empleados se les ha dado a conocer
sobre las compensaciones e incentivos
laborales mediante reuniones
= Corree Institucionz| generales, que de acuerdo con los
irtrra”'rm:r?r'mmt encuestados representa un 66% del

m Otro

total y un 34% de los encuestados
menciond que mediante el jefe
inmediato se les comunica sobre el
tema. Es importante mencionar que
como empresa deberian de mostrar o

entregar a cada uno el plan de compensacion, esto servird para que los empleados puedan tener
conocimiento claro sobre las compensaciones e incentivos a las que pueden optar.

4. Considera usted qué el puesto que desempefia en la empresa junto a los de sus
comparieros merecen tener reconocimiento mediante incentivos en el desempefio de sus

labores?

Objetivo: Comprender la evaluacién del empleado sobre su situacion en lo relacionado al

trabajo-recompensa.

Frecuencia Frecuencia

Alternativa de respuesta Absoluta Relativa
Siempre 5 83%
En algunas ocasiones 1 17%




Nunca 0

0%

TOTAL 6

100%

Pregunta 4

u Siempre
m Enalgunas ocasiones

Nunca

INTERPRETACION: Esta claro que la
utilizacién de incentivos ayuda a mejorar
el rendimiento en la empresa y todas las
personas gque ocupan un puesto merecen
tener un reconocimiento. Asi lo
expresaron los empleados de Jacobo y
Asociados pues el 83% de los encuestados
respondi6 que siempre se debe reconocer
su desempefio laboral y un 17 %
menciond que solo se debe de reconocer
en algunas ocasiones.

5. Cual es su grado de satisfaccion respecto a los incentivos que ofrece la empresa

actualmente?

Objetivo: Indagar si las compensaciones e incentivos que ofrece la empresa cumplen con las

expectativas de los empleados.

Alternativa de respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Muy satisfecho 0 0%
Satisfecho 2 33 %

Poco Satisfecho 4 67%
Insatisfecho 0 0%

TOTAL 6 100%

_ INTERPRETACION: El 67% de los
Preguntas

0% 0%

m Muy satisfecho
= Satisfecho
Poco Satisfecho

= Insatisfecho

67%

empleados encuestados se siente poco
satisfecho a los incentivos que ofrece Jacobo
y Asociados actualmente y solamente el 33
% de los encuestados expresa que esta
satisfecho. Se puede determinar que los
incentivos que esta utilizando la empresa
actualmente no motivan o no estan acordes
a las necesidades de los trabajadores, lo cual
indica que se deberia hacer una revision para
solventar esta situacion y que la mayoria
estén satisfechos.



6. Que tipos de incentivos considera usted que deberia de implementar la empresa?

Objetivo: Identificar qué tipo de incentivos motivan méas a los empleados.

Frecuencia Frecuencia
Alternativa de respuesta Absoluta Relativa
Incentivos econdémicos 2 33%
Incentivos no econdmicos 0 0%
Ambos 4 67%
Ningun tipo de incentivos 0 0%
TOTAL 6 100%
Pregunta 6

1 |ncentivos economicos
Incentivos no economicos
1 Ambos

= Ningtntipo de incentivos

INTERPRETACION: Se observa que el
67% de los empleados encuestados tiene
una preferencia a la implementacion de

ambos incentivos laborales, los
econdbmicos 'y no econdmicos. Sin
embargo, el 33% de los empleados

encuestados prefiere solo los incentivos
econdmicos. Esto se puede interpretar que
la mejor opcion para la empresa es
implementar ambos ya que como han
expresado los empleados los dos los hacen
sentir motivados y de esa manera, al

implementar los incentivos no econdmicos no representaria solo gastos para la empresa.

7. De los incentivos actuales, ¢Cual le parece mas atractivo y le hace sentir motivado/a?

Objetivo: Investigar que parte de la estrategia actual de compensaciones e incentivos de la
empresa motiva mas a los empleados.

Alternativa de respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Incentivos econdmicos 5 83%
Incentivos no econdémicos 0 0%
Ninguno 1 17%
TOTAL 6 100%




Pregunta7

» Incentivos econdmicos
§ [nCentivos no econdmicos

u Ninguno

en los empleados.

INTERPRETACION: Indiscutiblemente
los incentivos econdmicos son mas atractivos
que los no econdmicos, razon por la cual el
83% mencioné que para ellos son los
incentivos econdmicos los que les hacen
sentir motivados y solamente el 17% de los
encuestados que representa a una persona,
considera que ningin incentivo puede ser
atractivo para sentirse motivado. Esto
determina que la empresa puede incluir en las
mejoras al plan de compensaciones e
incentivos laborales, nuevos incentivos
econdmicos como un elemento de motivacion

8. ¢De acuerdo con su experiencia, considera usted que la utilizacién de incentivos ayuda a
mejorar su rendimiento como empleado de la empresa?

Objetivo: Conocer la influencia de las compensaciones e incentivos sobre la productividad y

eficiencia en el trabajo.

Frecuencia Frecuencia
Alternativa de respuesta Absoluta Relativa
Si 6 100%
No 0 0%
En algunas ocasiones 0 0%
TOTAL 6 100%

Pregunta 8

= 5i
No

= Enalgunas ccasiones

INTERPRETACION: Es evidente que,
para los empleados de Jacobo y Asociados,
la utilizacién de incentivos laborales ayuda
a mejorar su rendimiento, pues asi lo
expresaron el 100% del total de los
encuestados. Esto garantiza que la
utilizacién de incentivos es muy necesaria en
toda empresa y, siempre y cuando se adapten
a las necesidades de sus empleados, estos
podran sentirse motivados para desarrollar
sus actividades laborales y mejorar su nivel
de rendimiento y eficiencia para la empresa.



9. Considera usted que es necesario que la empresa implemente incentivos para motivar a

sus colaboradores?

Objetivo: Descubrir cudl es la importancia de los incentivos para mantener motivados a los

empleados.
Frecuencia Frecuencia Relativa
Alternativa de respuesta Absoluta
Es muy necesario 6 100%
Es poco necesario 0 0%
No es necesario 0 0%
TOTAL 6 100%

Pregunta 9

= Es muy necesario
m Es poco necesario

Mo es necesario

no ser motivador actualmente.

INTERPRETACION: Esta clara la
importancia que tienen los incentivos
pues, de acuerdo con los datos
obtenidos, el 100% considera que es
muy necesario que la empresa
implemente incentivos para motivar a
sus colaboradores. Es importante que la
empresa siempre este actualizando el
plan de compensaciones e incentivos
para los empleados como un elemento
motivacional ya que los incentivos que
podian motivar hace unos afios podria

10. De los siguientes incentivos. ¢ Cudl o cuales le gustaria que implementara la empresa?

Objetivo: Identificar los incentivos especificos por los cuales los trabajadores tienen mayor

preferencia.

Frecuencia Frecuencia

Alternativa de respuesta Absoluta Relativa
Econdmicos (Bonos, vales de super, gasolina) 4 67%
Planes de vacaciones 2 33%
Transporte 0 33%
Alimentacion 2 0%
Uniformes 2 33%
Dia libre por cumpleafios 3 50%




0,
Capacitaciones 3 50%
0,
Dias de paseo programado 1 17%
0,
Aumentos por mérito 4 67%
imi i 17%
Reconocimiento y autoestima 1
0%
Otros 0

Pregunta 10

W Econdmicos( entiéndase por bonos,
wales de supermercados)

m Planes de vacaciones

m Alimentacion

W Transporte

M Uniformes

m Dia libre por cumpleafios

m Capacitaciones

m Dias de paseo programado

Aumentos por merito

M Reconocimientoy autoestima

Otros

INTERPRETACION: Los empleados de Jacobo y Asociados consideran en su mayoria que los
incentivos que les gustaria que la empresa implementara son los incentivos economicos y los
aumentos por mérito. Otros de los incentivos que tienen mayor relevancia son los dias libres por
cumplearios y las capacitaciones, asi también como los planes de vacaciones, el transporte y los
uniformes. Sin embargo, los empleados consideran que los incentivos como dias de paseo
programado y reconocimiento y autoestima no son mucho de su agrado pues fue calificada como
una opcion no representativa. Hay que destacar que si bien es cierto que implementar incentivos
econdmicos en la empresa genera un costo también puede generar utilidades ya que un empleado
satisfecho y motivado desarrollara sus tareas de una manera mas eficiente, responsable y de
calidad.

11. Cuanto tiempo cree usted que la empresa deberia implementar la motivacion a sus
empleados mediante incentivos?

Objetivo: Conocer la importancia para los empleados de la motivacion extrinseca.



Alternativa de respuesta Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa

Una vez al afio 1 16%

Dos veces al afio 1 17%

Permanente, implementando programas de 67%
mejoras 4

Estoy de acuerdo como se maneja hasta el 0%
momento 0

TOTAL 6 100%
rogunta it INTERPRETACION: Mantener

= Una vez al afio

Dos veces al afio

= Permanente, implementando
programas de mejoras

» Estoyde acuerdo como se maneja
hasta el momento

motivados a los empleados es una tarea
constante. Asi lo dieron a conocer la
mayoria de los empleados de Jacobo y
Asociados pues, un 67 % contestd que se
deberia implementar la motivacion de
manera permanente, un 17% dijo que una
vez al afio y el otro 17% dijo que 2 veces al
afio. La motivacion de un empleado no
siempre tiene que ser ocasionada mediante
incentivos  econémicos, también hay
incentivos no econdémicos que pueden
generar un grado de motivacién bastante
alto.

12. ¢Qué hace su supervisor directo para reconocer su trabajo cuando usted se desempefia

de buena manera?

Objetivo: Indagar cual es la forma en la que se reconoce el buen desempefio de los empleados

por parte de sus superiores.

Alternativa de respuesta Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Lo felicita frente a los deméas empleados 0 0%
Reconoce su buen trabajo en privado 2 33%
Le envia un mensaje mediante un correo 0 0%
No hace nada 4 67%
Otros 0 0%
TOTAL 6 100%




Pregunta 12

0% 0%

33%

67%
0%

Lofelicita frente a los demds

INTERPRETACION: Un 67% de
los empleados contestaron que su
supervisor directo no reconoce su
trabajo, ser4 que muy pocas veces 0
nunca se desempefia bien? ;O no le
dan mucha importancia  al
reconocimiento del desempefio de los
empleados?  Aunque se  debe
mencionar también que un 33%
contestd que si les reconocen su buen
trabajo en privado. Por sencillo que
parezca 0 no tan importante,
reconocer el trabajo realizado motiva

a hacerlo cada vez mejor y que como jefes o gerentes se debe de tomar en cuenta.

13. Qué clase de conductas o acciones le gustaria que la empresa tomara en cuenta para las

compensaciones e incentivos?

Objetivo: Conocer que esfuerzos o conductas consideran los empleados como meritorias para

Ser recompe nsadas.

Alternativa de respuesta Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
La puntualidad 0 0%
La eficiencia al realizar su trabajo 1 16%
La calidad del trabajo al momento de 17%
entregarlo 1
La responsabilidad 0 0%
Todas las anteriores 4 67%
Ninguna de las anteriores 0 0%
TOTAL 6 100%




Pregunta 13

0% 0%

= La puntualidad

= La eficiencia al realizar sutrabajo
La calidad del trabajo al momento
de entregarlo
La responsabilidad

= Todas las anteriores

= Ninguna de las anteriores

INTERPRETACION: Existen varios
factores que como empleados les gustarian
que tomaran en cuenta al momento de
asignar los incentivos, como, por ejemplo:
la puntualidad, la eficiencia al realizar su
trabajo, la calidad del trabajo al momento de
entregarlo y la responsabilidad, esto es
representado como un 67% del total de los
empleados encuestados. El otro 33%
considera que se deberian de tomar en
cuenta solo dos de los factores que se

reflejan en el cuadro. Tomando en cuenta la informacion recolectada para el analisis de datos, es
importante mencionar que existen otros factores de los cuales se podria disponer como empresa.

14. ¢ Considera usted qué la empresa utiliza incentivos que se adecuen a las necesidades de

sus empleados?

Objetivo: Investigar cual es la aceptacion por parte de los empleados acerca de los incentivos

que usa la empresa actualmente.

Alternativa de respuesta Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Siempre 1 17%
En algunas ocasiones 5 83%
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100%




Pregunta 14

= Siempre
= Enalgunas ocasiones

Nunca

INTERPRETACION: Evidentemente para
los empleados de Jacobo y Asociados no se
estdn utilizando incentivos que estan acorde
a las necesidades pues el 83% expres6 que
solo en algunas ocasiones y un 17% que
representa a una persona expreso que siempre
se les entregan incentivos que se adecuen a
sus necesidades. Como se menciond
anteriormente, es necesaria la actualizacién
del plan de compensacion e incentivos ya que
dadas las circunstancias en las que hoy se
vive las necesidades han cambiado y lo que
antes podria motivar a un empleado, ahora
puede ser que no.



ANEXO 3

Guia de entrevista contestada



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACTION DE EMPRESAS
ESPECTALIZACION EN RECURSOS HUMANOS

Guia de entrevista dirigida a los gerentes de la empresa Jacobo y Asociados 5.A de C.V

Comeo estudiantes de la universidad de El Salvador de la manera mas cordial solicitamos de favor
nos puedan colaborar con la informacién que se les solicita por medio de esta guia de entrevista.

Agradecemos intensamente el tiempo y pueden estar seguros gue la informacion sera tratada de
manera confidencial y para fines académicos.

INDICACTONES: Responda de la manera que Ud. mas estime conveniente.

=

Actualmente se manejan algiin plan de compensacion e incentivos en la empresa?
b S No

2. De qué manera les comunica a sus empleados las compensaciones e incentivos a las que
pueden optar?
En una reunion con todo el personal se les hace saber sobre las bonificacionas por cumplimiento de metas
alas que pueden opfar en funcién de sus resulfados; asi fambign se ha informado sobre Tos incenfivos

al personal en forma de bono por graduacion ¥ por cumpleanos.

Qué tipos de incentivos ofrece a sus empleados actualmente?

Incentrvos econdmicos o Ningin tipo de incentivos|
Incentivos no econdmicos o Otros
Ambos

> @o o w

De los incentivos actuales que ofrece la empresa y desde su punto de vista ; Cudl o cuales ha
observado ud. que les parece mas atractivo a sus empleados y les hace sentir motivado/a?

El bono de cumpleaiios ez uno de los incenfivos de los cudles el empleado ze siente mas motivado

por el hecho de que es un bono facil de obtener hasta cierfo punto, en relacién a los bonos por
cumplimiento de objetivos 85 un poco ma’s_diﬂ'cil porgue implica un sobre esfuerzo.

5. Considera ud. que la utilizacion de incentivos ayuda a mejorar el rendimiento de
sus empleados:

= 51 o No

6. En qué se basa la empresa para otorgar los incentivos a sus empleados?
En el resultado v cumplimiento de objetivos en los mejores fiempos posibles.
En relacion a los bonos de cumpleafios, graduacion y navidad son solo como incentivos al personal por
laborar en la entidad.




7. Nos podria mencionar algunos de los incentivos que ofrecen a los empleados actualmente?
Bono por Cumpleafios, Bono por Graduacién, Bono por Mavidad y Bono por Cumplimiento de Metas

8. Ademais de los incentivos que ofrecen actualmente a sus empleados, estarian dispuestos a

implementar nuevos incentivos que beneficien tanto al empleado como a la empresa?
Cuales_Actualmente la empresa no se encuentra con los recursos suficientes para dar mas incenfivos

de los actuales, sean economicos o no

9. Considera ud. que la implementacion de incentives contribuye al bienestar laboral de sus
empleados?

= 51 o No

10. Cree ud. que los empleados estin satisfechos con los incentivos que ofrece la empresa?
5i, actualmente se les ofrecen unos incentivos que no se ofrecen en todas las empresas; sin embargo

se sabe la necesidad de &stos en la empresa v a futuro se  espera poder implementar otros fipo

11. Considera ud. gue reconoce €l desempefio de sus empleados cuando estos lo realizan de
la manera correcta v de acuerdo a sus expectativas?
Par el trabajo exhaustivo del dia a dia, soy consciente que no reconozco oportunaments los logros de los

empleados; pero de alguna manera trato de buscar los espacios para darles el reconocimiento merecido

12. Cada cuanto otorgan los incentivos a los empleados?
Uttimamente se cumplen los objetivos 2 o 3 veces al afio, pero no todos los empleados sino que

un pequefio grupo es el gue mas se involucra

13. Cree ud. que existen limitantes para la implementacion de planes de compensaciones e
incentivos laborales en la empresa? Cuales Si existen limitantes, la principal es la econdmica

Ya que posterior a la pandemia muchas empresas del sector hemos guedado muy afectadas y para salir

adelante es necesario disminuir el recurso el econdmico v aumentar la carga laboral.

Muchas gracias!!
Entrevisto: Reina Duefias, Moisés Urquia y Gloria Castellon
Fecha: 02/10/2021
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Organigrama propuesto



Organigrama propuesto para la empresa Jacobo y Asociados, S.A de C.V

Lineas Jerarquicas. Significa

Asesoria Externa
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Autoridad Funcional
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. | f \
Recepcion Auditor 1 | Contador
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Elaborado por: Equipo de trabajo
Fecha de elaboracién: 22/05/2022
Autorizado por:

Fecha de autorizacion:

Vigencia:



