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PREFACIO

A lo largo de los afios de estudio en la carrera de
Licenciatura en Psicologia, y habiendo tenido la oportunidad
de conocer las diferentes 4&reas en las cuales se puede
aplicar‘la misma, me llamé la atencidén la Peicologia de las
Organizaciones.

Un aspecto importante dentro de esta area es el campo
de la motivacién laboral, pues es interesante el hecho que
en ocasiones algunos gerentes administrativos ofrecen
incremento salarial a suse empleados, como una medida para
retenerlos en la empresa, cuando ellos presenten su
remuncia, sin lograr su objetivo. Esto me llevé a pensar
que todavia en esta época, algunas personas que ocupan los
niveles gerenciales siguen pensando que el dinero es la
unica razon por la gue la gente trabaja y Be siente
motivada, pensamiento con el gque yo disiento.

Al concluir vy entregar el presente trabajo de
graduacidén, requisito gue la Universidad del Valle de
Guatemala indica como previo a otorgar el titulo de
Psic6logo en el grado de Licenciatura, lo hago para aportar
algo 2 las organizaciones de mi pais, asi como una forma de
hacer ver la importancia gue tienen los trabajadores a nivel
operativo dentro de la empresa que, por lo general, suelen
ser de clase socioeconémica baja.

La modalidad escogida para este trabajo de graduacion
es la establecida en el Estatuto de Graduacién de la
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Universidad del Valle de Guatemala, como un modelo de
trabajo profesional.

Agradezco a todas las personas que de alguna manera me
brindaron su colaboracién para 1la realizacién de este
trabajo, en especial a mi asesor, Licenciado Roberto
Castilio, quien contribuyé grandemente y de manera acertada

para la elaboraclén del mismo.
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RESUMEN DEL CONTENIDO

El presente trabajo de graduacién que se titula-
z d L [ncentivos o AP ensg oneg 3 € 1 sl
nivel operativo, cumple con el requisito de la Universidad
del Valle de Guatemala, para optar al titulo de Licenciatura
en Psicologia.

Picho trabajo trata de investigar acerca de las
necesidades que presentan las personas en general, y propone
algunas sugerencias de las acciones que podrian tomar las
organizaciones para satisfacer las necesidades de 1los
empleados -especificamente de los que trabajan a un nivel
operativo—dentro de 1la empresa en la que laboran, para
obtener como consecuencia, un beneficio mutuo, empleados-
empresa.

La presentaciton de este trabajo de graduacidén, se hace
en cuatro capitulos con sus respectivas subdivisiones.

El primero, Introduccién, expone las inquietudes de la
autora por las cuales surge la motivacién de trabajar sobre
el tema de incentivos o compensaciones.

El segundo, la Fundamentacién Te6rica, detalla el marco
de referencia sobre el cual se basa el desarrollo de 1la
investigaci6én. El mismo fue realizado como resultado de una
revisién de la literatura gque existe en el campo de las
necesidades humanas y de acuerdo a entrevistas realizadas a
personas gque se relacionan con el campo de los incentivos y
con operarios dentro de algunas empresas. Este capitulo
incluye los siguientes subtitulos: Organizaciones, Tipos de
organizaciones, elementos que forman parte del
comportamiento organizacional, Origenes hisgtéricos del
comportamiento organizacional, Elementos de un clima
favorable, Necesidades, Personal operativo, Técnicas para la
deteccitn de necesidades dentro de una empresa, Incentivos o
compensaciones y Tipos de motivacion.

El tercer capitulo, Propuesta, "Programa de Incentivos
o Compensaciones para Empleados de nivel Operativo",
presenta las respuestas a tres preguntas basicas, iQué
actividades Be van a realizar para llevar a cabo el programa
de incentivos o compensaciones? ;[Quién o quiénes serén los
responsables de poner en préactica el programa de Incentivos
o Compensaciones? y (Qué inversién o costo requiere poner en
practica el programa de incentivos 0 compensaciones?.
Incluye los siguientes subtitulos: Filosofia, Objetivos,
Administracidn del proyecto y Evaluacién del proyecto.
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I. INTRODUCCION

El presente trabajo de graduacién responde a la
inquietud de la autora por el uso de los programag de
incentivos como fuerza motivacional para los empleados
dentro de las organizaciones.

Gracias a la participacién en actividades en el &area de
Recursos Humanos, frecuentemente se evidencia que, pese a
percibir un salario aceptable, muchoe de los trabajadores
experimentan desmotivacidén ante la desatencidn o el
desinterés por parte de la administracién de su empresa.
Ante eso surge la inguietud de profundizar acerca de las
necesidades gque en general tienen los laborantes, y que crea
en ellos insatisfaccién y frustracidn.

Se debe tener en cuenta que es necesario un programa de
incentivos que contemple las necesidades de los empleados,
81 deseamos obtener méximos resultados de los mismos, asi
cOmo un clima laboral que favorezca las condicioneg
ambientales de trabajo. Debido a la escasa informacién del
tema, se acudi6é a diferentes medios de consulta, como fueron
las entrevistas con personas que de alguna manera estdn
relacionadas con el campo de motivacién laboral v la

recopilacién de datos de la bibliografia.




Este trabajo de graduacién es un aporte dirigide a
todas aquellas personas que de una u otra forma tienen a su
cargo la direccién de personal. Cumple con las directrices

que s8e establecen para el desarrollo de trabajo de
graduacién y se enmarca en lo sefialado por las técnicas
metodolbégicas de investigacién relativas al trabajo

monografico.



II1. FUNDAMENTACION TEORICA

El trabajo es un fenémeno sumamente complejo en 1la
etapa actual del desarrollo tecnolégico. El trabajo puede

ser una tarea, un deber o un logro; puede ser mental, fisico
0 ambos y puede ser repetitivo o creativo; incluso puede ser
algo ingrato o© algo personalmente satisafactorio ¥y Bus

resultados pueden ser obvios o sutiles. Su producto final

suele evaluarpe en una forma diferente de acuerdo con la
persona que lo haga. El +trabajo adopta significados
distintos y el mas importante es el intrinseco que tiene

para el grupo con gquien el trabajador se identifica. Kl
trabajo no 8e puede considerar independientemente del

individuo que lo realiza, se deben tener en cuenta siempre
sus motivos, experiencias e interrelaciones sociales con su
familia, con la organizacién y con la comunidad. Para poder
entender cémo s8se desarrolla esta conducta dento de las
organizaciones, es necesario comprender, en alguna medida,

el funcionamiento de las mismas.

A. Organlzaciones

Podemos decir que las organizaciones son un conjunto de
principios coordinados que forman parte de un sistema
social, que cuando se desea dirigirlas o trabajar en ellas

es mnecesario comprender su funcionamiento y conocer las




reglas por las cuales se rigen y los elementos que la
integran. Para que 1las organizacliones funcionen, necesitan
de personas, tecnologia y ciencla, lo gque en general hace
que Be vuelvan un sistema soclial complejo en cuanto a su
entendimiento. No obstante, es necesaric tratar de
comprenderlas y hacer gue funcionen de la mejor manera, dado
que las mismas contribuyen al beneficic y crecimiento de la
civilizacidon en la que nos desenvolvemos ¥y —-algo muy
importante— de ellas depende, en gran medida, la
supervivencia de la sociedad moderna.

Es necesaric notar, que gran parie de la complejidad de
las organizaciones se deriva de la participacién de las
personas en las mismas. El comportamiento de cada wuna de
las organizaciones se ve fuertemente influenciadoc por las
necesidades y sistemas de valores arraigados en cada uno de
quienes pertenecen a ella. Ademéds, al considerar gque se
necesita de un ciertoc numero de personas pera gue una
organizacién funcione, y que cada uno de ellos tiene sus
propioe wvalores, c¢reencias y necesidades, comprenderemos
entonces por qué el estudioc y andlisis del +trabajo del
individuo dentroc de las organizaciones, se vuelve sumamente
complejo.

Ne existe ninguna f6rmulas exacta para trabajar con las

personas s8in gue existan dificultades y al mismo tiempo,



hacer frenteA a los problemas de 1a organizacién. Sin
embargo, si es posible incrementar 1a capacidad de
comprensidn de los integrantes de 1a organizacién para
elevar la calidad de las relaciones humanas en el trabajo.
Davis ¥ Newstrom (1988: 4), en su libro "Rl
Comportamiento Humano en el Trabajo”, dicen-
"...Bi Bse estd dispuesto a pensar en las personas

como seres humanos se puede trabajar eficazmente
con ellas”.

B. Tipo de organizaciones
Las organizaciones como parte de un todo, tienen una
amplia gama de finalidades especificas de acuerdo a 1la
actividad a la que se dediguen. A continuacién se mencionan
algunas organizaciones que estén orientadas a campos
determinados.
1. Organizaciones agricolas y ganaderas. Son
organizaciones primarias ya que sus pProductos
—carnes, verduras o frutas— generalmente no sufren de
ninguna transformacidn, siendo -a los sumo- empacados para
su venta en los mercados. En algunas ocasiones eastos
productos sirven de materia Prima para la industria de
transformacién.
2. Organizaciones industriales. En este caso
tienen como principal actividad la de transformar
la materia prima en productos terminados, que luego son

entregados a los comerciantes bajo condicioneasa de una




negociacién en la que obtienen una ganancia que les permite
reiniciar el proceso.

3. Organizaciones comercialesn. Estas
organizaciones diriligen sus actividades a la

compra, venta o iﬁtercambio de productos naturales e
industriales con la finalidad de obtener una ganancia
econdmica. Son con frecuencia intermediarios entre el

productor y el consumidor final.

4. Organizaciones de servicio. Se dedican a

desarrollar actividades que tiendan a satisfacer
ciertas necesidades colectivas, no relacionadas con la
produccién o distribucidn de productos tangibles, que

generen beneficio a las personas.

5. Organizaciones educativas. Quizas sean estas

organizaciones en las que con mayor claridad se
puede observar la transformacidén del individuo al entrar en
contacto con ellas, pues es ésta su finelidad principal, asi

como e]l desarrcllo de las facultades de la persona.

8. QOrganlzaciones gubernamentales. Socialmente

institucionalizadas, adoptan un papel de servicio
a la sociedad de zcuerdo a la corriente politica del grupo
de poder al gue represente, propiciando el acceso a dichos

servicios.



C. Elementos gue forman parte del comportamiento
organizaciones

Hablamos de un comportamiento organizacional cuando
nos referimos a la forma en que interactdan los empleados de
una empresa y que da como resultado un ambiente laboral. No
ase debe olvidar que dentro de este ambiente laboral
intervienen también otros elementos que de alguna manera se
hacen presentes dentro del mismo. Dichos elementos son
necesarios, ya que van a8 contribuir al desarrollo de la
organizaciétn, y a que la misma cumpla con sus objetivos como
parte de un contexto social.

Dentro de los elementos a los que nos referimos estén
las personas, una estructura Jerdrquica, la tecnologia, el
medio, y el sistema administrativo gerencial.

1. Las personas. Forman el sistema social interno v

externo de las organizaciones, y estan compueston

por perscnas individuales o formadas en grupos. Dichos

grupos son dindmicos, cambiantes, ¥y que buscan alcanzar sus

cbjetivoe personales dentro de la empresa, al miemo tiempo
trabajan para un fin comin.

2. Estructura Jerdrquica. Para que una

organizacién funcicne en forma eficaz, es

necesario que las personas que la forman se relacionen de

una forma estructural. Se necesitan diversos trabajos para

cubrir todas las areas y ejecutar todas las actividades, por




io gque existen gerentes y empleados, contadores y operarios,
eto. La estructura se relaciona con la autoridad v los
deberes. Esta interrelacidn, en ocasiones crea algunos
problemas complejos en colaboracidén, negoclacitn v en la

toma de decisiones. Tomando en cuenta esto, podemos

observar que el sistema administrative o gerencial tiene una
mayor responsabilidad dentro de la empresa, debido a que son
los que en general toman las decisiones, 1las cuales afectan
a las personas que laboran en determinade orgenizacién. Una
de las labores del gerente es tratar de propiciar un
ambiente agradable, en el que la gente se sienta motivada y
satisfecha de sus necesidades para que trabaje

productivamente y sea mas eficiente.

3. La tecnologia. Provee los recursos con los que
trabajan las personas y tiene relacidén con las

tareas que realizen, brindando beneficios en cuanto a una
mayor cantidad vy, en ocasiones, a una mejor calidad de

trabajo. Esto a su vez tiene un costo.

4. El medio. Be refiere al entorno social en el

que pe desarrolla una organizacidn. Las
orgenizaciones por Bi solas no tienen razdn de ser, sino que
forman parte de todo un sistema social complejo, dentro del
cual todas interactudn e integran un estilo de vida de un

Erupo humano.



D. Origenes histéricos del comportamiento organizacional.
Resulta interesante cobservar a través de la historia,
que aungue las personas y la relacidtn entre las mismas han
existido desde el comienzo de la humanidad, 1la ciencla gue
trata de comprenderlas y manejarlas no es tan remota, sino
por el contrario, podria decirse gue es algo hasta cierto
punto nuevo. En las primeras épocas, laB organizaciones
eran pequefias y requerian de pocas peréonas para su
funcionamiento, lo gue hacia grupos tan pequefios, gue sus
relaciones de trabajo Be resolvian con cierta facilidad,
aungue las condiciones de trabajo eran realmente agotadoras.
Los horarios de +trabajo fluctuaban desde el amanecer hasta
el anochecer, y éstos en condiciones intolerables de
debilidad fisica, sucledad, peligro, escasez de recursos
etc., por lo que a la gente le quedaba muy poco Yiempo para
disfrutar de las satisfacciones que les daba el empleo.
Posteriormente, con la Revolucidn Industrial, =se
proporciondé a los +trabajadores salarios mayores, horas de
trabajo mAs razonables y como consecuencia se generd cierta
satisfaccidn en el trabajo. En 1800, Robert Owen,
propietarioc de una fdbrica, enfatizé las necesidades humanas
de los empleados. rehusando la idea de emplear a nifios,
facilitando a sus empleados aspectos de limpleza y mejorando
las condiciones de trabajo. Treinta y cinco afioe més tarde
(1835), Andrew Ure reconocié los aspectos mecanicos y
comerciales de la producciéon, pero agregbé el factor humano

al brindarle a sus trabajadores té caliente, tratamiento




10

médico, ventilacién en su ambiente de trabajo y pagos por
enfermedad. Desafortunadamente, estos indicios por buscar
el bienestar humano dentro de las organizacliones, se
desvirtuaron tomando un giro paternalista mds que un
reconocimientc de 1la importancia de las persconas en el
trabajo.

Ya en 1890, cuando Taylor despertsé su interés por las
personas dentro de las empresas, ¥y era llamado "El padre de
la Administracién Cientifica”, se suponia que la razén
principal por la que 1la gente trabajaba era por ganar
dinero, ¥y de alguna manera su trabajo lo llevd a mejorar el
reconocimiento y 1la productividad de los trabsajadores
industriales, incrementando la produccidn ¥
racionalizandola. Posteriormente en las décadas de 1920 y
1930, Klton Mayo ¥ Roethlisbergeg, en la Universidad de
Harvard, llevaron el estudio de la conducta humana en el
trabajo a un nivel de estudilo universitario. Como
consecuencia de un serio fracaso administrativo ocurrido en
una fabrica textilera de Filadelfia, Mayo inicié estudios
sobre la motivacidn del empleado. Pensd entonces gue el
origen del problema de dicha empresa radicaba en la
monotonia del trabajo de planta, por lo que impuso ciertos
periodos de descanso dentro del horario, logrando asi un
incremento en la produccion. Luego de este éxito, Mayo y
sus seguidores pasaron a estudiar los problemas de la

western Electric Co. de Hawthorne y emprendieron una serie
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de investigaciones. De este trabajo concluyd que para una
persona €l hecho de pertenecer a un grupo ¥ afiliarse al
mismo, eran necesidades humanas fundamentales.

A Mayo se le conoce como el padre de 1o gque se ha
denominado "Relaciones Humanas”, que més tarde adguiriso el
nombre de "Comportamiento Organizacional”. A diferencia de
Taylor, Mayo y sus seguidores se esforzaron por aumentar 1a
produccién al humanizaria.

Pronto surgieron otros enfoques respecto de 1a
motivacién, como por ejemplo la teoria de los dos factores
de Herzberg que habla sobre factores higiénicos vy factores
motivadores, describiendo é&stos dltimos como los de 1logro,
reconocimiento, el trabajo en si, 1la responsabilidad, el
Progreso y el crecimiento. Dentro de 1los factores
higiénicos menciona ia politica empresarial, la
administraci6én, 1la supervisién, las condiciones de trabajo,
las relaciones interpersonales, el salario, el status y la
seguridad.

Siguiendo en 1a misma linea, Likert, Argyris, Morse y
Lorach, opinaron que lo que motivaba a los empleados de una
empresa, era gque tuvieran una percepeidn de apoyo por parte
de la misma; que se 1les diera un valor como personas, el

reconocimiento y respeto de parte de los demas: que

confiaran en s8u potencialidad y sus habilidades, tener
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participacidn en la toma de decilisiones, sentido de
pertenencia, oportunidad de ocupar una posicién igual o
superior a la de los demds y ajustes salariales.

Por su parte, Bennis postula que dentro de la empresa
se debe dar un clima organizacional gque permita la expresidn
de emociones: no coincide con la opinién de Lawler, gquien
decia que las personas empleadas dentro de una organizacidn
desean obtener dinero para satisfacer sus necesidades
fislolbgicas, de seguridad, de estima ¥ de autorrealizacion.

Vroom (1964) y Gellerman {(1968) congideraban que el
dinero como incentivo, adquiere valor para los trabajadores
porque lo wven como instrumento para obtener otros
resultados, para satisfacer otras necesidades.

Una de las teorias que tuvo mucho sustento por el
reconocimiento de las necesidades humanas, es la Jerarquia
de las necesidades de cinco mniveles propuesta por A.H.
Maslow, las cuales a su vez son definidas como necesidades
de orden inferior y necesidades de orden superior. Las de
orden inferior se refieren a la sobrevivencia, como son las
necesidades fisioldgicas y las de seguridad y protecclon.

Dentro de las necesidades fisioldgicas se encuentran el
alimento, agua, oxigeno y suefio. Incluye también otras

necesidades menos basicas como el sexo y la actividad. Las

necesidades de seguridad estan relacionadas todas con la
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congervacion QBI Statu quo, esto es, la conservacién v
mantenimiento del orden, de 1la proteccitn, de 1la
dependencia, preocupacién por reunir grandes ahorros, por
contratar seguros excesivos, o en el hecho de preferir un
trabajo con muchos heneficios marginales. MNo se soporta la
incertidumbre, se quiere un futuro lo més seguro posible.
Estas necesidades pueden adoptar la forme de temores como
miedo a lo desconocido, el caos, la ambigiiedad ¥y 1la
confusidn.

Las necegidades de orden superior tienen que ver con la
prertenencia ¥y lo social. Algunas peresonas dicen que estas
necesidades deben satiefacerse fuera del trabajo, s8in
embargo, las horas gque se pasan en el lugar de trabajo suman
de un tercio a una mitad del tiempo en estado de alerta del
individuo. Dentro de este grupo de necesidades estan las de
pertenencia, de estima y las de autorrealizacidn.

Las necesidades de pertenencia se refieren al deseoc de
tener relaciones intimas con otras personas, de ser aceptado
como miembro de un grupo organizado, el deseo de un medio
ambiente familiar, como el del hogar, de vivir en wun
vecindario acogedor 'y participar en actividades de grupo,
tales como trabajar con otros para un fin comin. Se dice

que estas necesidades dependen del grado de satisfaccitn de

las fisioldégicas y las de seguridad. Entre las necesidades
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de estima se encuentran las que se refieren al amor propio,
al respeto y consideracitn de si mismo, comc también al
respeto por parte de otros, reputacién, posicidén, recursos
sociales, fama, gloria y otras similares.

Las necesidades de autorrealizacién de la potencialidad
de cada individuo significa llegar a ser todo lo que uno es
capaz. Las personas eligen ocupaciones gue les gustan y

obtienen cierta satisfaccién del cumplimiento de sus tareas.

E. Elementos de un clima favorable

Dentro de las organizacionés, el clima en el que se
desenvuelven varia desde favorable a desfavorable. Todas
las personas que participan en la empresa desean un clima
mis favorable en el cual puedan desenvolverse y aBi tener un
mejor desempefic y mayor satisfaccidén en el empleo.-

Los empleados sienten que el clima es favorable cuando
estan haciendo algo 1til que les proporciona un sentido de
valor personal y satisfaccién de sus necesidades en general.
Estas personas desearian tener un trabajo gque les represente
un deBafio. Muchoe buscan la responsabilidad vy 1la
oportunidad de tener éxito. Buscan estar en un ambiente en
donde sean escuchados y tratados de manera que se les
reconozca su valor como individuos. Desea sentir que las
organizaciones se preocupan realmente por sus problemas ¥y
necesidades, y més aGin que les permiten tener participacidn
en las decisiones y actividades que se realizan dentro de la

misma.
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Existen algunos elementos que contribuyen a crear un
clima favorable, como es la calidad de liderazgo, el grado
de confianza, la comunicaci6én ascendente vy descendente, el
sentimiento de realizar un trabajo atil, responsabilidad,
recompensas Justas, presiones razonable del empleo,
oportunidad de crecimiento jerdrquico, controles razonables,
estructura y burocracia, compromiso del empleado en cuanto a

su participacidn.

F.  Necepidades

Desde wuna ©6ptica peicolégica, la necesidad de un
sentimiento va ligada a la vivencia de una carencia. Este
sentimiento se asocia al esfuerzo gue realiza el individuo
al invertir cierta cantidad de energia orientada a suprimir
esta carencia por medio de la bisqueda de un satiesfactor de
dicha necesidad, lo que en otras palabras podria entenderse
como un motivo que incita a la acecién. Tomando en cuenta
que el motivo es una cualidad interna en el individuo, éste
no se pone dentro de la persona, por lo que las empresas no
pueden motivarlos directamente; lo mds gue pueden hacer es
crear las condiciones que permitan un comportamiento
motivado, el que se traduciri en expresiones productivas que
la organizaci6n requiere, brindando ésta las recompensas que
satisfagan las necesidades del empleado.

51 bien es cierto que algunas personas poseen mayor o
menor energia que otras, el factor importante es 1la forma en

que dirigen esa energia hacia las actividades, tareas v
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objetivos, de tal manera gque sus necesidades gqueden

gatisfechas.

G. Personsal operativo
Las empresas cuentan con los servicios de diferentes
niveles de empleados que tienen a su cargo algunas funciones
¥ caracteristicae que los distingue a unos de otros. Tomando
en cuenta los objetivos del presente trabajo, éste se
centrari en lo que ee refiere a los empleados a nivel
operativo.
1. Caracteristicas de los empleados a nlvel operativo
Las personas que trabajan dentro de las empresas
en el nivel operativo poseen las sigulentes caracteristicas:
- A nivel de escolaridad pueden encontrarse
personas pertenecientes a tres diferentes
grupos:
— analfabetas
- con estudios a nivel primario, pero
sin concluir
- con estudioe a nivel primario
concluldos
- Mayores de edad.
- Pertenecientes a un nivel sociloeconbmico
bajo.
— Sin cargas famlliares 0 con un grupo
familiar promedio de 5 integrantes,

siendo ellos el sostén de los mismos.
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2. Necgsidades del personal a nivel operativo
A continuacién se enumera una lista de necesidades
que de acuerdo a la situacién actual de Guatemala, podrian
estar insatisfechas, y que parecen ger importantes para los
empleados del nivel operativo:
— Alimentacidén
~  Salud
— Vivienda
~ Educaci6én personal como familiar
— Beguridad de conservar un trabajo
- Ambiente fisicé seguro
— Recreacién como medio para relacionarse con
otras personas
— Reconocimiento como personas y no sé6lo como
parte de los recursos con gque cuenta la
empresa para alcanzar sus objetivos
— Reconocimiento por un trabajo bien realizado
— Ser tomadas en cuenta sus opiniones en la toma
de decisiones
— BSBentir que su labor es importante dentro de la
empresa
— Balarios acordes a situacién inflacionaria en

la que vive el pais.
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empreaga

En las organizaciones es necesario contar con algunas
técnicas, que de alguna manera ayuden a identificar los
diferentes tipos de necesidades de los empleados que laboran
para la misma. Esto, con el objetivo de crear las
condiciones necesarias para gue dichas personas encuentren
satisfacci6tn en el empleo que realizan, se sientan motivados
y generen un buen desempefio dentro de la empresa.

Existen algunas técnicas que aunque su propdsito
primordial no es la identificacidn de las necesidades del
empleado, proporcionan informacién al respecto, las cuales

se enumeran a continuacidn.

1. Evaluacién del desempefio. Esta permite al
empleado conocer donde y cOmo estéd degarrollando

sus actividades en relacién a lo gque su puesto requiere;
provee informacién para la toma de decisiones en cuanto al
salario, ya que éste debe guardar una relacidén significativa
con la ejecucién. Brinda informaciétn para identificar a los
ejecutores mids talentosos dentro de la organizacidn f sus
necesidades de desarrollo y adiestramiento. Proporciona la
base para planes de desarrollo del individuo, al jdentificar
las areas débiles y fuertes del subordinado. Provee la
oportunidad para que jefe y subalterno trabajen juntos para

mejorar el comportamiento en el trabajo.
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2. Discusién cara a cara. El prop6sito principal de

la discusiétn cara a cara es8 redirigir el
comportamiento del empleado para solucionar un problema de
desempefio; esto es, lograr que el empleado deje de thacer lo
que no debe hacer o bien que empiece a hacer lo que debe
hacer. Obviamente esta técnica podrd utilizarse luego de
haber 1librado algunos obstaculos como por ejemplo que el
empleado no conozca como debe realizar su trabajo,

dificultad para realizar la labor, etc.

3. La encuesta. Actualmente la encuesta es una de

las técnicas que se utiliza con mayor frecuencia

dentro de las organizaciones con diferentes finalidades. Una
de ellas es realizar un diagnostico de necesidades. Las

preguntas que en ellas se incluyva dependera de 1la

informaciétn que se desee obtener v 1los propésitos de la

misma. Una de 1las ventajas de esta técnica, cuando es

an6nima, es que los individuos se sienten en total libertad

de expresar lo que piensan v slenten s8in tener algdn temor

acerca de las acciones que pudieran éomarse en contra de

ellos debido a sus comentarios.

I. Incentivos o compenspaciones

Miles (en Chiavenato, 1987) afirma que el sistema de
recompensas incluye todos los beneficios que la organizaci6tn
pone a disposicién de sus miembros, y los mecanismos y

procedimientos por los cuales estos beneficios son
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distribuidos. Abarca salarios, pensiones de Jjubilacién,
vacaciones y promociones a posiciones méds elevadas. Incluye
también la garantia de seguridad en €l cargo, ascensos a
posiciones que lleven al crecimiento ete. .

Barnard (en Chiavenato, 1987) por su parte opina que el
sistema de recompensas y castigos (salarios, beneficios,
promociones, vacacliones, acciones disciplinarias)
constituyen los factores bésicos que hacen al individuo
trabajar para la organizacién.

Argyris sugiere dos innovaciones en el sistema de
recompensas:

- modificar el sistema cuando el cargo no ofrece

mucha oportunidad para satisfaccién intrinseca.

- aumento del sistema cuando el cargo ofrece
oportunidad de autorrealizacibén y de actividad
creativa.

Asimismo, las recompensas deben concederse cuando se
necesite reforzar las actividades humanas que:

- aumente la conciencia y la responsabilidad de la
persona y del grupo.

- amplien la interdependencia con terceros ¥ con la
organizacidn.

- ayude a fortalecer el control que 1la empresa
ejerce sobre su destino.

Lawler v Porter (en Chiavenato, 1887) opinan que el
dinerc puede ser un gran estimulo, siempre que el empleado

tenga claras las razones por las cuales tiene su aumento.
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Actualmente se cree gque log problemas de la meyoria de
prlanes de remuneracién derivan de que los empleados no

captan la relacién entre lo que genan y las actividades o el
nivel que esfuerzo que realizan para el cumplimiento de
objetivos, ¥y creen que la remuneracién se hace por la edad,
la educacién, el desempefio en afios pasados, la suerte o el
favoritismo.

Segun McGregor (en Chiavenato, 1987), la mayoria de
empresas adoptan dos tipos de recompensas:

1. lag que estan directamente vinculadas al criterio

de los objetivos de realizacién empresarial.

2. las que eon conferidas por la antigedad de

servicios automsticamente.

Uno de los aspectos mds importantes de la filosofia de
una organizacién es el que Be relaciona con la politica de
salarioe. El nivel de salarios en relacién a la produccién
es el elemento esencial, tanto en la competencia de la
organizacién en el mercado de trabajo, como en las
relaciones de la organizacién con sus propios empleados. De
hecho, el desarrcllo de una organizacién see basa en la
calidad y en la dedicacién de su personal.

Una buena politica de relacionees con loes empleados, es
uno de loe mejores métodoe para aumentar la productividad,
ya que e8 natural que un empleado se esfuerce mas cuando
recibe de la organizacién loes incentivos y 1la motivacién

adecuads.
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La Teoria.de la Jerargquia de Maslow es una de las gque
mayores aportes ha brindado a las personas que ocupan los
niveles gerenciales, para poder satisfacer de alguna manera
las necesidades de sus empleados y lograr al mismo tiempo,
beneficios a la empresa gue dirigen. La satisfaccién de
necesidades no se puede llevar a cabo estrictamente como se
plantea en la teoria de Maslow, en lo que se refiere a pasar
de un nivel a otro dentro de la Jjerarquia hasta que exista
una total satisfaccién de dicho nivel, sino por el contrario
la experiencia ha ensefiado que todos los niveles deben ser
trabajados en forma simultanea sin esperar gque se sientan
satisfechos en un aspecto especifico.

En Guatemala no hay estudios en relacién a detectar
gue actualmente la gente no cree en si misma y aunque se les
provee de un salario acorde a las actividades que realizan,
no se sienten conformes. Este sentimiento de falta de
credibilidad da como resultado una disyuntiva emocional que
se hace evidente en actitudes de inconformidad, desgano, mal
desempefio, depresiones, falta de interés en el trabajo,
aburrimiento y actitudes derrotistas. Con base en la
experiencia de personas gue ocupan niveles gerenciales,
mencionan gque a loe trabajadores les hace falta afecto,
demostraciones de un interés real como personas y no sélo

como uno de los recursos mas con loe que cuenta la empresa
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para alcanzar sus aobjetivos. Agimismo consideran que las
organizaciones, en alguna medida, deberian participar en la
solucion de esta situacidn, debido a gque de un 66% del
tiempo en que los empleados se encuentran en estado de
vigilia, un 24%¥ permanecen en otras actividades y el 42% del
tiempo en el ambienté de trabajo, pudiendo influir esta
necesidad de afecto en su comportamiento laboral.

Consideran que es necesario que a la gente le guste el
trabajo que realizan, se identifiquen con lo gque hacen y que
sientan motivacidn a través de la labor misma que
degempefian . Asimismo dicen que por esta razdon es necesario
investigar acerca de los objetivos, aspiraciones v
ambiciones de 1los empleados, para poder conocer Bus
motivaciones. Exponen que esta investigacién debe utilizar
técnicas como la conversacidn con los empleados, hacerles
preguntas directas, tener encuentros espontianeos, tratar de
que la relacién con ellos sea abierta y clara, perder el
temor de preguntarles acerca de sus problemas y también del
suefio gue desean alcanzar dentro de 1la empresa en la que
laboran, no dejando las cosas como un tabi.

Se considera que otorgar un incremento salarial a los
empleadoe, ofrecerles seguridad 1lsboral a través de las
prestaciones y la solidez de la empresa, resulta atractivo
rara cualguiera, c¢como lo serian la implementacién de bonos

de acuerdo a una evaluacidén del desempefio, bono de
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jubilacién etc., pero acompafiado a esto, debe ensefiArseles a
los empleados a gue no sean conformistas, que corran
riesgos, 4que traten de superarse y ‘tener un crecimiento
perscnal y profesional, que crean en ellos mismos, lo que de
alguna manera los ayudard a incrementar su auntoestima y se
verda reflejado en la labor que desempefian.

Aunque en Guatemala 8e tiene conocimiento de que en
algunas empresas existen programas de incentivos para el
nivel operativo, no es posible conocerlos en detalle debido

a que son considerados como patrimonio de las mismas.

J. Tipos de motivacidn
A continuacién Be detallan dos diferentes estados de
motivacién, y la satisfaccién gque podria generar en relacién

al trabajo.

1. Motivacidén extrinseca
En un estado de motivacién extrinseca, el empleado
pregsenta comportamientos de trabajo atribuibles a los
resultados cobtenidos de diferentes fuentes exteriores, entre
los que podrian considerarse a jos compafieros, el
supervisor, la organizacién, aumentos de sueldo, ascensos,

eto.

2. Motivacidon intrinseca
En un estado de motivaci6n intrinseca el empleado
demuestra comportamientos de trabajo, atribuibles a

resultados derivados del trabajo mismo. Estos resultados son
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experimentados‘por los empleados, independientemente de 1la
participacién de otros. Un empleado intrinsecamente motivado
tenderd a ser dedicado en su trabajo y se autorrealizari a
través de éste.
3. Satisfaccién en el trabajo
La satisfaccion en el trabajo es un conjunto de

sentimientos favorables y desfavorables mediante los cuales
los empleados perciben su trabajo. Cuando los empleados se
incorporan a una organizacidén llevan con e€llos una serie de
deseos, necesidades, anhelos y experiencias que se combinan
entre 8Bi para formar las expectativas del +trabajo. La
satisfaccién en €l trabajo expresa el grado de concordancia
entre las expectativas que cada persona genera, la
motivacién y las compensaciones que el empleo provee. La
satisfaccion en el trabajo puede representar una actitud
general o puede aplicarse a ciertas partes del trabajo de un
individuo. Por ejemplo puede enfocarse en factores que estan
directamente relacionadoe con el gusto en el +trabajo como
seria la naturaleza de la tarea desempefiada, o bien por el
contexto laboral, en el cual se incluiria el sentimiento del
empleado respecto a su asmbiente de trabajo —-el supervisor,

los compafiercs y la organizacién—.
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1II. PROPUESTA "PROGRAMA DE INCENTIVOS O COMPENSACIONES
PARA EMPLEADOS DE NIVEL OPERATIVO"

Las personas trabajan con el fin de conseguir
resultados que, segin ellos, satisfacen sus necesidades. El
nivel de desempefio de un empleado estid determinado por el
nivel de esfuerzo ejercido, y este Gltimo esta en funcién de
la motivacion.

Imego del desempefio, ciertos resultados del trabajo
pueden surgir, como por ejemplo un aumento de sueldo, lo que
puede servir para satisfacer las necesidades del empleado vy
finalmente influird en su motivacién.

En el presente programa es necesario tener claro que
cuando hablamos de incentivos o compensaciones, nos
referimos a los posibles resultados que podrian obtener los
empleados a través de un estado de motivacién extrinseco.
Tomando en cuenta que no se puede influir directamente en lo
que se refiere al estado de motivacién intrinseco, dentro
del proyecto se hardn algunas sugerencias que de alguna
manera podrian propiciar las condiciones necesarias para que
los empleados mantengan un considerable nivel de motivacion

intrinseca.

A. Filosofia
Un aspecto relevante en el planteamiento de un pPrograma
de incentivoe o compensaciones, es establecer la base

filosb6fica sobre la cual se hard la propuesta.
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Se debe Fener presente qgque un programa de incentivos
pretende satisfacer, en alguna medida, las necesidades de
los empleados, para obtener como consecuencia un desempeiio
laboral que beneficie a la empresa en cuanto a su nivel de
produccidén, o blien en lo que se refiere a la calidad del
servicio que brinda a la sociedad.

Entre los propOsitos del programa de incentlvos o
compensaclones estan:

- Hacer conciencia en las pergonas gque ocupan loe
nivelee gerenciales, de que los empleados poseen
diversas necesidades gque deben ser satisfechas
adecuadamente tanto para su propio beneflicio como
para €l de las empresas.

- Concientizar a lce dirigentes de las
orgenizaciones que las personas no encuentran
motivacién tnicamente en el factor econdmico, sino
necesitan también otro tipo de satisfactores.

- Establecer loe canales de comunicacién que permita
a loes niveles gerenciales mantener informaciodon
actualizada acerca de lae necesidades de sus
empleados, para reorientar la aplicacion de
programas de incentivos gue pudieran no ser tan

efectivos para los fines que persigue la empresa.



29

Este programa de incentivos o compensaciones esta
dirigido a empresas gque cuentan con los servicios de

personal operativo.

B. Objetivos

Se deben establecer los alcances gque se desean tener al
disefiar wun programa de incentivos o compensaciones, los
cuales deben cumplir con las expectativas generadas a través
de los prop6sitos planteados, para lograr la credibilidad de
los resultados.

Los objetivos a alcanzar en términos generales son:

- Contribuir a la satisfaccién de las necesidades
béasicas del empleado, como son las de alimento,
descanso, recreacion, condiciones fisicas de
trabajo etc.

- Promover en los empleados un sentimiento de
seguridad, a través de las condiciones basicas que
ofrezca la empresa dentro de su plan de
incentivos.

- Propiciar un ambiente adecuado en el cual el
empleado encuentre los elementos necesarios para
sentirse parte de un grupo que trabaja para un fin
comin, y relacionarse con las demds personas gue

forman parte de la empresa.
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Incitar a los empleados para que expresen su puntoe
de vista en la soluci6én de problemas gque aquejan a
1a empresa.

Promover actividades gque permitan al empleado el
reconocimiento y aprecio por parte de otros, con
base en su comportamiento relacionado con los
diferentes roles aque desempefia dentro de la
empresa.

Propiciar en la empresa un entornoc que le permita
al empleado sentir que es importante no s6lo como
un recurso de la empresa, s8ino también como
persona.

Promover una politica administrativa de "puertas
abiertas” dentro de 1la empresa gue permita un

ambiente participativo.

Administracién del programa

Con base en los propdésitos y objetivos planteados

anteriormente, es necesaric dar respuesta a tres preguntas

basicas:

actividades Be van a realizar para llevar a cabo

el programa de incentivos?
;Quién o quiénes seran los responsables de poner en

prédctica el programa de incentivos?

inversién o costo requiere el programa para su

funcionamiento?
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1. Plan_de Accidn

A continuacidén se propone el siguiente plan de
accidén que podria beneficiar a las personas que desarrollan
sus labores e&n un nivel operativo, al igual que a lap
empresas en cuante al incremento de su produccién. En dicho
rlan de accién se diferencian dos diferentes tipos de
empleados a nivel operativo, loe que son de reciente ingreso
v los antiguos.

aj Incentivos o compeneaciones para empleados de

reciente ingreso

A continuacién se enumers una serie de
sugerencias de orden practico, para el programsa de
incentivos © compensaciones. Es necesario tener claro que
todo empleado a nivel operativo que sea confirmado en su
rlaza en un tiempo promedio de dos meses de prueba, tendra
derecho a las Biguientes compensaciones o incentivos:

- Una evaluacién del desempefio semestral en

donde conozcan el punto de vista del jefe y
les sirva como base para obtener
compensadores econdmicos y sociales.

- Obtener alimentos de la canasta basica a

menor precio del gque estid en el mercado, por

medioc de una cooperaﬁiva que los administre.
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Obtener aparatos electrodomésticos a menor precio del
que Be encuentra en el mercado por medioco de una
actividad extraordinaria, organizada ﬁor loe niveles
gerenciales.

Obtener bolsas de 1tiles como c¢uadernos, lapices,
erayones ¥y hojas a un menor costo, en comparacidon al
del mercado.

Obtener, dos veces al afio, juguetes a menor precio en
relacién a los precios del mercado por medio de una
cooperativa administrada por la empresa.

Retribuir el gasto de transporte en un 50%, por medio
de un bono.

Contar con equipe necesario para el cuidado de su
integridad fisica, de acuerdo a las labores que
depempefien y dentro de un plan de seguridad Industrial.

Trabajar en instalaciones fisicap que llenen los

requisitos minimos para realizar la labor en un
ambiente agradable como lo - seria, iluminacién,
ventilacidén, mobiliario, temperatura, espacio para

trabajar, sanitarios limpios, papel higiénico, etc.
Contar con un médico dentro de la empresa gque pueda
atender c¢ualquier problema de salud que agueje al

empleado.
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Recibir alfabetizaci6fin, en forma gratuita, durante una
hora anteé o después del horario laboral de la empresa,
en caso de los operarios que son analfabetas.

Una reunion con su jefe inmediato, en donde el empleado
pueda expresar sus puntos de vista respecto de posibles
problemas con los que se enfrenten en cuantoc a su
situacion dentro de la empresa.

Un tiempo prudencial a media mafiana para poder tomar un
receso y asi relacionarse con las otras personas que
laboran dentro de la empresa.

Reconocimiento publico mensual comoe el empleado
distinguido del mes, de acuerdo a los aspectos que
evalile la empresa para el efecto. Podria tomarse en
cuenta por ejemplo, puntualidad, iniciativa, superacién
de metas en cuanto a produccién, disposicién de ayudar
a los demds, participacién en actividades, etc.
Participar en actividades recreativas organizadas por
la empresa, cOomo eventos deportivos
interdepartamentales y encuentros con otras empresas,
convivios, celebracidén del dia del operario de acuerdo
a una fecha establecida por la empresa, excursiones,
viajes familiares, etc.

Momento de celebracion mensual o bimensual de los

cumpleafios en donde Be le haga algiin reconocimiento.
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Participar en reuniones de trabajo con la finalidad de
discutir las posibles decisiones que se tomen €n
relacién con las mejoras de procedimientos o planes de
accién en cuanto al trabajo que realizan.

Conocer con periodicidad los resultados o comentarios
otenidos a nivel de empresa de acuerdo a los servicios
que brindan.

Una revision peridédica de las atribuciones del puesto -
empleado v Jjefe immediato-, de tal manera que el
empleado pueda expresar sentimientos de aburrimiento o
falta de motivacién en relacién a las actividades que
realiza v se discuta écerca de 1la reestructuracion de

sus actividades.

b) Incentivos o Compensaciones para Empleados
Antiguos

Seran considerados como empleados antiguos quienes

hayan trabajado un afic como minimo dentroc de la empresa.

Dicha antigiledad les permitira contar con las compensaciones

O

incentivos mencionados anteriormente, igual que las

siguientes:

- (Obtener préstamos sin recargo de interés en caso de
que lo solicitaran, siendo éste acorde al tiempo de
servicioc dentro de la empresa V¥ al salario

devengado.
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- PFacilidades para obtener becas, medias becas o
utilizar el sistema de bolsa crediticia que otorgue
la empresa, para realizar estudios de educacién
primaria, secundaria y media, que luego deberan
retribuir a la empresa, ya s8ea en tiempo de trabajo
0 pagando el préstamo al concluir los estudios.

— TYener la facilidad de obtener una cuenta de ahorrose
donde 8Be le deposite mensualmente una cantidad
determinada de su sueldo aprobada por el mismo.

- Que a partir de doe afioe de laborar dentro de la
empresa, se les otorgue un dia mas de vacaciones porT
cada afio que pasa.

- Un reconoccomiento piiblico por los afioe laborados
dentro de la empresa, fijandose un intervaloc de 3
afios.

~ Contar con un plan de Jubilacién, el cual B8e
establezca de acuerdo a la edad del empleado o bien
a los afios laborados en la empresa.

c) Posibles estrategias para la realizaciédn de
Programa
A continuacién se presentan algunas sugerencias que
podrian ser Gtiles para llevar &a la practica los incentivos
0 compensaciones mencionados:

- Elaborar una encuesta que tenga como objetivo

indagar las necesidades que existen dentro del

persconal.
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Analizar objetivamente los resultados de dicha
encuesta y realizar un plan estratégico gue permita
a la organizacidén cubrir dichas necesidades.
Elaborar un formato de evaluacién del desempefio que
sea acorde a los requerimientos del puesto de cada
empleado.

Realizar una encuesta para determinar la cantidad de
productos de la canasta basica que Treqgquiere
mensualmente el empleado para su consumo. Determinar
cantidades mensuales tomando como base la cantidad
de integrante de una familia promedio (5 personas),
v formar una cooperativo o despensa basica en donde
puedan comparar los productos a un menor costo, sin
que la empresa absorba ningin gasto extra. Para el
efecto se sugiere que la empresa compre PpOr mayor
estos productos en depbésitos, lo que de alguna
manera haria que los precios fueran menores de los
que se manejan en el mercagdo v, por lo tanto, se
ofrezcan a los empleados a precio costo o con un
recargc del 1% por los trémites y el +trabajo
realizado.

Comprar Jjuguetes y aparatos eléctricos por mayor
para facilitarles a los empleados la compra de los
mismos, a costos menores de lo que se encuentran en
el mercado, sin que represente algin gasto extra

para la empresa. Se sugiere que este beneficio se
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otorgue a los empleados dos veces al afio, para lo
cual B8Be recomiendan los meses de Junio (bono
catorce) y Diciembre (aguinaldo).

Comprar pPOor mayor a los productores, 1utiles
escolares para ofrecerlos a los empleados a un menor
Precio del que se encuentra en el mercado. Este
beneficio puede ser permanente.

Contratar los servicios del un médico con el que Be
pueda contar dos dias a la semana dentro de la
empresa, o bien gque los empleados puedan asistir a
la clinica del mismo.

Contratar por wuna hora diaria, tres veces a la
semana, los servicios de una maestra para que
imparta clases de alfabetizacion a los empleados que
lo necesiten.

Organizar una comisidn de seguridad e higiene
industrial en donde se evalie la necesidad de equipo
para la proteccién de los empleados segin la labor
que desempefien. Dentro de este programa podrian
contemplarse aspectos de evacuacién en catastrofes,
mejor posicién en cuanto a la distribucién del
espacio fisico para la maquinaria en relacién a las
personas, etc. Para llevar a cabo este plan, se

puede scolicitar la asesoria de otras instituciones.
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Manteqer tambos de agua pura en diferentes lugares
para que los empleados tengan acceso a los mismos.
La premiacién al empleado o a los empleados
distinguidos puede hacerse con un diploma,

una plaqueta, un premio en efective, asi como 1a
publicacidn en carteleras de su distincidon
adjuntando una ampliacidén de su fotografia.

En las actividades deportivas, podria darseles
uniformes con el logotipo o el nombre de la empresa.
Organizar celebraciones en las cuales se involucre a
la familia del empleado, lo cual podria planificarse
para 1los meses de octubre (dia del nifio) y diciembre
(época navidefia).

Que el gerente o jefe inmediato de los operarios
mantenga abierta la puerta de su oficina, para gque
los empleados sientan la confianza de poder entrar a
consultar cualquier situacion que se presente. Esta
actitud debe darseles a conocer deade el momento en
gue ingresan a la empress.

Contar con un fondo comin para que los empleados
puedan solicitar préstamos a 1la empresa. Este
préatamo quedarid sujeto al tiempo que tenga el
empleado de laborar en la empresa y al salario que
devengue, fijdndomse una cuota mixima de 1la cual

ellos puedan disponer.
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Colaborar con el crecimiento personal del empleado
contando con un fondo para facilitar los medio
econbtmicos para que estudien, en un horario fuera
del laboral. Este dinero sBerd retribuido a 1la
empresa con trabajos extra, descuentos mensuales, o
bien trabajando durante un tiempo determinado en la
empresa. También seria conveniente determinar vy
evaluar los criterio sobre los cuales se brindaria
este beneficio a los empleados, en cuanto a que se
le otorgue a agquellos gue cumplan con ciertos
requisitos dentroc de la organizacién, ademds de ser
empleados antiguos.

Crear un sistema de ahorro, depositando una cantidad
de dinero determinada en un Banco del sistema,
entregandole al empleado su comprobante de depdésito

de ahorro mensualmente.

Estructura jerarguica

En toda empresa debe existir una estructura

Jerdrquica en la cual Be contemplen las funciones para cada

uno de los departamentos. Es necesario que dentro de dicha

estructura exista un departamento de Recursos Humanos para

alcanzar los objetivos planteados anteriormente, poniendo en

pridctica el programa de compensaciones o incentivos, lo que

podria beneficiar a las personas que desarrollan sus labores
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a un nivel operativo ¥. al mipmo tiempo, al personal a nivel
gerencial en cuanto a 1a toma de decisiones.
a} Departamento de recursos humanos

Tomando en cuenta que la asignacidén de
incentivos © compensaciones es una de las funciones gue se
realiza dentro del departamento de Recurscs Humanos, éste
deberia contar con una seccién que lleve a cabo las
actividades que se requieran para el efecto. Para ésto, se
propone una estructura minima gue Pposea las secciones
necegarias dentro del Departamento de Recursos Humanos, gque
permita la realizacibén de 1ag diferentes funciones del
mismo, y en €l cual se enmarca el proyvecto de incentivos o
compensaciones. (Ver anexo 1)

b) Jefatura de Administracidén de Compensaciones

La persona responsable de esta seccidn
elaborara el presupuesto para llevar a cabo el programa de
incentivos o compensaciones; hacer los contactos necesarios
con los proveedores, organizaciones de capacitacidn ¥y
servicios médico; llevar el control de sueldos, salarios ¥y
prestaciones; realizar el programa de higiene y seguridad
industrial solicitando la asesoria de otras organizaciones;
mantener contacto con las otras secciones del departamento
de Recursos humanos; calendarizar reuniones periddicas con

los empleados & nivel operativo; coordinar la logistica de
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eventos recrgativos, deportivos ¥ de reconocimiento;
elaborar las descripciones de puesteos ¥ escalas salariales
para cada uno de los mismos; y crear formatos que tengan
como objetivo la evaluacién del desempefio del empleado.

3. Presupuesto del funcionamiento de 1la Jefatura de

Administracién de Compensaciones

Para ejecutar el Programa de incentivos o
compensaciones, se requiere de recurso humano, fisico ¥y
financiero, para lo cual s8e hace necesaria una estimacidn
del presupuesto que le wva permitir cumplir con sus
funciones. Para el efecto, en el presente trabajo se
presenta un esquema de pregupuesto estimado para 20
operarios, haciendo 1la aclaracién gque los calculos son
aproximados, de acuerdo a lo que se cree que peodria
necesitarse para el cumplimiento de las funciones de la

jefatura. (Ver anexo 2)

D. Evaluacitdn

Como cualquier programa, el presente debe ser analizado
¥ evaluado permanentemente para verificar si ests cumpl iendo
con los objetivos planteados anteriormente o Bi, por el
contrario, requiere de modificaciones que permitan tener los
alcances deseados.

Los dirigentes administrativos tendridn la oportunidad

de establecer los criterios que consideren més adecuados
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para llevar a cabo el plan de accién en cuanto a algunas de
las actividades que alli se sugieren.

A continuacién se presentan algunas técnicas que
podrian ser Gtiles para realizar la evaluacidén del proyecto

a mediano y largo plazo:

i. Indices de rotacién de personal
2. Medicién de la eficiencia y productividad
3. Recabar informacién a través de las técnicas

para la deteccién de necesidades en la
empresa, mencionadas en el marco tebrico.

4. Investigaciones de servicio al cliente.
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ANEXQ 2

PRESUPUESTC ANUAL DE JEFATURA DE ADMINISTRACION DE COMPENSACIONES

PERSCNAL ADMINISTRATIVC DE LA JEFATURA DE ADMINISTRACION DE COMPENSACIONES

Suelds Base Bereficios *  Sueldo Totsl  Totsl Arual

Meaneual Mensuat
1 Jofe de Adminietracion de compensaciores Q.5,000.00 Q.2100.00 Q. 710000 .50, 400.00
1 Asisterts de Compensaciones @.2,000.00 Q.340.00 Q.2,.340.00 2.39,780.00
1 Secratars Q.1,250.00 Q.525.00 Q1. 775.00 Q.24,650.00
Tataies [ &N71500  @i184am0c0|

MOBILIARIC DE OFICINA
Depreciacion Costo Meneual  Total Anual

3 secritcrios de oficrm Q120000  10aroe @1000 Q12000

3 siten de eecritorio Q.750.00 10 aros @.8.25 Q.75.00

1 computadors - Q.8,000.00 10 aros @.75.00 Q.900.00

1 macuina de sscrior Q150000 1Carce Q1250 @.150.00

1 mueble para archivo Q.500.00 10 aros Q.68.67 Q.80.00

2 aparatos de telefono Q.800.00 10 ancs Q.887 2.50.00
Totakes Q.14,050.00 | Q117.08 Q.1,405.00 |

INCENTYOS PARA TODCS LOS EMPLEADOS

Incertivos Recupersbing No racupersicles Costo Arus
Estimacia

1 Carmeta basica x Q.43,000.00
2 Aparatos Electrodomseticos x Q.1,600.00
3 Boleas de Uties x Q.12000.00
4 Juguetes x G.4,000.00

S Dono por traneporte
(S0 %) x 2.8,600.00

6 Equpa persoral

i

para segunicid x
7 Servicios Medicos % Q.12,000.00
3 Servicios Educatvos x Q.4320.00
(Maestra Afalsotizacion
@.30.00 horay
9 Servicos Alimerticios ® . Q.5840.00

(Agua Electropuna)







10 Recomocrmierto Publico x Q.1,800.00

11 Cumplearnos x @.800.00

*  Bereficic Inchaye gastos medicos, deprecmacion de vehiculo,
gascha, viaticos, etc,

** Varecle dependiendo del tipo de operwrio que e trate

Tora Arumt de gastos Recugeraoles @.85,300.00
Tots Anual de gaetos No recuparables €.28,1680.00

INCENTIVOS PARA EMPLEADQS ANTIGUOS

Incertvos R ecuperabies No recuperables Costa Arvunl
Eeti
1 Prestamos en recargo x @.5,000.00
2 1 dia cle vacaciones adiciormal x Q.380.00
3 Reconocimiertt por artiguecad x Q.250.00
4 Plan de pLiciacion x i

** varisicle esgun poiticas adoptadas por is smpresa

Total Aruni de Gastos Recuperables Q.5,000.00
Total Aruai de Gastos No Aecuperables Q.610.00

INTEGRACION DE INVERSION DE INCENTIVOS PARA EMPLEADQS

Total arual de gastos recuperablas pars todos los emplendos: Q.85,800.00
Total sl de gastos recuperables adicioraies pars eMmpeacios artiguos: @.5,000.00

TOTAL Q.70,800.00

Total sl de gaetos no recuperables pam todos ios empleacios: Q.28,160.00
Total sl de gaetos no recuperabbles adicionales para empleados artiguos: Q.510.00

TOTAL Q.28,770.00







	Page 1
	Page 2
	Page 3
	Page 4
	Page 5
	Page 6
	Page 7
	Page 8
	Page 9
	Page 10
	Page 11
	Page 12
	Page 13
	Page 14
	Page 15
	Page 16
	Page 17
	Page 18
	Page 19
	Page 20
	Page 21
	Page 22
	Page 23
	Page 24
	Page 25
	Page 26
	Page 27
	Page 28
	Page 29
	Page 30
	Page 31
	Page 32
	Page 33
	Page 34
	Page 35
	Page 36
	Page 37
	Page 38
	Page 39
	Page 40
	Page 41
	Page 42
	Page 43
	Page 44
	Page 45
	Page 46
	Page 47
	Page 48
	Page 49
	Page 50
	Page 51
	Page 52
	Page 53
	Page 54
	Page 55
	Page 56
	Page 57
	Page 58

