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INTRODUCCION

El presente trabajo es una investigacion que busca sefialar que el dinero o los
bonos tienen un impacto directo sobre el desempefio de los empleados para
alcanzar ciertos objetivos establecidos por la empresa, si bien existen otros
factores que motivan a los empleados, los bonos es una estrategia que
sabiéndose utilizar correctamente puede resultar muy provechosa para la
empresa.

Durante la investigacion se observan las teorias de la motivacion propuestas por
diversos autores a lo largo del tiempo en donde se mencionan los factores que
empujan a un trabajador a esforzarse o sentirse comodo en su trabajo y en donde
la mayoria de los autores mencionan que el dinero es importante para motivar a
los empleados o es al menos uno de los factores que deben de cuidarse.

Asi mismo esta investigacion busca determinar si el bono por desempefio o
econémico es un agente motivador positivo o negativo, al mismo tiempo
determinar que lo hace ser positivo 0 negativo y cuales son las recomendaciones
para minimizar los aspectos negativos para que sea funcional.

Al final se realizan entrevistas para conocer la opinion de personas familiarizadas
con el tema como directores o con personal a su cargo y solo de algunas
personas que no tengan personal a su cargo ni conozcan el bono econémico, de
esta forma se sabra que es lo que actualmente se piensa sobre el tema de los
bonos econdémicos.

En las conclusiones también se agrega la opinién del investigador, ya que
también cuenta como un participante en el proceso de los bonos, y la necesidad
de entender si el bono es una buena opcion para motivar a uno de sus
empleados, se describe también el proceso que el investigador vivié cuando
otorgo un bono a su trabajador y cudl fue la reaccion del mismo, sin embargo
esta experiencia no cuenta como parte de la investigacibn sino como una
recopilacion de informacién para la misma.



CAPITULO 1 PLANTEAMIENTIO DEL PROBLEMA
DE INVESTIGACION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 OBJETIVOS DE INVESTIGACION
e General: Resaltar la importancia que juegan los bonos econémicos en el
desempeiio del capital humano.
e Especificos:
1. Determinar qué factores inciden en la motivacion laboral.
2. Determinar si los bonos econdmicos inciden positivamente en el
desempefio del capital humano.

1.1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

e ¢ Qué es motivacion laboral?

e ¢ Qué incentivos tienen mayor impacto en la actitud del capital humano?

e (Qué consecuencias genera en una empresa, tener un mal sistema de
compensaciones?

e ¢Qué impacto tienen los incentivos econdmicos en el desempefio de los
trabajadores?

1.1.3 JUSTIFICACION

Esta investigacion tiene su origen o razén de acuerdo a la experiencia del
investigador. Cuando él inicia su vida laboral, se da cuenta de los becarios que
comenzaban a trabajar en el corporativo donde actualmente radica estaban muy
motivados a los primeros meses de su contratacion, sin embargo con el paso del
tiempo iban perdiendo la motivacién, muchos de ellos no se sentian valorados y
decidian marcharse por lo que el indice de rotacion aumentaba.

Dentro de ese corporativo, habia varias empresas, una de ellas, Credix, la cual
usaba también becarios y las oficinas estaban practicamente juntas, por lo que
la convivencia con el personal de las empresas era habitual, durante la
convivencia con los becarios de la otra empresa se notar que ellos parecian estar
un poco mas motivados y felices.



De acuerdo con los recuerdos del investigador, un dia estaba la directora de la
empresa que tenia estos becarios en la terraza platicando con algunos de sus
becarios y empleados, ella decia que sus becarios siempre le duraban mucho, y
era raro que alguno durara menos de 2 afios bajo su mando.

Un buen dia conviviendo con los demas becarios surge la pregunta ¢,como era el
ambiente donde ellos estaban?, ¢cual era el trato que ellos tenian?, y la
respuesta causoO sorpresa, practicamente nada era diferente, los horarios eran
los mismos, los términos de trabajo eran iguales se debia entregar la informacion
o el cierre contable el dia 1ro de cada mes (habil), lo Unico distinto es que a los
becarios de Credix les otorgan un bono de 500 pesos por cumplir este objetivo,
cosa gue a los becarios de la empresa donde radica el investigador no sucede.

Esto realmente no causo una gran revelacién puesto que muchos becarios se
quejaban del ¢ porque si les exigian una meta mensual no se les recompensaba
de alguna manera? Sin embargo la noticia creo descontento porque sintieron que
no era justo no tener que cumplir un objetivo el cual demandaba tiempo y
esfuerzo extra el cual no era remunerado de ninguna manera.

Aun asi el ambiente se mantuvo un tanto igual, lo becarios seguian cumpliendo
con su trabajo para evitar ser despedidos pero esta motivacion a hacer las cosas
era negativa y claro todo mundo se quejaba de que no era recompensado por
cumplir los objetivos planteados.

Los becarios siguen ahi pero solo mientras estudian, no desean seguir y muchos
cambian a cualquier lugar que les pueda ofrecer algo mejor, algunos se
cambiaron a la otra empresa solo por los bonos, y otros a cinepolis por los boletos
gratis.

Mientras la mayoria de los becarios de la empresa donde si reciben bonos,
buscan esforzarse para quedarse cuando terminen sus estudios, la empresa
donde los empleados reciben bonos ha crecido bastante los ultimos afios y no se
tiene la certeza de que es lo que causa este aumento motivacional en los
empleados, si el bono es lo Unico que causa esa motivacioén o si hay algunos
otros factores que incidan en esta motivacion.

1.2 HIPOTESIS DE INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Hi: Los bonos econdmicos motivan al eficaz desempefio del capital humano.
Variable x: aplicaciéon del bono econémico.

Variable y: eficacia en el desempefo del capital humano.



1.3 TIPO DE ESTUDIO

En el presente trabajo de investigacion el tipo de estudio o alcance es de tipo
correlacional, ya que se medira el grado de incidencia o relacion que existe entre
los bonos econdmicos como agente motivador en la eficacia del desemperio del
capital humano.

1.4 DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacion se concibe como el plan o la estrategia para responder
a las preguntas de investigacion, por ello se considera que el disefio a emplear
serd no experimental transversal correlacional; ya que no se manipularan
variables, sino que sera analizado la relacion existente entre la entrega de bonos
econémicos para la mejora del desempefio del capital humano, ello como
principal agente motivador.



CAPITULO 2 MARCO TEORICO

2.1 TEORIAS DE LA MOTIVACION

2.1.1 TEORIA ADOPTADA: PIRAMIDE DE MASLOW

La pirdmide de Maslow, es una teoria psicoldgica propuesta por Abraham Maslow
en su obra teoria sobre la motivacion humana en 1943.

Esta teoria presenta una serie de necesidades ordenada de abajo hacia arriba
donde las de hasta abajo son las mas importantes y primordiales que busca
satisfacer el hombre.

Maslow comenta en su teoria que una vez que el hombre satisface sus
necesidades primordiales el buscara satisfacer necesidades mas elevadas en la
piramide.

FIGURA 1 PIRAMIDE DE MASLOW!?
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El primer nivel de la pirdmide como se muestra en la imagen anterior representa
las necesidades fisiolégicas de una persona dormir, comer, agua, calor y estas
seran las primeras que deberan ser satisfechas, estas necesidades son las que
motivan a la accion.

El segundo nivel representa la necesidad de sentirse seguro, de aqui se originan
las leyes, el orden, la liberacion al miedo y cualquier amenaza posible.

El tercer nivel es la necesidad de afiliacion, pertenecer a un grupo y como bien
sabemos el hombre es un ser social por naturaleza y en la antigiiedad esta
necesidad podia satisfacer a la anterior puesto que pertenecer a un grupo de
personas también brindaba seguridad y mayores posibilidades de satisfacer otras
necesidades por eso se formaban los clanes que perseguian objetivos conjuntos
y se cuidaban entre ellos. Desde siempre las personas han sentido la necesidad
de formar grupos, incluso desde los mas pequefios como lo es la union de 2
personas para luego formar una familia lo cual es su principal objetivo.

El cuarto nivel es la necesidad de valorarse a si mismo, la autoestima, esta se
consigue a través de logros personales, independencia propia, el respeto que los
demas te demuestren, el conocimiento sobre algin tema que te permita
sobresalir o ser de utilidad.

El quinto nivel es la necesidad cognitiva, para esto debemos saber que es ser
cognitivo de acuerdo a la RAE la definicion de cognitivo es la siguiente:

“Perteneciente o relativo al conocimiento’

Con esto podemos entender que las personas tienen un deseo por el
conocimiento ¢,pero qué clase de conocimiento? Bueno en una nota publicada
por Sistemaepic, Elda Zurita, la autora de la nota explica este deseo de la
siguiente forma:

“La curiosidad, la exploracion, la necesidad de sentido y conocimiento™

Entonces esta necesidad es la que tiene la persona de saber qué es lo que lo
rodea, es la necesidad a dejar de ser ignorante hacia las cosas que le importan
a la persona.

El sexto nivel hace alusion a la estética, se refiere a la apreciacion de la belleza,
la forma y esa clase de cosas.

El séptimo nivel habla sobre la auto actualizacién, aqui se trata de aplicar los
conocimientos obtenidos para obtener el crecimiento profesional.

2 http://dle.rae.es/?id=9ffDOLI
3 http://sistemaepic.com/por-que-el-dinero-es-un-mal-motivador-y-que-es-lo-que-funciona-mejor
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El altimo nivel de la piramide de Maslow es la trascendencia, esto significa dejar
una huella en el mundo, aportar algo a la humanidad que le permita crecer,
ayudar a otros a ser mejores o mejorar el ambiente en que viven las personas.

Lo que Maslow no menciona dentro de su propuesta es como el ser humano
satisface estas necesidades, quizas en el pasado las personas satisfacian la
parte Fisiolégica y de seguridad con la agricultura, cultivaban sus propios
alimentos y construian sus propios hogares, sin embargo en la época actual y en
la sociedad actual mexicana las personas solo pueden satisfacer sus
necesidades a través del dinero.

Es una verdad actual que el dinero mueve al mundo, y asi es hoy en dia,
practicamente cualquier deseo o necesidad la satisfacemos a través del dinero,
es por ello que decidi utilizar la piramide de Maslow como teoria para partir de
este proyecto, porque esta piramide explica las necesidades del hombre, aunque
no como el hombre satisface estas necesidades.

Ahora si bien el dinero no puede satisfacer los deseos mas altos por si solos,
sigue siendo necesario para poder completar las primeras fases de la piramide
de Maslow como la psicolégica y de seguridad, para el caso de pertenencia no
parece tener alguna relacion mas que el poder pagar algun club deportivo en
donde conocer personas alrededor de tu mismo poder adquisitivo.

El nivel de autoestima es principalmente el que puede atacarse con los bonos
econdmicos sobre los cuales se desarrolla este trabajo, una persona podra
sentirse mejor si es recompensada por hacer un buen trabajo, esto la hara
sentirse valorada y que su participacion es necesaria para el desarrollo de la
empresa, ademas el dinero extra que proporciona un bono podra ayudarle a
obtener ciertas cosas que desea para alcanzar los siguientes niveles en la
piramide.

El conocimiento, la apreciacion del arte, la auto-actualizacion y la trascendencia
son niveles que ya dependeran de la persona alcanzar sin embargo la presencia
de incentivo puede generar cierta motivacion para que se decida a hacerlo, recibir
una recompensa por un buen esfuerzo y un buen trabajo podria hacerlo desear
mMAs y con esto impulsarse a algo mejor, quizas crear su propia compafiia o
proponer nuevos planes dentro de la misma, lo cual podria hacer que ayuden a
otros a tener un empleo mejor y con esto sentirse realizado.

Si el empleado no va tan lejos aun el hecho de que un incentivo le permita tener
un poco mas de libertad econémica se sentira también satisfecho con la empresa,
podra pagar esa deuda que tenia pendiente, o0 quizds ahorrar un poco mas para
el viaje que desea, al final su meta estara un poco mas cerca de lo que él
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esperaba y esto hara que quiera esforzarse un poco mas para asi obtener otro
bono y cumplir su meta deseada.

Esto servira tanto para la organizacion como para el empleado pues habra una
respuesta bilateral en la que si el empleado da mas, la compafia responde de la
misma medida siempre y cuando se cumplan los objetivos de la empresa, el
empleado también podra cumplir sus propios objetivos de vida.

2.1.2 DIFERENTES TEORIAS DE LA MOTIVACION

Existen diversas teorias de la motivacion laboral, las cuales en algunos casos,
contienen como parte de ellas, los incentivos econdémicos para motivar al
empleado, algunas de las mas conocidas ya son bastante viejas, y en la
actualidad han surgido nuevas teorias, pero que no son tan conocidas, las cuales
seran explicadas a continuacion.

2.1.2.1. TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS DE VICTOR VROOM

En esta teoria Victor Vrom explica el proceso que lleva a cabo mentalmente un
individuo para actuar de una determinada manera con la intencién de conseguir
aguello que consideren mejor para ellos.

El comportamiento que la persona escoja tener sera de acuerdo al beneficio que
espera como resultado de este comportamiento, por lo que en teoria si hay una
buena recompensa el empleado buscara esforzarse mas.

Debido a esto una buena recompensa por el trabajo duro de un empleado podria
considerarse como un bono el cual servirh como la zanahoria para impulsar el
desempefio de los empleados a cumplir con los objetivos de la empresa y que él
se vea satisfecho por obtener el bono por su desempefio.

Sin embargo algo importante que resaltar es la forma en que el individuo capte
la recompensa o el estimulo para si mismo sera un factor esencial para su
motivacion puesto que de acuerdo a la teoria de Vroom si el empleado no percibe
el bono como algo que en realidad valga la pena el esfuerzo este no sera un
motivante suficiente.

Sin embargo la principal referencia a la que hace esta teoria para motivar a los
empleados es un buen sistema de compensacion, donde se especifique
claramente la remuneracion y su relacién con el desempefio.
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Es por ello mismo que las personas al mando que autorizan los bonos deben
asegurarse que el sistema de compensaciones este bien disefiado, que la
recompensa que se ofrece realmente sea merecida y valorada por el empleado
al que se le propone.

En esta teoria la capacitacion es un factor elemental, debe ensefiarsele al
empleado que es lo que se desea que hagan y como hacerlo, ya que Unicamente
establecer una meta sin un camino claro mermara el objetivo que tiene esta
teoria.

La teoria de Vroom sefiala que la motivacion tiene 3 dimensiones.

e La expectativa la cual representa lo que el empleado espera de acuerdo
al esfuerzo del mismo.

e Elinstrumento mediante el cual el empleado serd recompensado por su
rendimiento o esfuerzo.

e La conveniencia o el valor que el empleado le dara a la recompensa (si
vale la pena el esfuerzo)

Vroom menciona en su teoria las 3 variables anteriormente mencionadas de la
siguiente manera:

Valencia: Es el valor dado a la recompensa por el empleado (valor)

Expectativa: Esta representa la seguridad que se le brinda al empleado de que
podr& alcanzar la recompensa y no se le esta pidiendo una tarea imposible.

Instrumentalidad: Esta se define como las razones logicas y coherentes que
hagan al individuo creer por qué sus empleadores desean dar esa recompensa.

En este sentido un mayor esfuerzo significa mejor produccion lo cual aumenta las
ganancias del empleador y de esta forma el empleado obtiene una recompensa
por su esfuerzo.

2.1.2.2 TEORIA DE LA EQUIDAD DE J. STACEY ADAMS

Stacey Adams, desarroll6 una teoria de la equidad de la motivacion, la
particularidad de esta teoria es que los empleados comparan sus esfuerzos y
gratificaciones con otros empleados que se encuentran en situaciones similares
en el aspecto laboral.

Esta teoria, se basa principalmente en la persuasion de individuos que trabajan
en condiciones de ser tratados con equidad en el trabajo.
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Stacey Adams menciona como la percepcion de la equidad (justicia) con la que
se trata al personal, influye en la motivacion.

Cuando un empleado detecta un estado de inequidad trata de que se haga
justicia, si el empleado esta recibiendo lo mismo que los demas se sentira
satisfecho y realizara su trabajo con mayor calidad, de esta manera también
lograra sentirse feliz en su lugar de trabajo. Pero si por lo contrario el empleado
percibe una sensacion de injusticia o bien insatisfaccion, no lo lograra obtener un
rendimiento adecuado en su area debido a la injusticia que puede sentir hacia su
persona.

Se dice que estas comparaciones el empleado las realiza de manera
inconsciente, ya que el hecho de sentirse tratado injustamente en comparacion
del resto del grupo hace que la motivacion disminuya o aumente.

Stacey Adams menciona los siguientes puntos, considerandolos los mas
importantes para esta teoria:

e Persona: El individuo que percibe la equidad o falta de equidad.

e Otros con quien comparar: Se trata de cualquier individuo o grupo de
individuos usados por las personas como un referente en relacion al nivel
de logros.

e Input: Son las caracteristicas individuales aportadas por las personas en
el trabajo.

¢ Resultados: Lo que la persona recibi6 del trabajo.

La teoria de la motivacién hace referencia sobre la equidad o justicia como un
punto primordial por todas las empresas, es decir, es parte de la tela de la
organizacion que permite se medien los conflictos y sostiene la motivacion de los
gerentes y empleados.

La teoria de equidad y motivacion reconoce que a los individuos les interesa no
solo la cantidad de premios que reciben por sus esfuerzos sino también la
relacion de estos premios que reciben los demas.

Segun Sthepen P. Robbins, la teoria de la equidad establece cuatro posiciones
gue se relacionan con la paga desigual:

1. Dado el pago por el tiempo: Los empleados recompensados en exceso
produciran mas que los empleados pagados equitativamente. El empleado
generard gran cantidad o calidad de produccién a fin de incrementar sus
ingresos.

2. Dado el pago por cantidad de produccion: Los empleados
compensados en exceso tendran un rendimiento bajo o neutral.
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3. Dado el salario en tiempos: Los empleados que no estdn lo
suficientemente recompensados producirdn menos de manera que
ofreceran una calidad inferior.

4. Dado el pago por cantidad de produccion: Los empleados no
recompensados produciran grandes cantidades de baja calidad en
comparacion con los empleados que son pagados de manera equitativa.

La teoria de Adams sugiere una serie de alternativas para establecer el
sentido de la equidad que se mencionaran a continuacion:

e Cambiar su input: Es decir tomar la decision de dedicar menos tiempo
o esfuerzo al trabajo.

e Cambiar los resultados: El empleado puede enfrentarse a su jefe y
pedir un aumento de sueldo, tiempo libre o un ascenso.

e Cambiar en la persona de referencia: Se puede cambiar la
referencia, el empleado puede hacer comparaciones (equidad).

e Cambiar los input los resultados de la persona de referencia: Es
decir pedir a otro empleado que trabaje mas lento o que tenga mayor
responsabilidad en los proyectos.

e Cambio de la situacién del empleado: Podra dejar el trabajo para
alterar el sentimiento de falta de equidad.

e Cadauno de estos métodos esta disefiado para reducir o cambiar
el sentimiento de disconformidad y tension creadas por la faltade
equidad: Es decir, cuando existe la equidad, la persona se motiva para
seguir uno o mas de estos cinco pasos.

Los trabajadores no solo buscan satisfaccién de sus necesidades; sino
también requieren que el sistema de retribucién sea justo.

Para finalizar, Adams menciona como la cuestion de la justicia aplica en
todo tipo de recompensa como puede ser:

e Psicolbgicas.
e Sociales.
e Econdmicas.

Con ello afirma que los empleados tienden a juzgar la justicia mediante la
comparacion de los resultados de sus esfuerzos contra los esfuerzos
mismos y también al comparar con los de otras personas.
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2.1.2.3 TEORIADE LAXY LAY DEL LIDERAZGO DE DOUGLAS MC GREGOR

Esta teoria como su nombre lo menciona se enfoca principalmente a los estilos
de liderazgo, divide a los lideres en 2 tipos, el X que significa ser un lider de
caracter autocratico y el Y que se define como un lider participativo.

El estilo de liderazgo autocrético definen a los lideres como personas impositivas
quienes imponen con confianza y autoridad las decisiones que deberan llevarse
a cabo de acuerdo a su nivel jerarquico o su experiencia.

Este estilo no se considera como algo negativo puesto que la intencion solo es
establecer una orden y que se lleve a cabo sin recurrir a ningun tipo de violencia.

Este tipo de lideres suelen necesitarse en trabajos donde la toma de decisiones
deba llevarse a cabo de manera rapida y sin que se pierda mucho tiempo para
su ejecucién. Este tipo de lider debe hacer que sus subordinados acaten las
ordenes sin que haya alguna respuesta por parte de ellos para que no se genere
algun tipo de descontento, sin embargo esto podria ocasionar que los empleados
no trabajen a su maximo potencial.

El estilo de liderazgo X puede considerarse como un coronel o militar que deba
tomar decisiones rapidas dentro del campo de batalla para obtener la menor
cantidad de bajas en un periodo breve de tiempo y cumplir con los objetivos de
la mision, los soldados deben acatar las 6érdenes al momento aun cuando ellos
no sientan que es lo mejor para ellos, si la intencion es cumplir con la misién
deberan hacerlo.

Este tipo de andlisis representa la empresa donde una baja pude significar el
haber cumplido con la misién pero es un empleado que si bien no pierde la vida
deja de laborar en la empresa debido a que las ordenes que esta recibiendo no
las considera del todo lo mejor para él y tampoco considera que se le esté
tomando en cuenta.

Cabe mencionar que aqui no existe ningun tipo de recompensa para los
empleados, la idea es simplemente cumplir con los objetivos que el superior
demanda por lo que esto puede llevar a los empleados a un circulo rutinario
donde no se sientan valorados ni recompensados por su esfuerzo.

En cuando al lider tipo Y o lider participativo la idea es totalmente opuesta a la X,
en este caso el lider comparte las ideas y la informacién con sus empleados y
deja que ellos formen parte del proceso de toma de decisiones.
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Permitir este tipo de libertad ocasionara que la toma de decisiones tome mas
tiempo, ya que deberan escucharse las opiniones e ideas de todos los miembros
gue participen y volvera a la organizacién un poco mas dificil de controlar.

Un beneficio de este estilo es que el grupo de trabajo puede llegar a aumentar la
productividad en cierta medida, al mismo tiempo que hace sentir a sus integrantes
mas reconocidos y satisfechos. Sin embargo cabe mencionar que este estilo no
funciona para todos los puestos de trabajo de la misma manera.

Como se puede ver dentro de la teoria de Mc Gregor no hace referencia algun
método para motivar a los empleados ni mucho menos a la aplicacién de un
incentivo econémico mas que el del liderazgo el cual puede tener medianos
beneficios para las organizaciones.

2.1.2.4 TEORIA DE LOS 2 FACTORES DE MOTIVACION DE HERZBERG

Esta teoria propuesta por Frederick Irving Herzberg menciona que el rendimiento
de los empleados se ve influenciado principalmente por dos factores, la
satisfaccion y la insatisfaccion.

e La satisfaccion son los factores de motivacién que aparecen en la imagen
que se encuentra mas abajo, en teoria el cuidado de estos factores por
parte de la empresa hara que los empleados se sientan mas satisfechos,
aunque su relacion con los factores de insatisfaccion no sea muy fuerte.

e La insatisfaccion por su parte hace referencia a los factores de higiene,
estos factores segun la teoria siempre deben estar presentes puesto que
si no son cuidados adecuadamente el empleado se sentird insatisfecho,
tienen un fuerte impacto en la satisfaccion a corto plazo pero uno muy débil
a largo plazo.
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FIGURA 2, FACTORES DE LA TEORIA DE HERZBERG*

Teoria
Factores de Higiene: de la Motivacion
::os“?r‘;o ;,oce:-némlcos: sueldos, salarios, de Herzbel'g

Condiciones laborales: Hluminacién y tem-
peratura adecuados, entorno fisico seguro.
Seguridad: privilegios de antigliedad,
procedimientos sobre quejas, reglas de
trabajo justas, politicas y procedimientos

de la compania.

Factores sociales: oportunidades para
interactuar con los demas trabajadores y
para convivir con los comparneros de trabajo.
Categoria: titulos de los puestos, oficinas
propias y con ventanas, acceso al baio de los
il directivos.

Factores de Motivacion:

Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar
la propia personalidad y de desarrollarse
plenamente.

Sentimiento de autorrealizacion: la certeza de
contribuir en la realizacion de algo de valor.
Reconocimiento de una labor bien hecha:

la confirmacion de que se ha realizado un
trabajo importante.

Logro o cumplimiento: la oportunidad de llevar
a cabo cosas interesantes.

Responsabilidad mayor: la consecucion de
nuevas tareas y labores que amplien el puesto
y brinden al individuo mayor control del mismo.

De acuerdo a la teoria de Herzberg los factores de higiene se asemejan a los
niveles principales de las necesidades de la pirdmide de Maslow, en pocas
palabras estos factores deben ser los principales a satisfacerse debido a que la
ausencia de estos provocara que el empleado no se sienta cdmodo ni seguro en
su trabajo, asi que si los empleadores comenzaran a enfocarse en los factores
de motivacion sin antes tener cuidar los factores de higiene seria una pérdida de
recursos ya que el empleado seguiria sintiendo la necesidad de satisfacer los
factores de higiene.

De acuerdo a la nota publicada por Alejandro Pérez a través de la pagina Ceo
Level®

“Algunos criticos comentan una serie de efectos negativos o contraproducentes,
como el aumento de ansiedad, aumento del conflicto entre las expectativas

4 http://www.ceolevel.com/herzberg
5 http://www.ceolevel.com/herzberg
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personales y los resultados de su trabajo, sentimiento de explotacion cuando la
empresa no acompafa las nuevas tareas con el aumento de la remuneracion,
posible reduccion de las relaciones interpersonales, etc”

Si se presta atencion al parrafo anterior, se hace referencia nuevamente a la
remuneracion que se espera a cambio de nuevas tareas, el empleado tiende a
esperar algo siempre a cambio de un esfuerzo mayor, en donde nuevamente se
enfatiza la necesidad de aplicacion de un incentivo econdémico como los bonos.

Una buena opcion para satisfacer este deseo por parte de los empleados,
funcionando al mismo tiempo como un factor Higiene — Motivacional, ya que por
un lado el bono otorga un beneficio econémico, el cual forma parte de los factores
de higiene y dado que la naturaleza del bono es otorgarse a aqguel que realiza un
buen trabajo o desempefio, funciona también como un factor motivacional en el
area del reconocimiento, donde se confirma que se ha cumplido con una tarea
importante y como recompensa se obtiene el beneficio que hara que el empleado
se sienta valorado, recompensado y por consecuencia motivado a seguir
realizando su labor con el mismo o incluso mayor entusiasmo que le brindé la
oportunidad de recibir dicho reconocimiento.

2.1.2.5. TEORIA DE LA FIJACION DE METAS SEGUN EDWIN LOCKE

En su teoria, Edwin Locke propone cinco principios importantes para poder
cumplir con una meta establecida de forma satisfactoria.

El primer principio es la claridad de la meta, la meta debe ser clara y estar bien
especificada ya que de lo contrario los empleados podrian perderse en un
panorama mas general que merme la motivacion. Asi que la meta debe
explicarse claramente para no invertir el tiempo ni el esfuerzo en vano.

El segundo principio es el reto que se establece. De acuerdo a este principio Si
la meta es dificil esta brindara una mayor satisfaccién a los empleados cuando
se alcance, incluso ver una meta como algo dificil de conseguir pero posible
podria ser motivante para los empleados de cumplir, pero también se debe afiadir
un beneficio al avance para mantener el interés. Por otro lado aquellos retos que
sean muy complejos deben olvidarse ya que nuevamente podria significar una
perdida al fijar una meta imposible.

El tercer principio es el compromiso. Este principio va ligado al cumplimiento de
la meta puesto que si los empleados no se sienten comprometidos con ella no
sera sencillo cumplir la meta y en el peor de los casos ni siquiera sera posible.
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Un ejemplo de falta de compromiso seria que el empleado se vea obligado a
participar en la tarea, sin embargo una buena forma de comprometer a los
empleados seria la promesa de un bono por el cumplimiento de la meta la cual
genere la idea al empleado de cumplir con esa meta le otorgara un beneficio a él
también y no solo a la empresa.

El cuarto principio es la retroalimentacion. Sin duda este es uno de los principios
mas importantes para el cumplimiento de una meta, si le comentas a tus
empleados que es lo que estan haciendo bien se sentirAn motivados y
reconocidos por su desempefio, pero de igual manera hay que hacerle saber a
los empleados (de buena manera) cuando estén cometiendo algun error en su
labor o su desemperfio se vea disminuido, esto en el mejor de los casos hara que
el empleado tome conciencia y regule su comportamiento para mejorar su trabajo
y cumplir con la meta sefialada.

El quinto principio es la complejidad de las tareas. Para evitar que el cumplimiento
de la meta se vea muy complejo, esta debe estructurarse en pequefios objetivos
cuyo alcance te lleven cada vez mas cerca de la meta, estos objetivos ayudaran
a cumplir con el primer objetivo de claridad para los empleados y mantenerlos
motivados al alcanzar cada uno de los objetivos.

Basicamente esta teoria es una guia sencilla para establecer una meta pero
cumplir con todos y cada uno de estos principios puede resultar complicado,
sobre todo cuando se trata con personas las cuales son un recurso imprescindible
a la hora de cumplir una meta, y de acuerdo al tercer principio de esta teoria si
logras hacer que tus empleados se sientan comprometidos siempre sera menos
complicado alcanzar una meta.

2.1.2.6 TEORIA DE JERARQUIA DE ALDERFER O ERC

La teoria ERC de Alderfer obtiene su nombre de las siglas existencia, relaciones
y crecimiento, estos son los tres niveles que plantea en su teoria como
necesidades primarias. Esta teoria es una remodelacion de la piramide de
Maslow donde concentra las necesidades unicamente en estos 3 niveles.

Alderfer propone que las personas pueden llegar a trabajar en los tres niveles al
mismo tiempo; es decir que una persona puede estar buscando satisfacer sus
necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales, y de autorrealizacion al mismo
tiempo y que el hecho de fracasar o estancarse en alguno de estos niveles traera
como consecuencia que la persona vuelva a un nivel inferior e intente conseguir
un poco mas de satisfaccién en este nivel.

20



Las principales diferencias de esta teoria con la de Maslow es que los niveles de
la pirdmide de Maslow se concentran solo en tres y que existe esta dimensién
llamada frustracion — regresion. De acuerdo a Maslow la persona se quedara en
un nivel hasta que quede satisfecho mientras que Alderder menciona que si no
se puede cumplir con el nivel en el que se encuentra se dard un paso atrds a un
nivel inferior.

Esta teoria toma en cuenta otros factores como la educacion, familia, cultura,
contexto politico — social como variables que pueden afectar la importancia que
una persona le brinda a ciertas necesidades, es decir que para una persona
puede ser mas importante tener mas dinero o muchas relaciones sociales que el
hecho de auto realizarse y ayudar a otros.

2.1.2.7 TEORIA DE MC CLELLAND

Esta teoria de comportamiento planteada por David McClelland establece que la
persona tiene tres necesidades:

FIGURA 3, NECESIDADES DE McCLELLAND®

Teoria de McClelland

!'LﬂI:ITIUﬁ-E IOH DE LOGRO: Llewa ¥ F=r i e, ™
imponerse elevada metas que L !
alcanzar. Tienen una gran necesidad *Tratejo bien ralizdo.
de ajecucion, pero muy poca de +Aca pla rem po s bilidades
gfiliarse zon ofras personas. «Mecanits feod bac
e, iy

'ﬁ-Le guets que b comeidarnen impore e ™
MO TS IOM DE FODER:

Mecesidad de influir y controlar a ~Quigrs prestigio y A=tm.

otras personas ygrupos w 3 obtener La gueta que predo minenauve ideas
el reconocimiento por parte de ell «Suek tener mentzlidad politica

o

A
ﬁLegLataaarp-:npuhr. ™
MOTIVACION DE AFILLACION: *Leguata el comtacts con s daméa.
Mecesidad de formar parte de un sLadisguetaestarack, == sients bien
grupo an aquips
lk-Le-guata ayudar aotm gemts .

e Logro: La persona se plantea desafios dificiles de alcanzar con tal de
probarse que puede conseguirlos, esta necesidad se satisface a través del

6 http://www.psicologiaglobal.com/?p=317
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éxito, el reconocimiento y la retroalimentacion, la persona moderara su
comportamiento evitando riesgos demasiado altos que puedan poner el
riesgo conseguir sus objetivos, pero de igual manera evitard no correr
riesgos, pues cumplir con una meta de una forma muy sencilla causara
que no sienta que se esforzé realmente y la meta era en realidad muy facil
de alcanzar. Su equipo de trabajo debera tener las mismas ambiciones de
alcanzar el éxito puesto que de lo contrario preferiran trabajar solos.

e Afiliacion: Esta necesidad de la persona busca establecer y mejorar sus
relaciones interpersonales con otros, es un ente completamente social,
desea ser aceptado por los demas y no tendra problemas con aceptar las
normas de su grupo de trabajo, siempre esta dispuesto a cooperar ya que
desea mantener las relaciones a toda costa con una buena cantidad de
confianza y comprension mutua.

e Poder: Esta necesidad la buscan satisfacer aquellos que desean estar a
cargo Yy tener influencia sobre los demas. Este poder se divide en dos tipos:
Poder personal: que es el tipo de poder sobre la influencia hacia otras
personas.

Poder Institucional: es el poder para dirigir a otros a cumplir las metas de
la organizacion.

De acuerdo a McClelland, estas necesidades estdn presentes en todas las
personas pero cada persona tiene un perfil que se inclina mas a alguna de ellas,
por lo que un dia la persona puede tener una gran necesidad de logro o podery
al siguiente podria desear con mayor fuerza la afiliacion, esto dependera
completamente de la persona por lo que no hay alguna etapa que deba cumplirse
primero a diferencia de Maslow cuyas necesidades si tienen un orden.

2.2 MARCO CONCEPTUAL

2.2.1 LA MOTIVACION LABORAL

La motivacion laboral se conoce como la habilidad de los empleadores o patrones
para hacer que sus empleados se sientan satisfechos y valorados dentro de su
ambiente laboral.

Cualquier empleador u organizacion que tenga subordinados a su cargo los
cuales se sientan motivados laboralmente generaran una mayor productividad,
atencion al cliente y calidad en el servicio.
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Para los empleadores generar esta motivacion en sus empleados representa un
reto ya que consiste en hacer que sientan que los objetivos de la empresa se
alinean con sus objetivos personales agregando que cada persona es diferente
y cada quien tiene sus propios objetivos personales.

2.2.2 LOS INCENTIVOS ECONOMICOS O FINANCIEROS

Los incentivos econdmicos o financieros son recompensas obtenidas a cambio
de un mayor desempefio o el cumplimiento de un objetivo especifico al cual
estaba atado dicho incentivo.

En una nota publicada por varios autores en el blog de talento humano, a través
de la pagina google.over-blog.es definen que los incentivos son parte de las
compensaciones siendo estos la primera parte de la siguiente manera:

“El concepto de incentivo, se utiliza para designar cualquier cantidad de dinero
contingente, es decir, condicionada, que recibe el personal cuando se cumplen
ciertas condiciones predefinidas; por ejemplo, los bonos de productividad que se
conceden por alcanzar un cierto nivel de productividad, los incentivos por
cumplimiento de cuotas de ventas o los bonos que algunos gerentes reciben,
cuando cumplen niveles de desempefio previamente negociados. 7

Ahora bien los incentivos no solo se definen como un beneficio para aumentar o
cumplir con una cuota como lo menciona el péarrafo anterior sino que también
pueden ayudar a controlar presupuestos y disminuir gastos.

Segun Allan Palencia en su trabajo “concepto e importancia de los incentivos”

“Incentivo es aquello que se propone 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 y mayor satisfaccion.’®

Es por ende que podemos entender como incentivo o bono de acuerdo a estas
definiciones o conceptos como la herramienta financiera que se utiliza para para
encaminar el comportamiento de los empleados hacia el cumplimiento de un
objetivo especifico de la empresa u organizacion.

7 http://google.over-blog.es/article-28521111.html
8 http://blog.grupo-pya.com/los-incentivos-laborales-extras-disparan-la-satisfaccion/
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2.2.3. SISTEMAS DE COMPENSACION

Los sistemas de compensacion son estrategias utilizadas por el departamento de
recursos humanos con mdltiples finalidades:

e Atraer y mantener a personal calificado.

e Generar motivacion y mantener al empleado satisfecho.
e Aumentar el rendimiento de los empleados.

e Disminuir la rotacion de los empleados.

e Crear lealtad hacia la empresa.

Estos sistemas buscan utilizar incentivos econdémicos y no econémicos para
cumplir con los objetivos que se plantean anteriormente. Determinan cuanto y de
qgué forma pagar a los empleados por su desempefio.

2.3 MARCO HISTORICO
2.3.1 EL ORIGEN DE LA MOTIVACION LABORAL

A principios del siglo XVIII con el inicio de la industrializacion y la desaparicion de
los talleres artesanos provocé una mayor complejidad en las relaciones
personales del entorno laboral, una disminucion de la productividad y un aumento
de la desmotivacion de los trabajadores.

Para apaciguar la situacion se necesitaba encontrar el equilibrio entre los
intereses de los empresarios y los intereses de los trabajadores. En 1920, cuando
se cre6 la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se empez06 a plantearse
la importancia del bienestar de los trabajadores y se inicio la legislacion sobre las
condiciones laborales.

Por otra parte, a mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias que
empezaron a tratar la motivacién y, a partir de este momento, se empezo6 a
relacionar el rendimiento laboral del trabajador y su satisfaccion personal con su
motivacion a la hora de desarrollar su trabajo.

Los primeros estudios concluirian que un trabajador que se sentia motivado en
su trabajo, era mas eficaz y mas responsable, y ademas, podria generar un buen
clima laboral. A partir de estas conclusiones, las empresas tomaron la decisiéon
de analizar qué buscan los trabajadores cuando desarrollan su trabajo, cual es
su escala de necesidades, qué desean satisfacer con su trabajo, cuales son sus
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intereses, con qué trabajos se sienten mas identificados, que tareas les reportan
mas, etc.

El objetivo final de estos analisis era conseguir que los trabajadores se sintieran
realizados como personas y como trabajadores mediante el desempefio de su
trabajo dentro de la empresa.

Es por ello que comenzaron a surgir nuevas teorias para describir que era aquello
gue motivaba laboralmente a los empleados con el paso del tiempo.

En una presentacion realizada por David J. Pérez M. en la pagina de Slideshare
aparece en la diapositiva numero 2 la siguiente linea de tiempo la cual nos ayuda
a entender mejor el contexto en que fueron surgiendo las teorias y quien las
propuso.

FIGURA 4, LINEA DE TIEMPO DE LAS TEORIAS DE LA MOTIVACION?®

Teoria De Las
- Jerarquias De

 Necesidades

Teoria Del Factor Dual

_Teoria ERC

Seguridad

Fisiologicas

9 https://es.slideshare.net/Davjos93/teorias-de-motivacion-linea-de-tiempo

25


https://es.slideshare.net/Davjos93/teorias-de-motivacion-linea-de-tiempo

Abraham Maslow propone la teoria de las jerarquias de las necesidades en 1954,
la cual establece un como su nombre lo dice un nivel jerarquico de necesidades
las cuales motivan a las personas a actuar o hacer algo. Una vez satisfecha la
necesidad de abajo la persona buscara satisfacer la del siguiente nivel.

Mas adelante Victor Vroom propone su teoria de las expectativas donde
menciona que los individuos ajustan su comportamiento de acuerdo al resultado
que ellos desean obtener o los objetivos que desean cumplir, en donde plantea
incluso una férmula para explicar la motivacion y que es aquello que impulsa a
las personas.

La teoria de la equidad por Stacey Adams en 1965 en ella se plantea una relacion
entre la motivacion y el desempefio y satisfaccion del empleado la cual depende
de una evaluacion subjetiva sobre el esfuerzo — recompensa, para poder
entenderla mas facilmente una nota publicada por Richard a través de la pagina
adamssuteoria.blogspot explica lo que acabo de decir de la siguiente manera:

“La teoria de la equidad es el justo equilibrio entre un empleado con respecto a
los insumos (trabajo duro, nivel de habilidad, la tolerancia, el entusiasmo, etc) y
un empleado de los resultados (salario, beneficio, activos intangibles, como el
reconocimiento, etc) segun la teoria, la busqueda de este equilibrio, sirve para
garantizar una sdlida y productiva relaciéon que se logra con el empleado.”°

Al final de esta explicacion el autor hace alusion a que el empleado se esforzara
tanto por la empresa como ella sea capaz de recompensarlo por este esfuerzo,
esto podria ser también un claro ejemplo del deseo de ser recompensado en
parte con un bono econémico.

La teoria del X y Y publicada por Douglas Mc Gregor en 1960 en el libro “el lado
humano de la empresa” en esta teoria el X hace referencia a un lider autocrético
el cual trata a los empleados con pufio de hierro puesto que asi es como deben
ser tratados. El lider tipo Y es un lider participativo el cual comparte las decisiones
y deja trabajar a los empleados libremente ya que se consideran responsables
por si solos.

Luego en 1967 surge la teoria del factor dual o motivacion e higiene de Frederick
Irving Herzberg en esta teoria Herzberg plantea que las personas son
influenciadas o motivadas debido a 2 factores, la satisfaccion e insatisfaccion, los
cuales son llamados factores de motivacion e higiene segun el orden. Los
factores de higiene se refieren en cierta medida a las necesidades basicas de
Maslow. Segun Herzberg los factores higiénicos deben ser 6ptimos para evitar

10 http://adamssuteoria.blogspot.mx
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que los empleados se sientan insatisfechos, puesto que de lo contrario hara que
no estén conformes con su trabajo.

Poco después en 1969 Edwin Locke propone su teoria de la fijacidn de metas la
cual establece 5 principios necesarios para establecer una meta que si cumple
con ellos motivara a los empleados a llegar a la meta de una forma satisfactoria.

Para el afio de 1972 Clayton Alderfer toma la Teoria de Maslow y la remodela en
tres niveles mas concretos: existencia, relaciones y crecimiento, y la llama teoria
ERC por sus siglas. En esta teoria Alderfer explica que las personas pueden
trabajar en uno o en todos los niveles de necesidad al mismo tiempo a diferencia
de Maslow que menciona que las personas buscaran cumplir primero con la
necesidad mas basica y después la que sigue, Alderfer plantea también que la
frustracion de alcanzar un siguiente nivel en la pirdmide hara que la persona
regrese al nivel anterior y busque un poco mas dentro de ese nivel para sentirse
satisfecho.

Para 1989 David McClelland utiliza como base los trabajos de Henrio Murray y
plantea su teoria de motivacion en la que establece que la persona tiene tres
necesidades: de poder, afiliacion y logro. Cada una de estas necesidades tiene
Sus propias caracteristicas para cumplirse.

2.3.2. HISTORIA DE LOS INCENTIVOS ECONOMICOS O BONOS

A pesar de la larga historia de la motivacion laboral y de que dentro de las teorias
de motivacién se hace referencia a recibir beneficios econébmicos como parte
importante para mantener a los empleados satisfechos, los incentivos tienen
origen en la segunda mitad del siglo XIX de acuerdo a los estudios de Frederick
W. Taylor quién segun una nota publicada por Julian Mesa Martinez a travées de
la pagina blog.grupo.pya.com expuso que:

“‘los profesionales se esforzaban mas cuando recibian un beneficio adicional en
funcién a su productividad™1

Asi mismo existe una nota publicada por GESTION.ORG donde se le atribuye a
Henry Ford la creacion de los incentivos salariales y premios por produccion.

La idea de Ford se basaba en que la remuneracion a cada trabajador debia
medirse en base a su produccion y a los tiempos de trabajo realizados por lo que
era necesario trabajar sobre tiempos obligatorios para los empleados que

11 http://blog.grupo-pya.com/los-incentivos-laborales-extras-disparan-la-satisfaccion/
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pudieran ser mejorados por los empleados los cuales se hicieran acreedores a
premios por su produccion.

Y pese a que no se cuenta con informacion sobre quién o cual fue la primera
empresa que implementé los bonos o incentivos econdmicos se considera que
esta declaracion es la causa de que los empleadores hayan comenzado a utilizar
los bonos y otros incentivos con la intencion de aumentar su productividad y
reducir costos, mejorar el ambiente laboral e incluso retener a buenos elementos
en la compaifiia.
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CAPITULO 3 LOS SISTEMAS DE COMPENSACION
EN LAS EMPRESAS

3.1 IMPORTANCIA DE LOS SISTEMAS DE
COMPENSACION

Los trabajadores son personas con diversas necesidades e inquietudes, todos
son diferentes unos de los otros y aunque pueden tener rasgos en comun sus
preocupaciones y aspiraciones pueden tener un determinado impacto en su
desempefio y debido a esto en los resultados de la organizacion.

Es por ello que existe la necesidad en las organizaciones de saber compensar
adecuadamente a sus empleados por su desemperio laboral.

Los sistemas de compensacion juegan un papel muy importante dentro de las
organizaciones ya que estos se encargan del estudio y andlisis de:

e Salarios.
e Revisiones de salarios y politicas de beneficios.
¢ Informacion estadistica.

Las remuneraciones que perciban los trabajadores deben estar adecuadamente
definidas y ser equitativas al mismo tiempo que deberan ser competitivas y
mantener al maximo el reclutamiento, contratacion y retencion del personal
altamente calificado.

Fijan las politicas necesarias para fijar criterios que permitan medir la equidad en
gue se deben repartir las remuneraciones.

Para cumplir con lo anterior este sistema debe ser capaz de realizar una correcta
evaluacion y descripcién de puestos y su desempefio.

Asi mismo el sistema de compensaciones debe estar correctamente disefiado ya
gue todas las personas son diferentes y por ende sus motivaciones también, si
el sistema de compensaciones no realiza una correcta evaluacion de su personal
no podran establecer adecuadamente el mejor incentivo para cada uno de ellos
y podria caer en el error de establecer incentivos que aunque parezcan atractivos
significaran una pérdida de esfuerzo y recursos ya que no sera lo suficientemente
atractivo para el empleado.
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Es por ello que de acuerdo al articulo Why monetary incentive plans cannot work
de la Harvard Bussines Review expone que los incentivos laborales econdmicos
pueden reducir la motivacién de los profesionales.*?

Debido a esto es necesario contar con un sistema de compensaciones el cual
permita armonizar los deseos y necesidades de los trabajadores con los
incentivos econdmicos y ho monetarios para de esta forma generar los intereses
necesarios de cada profesional que permitan un aumento en el desempefio de
cada uno.

3.2. ESTRUCTURA DE LOS SISTEMAS DE
COMPENSACION

De acuerdo al libro “direccion estratégica de los recursos humanos” su autora
Martha Allen, explica que un sistema de remuneraciones se debe llevar a cabo a
través de pasos:

1. El primer paso consiste en realizar un andlisis y descripciéon de puestos ya
sea de toda la empresa o simplemente de un area determinada ya que
quizas esto sea lo mas viable cuando se estd comenzando a implementar
un nuevo sistema.

2. Después se deben evaluar los puestos de esa area de acuerdo a su grado
de importancia para la organizacion, Martha Allen comenta “es muy
importante no engafarse con los nombres de los puestos, hay que trabajar
en base a los contenidos, si ese aspecto queda claro desde aqui, sera
mas sencillo el paso 413

3. Una vez concluida la evaluacion se hace una clasificacion de los puestos
la cual permita la compararlos con otras areas y funciones de la
organizacion.

4. Luego se hace un estudio del valor de los puestos y se realiza una escala
de salarios. Segun Martha Allen “la comparacién con el mercado permite
al mismo tiempo cubrir dos objetivos: la comparacién en si miso y evaluar
la I6gica de la evaluacién y clasificacion que se hizo internamente de los
puestos.”* Lo anterior se refiere a asignar un salario a los puestos de
acuerdo criterios internos y externos.

12 http://blog.grupo-pya.com/los-incentivos-laborales-extras-disparan-la-satisfaccion/
13 Martha Alles, (2013) (pag. 350)
14 Martha Alles, (2013) (pag. 351)
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5.

En el dltimo punto se debe establecer un rango para cada puesto y este
sera el resultado final.

No obstante existen otros métodos para crear o estructurar un sistema de
compensaciones, de acuerdo a una nota publicada por la péagina
www.entreprenur.com, plantea “7 pasos para establecer un sistema de

compensaciones eficiente”'®

En esta nota los puntos planteados no difieren en gran medida a los que plantea
Martha Allen, sin embargo contienen puntos que complementan ligeramente la
idea y que pueden considerarse importantes:

1.

2.

El primer paso de acuerdo con Entreprenur es clasificar los puestos de la
organizacion.

El segundo paso detalla los objetivos de cada puesto para la organizacion.
Después se definen las prestaciones con las que cuenta cada puesto “Por
ejemplo, una secretaria y un agente de ventas, podrian estar en el bloque
operativo de la organizacion, sin embargo, tienen finalidades diferentes en
el negocio. 6

Luego se determinan las nuevas prestaciones que la empresa esta
dispuesta a otorgar, hay que ser conscientes que dichas prestaciones
deberan estar ligadas a los objetivos de la empresa y de cada puesto.
Estas prestaciones deben estar bien sustentadas para que puedan ser
alcanzadas por los empleados y correctamente distribuidas por la
organizacién ya que de lo contrario podrian resultar contraproducentes
para el sistema de compensaciones y dafar la motivacion.

Una vez determinadas las nuevas prestaciones se debe establecer el
alcance de las mismas dentro de los diferentes tipos de puestos, esto
ayudard a establecer conciencia sobre el grado de responsabilidad que
representan.

En este punto de acuerdo con Entreprenur se “establece reglamentos,
procedimientos, plazos y condiciones generales para el uso y disfrute de
percepciones, de manera, clara y entendible de acuerdo al nivel
académico y/o experiencia profesional promedio de los ocupantes.”™’

Por dltimo se debe dar a conocer a los empleados las nuevas
modificaciones, las prestaciones, reglamentos, procedimientos que les
corresponden de acuerdo a su puesto. Entreprenur recomienda que esto
no se haga de manera general sino que se haga personalmente ya que no

15 https://www.entrepreneur.com/article/262478

16 https://www.entrepreneur.com/article/262478

17 https://www.entrepreneur.com/article/262478
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todos contaran con las mismas prestaciones y por ende con las mismas
obligaciones, una buena forma es realizar juntas individuales donde se le
notifique esto al empleado.

Existen muchas formas de crear o implementar un sistema de compensaciones,
wikihow es una pagina donde se plantea “como desarrollar un plan de
compensaciones” en tres partes, Blog Peoplenext también publica otra nota para
desarrollar un plan de compensaciones estratégico, asi que se cuenta con
bastante informacidon y metodologia para llevar a cabo un sistema de
compensaciones, sin embargo para determinar cual es el mejor dependera de la
empresa que quiera implementarlo.

3.3. TIPOS DE COMPENSACIONES E INCENTIVOS

Existen una gran variedad de compensaciones e incentivos que las
organizaciones o empleadores otorgan a sus empleados, con la intencién de
motivarlos para asi obtener un mejor desempefio por parte de ellos.

Estos incentivos se dividen en econdmicos y no econdmicos.

3.3.1. INCENTIVOS ECONOMICOS

Este tipo de incentivos son aquellos cuya caracteristica principal es que
involucran dinero. De acuerdo a una nota publicada por Velasco Andrés Felipe
en blogwami.com menciona que a veces estos incentivos no son los mejores ya
que no tienen un largo alcance.

De acuerdo con la misma nota, existen algunas ventajas y desventajas:
Ventajas

e Son faciles de manejar.

e Todos buscan conseguirlos, ya que a todo mundo le agrada la idea de
ganar mas dinero.

e Son buenos cuando se enfocan en proyectos duraderos, si se utiliza por
cumplimiento de objetivos pueden ser muy eficaces para concluir en
tiempos cortos los proyectos.

Desventajas
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Su efecto es de corto tiempo, de acuerdo con Felipe Andrés Velasco,
existen indicios de que luego de 23 dias cualquier incentivo o aumento
salarial pierde su efecto.

Después de un tiempo los empleados dejan de verlo como algo que se
merecen y no que deben ganarse.

Ya una vez explicadas algunas caracteristicas que tienen este tipo de incentivos
podemos pasar a ver algunos directamente:

Incentivo sobre unidad de produccion o destajo: Este tipo de incentivo se
otorga al trabajador cuando realiza una produccién demas que sobre pase
su cuota diaria, este tipo de incentivo se determina sobre la produccion
extra que el trabajador realice. Es una buena forma de compensar al
trabajador por su esfuerzo ya que este representa un beneficio mayor para
la empresa.

Sin embargo también tiene sus contras ya que de acuerdo con Werther “el
pago de un incentivo por unidades de produccion no conduce
automaticamente a niveles mas altos de productividad, debido al efecto
que tienen las presiones del grupo sobre las personas que exceden los
niveles promedio de desemperno™®

Bonos por produccion: este tipo de bonos se otorgan cuando la empresa
le demanda al trabajador un resultado determinado y el trabajador brinda
uno mejor, al cual esta obligado a cumplir.

Comisiones: Este es un pago que se le otorga al trabajador o prestador
del servicio especificamente es una parte que se mide en porcentaje de la
cantidad que resulto como beneficio para la organizacion. Este incentivo
se asocia principalmente al area de ventas, ya que por lo general este
personal recibe un sueldo mas bajo y se complementa con los porcentajes
gue se le otorgan por los clientes que atrae a la organizacion.

Bonos individuales: Este concepto se utiliza dentro de las empresas
principalmente para aquellos trabajadores que no estan relacionados con
el area de produccion ni tampoco de ventas, la organizacion le otorga al
trabajador un ingreso extra por un nivel de desempefio mayor.

18 ADMINISTRACION DE PERSONAL Y RECURSOS HUMANOS 4TA EDICION, WERTHER & DAVIS,
1995. (pag. 319)
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Este es el incentivo sobre el cual se enfoca este proyecto, es el incentivo
que puede medirse de acuerdo a los tiempos de entrega de los
trabajadores, por ejemplo: se le solicita al trabajador un reporte que debe
estar listo para dentro de 3 dias y este trabajador lo termina en un tiempo
menor a ese, quiere decir que ese trabajador esta teniendo un desempefio
mayor al esperado y por ende se le otorga una recompensa econémica.

Aumento por mérito: este es el incentivo que se le otorga al trabajador
cuando cumplen con los estandares de produccion y desempefio
establecidos en la empresa, algunos ejemplos pueden ser el mérito anual
a la puntualidad y asistencia entre otros, la evaluacién de este incentivo
depende en parte del jefe directo y su criterio.

Curvas de madurez: Este incentivo va dirigido al personal de nivel
profesional el cual busca un crecimiento dentro de la empresa, este tipo
de incentivo se enfoca en retener a estos individuos, se les otorga para
gue mantengan el interés y de esta forma se reduce el porcentaje de
rotacion del personal.

3.3.2. INCENTIVOS NO ECONOMICOS

Este tipo de incentivos consisten en otro tipo de planes para motivar al personal
gue no sean la entrega de recursos econdmicos. Este tipo de incentivos se enfoca
en conocer un poco mas al empleado, saber qué es lo que desea y lo motiva asi
gue de esta forma se le puede otorgar algo que realmente aprecie.

VENTAJAS:

Debido a que no representan remuneraciones econémicas directas son
baratos.

Su aceptacion es alta por la mayoria de los empleados sin importar el
puesto que desemperfien.

Ayudan a crear un sentimiento de apego hacia la organizacion y crean
cohesién del personal.
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DESVENTAJAS:

e Deben saber proporcionarse a los empleados de manera equitativa e
igualitaria ya que de lo contrario pueden ocasionar un mal ambiente de
trabajo.

Puede parecer que los incentivos no econdmicos tienen pocas desventajas pero
esta desventaja es dificil de controlar ya que muchas veces depende del
panorama que tiene el jefe, muchas veces se trata de un empleado que siempre
esta de acuerdo con el jefe sin importar lo que esto representa para el resto del
grupo, es por ello que cuando se reconoce el trabajo de una persona que no esta
tan comprometida con tu trabajo o0 no es lo suficientemente apta debido a que
siempre estd de acuerdo con el jefe y se gana su confianza tiene un impacto
negativo en los demas trabajadores que pueden ser mejores afectando la
rotacion de personal y el ambiente laboral teniendo como resultado un bajo
desempeiio.

Sin embargo este tipo de programas son de necesaria implementacion en las
empresas ya que estos funcionan como un soporte que llena el vacio que dejan
los incentivos econdémicos.

Los principales y mas funcionales incentivos no econémicos son los siguientes:

e Flexibilidad de horario: Este incentivo consiste en permitirle al empleado
disefiar su propio horario de trabajo, incluso permitirle trabajar desde
casa, sin embargo hay que tener en cuenta que no puede aplicar para
todos sino que este incentivo se presta mas para los oficinistas, ya que
esto no podria permitirsele a un mesero o a un vendedor de mostrador
por ejemplo.

e Capacitacion: se trata de otorgarle al empleado nuevos conocimientos
que lo hagan mejor y mas apto para realizar su trabajo, sin embargo
difiero de que este es un incentivo no econdmico del todo ya que si implica
cierto costo como el pago del capacitador o la instrumentacion necesaria
y las horas que le lleva aprender las cuales podria usar para trabajar.
Cabe mencionar que toda esta inversion puede perderse si el trabajador
decide marcharse de la empresa

e Reconocimientos: Existen varios tipos de estos, ya sea a través de un
correo electronico, en una reunion, de manera personal y privada o con
un objeto como una carta 0 marco representativo que destaque el
esfuerzo y buen trabajo que el empleado ha realizado puede levantar
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mucho el &nimo del trabajador, hacerlo sentirse valorado y motivado para
desempefiarse con mayor energia.

El Unico detalle que hay que saber cuidar sobre los reconocimientos es
saber cémo darlo, a quien darlo y cuando darlo debido a que esto puede
generar descontento por parte del resto de los trabajadores e incluso
crear rechazo hacia el reconocido, es por ello que también estos
reconocimientos deben estar bien respaldados y fundamentados.

e Dias de descanso extra: Cuando se cumpla un objetivo o una tarea,
cuando sea el cumpleafios del trabajador, se le proporciona un dia extra
de descanso como reconocimiento por su buena labor y su esfuerzo, esto
hara que el empleado se sienta valorado y regrese a trabajar con un
mayor entusiasmo.

e Diatematico: este incentivo consiste en que 1 vez al mes los empleados
pueden realizar algo especial, reunirse para comer a cierta hora, ir
vestidos de alguna manera especial, practicar algun deporte en conjunto.
Por ejemplo en la comparfiia Grupo Arquimo, el ultimo viernes de cada
mes la empresa otorga un espacio de una hora para que todos los
empleados salgan a comer, se festejan a los cumpleafieros y el personal
puede convivir en conjunto, la empresa se hace cargo de los costos por
los pasteles de los cumpleafieros y la comida, esto permite que los
empleados puedan relacionarse entre si y mejorar el ambiente laboral.
Sin embargo al igual que la capacitacion se incurre en un costo, el cual
aunqgue no es muy elevado sigue representando un desembolso.

e Propuesta de proyectos: los empleados pueden tener tiempo para
desarrollar algun proyecto que ellos deseen emprender y que pueda
beneficiar a la empresa o ser un nuevo tipo de negocio, siempre es algo
que al empleado le interese y le apasione, al momento de tenerlo
terminado el empleado puede presentar su proyecto a su jefe directo a la
autoridad competente.

Otros factores que se deben mencionar los cuales tienen cierta influencia en el
desempeiio de los trabajadores son los siguientes:

e Ambiente laboral: Este factor se consigue cumpliendo antes determinados
puntos y la pagina exaccta publica una nota para cumplir con 8 claves para
obtener un buen ambiente laboral:
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Generar un ambiente de respeto.

Fomentar la sana competencia y solidaridad.

Permitir a los empleados ser independientes.

Brindar horarios flexibles.

Fomentar la empatia.

Que el espacio de trabajo sea apto y aceptado por los empleados.
Saber quién poner a cargo para liderar.

Ofrecer oportunidades de crecimiento.

ONOORWDNRE

e Objetivos bien establecidos: Algo que suele desconcertar al personal es
gue no sabe en realidad para que esta trabajando solo desempefian sus
tareas o0 actividades y esto genera incertidumbre. Establecer
adecuadamente los objetivos, asi como hacérselos saber a tu personal es
una buena estrategia para que ellos se motiven ya que conocen que tan
cerca o lejos estan de cumplir los objetivos.

e Involucrar al empleado en la toma de decisiones: Aun cuando el empleado
no tenga experiencia es importante permitirle entrar a alguna junta, no
necesariamente a todas en donde €l pueda ver y entender porque se estan
tomando ciertas decisiones, y cuando se confié que tiene la experiencia
preguntarle por su opinion, esto hace que el empleado se sienta
importante y busque esforzarse un poco mas para demostrar lo que vale.

e Posibilidad de crecimiento: este depende también de la percepcion del
empleado sobre las oportunidades que la empresa otorgue para crecer y
si estas oportunidades le interesan al empleado, en caso de que el
empleado perciba que tiene oportunidades de crecer laboralmente hacia
un puesto que sea de su agrado.

Como se detalla anteriormente existen diversos factures que inciden en la
motivacion laboral ya sean econémicos o0 no econémicos y su impacto también
dependera del trabajador y la forma en que se administre el incentivo.
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CAPITULO 4 INCIDENCIA DE LOS BONOS
ECONOMICOS EN DESEMPENO DEL CAPITAL
HUMANO

4.1 APLICACION DE BONOS POR DESEMPENO

De acuerdo con la nota “Cémo evaluar a tus empleados para otorgarles pago por
desempefio” publicada por Oscar Perez en la pagina blog.peoplenext.com.mx??
comenta en primera instancia que para esta clase de pagos o bonos debe
asignarse un presupuesto establecido, pero esto no significa que sea un gasto
para la empresa ya que este presupuesto solo sera aplicado una vez que los
empleados cumplan con objetivos los cuales le brinden un beneficio a la
compainiia asi que en teoria los empleados ganan cuando la empresa gana mas.

Sin embargo es necesario establecer un sistema claro y objetivo para que los
empleados puedan medir y darse cuenta de cudl es su progreso y cuales son las
areas que debe mejorar.

Es por ello que Oscar Pérez establece 4 puntos importantes que se deben tener
en cuenta a la hora de aplicar los bonos o pagos por desempefio:

e Realizar evaluaciones constantes y objetivas para asi decidir las
caracteristicas de la compensacion a otorgar.

e La comunicacion es clave: informar a los empleados sobre los objetivos
que deben cumplir y la forma en que deberan hacerlo, estableciendo
previamente la forma de evaluacién ayudara a que comprendan que es lo
que tienen que hacer y lo que deben esperar.

e Unavez realizada la evaluacion hay que hacerles saber a los trabajadores
cual fue su desempefio y su evaluacién, de esta forma ellos entenderan
en gue han fallado y podran mejorar para la proxima, asi mismo sabran
gue es lo que han hecho bien, esto les dard mas seguridad para ejecutar
sus deberes con mayor precision.

e Para mejorar el rendimiento de los trabajadores es recomendable
capacitarlos y ponerlos a prueba para que puedan mejorar su desempefio.

19 http://blog.peoplenext.com.mx/como-evaluar-a-tus-empleados-para-otorgarles-pago-por-
desempeno
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Mientras tanto Héctor Ochoa a través de su nota “Los famosos bonos de
productividad” publicada en la pagina www.aysconsultores.com?° establece que
para regular los bonos se debe estar a lo siguiente:

Determinar la forma en que se va a pagar, si va a formar parte del salario
0 si serd complementario, asi mismo la periodicidad del pago.

Determinar a qué tipo de personal se le va a entregar, ya sea directo,
indirecto o dependiendo del nivel jerarquico.

Deben formar parte de un programa progresista cuya finalidad sea mejorar
a la empresa.

El bono debe tener como finalidad aumentar el desempefio de los
trabajadores en un &rea en concreto.

Deben establecerse objetivos a cumplir o metas que tengan relacién con
la productividad, tiempo y mejora de procesos, calidad del producto o
servicio.

Se debe considerar que si existen contratos colectivos de trabajo los
bonos en la mayoria de los casos no forman parte de estos.

Asi mismo Héctor Ochoa en la nota antes citada, establece que el pago de estos
incentivos debe medirse a través de los siguientes indicadores que respalden el
aumento en el desempeiio y la productividad de los trabajadores:

Disminucion de los desperdicios generados.

Amento en la calidad de los productos o servicios, (que el producto sea
mas duradero, el servicio se brinde en un tiempo mas eficiente por
ejemplo.)

Cumplimiento de metas personales o departamentales.

Que los empleados desarrollen habilidades multiples y versatiles para
desempeniar su labor.

Y por ultimo el mejor indicador es la situacion de la empresa después de
establecer el sistema de incentivos, si la situacion ha mejorado y
realmente esta generando mejores resultados entonces es un indicador
de que debe otorgarse el bono.

Una vez establecidos estos indicadores Héctor Ochoa menciona que la empresa
también debe comprometerse con los empleados de la siguiente manera para
gue no haya malos entendidos a la hora de aplicar los incentivos.

La empresa debe brindar las herramientas y condiciones necesarias para
gue los empleados puedan mejorar su rendimiento.

20 https://www.aysconsultores.com/los-famosos-bonos-de-productividad
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e De existir un sindicato comunicarle al mismo los cambios que haya dentro
de la organizacion.

e Debe tomar en cuenta lo que los empleados tienen para decir, asi mismo
del sindicato.

e Brindarle a los trabajadores un sistema de capacitacion y desarrollo
profesional el cual permita mejorar los estdndares requeridos por la
organizacion.

¢ No dejar de lado los aspectos de seguridad para el trabajador.

e Promover el buen ambiente laboral y relaciones entre los trabajadores y
mandos jerarquicos.

e Ser consistente con los reconocimientos otorgados al buen desempefio
laboral y con los procedimientos para otorgarlos.

Claro que al ser estos los compromisos de la empresa o del patron, los
empleados también deben comprometerse a lo siguiente:

e [Favorecer el ambiente laboral al igual que la empresa.

e Comprometerse con su asistencia a la empresa.

e Utilizar eficientemente los recursos proporcionados por la empresa.

e Ser responsables con el uso de las herramientas de trabajo y maquinaria
de la empresa.

e Involucrarse en la formulacion de nuevas propuestas para mejorar a la
comparniia en sus diferentes areas.

e Participar en las campafas de proteccion y seguridad.

Comprendiendo todo esto podemos observar que el pago de incentivo econémico
como lo es el bono debe llevar cierta planeacion y estructuracion previas y estar
acompafada de compromisos e indicadores para poder determinar la mejor
manera de proporcionarlo para que sea justo y aceptado por los trabajadores
previamente.

4.2 ASPECTOS NEGATIVOS Y POSITIVOS DEL BONO

De a acuerdo a la aplicacion de bonos por desempefio existen ya algunos puntos
gue deben aplicarse, pero también debemos determinar qué tan benéfico es para
las empresas, cuales son los pros y los contras de la aplicacion de estos
incentivos ya que no todo es color de rosa a la hora de motivar a los empleados
con dinero.
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De acuerdo con la nota “Cémo evaluar a tus empleados para otorgarles pago por
desempeiio” publicada por Oscar Pérez en la pagina blog.peoplenext.com.mx?!
menciona que econdémicamente beneficia a la empresa al tener la posibilidad de
reducir sus costos, ya que se otorga a trabajadores que cumplen con las
demandas de su puesto y no a los que solo desempefian sus actividades de
manera normal.

Oscar Pérez también comenta que “Por el lado de la productividad, esta practica
ayuda a que los colaboradores sean mas eficientes, pues buscaran cumplir en
tiempo y forma con sus objetivos de trabajo para obtener su compensacién.”??

Mientras tanto Inés Pich argumenta en una nota publicada en blog.talentier.com
llamada “Las ventajas e inconvenientes de la remuneracién por desempefio” 3
ventajas e inconvenientes de estos incentivos:

VENTAJAS

e Impulsan la motivacion y la productividad: Inés comenta que esta
recompensa se da a los trabajadores méas productivos, por lo que es una
excelente herramienta para que los empleados den lo mejor de ellos.

e Alinea el trabajo del empleado con el éxito de la compafiia: “En numerosas
organizaciones los empleados solamente se preocupan por hacer su
trabajo, sin que el éxito de la compafiia sea un factor motivante para ellos.
En este sentido, los sistemas de retribucion variable ofrecen una gran
ventaja ya que son una excelente manera de vincular el trabajo de los
empleados con los objetivos de negocio.”*?

e Ayuda a atraer y retener talento: Pich menciona que los mejores
empleados deben ser adecuadamente remunerados, y en caso de no
hacerlo, esto provocara que se marchen a otra organizacién y abandonen
la tuya.

2 http://blog.peoplenext.com.mx/como-evaluar-a-tus-empleados-para-otorgarles-pago-por-

desempeno
22 http://blog.peoplenext.com.mx/como-evaluar-a-tus-empleados-para-otorgarles-pago-por-

desempeno
23 http://blog.talentier.com/ventajas-e-inconvenientes-de-la-remueracion-por-desempe%C3%B10
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DESVENTAJAS

Rivalidad entre los empleados y falta de cooperacion: Cuando un
empleado cree que se merece el bono y su compafiero lo recibe, esto
puede generar un impacto negativo en el ambiente laboral, también puede
causar falta de cooperacion al trabajar en equipo.

Dificultad para medir el rendimiento objetivamente: puede caerse en la
subjetividad al momento de querer tomar una decision sobre si el
empleado se ha desempefiado mas que otros, es por ello que es
importante crear un adecuado plan de compensaciones para poder medir
correctamente el desempeiio laboral.

Las compensaciones econdmicas podrian desviar la atencion de los
empleados: esto significa que el empleado podria terminar por hacer solo
lo necesario para alcanzar el bono descuidando otras areas de su trabajo.

Lo incentivos econdmicos tienen claramente sus puntos fuertes y débiles por lo
cual es importante revisar adecuadamente los puntos necesarios y de
oportunidad donde se puedan aplicar los bonos econémicos, asi también hay que
trabajar sobre las desventajas e irlas corrigiendo conforme se pone en préactica
el plan de remuneracion.
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4.3 RESULTADOS DE INVESTIGACION

De acuerdo a las teorias revisadas en el capitulo 2 encontramos los siguientes

resultados:

TABLA COMPARATIVA DE TEORIAS DE LA MOTIVACION

necesidades de Maslow.

TEORIA Menciona que el dinero | Menciona que no lo es o
es un factor motivante no lo menciona
Jerarquia de las No lo menciona.

Teoria de las
expectativas de Vroom

No lo menciona, pero da
indicios.

Teoria de la Equidad de
Adams

Si lo menciona.

Teoria del Xy Y de Mc No lo menciona dado
Gregor que se enfoca al
liderazgo.

Teoria del factor dual de
Herzberg.

Silo menciona dentro de
los factores de higiene.

Teoria de la fijacion de

Menciona que se debe

metas de Locke comprometer 'y una
forma es con una
recompensa.

Teoria ERC de Alderfer. | Plantea que la

motivacion depende de
lo que el empleado
considere importante.

Teoria de Mc Clelland

No lo menciona.

De las 7 teorias més conocidas Unicamente 2 mencionan que el dinero es un
factor motivante, 2 mencionan indicios de que el trabajador debe ser
recompensado y 3 no mencionan si el dinero es un factor motivacional.

En cuanto a las entrevistas realizadas a 6 personas de las cuales 4 ocupaban
cargos directivos o gerenciales con personal a su cargo y solo 2 eran empleados
sin personal a su cargo los cuales no recibian un bono.

Durante las entrevistas estos fueron los resultados o lo que los entrevistados

contestaron.

Los 4 directivos que tenian personal a su cargo comentaron que ellos se sentian
mas motivados cuando se les motivaba con dinero, en este caso el bono,
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aseguraron que los mantiene enfocados en los resultados y por ende buscan
esforzarse mas en cumplir con los objetivos para conseguir el bono.

De los empleados de nivel medio que no recibian un bono uno comento que no
se sentia motivado por nada, y el otro que deseaba crecer profesionalmente,
estos empleados comentaron que a ellos les gustaria recibir dias de descanso
en primer lugar antes que una recompensa economica.

De los 4 directivos 3 estuvieron a favor de usar los bonos y comentaron que ya
los aplicaban dado que notaban que aumentaba el esfuerzo de sus subordinados
y se sentian mas reconocidos, los otros 2 directivos también estuvieron a favor
de los bonos pero solo cuando estan bien establecidos y se distribuyen
proporcionalmente al personal.

De los 6 entrevistados, los 6 estuvieron de acuerdo que a todos les gustaria
recibir un incentivo econémico cuando cumplen con ciertos resultados, algunos
comentaron que el esfuerzo debe venir de ellos mismos sin esperar nada a
cambio pero que el hecho de que exista un incentivo econémico los ayuda a
enfocarse mas en mejorar su desempefio, ya que si solo se esforzaran y nunca
recibieran nada a cambio por sus buenos resultados podrian terminar por perder
el interés.

44



CONCLUSIONES

La motivaciéon es aquello que mueve a un trabajador a hacer o no hacer algo, no
solo depende de la empresa sino del trabajador y sus deseos, la motivacion es
positiva cuando el trabajador es impulsado por algun beneficio o recompensa, y
negativa cuando el trabajador podria ser castigado o amonestado, depende del
patrén y el trabajador cual aplicar, eso queda completamente a consideracion y
se puede determinar de acuerdo a la experiencia en la relacion laboral.

De acuerdo a los resultados obtenidos del analisis de las teorias de motivacion
mas conocidas pareciera que el dinero o la motivacion con el mismo no es tan
importante, ya que solo son pocas las teorias que establecen puntualmente que
el dinero es un factor motivacional que debe tenerse en cuenta, sin embargo si
analizamos cuidadosamente las teorias vemos que van enfocadas a logros,
afiliacion, seguridad, reconocimiento, autorrealizacion, etc.

Pero lo cierto es que en la actualidad la mayor parte de estas necesidades o
deseos se cumplen a través del dinero, incluso la necesidad de reconocimiento
puede ser satisfecha cuando al empleado se le otorga un bono por su buen
desempefio, ya que se reconoce que esta esforzandose, y esto motiva al
empleado a seguir realizando arduamente su labor.

Si el caso es motivar al empleado con incentivos econémicos hay que tener en
cuenta que estos deben de ir complementados y bien estructurados puesto que
como se comenta en el capitulo 4.2 de ventajas y desventajas de los bonos
econdémicos y el capitulo 4.1 de aplicacion de bonos por desempefio no seguir
estas recomendaciones puede ocasionar envidia entre los empleados o que la
empresa otorgue recompensas econémicas innecesariamente.

Algo que destacar del analisis de las teorias es que todas se remontan por
actuales hasta el afio 1989, si consideramos que en esa época la motivacion por
parte de las empresas y el valor al recurso humano era algo practicamente nuevo
y poco desarrollado, en la actualidad son varias empresas las que ahora estan
considerando diversas formas para motivar a sus empleados. Asi también lo
menciona Ines Pich “Hoy en dia muchas empresas apuestan por este
sistema con el objetivo de incentivar a sus empleados a esforzarse mas,
aumentar su rendimiento y despertar el compromiso personal”*

Si bien los bonos por desempefio pueden no aplicar a todas las areas ni puestos
jerarquicos empresas dada su posicidn en la curva de crecimiento, siguen siendo
una buena opcién cuando se quieren obtener resultados rapidos y en concreto y

24 http://blog.talentier.com/ventajas-e-inconvenientes-de-la-remueracion-por-desempe%C3%B10
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ya que hemos establecido que el bono por desempefio es una relacion ganar —
ganar.

Al final es decision de la empresa la forma en que decida motivar a sus
empleados, hemos determinado que el bono es un motivante directo y no
indirecto y que va enfocado a metas y objetivos que si no se cumplen entonces
no se otorga el bono.

De acuerdo con las entrevistas y diversos autores revisados se concluye que el
bono econdmico si tiene un impacto positivo para motivar a los empleados y
aumentar el rendimiento siempre y cuando se aplique de acuerdo a lo sefalado
en el capitulo 4.1 de esta investigacion.

El bono por desempefio como se observa en esta investigacion no es el unico
motivante, debe ir acompafiado de otros factores como el buen ambiente laboral
y un buen liderazgo. Pero se concluye que a la hora de alcanzar objetivos o metas
es uno de los mejores motivantes para los empleados considerando también los
deseos de cada uno de estos, ya que como se plantea en la teoria de Alderfer o
de las Expectativas de Vroom depende también de la persona que se tiene
trabajando para la empresa, por ende es importante conocerla para determinar
si es el bono el mejor incentivo o si podria ofrecérsele algun otro incentivo o
agente motivador.

Con lo anterior se expresa que no hay un incentivo que “sea el mejor” puesto que
depende de cada trabajador que es aquello que lo motiva mas.

Como observacion personal del investigador y entrevistador, los bonos por
desempefio son excelente a la hora de motivar a los empleados pero su efecto
durard muy poco si no se administran cuidadosamente, hay que conocer a los
empleados para entender de qué forma puede ser mejor otorgarle el bono o
incluso otro tipo de beneficio, el bono siempre sera una opcion para quien quiera
tomarla, puedes incentivar a tus empleados también con otros beneficios como
un dia libre quizas en lugar del bono, todo depende del empleado y lo que desee,
y de la forma en que se apliquen los sistemas de remuneraciones.
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ANEXOS

Entrevistas realizadas en las instalaciones de la comparia Grupo Arquimo el dia
04 de abril del afio 2018.

Se llevaron a cabo 6 entrevistas de las cuales 4 fueron realizadas a personas con
puestos jerarquicos de caracter gerencial o directivo, personas que conocen
sobre los bonos y ademas reciben también bonos por su desempefio, asi mismo
que tienen a su cargo mas de una persona. Y 2 de las entrevistas a personas en
puestos generales o auxiliares las cuales no percibian bonos.

Una entrevista es una conversacion donde se realiza un intercambio de ideas,
donde existen 2 roles, el de entrevistador y el entrevistado, en este caso el
entrevistador, David Callahan Alanis quien realiza las preguntas y los
entrevistados, aquellos que responden a las preguntas, todos trabajadores de las
diferentes empresas que forman parte de la compafiia Grupo Arquimo.

El tema de la entrevista es sobre los bonos econdmicos y el objetivo de la misma
es conocer el punto de vista de personas que tuvieran un puesto alto, con
personal a su cargo, familiarizadas con el tema de los bonos econémicos y que
ya hayan pasado por la necesidad de motivar personal a su cargo, para asi
conocer su postura ante los bonos economicos.

Entrevista 1:

A Rodrigo Ambriz Aguilar, jefe de departamento de contabilidad de la empresa
Credix Gs (financiera), llevada a cabo el dia 04/04/2018, en las instalaciones de
la compaiiia grupo Arguimo. Tema de entrevista: bonos econémicos.

¢Recomendarias un bono por desempefio en tu departamento? ¢ Por qué?

Recomiendo los bonos, hace que el personal se esfuerce mas por alcanzar los
objetivos, se pueden obtener los mismos resultados aun sin el bono pero puede
llegar a desmotivar al empleado y cansarse hasta el punto de aumentar la
rotacion.

¢ El ambiente laboral que representa para ti?

Es importante pero sin una percepcion econémica adecuada ni reconocimiento
de objetivos 0 una recompensa por alcanzarlos termina por no ser importante.

Entrevista 2

A Rodrigo Garcia Pérez, Director Administrativo de la compafiia Grupo Arquimo.
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¢De acuerdo a tu experiencia qué importancia tiene aplicar un bono por
desemperio en la compania?

Es muy motivador, cambia la rutina, hace que el empleado se esfuerce mas para
conseguir el bono y cumplir con los objetivos establecidos.

¢ Has notado algun efecto negativo por aplicar o no aplicar el bono?
Si, en ambos casos:

Aplicarlo: en varias ocasiones el trabajador ya se siente seguro, una vez que
consigue el bono su desempefio baja, puesto que ya ha conseguido lo que
deseaba.

No aplicarlo: el empleado se desmotiva al no recibir nada a cambio por su
esfuerzo, cuando el caso es que el trabajador no consigue el bono, puede tener
ambos efectos negativo ya que baja su productividad pero en caso contrario
puede aumentar su motivacién ya que el empleado puede quedar picado y
esforzarse mas para alcanzarlo la préxima vez.

¢ Qué mas te motiva a ti ademas del bono y que preferirias mas?

A veces el bono no es lo mejor, muchas veces desmotiva y hace dafio, si, todos
venimos por el dinero, que lo que estoy haciendo es reconocido es lo que me
motiva.

¢ Cémo te gusta que te lo reconozcan?

Que me digan que estoy haciendo bien y estar en buen estado con mi familia
claro y que de por medio exista un incentivo econémico.

Entrevista 3

A Adan de la Salud Inocencio Morales, Contador de los hoteles Misién Catedral
Morelia y Wyndham Garden Polanco.

¢,De qué forma te gustaria ser motivado en tu trabajo?

Que se reconozca el trabajo que realizo y ademas con un incentivo econémico.
¢ Tienes personal a tu cargo? ¢ De qué manera los motivas?

Si, 2 personas.

Para que hagan bien su trabajo trato de otorgarles libertad de horario de entrada
y salida para que puedan atender sus asuntos personales siempre y cuando
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pidan permiso, con esto saben que deben hacer bien su trabajo para que puedan
seguir gozando de este beneficio.

¢, Cual crees que es la mejor manera de motivar a tus empleados para que
alcancen los objetivos que deseas?

Yo les otorgo un bono econémico por cumplir los objetivos al 100% mes con mes.

¢ T percibes algin bono econdmico? ¢Qué representa para ti? ¢Es
verdaderamente algo que te motiva o te es indiferente?

Si.
Es una motivacién para entregar mi trabajo bien hecho y elaborado.

Si la verdad es algo que me empuja a esforzarme por hacer algo extra de lo que
ya se me pide.

¢, Si el bono no existiera te esforzarias de la misma manera?

Si, por mi ética profesional pero no me sentiria igual de motivado a hacer ese
extra.

Probablemente llegaria el punto en que se pierde el interés.

Entrevista 4

A Vidal Rodriguez Zamora, sub encargado del departamento de Tesoreria de la
compafia Grupo Arquimo

¢,Cudles son los factores que mas te motivan laboralmente en orden de
importancia?

El crecimiento profesional y el buen ambiente laboral.

¢Por qué buscas el crecimiento profesional, que te motiva especificamente a
crecer profesionalmente?

Para planes personales, para emprender mi propio negocio y por recibir los
conocimientos necesarios para ello y la capacidad de sobre salir sobre los demas.

¢, De qué manera te gustaria ser recompensado o reconocido por tu trabajo?

Yo personalmente no veo tan importante que se reconozca mitrabajo porque soy
feliz haciéndolo, sin embargo considero que es agradable que se me reconozca
a través de una felicitacion.
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¢,De qué manera te motivarias tu mas para alcanzar los objetivos de la empresa?

Me gustaria que se establecieran metas peridédicas a corto, mediano y largo
plazo, las cuales al conseguirse otorgaran una recompensa economica por el
esfuerzo.

¢, Si te establecieran una meta pero no te prometieran nada por conseguirla, pero
si no la cumples tampoco te afectaria, aun asi la cumplirias? ¢ Te sentirias igual
de satisfecho?

Si, debido a que es mi trabajo; pero me sentiria que se reconocié mas mi esfuerzo
Si se me recompensara.

.Si te ofrecieran una serie de incentivos como vacaciones, cuadro de
reconocimiento, reconocimiento econémico, o algin bien material, todos de igual
valor digamos $3,000.00 que escogerias?

Los dias de descanso.

Entrevista 4

A Diego Cruz, Auxiliar de tesoreria de Grupo Arquimo.

¢ Qué es lo que mas te motiva a esforzarte en tu trabajo?
Actualmente no me motiva nada.

¢, Qué deberia ofrecerte la empresa para que te sientas motivado?

Reconocimiento por mi buen trabajo como ser empleado del mes y un bono
quincenal.

¢, Si te ofrecieran un aumento salarial o un bono por realizar alguna actividad que
a ti te desagrade, aceptarias?

Si cumple mis estandares lo haria sin problema alguno, pero si no, no lo haria.

¢, Si te asignaran alguna nueva responsabilidad que represente una carga laboral
fija, la tomarias sin problema? ¢ Esperarias algo a cambio?

Actualmente me toca aceptar nuevas responsabilidades sin que me pregunten
previamente y me gustaria que me preguntaran antes de hacerlo, sin embargo
aun si se me preguntara y yo no estuviera de acuerdo con la tarea pues tendria
gue hacerla debido a que es mi trabajo me guste o no. Pero si esperaria algo a
cambio, un bono o un dia libre.

Entrevista 5
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A Luis Ramirez Ramirez, sub-director de operacion y administracion de la
empresa Credix GS

¢,Has escuchado de los bonos o incentivos para motivar a los empleados, que
piensas de ellos?

Si, en mi experiencia profesional creo que los bonos son muy buenos incentivos,
sin embargo en algunas empresas a pesar de darse algunos, creo que no son
los suficientes acorde a la carga de trabajo que en ocasiones existe en la
organizacién por el constante crecimiento de la misma.

¢,De qué manera motivarias a tus empleados a cumplir con los objetivos o
resultados deseados?

La mayor motivacion en base a mi experiencia profesional es la econdmica, y
seria donde me enfocaria mas con mis empleados metiendo esquemas
estructurados por entrega de trabajos y cumplimiento de metas.

¢, Crees que exista algun otro medio para motivar a los empleados de la misma
manera que no sea el econémico?

Creo que si pero no de la misma manera que el econémico ya que este tiene un
enfoque directo a los objetivos, sin embargo si ayuda mucho un reconocimiento
verbal o tangible como una agenda o presente.

¢ Tu personalmente que escogerias entre un incentivo econémico y uno no
econdémico como algun dia de descanso, o comida grupal?

El econédmico definitivamente.

Entrevista 6

A Teresa Gonzalez Chavez, Directora del departamento de RH de Grupo
Arguimo.

¢En tu experiencia profesional que es lo que ta has visto que motiva a un
empleado a cumplir o alcanzar los objetivos que se le establecen?

Hacerlo parte del resultado del objetivo, reconocer su participacion en el proceso.

Darles una buena capacitacion, explicandoles por qué se debe cumplir con
dichos objetivos.

¢, TU has tenido empleados a los que se les otorga un bono y empleados a los
gue no? ¢ Cual te ha dado mejor resultados?
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Yo no estoy a favor del bono cuando no se distribuye a todos los que participan
en el resultado ya que desmotiva aquellos a los que no se les proporciona.

¢ Qué recomendarias para que el bono fuera algo positivo?

Que se establezcan correctamente las bases de ese bono y las politicas del
mismo y que se dejara claro al equipo la razén por la cual un bono esta siendo
otorgado a alguien.

¢, Como crees que seria tu trabajo si el bono que recibes por cumplir con
determinados objetivos no existiera?

No me sentiria igual de motivada si no recibiera ese bono por cumplir con esos
objetivos, pese a que suene contradictorio pero es la verdad, aun asi trataria de
cumplir con los objetivos pero no seria lo mismo.

Testimonio del entrevistador e investigador David Callahan Alanis, contador
responsable de la inmobiliaria de Grupo Arquimo, y el hotel City Express Plus
Satélite, ubicado en Ciudad de México, con 2 empleados a su cargo.

Cuando yo comencé a trabajar en mi puesto actual mi principal motivacién fue el
bono por desempefio econémico, si habia una razén para esforzarme en cumplir
los objetivos definitivamente era el bono, no me importaba salir tarde o hacer
horas extras que nunca me serian remuneradas, para mi el bono por desempefio
lo valia.

Para desarrollar mi puesto yo tengo dos empleados, uno de ellos nunca me fallo
en el trabajo, sin embargo no se sentia tan comodo, y el otro constantemente
presentaba fallas en su desempefio laboral, fallas que él ya era consciente de
que no debia tener.

Al principio con el segundo trabajador el desgaste era constante, tenia que
llamarle para pedirle literalmente que hiciera su trabajo, para mi era como estar
al pendiente de un nifio, porque ya sabia que tenia que hacer y cobmo y no lo
hacia. Un buen dia decidi viajar al hotel en ciudad de México donde él trabajaba,
impactado por mi llegada aun asi me recibié6 amablemente, realice una auditoria
breve para determinar si estaba todo en orden en el hotel y al final me senté con
él en el restaurante del hotel, fui bastante directo, le pregunte ¢porque no se
esforzaba mas?, ¢porgue no queria hacer bien su trabajo como se lo habia
capacitado? Asi que él también fue muy directo y me dijo que sentia que lo que
el ganaba era poco y no se sentia motivado, yo le comenté a él que no se podia
hacer nada al respecto, que él debia cumplir con su labor de igual manera.
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Al final comento que iba a esforzarse pero eso no sucedi6, tentado por la idea de
despedirlo pero no sin pensar antes que debia poner a alguien se me ocurrié
ofrecerle un bono, lo platique con los directivos y estuvieron de acuerdo.

Cuando yo le comenté a mi trabajador que le iba a ofrecer un bono si hacia
determinadas tareas mejor de lo que antes se le solicitaba recibiria el bono.

El cambio fue impactante tenia todo en tiempo y forma, se adelantaba a la
resolucién de problemas, practicamente yo no tenia que preguntarle nada, el me
reportaba todo inmediatamente e incluso lo resolvia si consideraba que podia
hacer.

Me sentia muy comodo con su cambio y el también, sin embargo duré poco, el
empleado volvio a decaer y dejo de importarle el bono, no entendia lo que
sucedia.

Por mucho tiempo pensé que nadie perderia su bono pero a él no le intereso, yo
jamas habia dejado que mi bono se perdiera antes, y él lo dejaba asi como asi.

Al final entendi algo, yo le quitaba solo una pequefa parte del bono si fallaba en
ciertas partes de sus actividades, por lo que él nunca perdié el 100% de su bono,
asi que decidi establecer nuevas reglas, y cambiar mi actitud hacia él.

Actualmente el empleado ha mejorado y por justicia decidi otorgarle un bono por
desemperio también a mi otro empleado solo que con uno tengo un cierto tipo de
trato y lineamientos y con otro es diferente, esto también por que los puestos que
desempefian son muy distintos.

Al final junto con esta investigacion me queda claro que es un proceso y toma
tiempo, cada empleado es distinto pero en cuando se trata de dinero todos estan
de acuerdo con recibir un poco mas, solo hay que saber como administrarlo.
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