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Resumen

La presente investigacion desarrolla un analisis de incentivos sociales y la evolucion
de la compensacién social y emocional, segun los grupos generacionales y consistencia con
la expectativa de la persona colaboradora interno, la atraccién del talento externo y la
propuesta de valor que ofrece al personal Coocique R.L. para el 2020.

La poblacion para el 2020 fue de 398 personas colaboradoras para una muestra de
196 personas, dividida en dos grupos que abarcan oficinas centrales (129 personas) y el
otro grupo llamado sucursales (67 personas), para tener una representacion de todas las
sedes en el estudio.

Se conforma de cinco capitulos. El primero detalla el ente de estudio, el problema,
los objetivos planteados y un primer acercamiento sobre la importancia de los beneficios e
incentivos. En el segundo capitulo se busca evidenciar el fundamento tedrico del tema de
estudio, mediante el analisis bibliogréafico.

En el tercer capitulo se detalla la metodologia, enfoque y disefio de la investigacion,
adicional de las formulaciones de hipétesis que orientan la investigacion y en el cuarto

capitulo se refleja la informacion obtenida y analizada en busca de los objetivos planteados.



Xiv
Finalmente, en el quinto capitulo se evidencian las conclusiones de la investigacion,
acompafiadas de las recomendaciones, fuentes de informacion e instrumentos para la
obtencidn de la informacion.
El resultado final de esta investigacion fue identificar la importancia de los actuales
incentivos en las personas colaboradoras por grupos generacionales, ademas, proporcionar

propuestas de beneficios para aumentar la competitividad con relacion a lo que ofrece el

mercado de financiera privada.

Palabras clave:
- Incentivos.
- Compensacion.
- Grupos generacionales.
- Talento.
- Beneficios.

- Mercado.
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1.1 Introduccion

En una organizacion se debe tener la responsabilidad de conocer a cada una de las
personas trabajadoras que tienen en su entidad, con el fin de tener personal calificado,
productivo y eficiente, pues el mercado cada vez es mas innovador y competitivo. A su vez,
teniendo en cuenta que el factor humano es indispensable para lograr los objetivos
organizacionales, las personas colaboradoras se deben sentir satisfechas y motivadas, para
al final brindar un producto o servicio de calidad.

Por lo tanto, cada departamento de recursos humanos debe buscar la forma de
mantener a su personal motivado, desde el proceso de induccion y a lo largo de su
desarrollo. Por ello, la presente investigacion centra su propdsito en analizar si la evolucion
de la compensacién social y emocional, segin los grupos generacionales, es consistente con
la expectativa del personal interno, y la propuesta de valor que ofrece Coocique R.L.
mediante la interaccién directa con equipo de trabajo de las diferentes sucursales en el afio
2020.

Entre los objetivos especificos para el desarrollo efectivo de esta tesis esta
identificar si la evolucién de la compensacion social y emocional de Coocique R.L. es
competitiva en relacién al mercado, seguido de valorar si la propuesta que ofrece Coocique
R.L. en cuanto a incentivos y beneficios sociales satisface las expectativas del personal
conforme a los grupos generacionales y, finalmente, determinar la competitividad de la
propuesta de valor de incentivos y beneficios sociales de Coocique R.L. con respecto a lo
que ofrece el mercado para la retencion y atraccion talento humano.

En relacion con la estrategia metodoldgica, se desarrollara bajo el enfoque mixto,
tanto cuantitativo como cualitativo, pues la informacion emitida sera procesada a través de

gréficos y criterios dados. Cabe indicar que los resultados seran dados bajo cuestionarios



aplicados a las personas colaboradoras y realizdndole entrevistas a jefaturas seleccionadas.
La poblacién de estudio esta conformada por 398 personas, distribuido en 22 sucursales.
Por ultimo, el presente trabajo comprende de justificacion, objetivos, antecedentes, marco

tedrico, metodologia, cronograma, bibliografia y apéndices.

1.2 Planteamiento del problema

Las organizaciones hoy en dia buscan que su personal esté calificado y satisfecho de
su area de trabajo y asi lograr que la empresa sea productiva y eficiente. Por ello, poco a
poco buscan innovar e incluir en sus estrategias técnicas que ayuden a retener a su equipo
de trabajo y que cada integrante se sienta parte de la empresa.

Una de estas técnicas es contar con compensaciones 0 incentivos 0ptimos que
brinden apoyo, de la mano con las funciones que realiza el personal, porque como dice
Vanegas (2014), la compensacion laboral es:

El reconocimiento que reciben los colaboradores por cada actividad que ejecutan

dentro de la empresa. Esta iniciativa, al igual que otras acciones, debe de estar

alineada con la estrategia de la compafiia para lograr un5 sentido de pertenencia y

justicia en el empleado. (pérr. 2)

Coocique R.L. cuenta con un manual de incentivos laborales, por lo que se pretende
conocer qué tan satisfechas estan las personas colaboradoras con estos y la evolucion que
han tenido los incentivos sociales, adicional de la competitividad que presenta Coocique
R.L. con relacion al mercado de cooperativas en cuanto a los incentivos que ofrece, asi
como identificar nuevas propuestas de compensacion social.

Por ello, tomando como objeto de estudio a Coocique R.L., se pretende responder y

brindar opciones de mejora sobre la interrogante de ¢qué nuevas propuestas de



compensacion social puede aplicar Coocique R.L. para que su personal se encuentre

motivado, conforme a los grupos generacionales?

1.3 Justificacion

Las organizaciones actuales poseen departamentos de Recursos Humanos, los
cuales, méas alla de ejecutar labores de apoyo, deben centrarse en una gestion mas
estratégica del recurso humano, que contribuya a la productividad, motivacion y
satisfaccion del personal, con el propdsito de lograr los objetivos organizacionales y la
retencion de este.

A su vez, el departamento de recursos humanos debe realizar estrategias para que su
equipo de trabajo se encuentre motivado y sea productivo. La compensacién no es solo el
salario semanal, quincenal o mensual que se recibe por las labores realizadas en la empresa,
sino que comprende todos los mecanismos que esta utiliza para retribuir a su personal. Es
un paquete integral compuesto por el sueldo fijo mas la remuneracion variable, beneficios e
incentivos, reconocimiento, desarrollo de carrera, oportunidades y el balance de vida
trabajo que buscan ahora muchas de las personas, es decir, lograr tener un equilibrio entre
lo laboral y familiar, que el trabajo no las absorba y logren tener tiempo para sus familias o
actividades de preferencia.

La motivacién del personal para el cumplimiento de objetivos es clave, para que la
persona funcionaria se sienta valorada e importante para la empresa: por ello, las estrategias
que puede realizar la organizacién en conjunto con el personal de Recursos Humanos es la
aplicacion de los incentivos laborales (remunerados 0 no) mas a la parte social y emocional

del trabajador.



Los incentivos laborales aplicados de una manera apta ayudan al cumplimiento de
los objetivos y metas organizacionales, pues estos impulsan al recurso humano a elevar
estandares de calidad, productividad y disminucion de tiempos en procesos. Un adecuado
programa de incentivos permite que las empresas capten a las personas idéneas, al
ofrecerles un plus adicional que, aparte de recibir la remuneracion por el trabajo efectuado,
se les brinda la posibilidad de recibir mayores beneficios e incentivos por el cumplimiento
de metas, adicional a su crecimiento profesional.

Antes de crear un plan de incentivos o gestionar nuevos incentivos para el personal
de la empresa, es importante conocer el recurso humano con el que se cuenta, para lograr
alinear los incentivos conforme a sus preferencias y esto se puede llevar a cabo mediante
los grupos generacionales, como lo son los baby boomers, generacion X, millennials o
generacion Y, por ultimo la generacion Z.

Fragmentar al equipo de trabajo segun estos grupos generacionales permite tener
una vision del tipo de recurso humano y adecuar los incentivos de acuerdo con
generaciones e inclusive grupos ocupacionales. Esto es importante, pues un incentivo puede
no ser tan valioso para una persona como para otra debido a su grupo generacional, gustos,
preferencias y nivel ocupacional, ya que pueden existir diferencias de atraccién a incentivos
en personal con puestos de direccion a personal operativo, esto debido a diferencias
sociales.

La investigacion de los incentivos no econdémicos o sociales en las organizaciones
tiene relevancia para los profesionales en Recursos Humanos, que al ocupar puestos de
jefaturas se enfrentan a un panorama de gestion empresarial donde se quiere producir,
alcanzar las metas propuestas y mantener motivado al personal, sin embargo, el

presupuesto para invertir en el talento humano es limitado. Por ello, esa modalidad de



remuneracioén no monetaria se convierte en una aliada para el departamento de Recursos
Humanos, permitiendo establecer propuestas de incentivos bajo alianzas con empresas,
flexibilidad de horarios y demaés alicientes no monetarios.

Resulta importante conocer la satisfaccion que tienen las personas colaboradoras en
relacion con los incentivos que ofrece Coocique R.L. para determinar si realmente estos son
fuente de motivacion para el personal o, si bien, son un gasto extra de la empresa y no estan
logrando el objetivo principal: mantener motivado al personal, reforzar actitudes positivas y
brindar una retribucion por el esfuerzo realizado.

Mediante esta investigacion se pretende conocer la evolucion de la compensacion
social y emocional, para adaptar estas evoluciones a futuras recomendaciones para ser
aplicadas por la empresa y determinar la competitividad de Coocique R.L. con respecto a
los incentivos, segun el mercado y el sector cooperativo, asi como determinar la
importancia para el personal de los incentivos que actualmente aplica la cooperativa.

Actualmente, se otorgan incentivos de manera estandarizada para las personas
colaboradoras sin hacer distincion en grupos ocupacionales y generaciones; por ello, se
pretende realizar la investigacion en los incentivos sociales y las preferencias del personal
por grupos generacionales, para lograr mayor asertividad en la aplicacion de los incentivos,
segun las caracteristicas de la poblacion.

Asimismo, se pretende conocer si existe relacion con respecto a la retencion del
personal actual, la atraccion de nuevo talento con la propuesta de valor que ofrece
Coocique R.L. en su manual de incentivos, asi como conocer las expectativas del personal
en cuanto a los incentivos laborales con el objetivo de mejorar su rendimiento, que el

personal se sienta valorado, escuchado y que la organizacion realice un adecuado uso del



presupuesto de incentivos que ofrece a su equipo de trabajo, ademas, es importante conocer

si existe influencia de los incentivos en los indices de rotacion y clima laboral.

1.4 Resefia histérica
Resulta importante conocer sobre el ente de estudio, su resefia histérica, mision,
vision y valores organizacionales para tener una idea la empresa, su funcionamiento y razon

de ser.

1.4.1 Ente de estudio

COOCIQUE R.L.

1.4.2 Quien es Coocique R.L.
Somos una empresa cooperativa de ahorro y crédito abierta. La razon de ser de
Coocique R.L. son nuestros asociados, trabajamos para cada uno de ellos alcance el
éxito, su propio bienestar y el de sus comunidades. A través de un servicio cercano
y &gil, con altos estandares de calidad, una asesoria financiera que verdaderamente
impulsa sus objetivos y sus suefos.

Somos un equipo comprometido en proteger los intereses de todos y cada
uno de nuestros asociados, atento a los nuevos retos y las oportunidades del

mercado. (Coocique, 2019, parr.1-2)



1.4.3 Historia

Coocique R.L, nacié el 11 de abril de 1965. Siendo la primera cooperativa de su

naturaleza en el cantén de San Carlos. La Camara Junior de Ciudad Quesada fue el

primer movimiento comunal que tom¢ la iniciativa para crearla.

En sus inicios, Coocique R.L. conto con el apoyo de diversas entidades,
nacionales y extranjeras, como el Cuerpo de Paz y la Asociacién Cooperativa de los
Estados Unidos. Asimismo, la Iglesia Catolica, en su afan de inculcar el sentimiento
de Unidn en la comunidad, estuvo a favor del desarrollo cooperativo de Ciudad
Quesada.

Desde entonces, Coocique R.L., ha afrontado con éxito las circunstancias de
la economia, aprovechando las oportunidades del mercado financiero. Esto permitio
no solamente el crecimiento y fortalecimiento de sus operaciones, sino también el
desarrollo de las comunidades, que ha sido para Coocique R.L. su razon de ser.
(Coocique, 2019, parr. 1-3)

Coocique (2019) menciona que su misién es “Impulsar el desarrollo de nuestros
asociados, al generar riqueza y bienestar apegados a nuestros valores” (parr. 2). Y su vision
“Ser una empresa cooperativa confiable y sélida, que impacte en el desarrollo social y
econdmico de sus asociados con un alto sentido de pertenencia” (Coocique, 2019, parr.1)

Valores

Trabajo en equipo

Compromiso con el servicio

Compromiso con la excelencia

Integridad (Coocique, 2019).



1.5 Antecedentes

Los antecedentes por exponer en esta tesis se han considerado con la finalidad de
que sirvan como referencias para la elaboracion de la investigacién. En relacion con lo
antes sefialado, como dice Contreras (2011), los antecedentes se refieren a “la revision de
trabajos previos sobre el tema en estudio, realizados en instituciones. Constituyen fuentes
primarias, ya que aportan los datos del estudio, sean de naturaleza numérica o verbal” (parr.
1-2). Por ello, a continuacién, se detallan algunos de ellos:

Incentivos marcan la pauta, Compafias nacionales tendrian que adaptarse. (23
de febrero de 1998). La Nacion. Costa Rica. Sefiala que afios atras se echa de ver que los
incentivos laborales ayudan a retener al personal conociendo sus necesidades y, a la vez,
teniendo un clima laboral favorable, donde la persona colaboradora se sienta parte de la
empresa.

Las compariias en Costa Rica, al ver que otras ejecutaban acciones para tener a su
personal motivado y satisfecho, tuvieron que elaborar estrategias que pudieran competir
con dichas empresas y asi disminuir la rotacion de personal en la propia organizacion (La
Nacion, 1998).

En esos tiempos de la globalizacion de mercados, era un hecho para las empresas
universalizar los sistemas administrativos y asi Costa Rica trat6 de alinearse con estas
nuevas compafiias para evitar una fuga de trabajadores. Ruiz (s.f.) menciona que “En Costa
Rica existen algunas empresas con sistemas muy novedosos, pero, sin duda, tendran que
llegar a competir con esos sistemas y ajustarse” (citado por La Nacion, 1998, parr. 6).

Por ello, el recurso humano siempre debe ser lo mas importante en una

organizacion, porque, segun Quiroz (s.f.), "Todos estamos asociados a un fin coman...
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Nadie es mas que nadie” (citado por la Nacion, 1998, parr. 11). A su vez, es necesario estar
siempre actualizado en temas de innovacion, beneficio, compensacion, etc.

Viquez, M. (2005). Compensacion variable, Costa Rica, trabajo final de
graduacion, modalidad ensayo. Con este ensayo primeramente Viquez desea dar a
conocer el concepto de compensacion variable, para esto se trabajé en la definicion con
algunos ejemplos practicos, se detall6 una metodologia de disefio y aplicacion y se anotd
las fortalezas y debilidades que presenta esta forma de remuneracidn segun la experiencia
en otros paises.

Llega a una conclusién clara de que el dinero no es la Unica forma de compensar al
personal, como lo dice Viquez (2005):

Lo ideal seria poder motivar a los empleados de diferentes maneras, sin ser

excluyente. El dinero ha demostrado ser una herramienta util pero no es la Gnica, se

requiere mucho mas para establecer un buen ambiente de trabajo en el cual el
empleado se sienta satisfecho. Otros aspectos como beneficios de salud, vacaciones,
educacién y desarrollo, pdlizas, entre otros, pueden ser igualmente motivadores para
muchos empleados, sin dejar de lado que el empleado con mayor participacion en la
toma de decisiones estara mas dispuesto a asumir mayores responsabilidades.

La compensacion variable, como todo, tiene fortalezas y debilidades.

Implica un gran esfuerzo, principalmente al principio cuando se disefia y se aplica el

nuevo paquete, pero tiene grandes ventajas. Al poder enfatizar los incentivos a largo

plazo se permite crear un mayor lazo entre el empleado y la organizacién, ademas
de un mayor interés y responsabilidad con respecto a los resultados del grupo y de

la organizacion en general. (p. 38)
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Delgado, | y Jiménez, B. (2007). Sistemas de compensacion stock options plans,
Costa Rica para optar por el grado de master en derecho de trabajo y seguridad
social. Este trabajo tiene el objetivo de conocer si los stocks options plans son necesarios
de modificar o incluir en nuestra legislacion laboral con el fin de desarrollar y solucionar
eventuales litigios judiciales, pues desde siglos atrds se toma en cuenta como una
modalidad de retribucion o compensacion, pero la legislacion es insuficiente ante esta
novedosa forma de retribucion.

Llegando a una conclusién de que esta herramienta promueve la motivacion del
personal y les ayuda con su desarrollo y crecimiento. A su vez, esta herramienta implica un
gran esfuerzo, principalmente cuando se disefia. Asi mismo, los stock options son uno de
los fendbmenos que:

Simboliza los cambios impuestos por la globalizacién, la apertura de mercados, la

integracion regional y la creciente competencia en todos los niveles. Esto nos lleva

a los nuevos retos en el mercado laboral, la situacion de las empresas ha cambiado

y, por lo tanto, la vida laboral de los empleados. (Delgado y Jiménez, 2007, p. 75)

Brenes, C. (12 de agosto de 2012). Empresas combaten alta rotacion. El
financiero. Costa Rica. Sefala que, debido a la necesidad de las empresas de retener el
talento humano adecuado en el puesto idoneo, se han puesto en practica los incentivos en
las organizaciones en busca de evitar altos indices de rotacion de personal. Como lo
expresa Brenes, segun lo consultado a encargados de Recursos Humanos del territorio
nacional, un promedio sano de rotacion del personal no debe superar el 30% anual, para
evitar superar esta cifra se aconseja no centrarse unicamente al pago monetario, sino en

adecuado ambiente laboral y beneficios que satisfagan las necesidades del personal.
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Segun Brenes, las empresas del sector de servicios en el pais enfrentan altos indices
de rotacion de personal, lo cual ha llevado a las organizaciones a centrarse en estrategias de
retencion, como es el caso del hotel DoubleTree by Hilton Cariari que en 2011 su tasa de
rotacion fue superior al 60% por lo que en ese afio centraron el 70% del presupuesto de
Recursos Humanos a actividades de motivacion, capacitacion y premiacion para la
retencion del talento humano.

Las empresas de servicios y especialmente en las labores de personal operativo son
en las cuales la rotacion es mayor, por lo que centran sus estrategias en incentivos que
logren retener al personal y ofrecen beneficios enfocados a las necesidades reales, tal es el
caso de la cadena de restaurantes Subway gque puso en marcha un concepto de incentivos
pensado en las personas colaboradoras que son padres, donde se le da un obsequio al nifio,
charlas sobre maternidad y paquetes escolares; estas préacticas también las maneja Hilton en
cuanto a rebajas en alimentos, hospedajes, medicina interna y demas.

Jiménez, M. (1 de mayo de 2013). Recurra a incentivos creativos para motivar
a sus trabajadores. El Financiero. Costa Rica. Se menciona la importancia de que las
empresas incluyan en sus practicas de retencion del talento los incentivos econémicos y
sociales y que estos sean lo suficientemente creativos para lograr motivar a su personal,
este seria el principal desafio de las empresas.

Para Jorge Martel, director de mercadeo de Sodexo Soluciones de Motivacién, el
desafio consiste en "crear una politica de beneficios que se ajuste a las caracteristicas de la
empresa y que genere buenos resultados en el mediano plazo, mas alla de implementar
incentivos de manera aislada y sin una estrategia global" (citado por Jiménez, 2013, parr.8)
y que estos beneficios no se encuentren orientados a las necesidades del personal y sirvan

de motivacion para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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Las empresas tienen personal de diferentes perfiles profesionales a los cuales no se
debe aplicar incentivos de manera estandarizada sin antes conocer cuéles son las
necesidades y preferencias de cada grupo profesional, porque de esta manera se estaria
invirtiendo en incentivos que no estarian logrando un impacto positivo en el personal.

Castellanos, J y Gomez, F. (2013). Relacion entre la compensacion total y
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa del sector bancario,
Venezuela. Indica si la variable compensacion total puede guardar alguna relacién con la
variable compromiso organizacional, asi como el grado de esta, a fin de saber si puede ser
utilizada como herramienta para afianzar el vinculo empresa-personal y aumentar los
niveles de compromiso.

Llega a la conclusion de que “las variables compromiso organizacional y
compensacion total, si existe una relacion entre ambas, al igual que sus componentes™ y, asi
mismo, se determina que:

La relacion entre las variables y componentes nos permite vislumbrar la importancia

que tiene la compensacion en el fortalecimiento del vinculo entre el trabajador y la

organizacion de donde surge el compromiso organizacion, especialmente
consideramos el contexto socioeconémico en que se desarrollan las relaciones
laborales en este pais, donde cada dia se toma mas importancia el tema
compensatorio y los empleados aumentan sus expectativas, gracias al alto costo de
la vida. asi que, si bien la compensacidn no es la Unica herramienta con la que
cuenta la empresa para desarrollar el compromiso en sus trabajadores, pudiese
convertirse en una muy importante para llegar al fin de contar personas
comprometidas que colaboren a lograr objetivos del negocio y a ser una empresa

mas productiva y rentable. (Castellanos y Gémez, 2013, p. 103-104)
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Dominguez, T. (2013). Incentivos no monetarios y su influencia en la
motivacion para el desempefio laboral, Guatemala. Es una tesis para optar por el grado
de licenciado en Psicologia Organizacional/Industrial, cuyas variables son los incentivos no
monetarios y motivacion para el desempefio laboral. Se planteé la hip6tesis de que los
incentivos no monetarios influyen en la motivacién para el desempefio laboral, sin
embargo, determinan que no existen incentivos no monetarios y que a pesar de esto hay
cierto grado de motivacion, por lo tanto, se establece que los incentivos no monetarios no
influyen en la motivacion para el desempefio del personal.

El personal evaluado afirma que no existe incentivos no monetarios y que buena

parte de esta poblacion encuestada se siente motivada para trabajar, ya sea por

impulso motivacional intrinseco, o extrinseco por el simple hecho de compartir

buenos canales de comunicacion con sus compafieros de trabajo y con su jefe. (p.

59)

Se establecid que los colaboradores se sienten motivados para realizar su
trabajo y que a pesar de que las necesidades econdmicas basicas no son cubiertas
completamente, si lo son al nivel social, profesional, y de auto desarrollo. Aunque el
reconocimiento por parte de jefes es débil. A pesar de que no existe un programa de
incentivos no monetarios, los colaboradores del restaurante museo se sienten
motivados por causas ya mencionadas, que no son necesariamente promovidas de
manera institucional por la organizacion, sino que es el resultado intrinseco de estos
(p. 60)

En este caso, a pesar de no realizar incentivos no monetarios, se obtiene una
adecuada motivacion y ambiente laboral gracias a las relaciones interpersonales, aunque

estos incentivos no afecten negativamente la productividad y motivacion si afecta la
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percepcion de la persona colaboradora en cuanto a la organizacion y la retencion del
personal. Sin embargo, el investigador recomienda establecer una guia de incentivos no
monetarios para aumentar la motivacion existente.

Tovar, D. (2013). Plan de incentivos laborales como impulso motivacional para
los trabajadores del departamento de recursos humanos de la empresa Febeca, C.A.
Venezuela. Igualmente, con relacion a lo anterior, se propone un plan de incentivos
laborales como impulso motivacional para el departamento de Recursos Humanos.

Diagnosticando y recomendando que para lograr los resultados se debe de tomar en

cuenta la motivacion del personal si se quiere obtener un desempefio laboral

eficiente, ya que es una de las pocas vias que ayudaran a mejorar la productividad,
la satisfaccion del trabajador y el logro de los objetivos.

Reconocer en publico a los trabajadores por su buen desempefio dentro de la
empresa, y crear en ellos la motivacion necesaria para que puedan realizar sus
labores de la mejor forma y sientan que son tomados en cuenta por la organizacion.

E implementar el plan. (Tovar, 2013, p. 90)

Vega, E. (2014). Plan de incentivos no econémicos para el Instituto
Costarricense de Electricidad. Costa Rica. Segun el informe de préctica dirigida en la
propuesta de plan de incentivos no econdmicos para el Instituto Costarricense de
Electricidad se determind que:

Un plan de incentivos no econdmicos parte de la necesidad de utilizar incentivos de

bajo costo para la empresa y que tengan un impacto menor en sus estados

financieros. Este plan busca motivar e incentivar al personal, que de acuerdo con su
desempefio sea merecedor o merecedora del incentivo no econdémico, por medio de

una estrategia de recompensa total, cuyo objetivo principal es mejorar el
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rendimiento y ayudar a mejorar la productividad, asi como potenciar el desarrollo

del personal y su calidad de vida, ademés de contribuir con el logro de los objetivos

estratégicos de la empresa, entre ellos, el desempefio financiero. (Vega, 2014, p.19)

Ademas, llegaron a la conclusion de que:

Los incentivos no econémicos resultan mas atractivos ya que pertenecen al mundo

social y no al mundo econémico, es méas interesante recibir un obsequio por un alto

desempefio, que recibir su mismo valor en dinero. En el plano econémico, todo se
basa en operaciones transaccionales, el pago por un servicio o producto, en el plano
social, aunque se sabe de la existencia del dinero, se logra realizar una separacién en
las relaciones sociales.

Los procesos de compensacion son de gran importancia y forman parte de
los principales procesos de gestion de las personas dentro de las organizaciones, ya
que, estos procesos, constituyen los elementos fundamentales para el incentivo y la
motivacion de los empleados de la organizacién. (Vega, 2014, p. 58)

Venegas, S. (2014). Compensacion Laboral. La prensa. Nicaragua. Con relacion
a la compensacion, indica que toda organizacion busca la manera de ser competitiva en el
mercado, pero deben tomar en cuenta que para lograrlo tienen que valorar a su capital
humano y una forma de hacerlo es propiciar incentivos acordes a las necesidades de cada
persona y asi lograr los objetivos en comun, logrando al final la meta organizacional.

A su vez, los incentivos no son faciles de poner en marcha, pero tampoco es
imposible. Un ejemplo “seria reconocer las habilidades de un colaborador y permitir que las
transmita a sus compafieros o galardonar a aquellos que desempefien bien sus actividades.
La clave esté en darles libertad a los trabajadores e incitarlos a proponer sus propias

recompensas” (Venegas, 2014, parr. 7).
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Gestion. Motivar al empleado no requiere dinero. (22 de mayo de 2014). Peru. Se
sefiala que sin olvidar la importancia de los objetivos, se debe considerar que tener al
personal motivado no siempre va de la mano con el reconocimiento monetario, pues en
muchas ocasiones, segun Buettner (s.f.), “los eventos emocionales dan mejores resultados
que las retribuciones monetarias, si bien cada trabajador requiere una compensacion
econdmica por las actividades que realiza, los reconocimientos o la adquisicion de
conocimientos (capacitacion constante) son la mejor manera de mantenerlos motivados”
(citado por Gestion, 2014, parr. 11).

Retos Directivos (2 de diciembre de 2014). ;Por qué las empresas prefieren
incentivos no monetarios? Espafia. Se indica que poco a poco en toda organizacién se
empieza a ver que el personal en muchas ocasiones prefiere incentivos sociales en vez de
monetarios, pues “la remuneracion no econdomica es sinénimo de reconocimiento, un
premio que muchas veces tiene mucho mas valor para un trabajador que el propio dinero.
Por eso, las empresas deben velar por conseguir un buen equilibrio” (Retos Directivos,
2014, pérr. 2)

Este equilibrio se debe valorar conforme a lo que el personal necesita, pues en
ocasiones para una persona es mejor un incentivo monetario y para otra es mas valioso un
incentivo social. Un incentivo social va de la mano con un entorno saludable en el cual la
persona colaboradora es tomada en cuenta y la organizacién lo fomenta poniendo en
marcha incentivos como desarrollo profesional, compensaciones psicoldgicas, entre otros,
logrando retener a su personal.

Aqui tienen un papel fundamental los departamentos de Recursos Humanos, que

deben disefiar puestos de contenido motivacional. En otras palabras, han de saber al

detalle el puesto que ocupa cada empleado, asi como el perfil que lo caracteriza.
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Ademaés, Recursos Humanos ha de velar por que el trabajo de todos sus
empleados tenga utilidad y sea concreto y visible. Por eso, es muy recomendable
que el empleado disfrute de autonomia para poder desempefiar su labor. A pesar de
todos los incentivos no monetarios que puedan recibir, tal y como hemos se ha
dicho, la mejor remuneracion para un empleado es escuchar de su jefe dos simples
palabras: jBien hecho!. (Retos Directivos, 2014, parr. 10-11)

Martinez, G. y Vargas, D. (2015). Analisis de la naturaleza juridica de las
compensaciones extrasalariales y no salariales del sector privado usados en Costa Rica
en la actualidad, Costa Rica. El propdsito del trabajo de grado consiste en determinar la
posibilidad de establecer un marco claro de los distintos tipos de compensaciones
empleadas actualmente en el derecho laboral costarricense, asi como la naturaleza juridica
de estas y crear las herramientas necesarias para poder discernir cuando estas forman o no
parte del salario con las implicaciones sociales y juridicas que esto conlleva. Se llega a la
conclusién de que:

Después de analizar las diferentes formas de compensaciones Salariales y

Extrasalariales o No Salariales como pueden ser: gratificaciones y bonificaciones,

viaticos, pago de kilometraje, y “stock options” entre otros. Logra determinar que la

naturaleza juridica de cada uno de estos tipos de compensacion puede variar. Y

siguiendo esta linea de pensamiento se deben analizar criterios tales como: si estas

son otorgadas de forma periddica, reiterada o no, si son concedidas como
remuneracion por la labor realizada o si su entrega es dada por una liberalidad del
patrono, por lo cual hasta este momento se podréa tener certeza de cuando estas
pueden formar parte o no del salario. Ademas, demuestra cémo un uso inadecuado

de estas a la hora de calcular la o el (Liquidacion, Aguinaldo, Auxilio de Cesantia,
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Pago de las Coberturas del Seguro Social y la deduccién al salario en razén al pago

del Impuesto Sobre la Renta) puede producir afectaciones claras al patrimonio de

trabajadores, patronos y en casos muy puntuales al Estado Costarricense. (Martinez

y Vargas, 2015, p.195)

Gonzaélez, O. y Escalona, W. (2015). Analisis de incentivos laborales otorgados
a los trabajadores de la empresa dedicada al sector hotelero Ubicada en Tucacas,
Venezuela para optar por el grado de licenciatura en relaciones industriales. Se indica que
el proposito del trabajo de grado fue analizar los incentivos laborales otorgados al personal,
donde se efectud un diagndstico con las variables de incentivos laborales econémicos,
sociales y la satisfaccion que tienen las personas colaboradoras, en el estudio se concluy6
que no poseen programas de incentivos laborales, afectando la motivacion del colaborador,
sentido de identificacion y descontento del personal.

Como recomendacion especifica a la variable de incentivos sociales. Gonzélez y
Escalona (2015) proponen:

Asi mismo, deberé evaluar la posibilidad de otorgar incentivos sociales, debido a

que permiten elevar la autoestima del trabajador y el grado de identificacion y

sentido de pertenencia de los trabajadores con la entidad de trabajo. Dentro de los

incentivos a recomendar hacemos referencia a los botones de reconocimiento por

afios de servicio, las felicitaciones por el desempefio a los trabajadores, cartas de

reconocimiento y la promocion de pequefias actividades por parte de los jefes

inmediatos, ya que estos ayudan e influyen de forma positiva en las relaciones de

trabajo entre jefes y subalternos. (p. 85)

Aguilar, K.y Ortiz, K. (2016). Analisis de incentivos laborales y su influencia

en el desempefio de los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
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de la ciudad de milagro, Ecuador. Tesis para la obtencion del titulo de Ingenieras
Comerciales. Su objeto de andlisis es conocer la necesidad que tienen las personas
trabajadoras de ser compensados no necesariamente en forma econdémica, sino con
reconocimientos de tipo social, actividades que involucren a la familia, gestos especiales
ofrecidos en fechas significativas como el cumplearos del trabajador, un logro profesional
un aniversario en la empresa y otras manifestaciones que mejoran el entorno laboral y
fortalecen el compromiso con la empresa.

Concluyen que un incentivo “no salarial es un reforzador externo de la conducta del
trabajador y su éxito depende de las actividades motivacionales que sean agregadas a las
politicas empresariales”, tomando en cuenta que “la guia de incentivos sea democratica en
su redaccion y en su intencionalidad, es decir se incluya a todos los trabajadores para que
sean estimulados no de la misma forma, pero si con un profundo sentido de equidad” (pp.
66-67).

Diaz, H. (2016). Implementacién de incentivos no econdmicos para la mejora
del desempefio laboral en el rea de prevencion de Saga Falabella 2016, Peru. Para
optar por el titulo de licenciado en Administracion. Se analiza la hipétesis de que la
aplicacion de incentivos no econémicos mejorara de manera progresiva el desempefio
laboral del &rea de prevencién; destacando como variable independiente los incentivos no
econdmicos y como variable dependiente el desempefio laboral.

Logra identificar que “implementar un sistema de incentivos no econémicos el
personal se esmeraria a cumplir sus funciones eficientemente para llevar un “premio” a
casa por el buen desempefio brindando” (p. 61). Asi como “brindar incentivos no
econdmicos grupales incentivaria a un trabajo en equipo y esto a su vez permitiria un clima

laboral favorable” (p. 61).
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Noriega, I. (2016). Los incentivos laborales en el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa latino distribuciones S.A.C Distrito de Trujillo, Peru.

Tesis para optar por el titulo de licenciado en Administracion. Tiene el proposito de

determinar la influencia de los incentivos laborales en el desempefio del personal de la

empresa. Logra identificar que la empresa si ofrece incentivos, pero solo al &rea de ventas

tales como econdmicos, recreativos, sociales, no obstante, se demuestra que son pocos

trayendo consigo inconformidad en ellos.

A su vez, una recomendacién que se da es:
Planificar actividades con interés de generar nuevos incentivos en los aspectos
econdmicos y sociales como, por ejemplo: gratificar a través de bonos a los
colaboradores del &rea de ventas por alcanzar y sobrepasar las metas propuestas en
forma mensual; reconocimientos publicos y participacion con otras distribuidoras en
el aspecto social.

Poner énfasis a los incentivos econdmicos, laborales y sociales renovandolos
y perfeccionandolos ya que asi el colaborador se sentira mas motivado con la
distribuidora y de esta manera contribuird a incrementar su desempefio laboral.
(Noriega, 2016, p.62)

Asimismo, Sodexo. (7 de abril de 2016a). El objetivo estratégico de las empresas

espafiolas en materia de incentivacion es la motivacion de sus trabajadores.

Cepymenews. Madrid. El objetivo estratégico de las empresas espafiolas en materia de

incentivacion es la motivacion de su personal segln la nota expuesta y el estudio de

incentivos y motivacion realizado por Sodexo (2016a) sefiala que:

Hace afios, la norma eran los incentivos monetarios. Hoy el estudio ha descubierto

gue los incentivos monetarios desaparecen pronto del recuerdo emocional del
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empleado, sin embargo, los no monetarios se perciben con méas valia que el dinero
en este sentido. Especialmente cuando son planes de incentivos con regalos que los
propios empleados han elegido. El valor emocional percibido en estos casos

aumenta sustancialmente. (parr. 5)

Por eso, es importante que los incentivos sean disefiados segun las necesidades y

preferencias de cada grupo de personas colaboradoras, para que estos logren tener un

impacto positivo. Una manera de otorgar incentivos segun las necesidades y preferencias

del personal es el de catalogos. En el estudio elaborado por Sodexo (2016a) se demostrd

que:

La eficacia y el acogimiento de los catalogos por puntos van mas alla de los planes
de incentivos a largo plazo para losa que en principio se usaban. ElI 49% de las
empresas que tienen implantado un plan de incentivos y reconocimiento ofrece un
catélogo de regalos por puntos donde el empleado puede elegir su propia
recompensa.

El 63% de las empresas que tienen catalogos de regalos lo utilizan para
acciones de reconocimiento y fidelizacion con regalos puntuales por motivos
especiales como nacimiento de un hijo, jubilacion, premio de antigiiedad, etc. (parr.
6-7)

Sodexo. (04 de setiembre de 2016b). ,Cémo incentivar a los empleados en la

pyme? Cepymenews. Madrid. Acorde a lo expuesto en el portal de noticias espafiolas, una

buena alternativa para que los empleados alcancen el maximo potencial en las empresas es

“El trabajar individualmente con cada uno de ellos para ayudarles a rendir mejor puede ser

efectivo, pero, sin lugar a duda, la solucién idénea y mas rentable es establecer un sistema

de mejora del rendimiento basado en incentivos” (parr. 2). Si las organizaciones combinan
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el trabajar individualmente con el desarrollo profesional del personal y las destrezas y
habilidades, tanto técnicas como sociales, que requiere en el puesto de trabajo en conjunto
con un sistema de incentivos acorde a las necesidades de las personas colaboradoras puede
obtener una mejor retribucion en cuanto al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

La aplicacion de programas de incentivos alineados a los objetivos organizacionales
ha logrado que empresas de renombre internacional, como Volvo, alcancen sus metas; tal
como lo comenta Sodexo (2016):

El decrecimiento en las ventas de volvo en el reino unido lo impulsaron a crear un

sistema de incentivos como cantidad de dinero por venta y otros no monetarios

como viajes, alojamientos en hoteles y demas, se sefiala que el programa de
incentivos género resultados sorprendentes en las ventas. También sefiala que la
empresa estadounidense Lucent Technologies cred un sistema de incentivos para
generar ideas innovadoras en los colaboradores acorde a las necesidades que tenia la
empresa, estas ideas reciben puntos que pueden ser canjeados por un catalogo de
premios. Durante el primer afio de funcionamiento del programa se logré un ahorro
de 20 millones de doélares y los empleados se sintieron mucho mas valorados en su
trabajo al comprobar que sus ideas eran tenidas en cuenta. (parr.4)

El mensaje que deja la revista es que las empresas pueden aumentar los beneficios
en su personal acorde al rendimiento, por lo que el reto organizacional es lograr que las
personas colaboradoras generen su maximo potencial.

Leiton, P. (19 de noviembre de 2016). Es mala practica empezar un plan de
incentivos definiendo cuanto se va a pagar. La Nacion. Costa Rica. Expone que hay dos

tipos de incentivos no monetarios:
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Los primeros son los de reconocimiento, ese tipo de reconocimiento la caracteristica
es que dan soporte a la cultura de la organizacion y promueven el compromiso de la
gente con la organizacion y son especialmente apetecidos por los millennials. "Un
ejemplo, es comprar el almuerzo de un equipo que tuvo excelentes resultados, o que
hizo algo sobresaliente o Ilevar a un equipo a un partido de futbol.

"El otro tipo de incentivos son los que hacen que el trabajo sea mas facil,
como horarios flexibles, trabajar desde la casa, estos no son efectivos para lograr
resultados de desempefio, son mas efectivos para atraer y retener a la gente".
(Slutsky, s.f., citado por Leiton, 2016, parr. 6-8)

Slutsky, en la entrevista a La Nacion, sefiala que los incentivos no monetarios o
sociales se dividen en incentivos de reconocimiento e incentivos que facilitan el trabajo y
que estos tienen diferentes enfoques u objetivos para proporcionar a la organizaciéon, como
puede ser el de retencion y atraccion o compromiso en el personal.

Caycho, G. (2017) Implementacién de un sistema de incentivos para la mejora
de la productividad en una empresa de confeccién textil, Peru, para optar por el titulo
de Ingenieria Textil y Confecciones. La tesis se desarroll6 bajo la hipétesis de si existira
diferencia significativa entre la productividad antes y después de la puesta en marcha del
plan de incentivos, teniendo como variables el sistema de incentivos y la productividad.
Con los resultados que obtuvieron se determind que los incentivos influyen de manera
positiva en las personas colaboradoras y acorde a Caycho:

Se comprob6 que si hay una diferencia significativa en la productividad antes y

después de la Implementacién del Sistema. Por lo cual se concluye que la

Implementacion del Sistema de Incentivos si tiene efectos significativos sobre “la
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Empresa de Confecciones”, pues la productividad de la empresa aumentd

significativamente de 0.77 prendas por hora a 1.28 prendas por hora. (p. 92)

Por lo cual, respondieron al principal objetivo de la investigacion y la hipétesis
planteada, pues determinan que “La eficiencia tanto de los trabajadores, como de la
empresa aumentd significativamente lo que demuestra que, si hay potencial, solo que los
trabajadores necesitaban estar motivados para poder dar al maximo en su trabajo” (p. 93).

Bernaola, E. y De la Cruz, A. (2018) Los Incentivos no econdémicos y su
influencia en el Desempefio Laboral en la Empresa Sigdelo S.A. Tienda Express del
Distrito el Agustino, Peru, para optar por el titulo de licenciatura en Administracion y
Gestion de Empresas. El propdsito del trabajo es determinar si los incentivos no
econdmicos contribuyen en el desempefio del personal, teniendo las variables de incentivos
no econdmicos y desempefio laboral.

En este trabajo se establece la importancia de los incentivos no econdémicos en el
desempefio del personal del ente de estudio, y como conclusiones se demostrd que “Los
incentivos no econdmicos de la empresa Sigdelo S.A. no se encuentran definidos a las
necesidades actuales de los colaboradores, mostrando de este modo un bajo desempefio y
ausencia de compromiso con la empresa” (p. 37). Por esto, la importancia de definir los
incentivos acordes a gustos y preferencias del personal para hacer un adecuado uso del
presupuesto de incentivos y que estos logren el objetivo principal: motivar a las personas
trabajadoras por el cumplimiento de las metas organizacionales.

Moreano, C. (2018). Lograr establecer motivacion e incentivos no econémicos
para los trabajadores dentro de una organizacion. Revista Contribuciones a la

Economia. México. Como dice Moreano:
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El reconocimiento es uno de los diversos tipos de incentivos no econémicos. El
termino programa de reconocimiento se refiere a programas formales, como el del
empleado del mes. Un programa de reconocimiento social influye intercambios méas
formales entre gerentes y empleados, como elogios, aprobacion o expresiones de
aprecio por un trabajo bien hecho. El reconocimiento (que va de frases como “buen
trabajo” hasta recompensas de tipo material) produce un efecto positivo sobre el
desempefio, ya sea que se utilice solo o en conjunto con recompensas econdémicas.

(2018. p. 3)

Segun algunas fuentes, en el sector privado no es muy tomado en cuenta brindar
incentivos al personal y esto esta dando problemas a la empresa, pues no tienen las ganas ni
la necesidad de ir forjando un camino dentro de organizacion, lo que genera que la
produccion disminuya. Entonces, se podria indicar lo siguiente: “aquellas recompensas que
no se relacionan con los salarios, y que ayudan a motivar al trabajador haciéndose evidente
su aumento de esfuerzo” (segun Morillo, 2011, citado por Moreano, 2018. p. 3), ayudaria
inmensamente al cumplimiento dptimo dentro de las actividades establecidas, por lo que el
talento que posee sera aprovechado al méaximo.

Es necesario indicar que todo tipo de beneficio esta relacionado siempre con la

motivacion y esto genera en el empleado un sindrome de retroalimentacién es decir

que si por alguna actividad bien realizada se lo incentiva de una u otra forma se
estimula su repeticidn. Se debe tener en cuenta que dentro de la organizacion

siempre es necesario mantener un excelente clima de comunicacion indicandoles a

los empleados como va su desempefio en las actividades encomendadas y claro

fundamentales que el aspecto econdmico es decir su salario debe ser satisfactorio el

gue se ajusta al trabajo que realiza. (Moreano, 2018, p. 5)
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Gonzaélez, P., Medina, S., Lizarazo M. y Pérez R. (2018). Implementacion de un
Plan de Reconocimiento No Monetario: Estrategia para la Potencializacion
Empresarial a partir de las Mejores Préacticas, Colombia. Indican que segun un estudio
de plan de reconocimiento no monetario efectuado en las mejores empresas de Colombia
sefialan que una de las principales estrategias de las empresas es la retencion de personal
mediante diferentes précticas de incentivos. Segun Gonzélez (2009):

Cuando un empleado sale de la empresa, lo hace con el conocimiento que posee, de

tal forma que la empresa no solo pierde al empleado como tal sino el saber que él

Ileva consigo. Si a esto se le agrega la posibilidad que ese saber migre hacia la

competencia o se utilice para poner un negocio autonomo, el riesgo para la misma

empresa, al “dejarlo ir”, es sumamente alto. (Citado por Gonzalez et al., 2018, p. 6)

Por esto, es importante la retencion de personal, porque la empresa invierte en su
personal desde el momento de su reclutamiento y seleccidn, ante una industria de
competitividad empresarial y de busqueda de desarrollo del personal y en esa busqueda que
el personal encuentre otras opciones de empleo llamativas, donde les ofrezcan mejores
condiciones laborales.

Rodriguez, R. (2018b). Salario emocional, un plus mas de tu trabajo. El
Mundo. Costa Rica. Mencion6 que es importante, antes de definir los incentivos, saber
qué se quiere lograr con ellos y cuél es la persona colaboradora meta al cual va dirigido,
para garantizar que la empresa esté haciendo un adecuado uso de los recursos y alcanzando
el objetivo que se tenia propuesto.

Teniendo el conocimiento de qué se quiere, pueden existir incentivos monetarios y
sociales, pero no solo se le debe dar la importancia a los monetarios sino también a los

sociales, pues como dice Rodriguez (2018) “El salario que reciben los empleados ya no es
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tan importante si la empresa no ofrece otro tipo de incentivos no econdmicos por los cuales
merezca la pena permanecer dentro de la compafiia. Estamos hablando del salario
emocional” (parr. 2).

Conociendo a su vez que las personas colaboradoras de hoy en dia quieren estar bien
en su trabajo, pero al mismo tiempo desean tener tiempo para su familia y vida personal.
Por ello, tener un manual de incentivos puesto en marcha correctamente ayuda a que el
equipo de trabajo sea productivo y pueda trabajar para vivir y no vivir para trabajar.

Esto porque la productividad ya no es algo que se base solamente en la cantidad de
horas que un empleado dedica a la empresa, sino en la motivacion que el trabajador
tenga en el momento de llevar a cabo su trabajo. Esta claro que una de las
principales motivaciones es el dinero. Sin embargo, son muchos los que prefieren
un sueldo més ajustado a cambio de menos horas de trabajo y mas tiempo para si
mismos. Es decir, prefieren la motivacién emocional. (Rodriguez, 2018, parr.6)

También, se debe conocer que dentro de la organizacion deben existir oportunidades
de crecimiento, cultura, aprendizaje constante y mejoras que ayuden a retener al personal
formando profesionales actualizados y satisfechos laboralmente.

Por altimo, Montero, E. (2019). Incentivos laborales: otra forma de sacarle
partido a tu trabajo. CepymeNews. Madrid. Indica que “segln un estudio del Wall Street
Journal y Opener Institute for People, los empleados felices son un 31% mas eficientes y
estan un 36% mas motivados” (parr. 1).

Por ello, en una organizacion debe existir motivacion y el departamento de recursos
humanos debe ejecutar estrategias creativas con las cuales el personal pueda estar feliz y asi

ser lo mas productivo posible.
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1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo General
Analizar la evolucion de la compensacion social y emocional segun los grupos
generacionales, su consistencia con la expectativa del colaborador interno y la propuesta de
valor que ofrece Coocique R.L. mediante la interaccion directa con el personal de las

diferentes sucursales en el afio 2020.

1.6.2 Objetivos Especificos

e Considerar la evolucion de la compensacion social y emocional de Coocique R.L. y
su competitividad con relacion el mercado mediante el analisis de encuestas de
incentivos y beneficios.

e Identificar nuevas propuestas de compensacion social con relacion a las
expectativas que satisfacen a los colaboradores, conforme a los grupos
generacionales.

e Determinar si la propuesta de valor de incentivos y beneficios sociales de Coocique

R.L. influye en la retencién y atraccion talento humano.
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2.1 Marco Tedrico

La administracién, como ciencia, se encarga del logro eficaz de los objetivos de la
organizacion a través del uso eficiente de los recursos materiales, humanos y econdmicos.
Ademaés, la administracion se segmenta en areas las cuales se desarrollan para que la
organizacion trabaje de la mejor manera; algunas de ellas son Recursos Humanos,
Contabilidad, Mercadeo y demas, pero especificamente se enfocara en el Talento Humano.

El departamento de recursos humanos es la gestion y administracion del capital
humano con el fin de incrementar la productividad, velando por la satisfaccion y
motivacion del personal para retenerlo.

Es un &rea esencial en las organizaciones, pues es el enlace entre “las estrategias de
la direccidn y las necesidades del personal. Asi cuando los ejecutivos toman decisiones
fundamentales que afectan a la organizacion, el area de recursos humanos esta presente
para expresar el punto de vista de los trabajadores” (Flores, 2014, p. 9).

A su vez, este departamento no se debe quedar atras conforme la tecnologia va
avanzando, pues, si no se actualiza, se pierde la informacion que ayuda a optimizar el
tiempo y asi las personas funcionarias puedan ser mas eficientes segun sus funciones. Por
ejemplo, como dice Flores (2014):

En el &rea de recursos humanos, el uso de la tecnologia se demuestra con la

incorporacion de software especializado, el cual permite realizar tareas de manera

eficiente como:

° Seleccion de personal: a través de aplicaciones que permiten
almacenar informacion sobre los candidatos y facilita su basqueda. Asimismo, es
ampliamente conocido el uso de internet para acceder a las bases de datos

internacionales, donde se encuentran colocados de manera voluntaria los curriculos



32

de muchas personas, de diversas areas. Por ejemplo, en México la pagina

WWWw.0occ.com.mx es una de las méas consultadas.

° Formacion: la capacitacion en linea o e-learning (aprendizaje por
medios electronicos), esta en auge, complementando a la capacitacion presencial.

° Administracion de personas: inventario de recursos humanos,
control de tiempos laborales, elaboracidn de horarios diferenciados, néminas, pago

de vacaciones, etcétera. (p. 15).

Ademas, un proceso que no se debe dejar de lado en el area es la motivacion del
personal, pues un personal motivado y satisfecho elabora sus tareas de la mejor maneray a
su vez trabaja eficientemente.

Por ello, segiin Ramos (2012), la motivacién “es el mecanismo por el cual nos
comportamos de una determinada manera” (p. 48). Y para determinar estos
comportamientos se debe conocer la necesidad de cada persona colaboradora, pero para
saber de las necesidades, es importante comprender teorias que describen como

determinarla, las cuales son:

2.1.1 Necesidades humanas segun Krech y Crutchfield
Ambos examinan las necesidades desde la perspectiva de sus fines, y afirman que
"toda actividad individual, puede considerarse regida por alguno o varios de estos
cuatro fines genéricos: supervivencia, seguridad, satisfaccién y estimulacion. El
hombre quiere seguir vivo, mantenerse a salvo, disfrutar de ciertos placeres,
experimentar nuevos estimulos"”. Agrupan luego estos fines en dos categorias.

- Motivaciones de deficiencia: (supervivencia y seguridad), que se opone a

la escasez, a las interrupciones y a la incomodidad, y tratan de excluir o alejar el
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peligro, la amenaza y la ansiedad. Ambas pueden resumirse en la antinomia
"tension-reduccion”.

-Motivaciones de abundancia: (satisfaccion y estimulacion), que culminan,
de alguna manera, en el par tension aumento los dos tipos principales son, la
evitacion de una insatisfaccion y el logro de una satisfaccion. (Ramos, 2012, p.95)
Por ello, esta teoria indica que los incentivos forman parte del fin de motivaciones y

abundancia, que buscan evitar insatisfacciones y buscan el logro de ello, el sentirse y recibir

estimulos que satisfagan a la persona colaboradora.

2.1.2 Teoria del impulso de Hull

Hull definio los impulsos biolégicos como estados de tensién interna que impelen a

los animales y a las personas a la accion. Los impulsos s6lo proveen de la energia

para la accion, pero no dirigen la conducta. Esta energia para la accion proviene de

un estado de tension que la persona o el animal desean cambiar. La reduccion de

este impulso es un reforzador que produce aprendizaje. Es una teoria poco

interesante hoy en dia pues omite los conocimientos que poseemos acerca de los

procesos cognitivos que subyacen al comportamiento humano. (Ramos, 2012, p. 95)

Segun Hull, cuando se encuentran en un estado de necesidad, aumenta la motivacion

para llevar a cabo un comportamiento que se sabe por experiencia produce satisfaccion.
Esta teoria habla de las necesidades de las personas, las cuales al saber sus necesidades se
realizan cambios para encontrar la motivacion.

Una de las teorias mas reconocida en la historia de la administracion y motivacion

es la de Abraham Maslow, reflejada en 5 necesidades, como lo indica Quintero (2011):
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2.1.3 Teoria de las necesidades de Abraham Maslow

La teoria propone una jerarquia de necesidades y factores que motivan a las
personas; esta jerarquia se modela identificando cinco categorias de necesidades y
se construye considerando un orden jerarquico ascendente de acuerdo con su
importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacion. (parr.1)

A continuacion, se describen las 5 necesidades que propuso Abraham
Maslow, para conocer los factores que llevan a la motivacion, las cuales son:

° Necesidades fisioldgicas: son de origen biolégico y estan orientadas
hacia la supervivencia del hombre; se consideran las necesidades basicas e incluyen
cosas como: necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de
refugio.

° Necesidades de seguridad: cuando las necesidades fisiologicas estan
en su gran parte satisfechas, surge un segundo escalén de necesidades orientadas
hacia la seguridad personal, el orden, la estabilidad y la proteccidn. Entre estas
necesidades se encuentran cosas como: seguridad fisica, de empleo, de ingresos y
recursos, familiar, de salud y contra el crimen de la propiedad personal.

° Necesidades de amor, afecto y pertenencia: cuando las necesidades
de seguridad y de bienestar fisioldgico estdn medianamente satisfechas, la siguiente
clase de necesidades contiene el amor, el afecto y la pertenencia o afiliacion a un
cierto grupo social y estan orientadas, a superar los sentimientos de soledad y
alienacion. En la vida diaria, estas necesidades se presentan continuamente cuando
el ser humano muestra deseos de casarse, de tener una familia, de ser parte de una

comunidad, ser miembro de una iglesia o simplemente asistir a un club social.
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° Necesidades de estima: cuando las tres primeras clases de
necesidades estan medianamente satisfechas, surgen las llamadas necesidades de
estima orientadas hacia la autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro
particular y el respeto hacia los demas; al satisfacer estas necesidades, las personas
se sienten seguras de si mismay valiosas dentro de una sociedad; cuando estas
necesidades no son satisfechas, las personas se sienten inferiores y sin valor. En este
particular, Maslow sefial6 dos necesidades de estima: una inferior que incluye el
respeto de los demas, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento,
atencion, reputacion, y dignidad; y otra superior, que determina la necesidad de
respeto de si mismo, incluyendo sentimientos como confianza, competencia, logro,
maestria, independencia y libertad.

° Necesidades de auto realizacion: son las mas elevadas y se hallan en
la cima de la jerarquia; Maslow describe la auto realizacion como la necesidad de
una persona para ser y hacer lo que la persona "naci6 para hacer"”, es decir, es el
cumplimiento del potencial personal a través de una actividad especifica; de esta
forma una persona que esta inspirada para la musica debe hacer mdsica, un artista
debe pintar, y un poeta debe escribir. (Quintero, 2011, parr.5-9)

Segun la jerarquizacién de las necesidades de humanas, las empresas pueden proveer
que cada piso de la piramide esta cubierto, garantizando los incentivos, acorde a las
necesidades de su personal. Por ejemplo, para cubrir las necesidades de seguridad en el
personal, se ofrecen incentivos médicos adicionales. Las necesidades fisioldgicas son
solventadas mediante la remuneracion que les es otorgada a las personas colaboradoras.

Otra teoria importante es la de motivacion-higiene de Herzberg. Como indica

Martinez (2019):
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2.1.4 Los factores de Herzberg
Herzberg establece que los trabajadores (en realidad, todos los individuos) tienen
una serie de necesidades. Estas son las necesidades catalogadas como basica por el
autor, en concreto son la motivacion y la higiene. (parr.3).
Los dos factores de la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg son:
Motivacion: El primer factor de la teoria de Herzberg es la motivacion. Se
refiere a los factores intrinsecos, satisfactores o de contenido. Los factores de
motivacion son los que generan la satisfaccion. EI continuo de sentimientos iria

desde la satisfaccion a la no satisfaccion. Ejemplos de los factores de motivacion

son:
° El reconocimiento
° El grado de responsabilidad
° La independencia laboral
° La promocion

Higiene: El segundo factor de la teoria de Herzberg es la higiene: Factores
denominados de higiene, extrinsecos, insatisfactores o de contexto. Estos factores
incluyen las condiciones del entorno laboral del individuo, causando su
insatisfaccion. En este caso el continuo oscila entre la insatisfaccion y la no

insatisfaccion. Algunos ejemplos serian:

° El salario
° La politica de la empresa
° La supervision

° Las relaciones con los comparieros (parr. 5-6)
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La teoria indica que el hombre tiene un doble sistema de necesidades, la necesidad
de evitar situaciones desagradables y la necesidad de crecer emocional e intelectualmente.
Es por lo que cada empresa requiere de incentivos diferentes para lograr lo motivacion

laboral.

2.1.5 Teoria de Skinner
B. F. Skinner es partidario de la idea de que el aprendizaje juega un papel
fundamental en la forma en que nos comportamos. Segun este autor un gran nimero
de conductas se pueden ensefiar recompensando al sujeto que las desarrolla
inmediatamente después de haberlas ejecutado. (Ramos, 2012, p. 97)

Esta teoria indica que las conductas se pueden ensefiar, recompensando a la persona

que las desarrolla, inmediatamente después de haberlas ejecutado.

2.1.6 Teoria de Aprendizaje social de Albert Bandura

Se argumenta que el refuerzo o recompensa méas poderosa para el ser humano es el

refuerzo social, como por ejemplo el elogio. Gracias a la capacidad humana para

procesar informacion simbdlica podemos aprender a través de la observacion,

eligiendo modelos a aquellas personas que parecen conseguir las mayores

recompensas. En general las teorias del aprendizaje ignoran los factores cognitivos.

(Ramos, 2012, p. 97)

Esta teoria sefiala que al observar a otros las personas adquieren conocimiento, reglas,

habilidades, creencias, actitudes, aprende acerca de la utilidad y conveniencia de diversos

comportamientos, fijAndose en modelos y en las consecuencias de su proceder.
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2.1.7 Teoria de la atribucion

La teoria de la atribucion de Heider trata de analizar como explicamos el
comportamiento de las personas y los acontecimientos de la vida. En psicologia
social esto se llama proceso atributivo. Para Heider, tendemos a atribuir la conducta
de los demés a una de entre dos causas posibles: una causa interna o una causa
externa.

Las causas o atribuciones internas se refieren a caracteristicas y rasgos
individuales, como rasgos de personalidad, inteligencia, motivacion, etc. Las causas
0 atribuciones externas son las que se otorgan a las fuerzas situacionales, como la
suerte, al tiempo meteoroldgico o a las acciones de terceras personas. (Rodriguez,

2018b, pérr. 5-6)

2.1.8 Teoria de la consistencia cognitiva

Esta escuela concede mas importancia a como procesamos selectivamente la

informacion, modificando nuestra forma de pensar de modo que se adapte a la

conducta y viceversa, por ejemplo, rechazamos informaciones que no concuerden

con nuestras creencias y actos. (Ramos, 2012, p. 98)

Con base en la teoria, se refleja la importancia de crear planes de incentivos acorde
a las creencias, justos y preferencias del personal, pues si se ofrece un incentivo a un
persona colaboradora que no concuerde con ello, no se lograria el impacto positivo que se

espera.
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2.1.9 Teoria de la valencia

La conducta por la que optamos dependeré de como se evaluen ciertos factores. Los
fines que persigue una conducta poseen valores incentivadores de esta conducta
Ilamados valencia. Elegiremos pues la conducta que para nosotros tenga una mayor
valencia. (Ramos, 2012, p. 99)

Esta teoria propone que la motivacion es producto del valor que el individuo pone

en el posible resultado de sus acciones.

2.1.10 Teoria de la expectativa

Para Vasquez (2014), la teoria de la expectativa:

Explica que la motivacion es un proceso de elecciones realizadas entre diferentes

comportamientos que estan bajo el control de las personas. Los empleados se

comportaran de cierta forma si quieren conseguir un aumento de sueldo u otra

recompensa. EI modelo estd compuesto por los deseos individuales hacia las

recompensas especificas, el desempefio de las actividades y la percepcion de las

recompensas recibidas y la creencia de que determinado comportamiento permitira

obtener ciertas recompensas lo que guiara el esfuerzo para completar las

actividades. (p. 5)

Esta teoria da a entender que el ser humano tiene la expectativa de un
reconocimiento adicional a las labores efectuadas. Asi mismo, si al final de una meta hay

recompensa el personal buscara la mejor manera de hacerlo aumentando su expectativa.
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2.1.11 Teoria X y teoria Y.

Teoria X

Las premisas son:

Al ser humano medio no le gusta trabajar y evitara a toda costa hacerlo, lo cual da
pie a la segunda, en términos sencillos, la gente necesita que la fuercen, controlen,
dirijan y amenacen con castigos para que se esfuercen por conseguir los objetivos
de la empresa. El individuo tipico evitara cualquier responsabilidad, tiene poca
ambicion y quiere seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo
dirijan. (L6épez, 2001, parr. 5-6)

Teoria Y

Los supuestos que la fundamentan:

No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos se
esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa. Los trabajadores se
comprometen con los objetivos empresariales en la medida que se les recompense
por sus logros, la mejor recompensa es la satisfaccion del ego y puede ser originada
por el esfuerzo hecho para conseguir los objetivos de la organizacion.

En condiciones normales el ser humano medio aprendera no solo a aceptar
responsabilidades sino a buscarlas. La mayoria de las personas poseen un alto grado
de imaginacion, creatividad e ingenio que permitira dar solucion a los problemas de
la organizacion. (Lopez, 2001, parr. 9-10)

Y para que una persona colaboradora se desarrolle de la mejor manera en su area de
trabajo, se debe elaborar estrategias de motivacion que a la vez van de la mano con la

retencion de personal, motivando la practica.
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Una de ellas son los incentivos laborales, es decir, “designar cualquier cantidad de
dinero contingente, es decir, condicionada, que recibe el personal cuando se cumplen
ciertas condiciones predefinidas” (Othon, 2014, p. 9). Estos ayudan a la vez a que el
personal sepa que una vez cumplido sus objetivos puede ser recompensado y es tomado en
cuenta en la organizacion, son un equipo de trabajo.

Asi mismo, como dice Ramos (2014), los incentivos laborales ayudan en la
organizacion a:

° Aumente la capacidad para influir en el cambio y reducir las resistencias al

cambio. Ademas, subrayan los comportamientos que estan en la direccion deseada.

° Suscitan con las personas con las que trabaja sentido de autoeficacia y

autocontrol y contribuye a elevar su autoestima y reducir el sentimiento de

desmoralizacion e indefension.

° Porque da a la demas informacion Gtil de su eficacia personal y pone de

relieve sus puntos fuertes.

° Por ultimo, una buena motivacién y un buen incentivo, cambia el clima total

de la organizacion, contribuye al cambio de cultura organizacional y tiene un valor

de ejemplaridad. (p.49)

Dando aspectos positivos en la implementacion de incentivos, se debe conocer que
el sistema de incentivos:

Tiene la mision de hacer concluir los objetivos particulares de los individuos que

componen la organizacion con el objetivo global de la misma.

Los incentivos deben ser proporcionados por el entorno y puede incluir tres

tipos de motivaciones:
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° Extrinsecas o determinadas por las recompensas del entorno que el
individuo espera alcanzar.

° Intrinsecas o de autoestima. Derivadas de la satisfaccion que obtiene
la persona por el mero hecho de ejecutar la accion.

° Sociales, compuestas por el reconocimiento del entorno hacia las
acciones del sujeto y que el mismo percibe. (Ramos, 2014, p.105)

Para asi determinar qué tipo de incentivo se va a utilizar conforme a los
requerimientos que debe cumplir cada persona colaboradora para obtenerlo. Pero para
poner en marcha un plan de incentivos eficiente, se deben realizar acciones para que todos
en la organizacion vayan hacia una misma meta, pues como dice Espinosa (2004) algunas
de las acciones que se deben ejecutar para que el plan a mediano y largo plazo funcione
son:

° Hacer coparticipes a los empleados de la marcha de la organizacion,
asimilando el beneficio personal con el incremento de valor empresarial.

° Conseguir atraer y mantener a los profesionales mas eficaces de la
empresa, complementando o supliendo, en su caso, el desarrollo de oportunidades
de carrera profesional.

° Incentivar el esfuerzo y el rendimiento de los trabajadores, asi como
su aportacion a la organizacion.

° Motivar a los empleados para la consecucién de los objetivos de la

empresa.
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° Hacer converger los intereses de los empleados (mas enfocados al
corto y medio plazo) con los de los accionistas (mas enfocados al largo plazo). (pp.
20-21)
Por que como menciond Frederick W. Taylor a finales del siglo XX, la importancia
de los incentivos laborales es “que los profesionales se esforzaban més cuando recibian un

aliciente adicional en funcion de su productividad” (Mesa, 2018, parr. 4).

2.1.12 Administracion de la Compensacion

La compensacion, segun indica Febrier (2015), es:

Es la gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor, es el elemento
que permite, a la empresa, atraer y retener los recursos humanos que necesita, y al
empleado, satisfacer sus necesidades materiales. En la administracion moderna, la
compensacion incluye el campo de los incentivos, que motivan al personal y
establecen un vinculo entre los costos laborales y la productividad. Los sistemas de
compensacion y beneficios se originan con el objetivo de obtener mejores
resultados en la organizacion, ya que la falta de esto puede afectar la productividad
de la organizacion, producir un deterioro en la calidad del entorno laboral, disminuir
el desempefio, incrementar el nivel de quejas, conducir a los empleados a buscar
otro empleo, a que aumente el ausentismo y en algunos casos puede llevar a

protestas. (parr. 2-4)

Las compensaciones organizacionales tienen como objetivo la adquisicién de
personal calificado, retener al actual, garantizarle la igualdad, alentar el desempefio

adecuado, controlar los costos y cumplir con las disposiciones legales.
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2.1.13 Importancia de la compensacion para el colaborador

Para la mayoria de las personas el pago tiene un efecto directo en su nivel de vida,
en su estatus dentro de la comunidad y, desde luego, en su grupo de trabajo.
Cualquier diferencia en el pago a un trabajador afecta psicolégicamente las
posiciones de poder y autoridad en una empresa; los empleados son muy sensibles
ante esto. Si en la empresa hay un sistema objetivo y claro para determinar el valor
de un puesto de trabajo y su desempefio, y cada persona sabe como se llega a esa
determinacion, es menos probable que los empleados se sientan victimas de una
inequidad en el pago. Existen muchos otros factores personales que también afectan
la percepcion de un individuo sobre lo que es justo en cuanto a su sueldo. (Varela,

2013, p. 21)

2.1.14 Teorias de la compensacién
A continuacion, se analizan diferentes teorias de compensacion y como intentan
explicar el fendmeno del pago como elemento motivador.

Teoria del intercambio

Intercambio se refiere a la recompensa que el empleado recibe a cambio de sus
contribuciones de tiempo, esfuerzo y habilidades. Por ello, la buena voluntad del
empleado de hacer tales contribuciones depende de la forma en que perciba su
contribucion en relacion con la recompensa que recibe. (Varela, 2013, p. 23)

Esta teoria sefiala que cuando un persona colaboradora realiza su labor debe recibir

en intercambio un beneficio, sea econdémico 0 no econémico.
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Teoria de la equidad

Equidad se define como una proporcion entre lo que el individuo aporta al trabajo y
las recompensas que recibe a cambio, en comparacién con las que reciben otros por
aportaciones semejantes.

Segun la teoria de la equidad, las personas se sienten motivadas cuando
experimentan satisfaccion con lo que reciben en proporcién con el esfuerzo que
realizan. En el lugar de trabajo, la recompensa por un esfuerzo se traduce en dinero.

La gente compara lo que se le paga por su trabajo con lo que otros perciben
por el suyo en situaciones similares. Cuando las personas sienten que existe
desigualdad en el centro de trabajo, surge en ellas un estado de tensién que
intentaran resolver de algin modo.

La teoria de la equidad es una teoria de motivacion laboral que destaca la
funcion que desempefian las ideas del individuo con respecto a la equidad o la
justicia de las recompensas y los castigos en su desempefio y satisfaccion. (Varela,
2013, pp. 26-27)

Teoria de la expectativa de X valor

Segln Varela (2013),

Esta teoria, desarrollada por Victor Vroom, parte del concepto de expectativa, que
es sindnimo de la expectativa de resultado, en tanto que se define como la creencia
de que una conducta especifica dara un resultado en particular. Un valor es la
satisfaccion anticipada que uno tiene hacia un estimulo especifico del entorno
(Vroom, 1964). Se dice que un estimulo tiene un valor positivo si la persona
prefiere conseguirlo a no conseguirlo. Aunque el concepto de valor parece

relativamente sencillo, sus determinantes son muchas (Ortony, Clore, Collins,
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1988). Un objeto puede tener un valor: Intrinseco, cuando tiene su origen en el
efecto positivo que se deriva del simple hecho de realizar la actividad para
obtenerlo, como sucede con los pasatiempos y la actividad sexual. De dificultad, si
la actividad para conseguirlo es dificil, y tener éxito en ella es algo que se valora en
si mismo. Instrumental, cuando es un paso para obtener un objetivo a largo plazo.
Extrinseco, cuando se basa en el placer de recibir consecuencias tangibles, como el
dinero. (p. 32)

Una vez citadas las teorias de la compensacion, es importante conocer su evolucién

a través de los afos, por ello, como indica Varela:

2.1.15 Evolucion del &rea de compensacion

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

implicados. Al concluir el siglo XX, prevalecia la nocion de pagar con base en
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resultados, por lo que aparecieron los conceptos de compensacion variable, al

tiempo que nuevas corrientes y necesidades se incorporaron al area de la

compensacion. (p. 266)

Asi mismo, es importante conocer por qué las organizaciones ponen en marcha
planes de incentivos y beneficios; por ello se detalla, a continuacion, los propdésitos de los

modelos de compensacion.

2.1.16 Propdsito de los Modelos de Compensacion

La Necesidad de Atraer, Incentivar y Retener Talento

Las empresas necesitan disponer de un sistema de compensacion que les asegure
gestionar eficazmente uno de los costes operativos mas importantes para su
funcionamiento, sino el que més -especialmente en las compafiias intensivas en
personas-: los costes salariales. Asimismo, han de hacerlo de modo que sean
capaces de atraer y retener adecuadamente a los profesionales que necesiten para su
actividad. (Corral y Cintrén, 2006, p.4)

La Necesidad de Gestionar los Costes Salariales de Modo Competitivo.

En el momento actual todas las organizaciones disefian estrategias para ser mas
competitivas, es decir, para aprovechar las nuevas oportunidades de negocio,
innovar con rapidez y acierto, dar satisfaccion y fidelizar a los clientes, transmitir el
conocimiento y el talento de las personas, y alinear los intereses de los accionistas
con los del equipo directivo y el resto de los empleados. (Corral y Cintrén, 2006, p.

7)
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Efecto Incentivador Versus Efecto Motivador de la Compensacion.

¢Motiva la compensacion? Una mirada superficial al tema nos sugeriria una
respuesta en sentido afirmativo. La mayoria de la gente desea ganar mas, y parece
que cualquiera estaria dispuesto a contribuir mas en el trabajo si de repente le
subieran un 10% su sueldo excepcionalmente. También conocemos los casos de las
personas que, estando a punto de realizar un cambio de empresa, aceptan un
incremento de salario —o contraoferta- para quedarse donde estan.

No obstante, la cuestion planteada en términos méas genéricos de si una
organizacion que pague mas tiene a sus profesionales mas motivados esta por
demostrar. Abundan los casos de empresas que presentan un proyecto ilusionante a
sus empleados, una cultura respetuosa con la persona, un entorno agradable que
fomenta el aprendizaje, la innovacion y el trabajo en equipo, con una defensa de la
ética y la honestidad, donde consiguen tener empleados dispuestos a dar mas del
100% con salarios en ocasiones inferiores a los promedios de su sector. (Corral y
Cintrén, 2006, p. 9)

Después de conocer la evolucién de la comprension y los propositos de aplicacion

en las empresas, se conocera los beneficios sociales.

2.1.17 Disefio de un Paquete de Beneficios Sociales

Los beneficios y servicios sociales suelen entrar en el concepto de compensacion,
en auge es “compensacion total” que pretende hacer pensar al empleado que es
posible considerar el valor de los beneficios en términos equivalentes a salario,
tanto de cara a la comparacion en el mercado, como a la percepcion por parte de los

empleados. Volvemos al fundamento de que también con los beneficios sociales es
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necesario atraer y retener profesionales valiosos, al tiempo que gestionamos unos

costes competitivos.

En ocasiones se incluyen bajo el concepto de beneficios y servicios sociales
los legalmente requeridos —asistencia médica publica, accidentes y enfermedades
profesionales, formacion profesional, generacion del derecho a una pensién de
jubilacién, invalidez, etc.- segun el grado de cobertura social de cada pais. Pero por
eso surge la denominacion de beneficios voluntarios, extra o marginales (fringe
benefits), para referirse a aquellos, que, no siendo requeridos legalmente, las
empresas dan u ofrecen a sus empleados “por encima” de su retribucion dineraria.
(Corral y Cintron, 2006, pp.38-39)

Como se menciona anteriormente, los beneficios sociales se pueden ver de muchas
maderas, por ello, a continuacion, se conoce por qué razones se deben dar. Segun Corral y
Cintrén (2006). son:

* Aprovechar las ventajas fiscales que ofrecen algunos tipos de retribucion
en especie

» Aumentar la seguridad ante contingencias tales como problemas médicos,
invalidez, fallecimiento o jubilacion, campafias de prevencion

* Ofrecer apoyo financiero: planes de ahorro, subvenciones, complemento
salarial en momentos de enfermedad, subvenciones para la comida diaria,
bonificaciones por matrimonio o nacimiento de hijos, préstamos personales

* Involucrar mas a los empleados en el devenir de la empresa: profit sharing,
acciones de la empresa, productos de la empresa

* Ofrecer comodidad y status: uso privado coche de empresa, teléfono movil,

PC, tarjeta de crédito, asesoramiento legal, cuidado de nifios, revisiones médicas,
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transporte de casa al centro de trabajo, horario flexible, cafeteria, parking de

vehiculos, productos y servicios ofrecidos con descuento por proveedores externos,

dias extra que rodean a fiestas laborales, extension de bajas maternales por encima
de lo legalmente requerido, horarios flexibles, sabaticos, reduccion de jornada, etc.

* Ofrecer apoyo para el desarrollo y la formacion: subvenciones y préstamos
para cursar un master, idiomas, etc.

* Ofrecer relaciones sociales y comunitarias: fomento de actividades
deportivas, recreativas, formacion de comunidades de intereses, voluntariado.

« Entorno de trabajo: trato sin formalismos a los superiores, relajacién en el
vestir (business casual), utilizacion libre de medios de la empresa, flexibilidad para

uso de locales, lugar de trabajo en entorno agradable, etc. (pp. 39-40)

Un plan de beneficios sociales se puede clasificar en grupos generacionales
conformados, en la actualidad, por tres generaciones que cohabitan en las empresas: la
“Generacion Y”, de hasta 30 afios; la “X”, de hasta poco mas de 40 y los “Baby boomers”,
de hasta 65 afios.

Baby Boomers:

Los baby boomers nacen en la post guerra, en la década del 50, cuando se hace un

marcado énfasis en el factor humano y en el funcionamiento de la organizacion

como un todo. Se caracterizan por ser experimentadores, individualistas, orientado a

causas sociales. Los directivos y gerentes de esta generacidn son personas que

trabajan muchas horas, consideran su carrera como una parte esencial de su vida
integradora de su identidad, por ser idealistas y competitivos. Debido al vinculo que
establecen con las empresas, no se precipitan para hacer un cambio laboral a menos

gue vean, luego de algunos afios, que no tienen posibilidades de progreso.
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Desarrollan un sentimiento de orgullo por pertenecer a una empresa y lograr crecer
dentro de ella, hasta lograr los mayores niveles jerarquicos. Es una generacion que
acepta el mandato de que hay que trabajar y mucho, obedeciendo sin cuestionar
mucho a lo que la empresa imponga. Es asi como crean una especie de culto a la
empresa omnipotente, Como un ser misterioso que recompensa con bienestar a
quienes les son leales y eficientes. Son materialistas. Esta generacion no se lleva tan
bien con la tecnologia. Prefieren los contactos personales. Valoran la productividad.
No toleran el ocio. (Mina, 2015, pp. 8-9)
Asi mismo, con el pasar del tiempo, surgen mas generaciones; como se detallaran a
continuacion.
Generacion X:
En esta generacion se encuentran las personas nacidas entre 1962 y 1980. La
generacion X es una suma de actitudes banales y reflexiones filosoficas extraidas de
la television; son todos aquellos que viven en un estado contemplativo. Los "X" se
identifican en la apatia subversiva del consumismo y la comodidad, capaz de
disolver cualquier intento de transformacion. Es una generacion de emprendedores
creativos, que se destacan por ser autosuficientes, cuestionando asi las instituciones.
Son independientes y por esto prefieren trabajar solos. No solo se llevan bien con la
tecnologia, sino que la utilizan como su aliada. Estan en constante bldsgqueda de un
balance entre vida personal y laboral. En oposicion a los baby Boomers, que
"vivieron para trabajar”, los X "trabajan para vivir". ES una generacion que se niega
a pagar el alto costo de no dedicar tiempo a la familia ni a los amigos. Por lo tanto,
frente a una propuesta laboral que pueda deteriorar este balance, buscan

inmediatamente la compensacidn ¢cuanto hay? Es una generacion que se orienta a
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los logros por objetivos, sin relacionar estos con el tiempo de permanencia en el
trabajo. Para ellos, trabajar no es estar en la empresa sino lograr los objetivos.
(Mina, 2015, pp.10-11)

Generacion Y:

Esta es la generacion de aquellos nacidos entre 1980 y 1997 que ya Se encuentran
plenamente insertados en el mundo laboral. Son también conocidos como
Millennials o nativos digitales debido a su capacidad natural para manejar la
tecnologia. A diferencia de las generaciones anteriores, la generacion Y esta mas
enfocada en optimizar al maximo el presente, en hacer, como una forma de vida, lo
que les apasiona y buscando la felicidad en todo lo que hacen. Tienen confianza en
si mismos, estan conectados con el mundo y abiertos al cambio, ya que entienden
que evolucionar es la clave para sobrevivir. ES una generacion que aun no esté en
posiciones de liderazgo. Los Millennials quieren tener el control en su trabajo y su
vida personal. Estan en una constante basqueda de desarrollar ideas y proyectos
nuevos, ya sea por su cuenta (emprendedores) o dentro de una empresa (intra-
emprendedores). Son inmediatistas, en constante bisqueda de crecimiento
profesional. Segun la encuesta (Millenials At Work - Reshaping the workplace,
2011) realizada por PriceWaterHouseCoopers, revela que los integrantes de la
Generacion Y estan mas comprometidos con su aprendizaje y desarrollo personal
que con su empleador y no dudan en rotar de trabajo si sus expectativas no se
cumplen. (Mina, 2015, p. 11)

Y, por ultimo, se describe la Gltima generacion dada, surgida en medio de la

innovacion y tecnologia:
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Generacion Z:

La generacion Z (aquellos nacidos entre 1994 y posterior). Esta nueva generacion,
nacida en pleno auge de las redes sociales, iria desde los preadolescentes hasta los
jévenes de poco mas de 20 afios que comenzarian a entrar en el mundo laboral.
Estos son algunos de los datos mas relevantes de su supuesto retrato:

° También se les conoce como ‘postmillennial’, ‘centennial’,
generacion K o ‘posbieber’.

° Son los verdaderos nativos digitales. Si en su dia se habl6 de que los
millennials eran los que mas tecnologia utilizaban, estdbamos equivocados. La
generacion Z no recuerdan lo que era conectarse a internet a través de un modem
ligado a la linea telefonica, cuyos pitidos sordos —unido a las voces de tu padre
acusandote de haber cortado su Illamada— eran infernales.

° No conciben un mundo sin Wi-Fi, YouTube o Instagram, afirma
Silvia Sumell, profesora de estudios de psicologia y ciencias de la educacion de la
UOC.

° Buscan trabajos con flexibilidad de horarios y desde casa que les
permitan la conciliacion con el resto de los &mbitos de su vida. Aunque prefieren
carreras de ciencias —tecnologia, ciencia, ingenieria 0 matematicas—, les gustan los
ambientes de trabajos creativos, asi como recibir feedback de sus superiores.

(Sanchez, 2018, parr. 1-4)
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3.1 Marco Metodolégico o Referencia Metodolégica

3.1.1 Antecedentes Metodoldgicos

Es importante conocer el planteamiento y desarrollo metodoldgico de proyectos y
tesis finales de graduacién de licenciatura o maestria en diferentes &reas académicas, pero
con problemas de investigacion, variables e hipotesis similares a las estudiadas en la
presente investigacion, con el objetivo de conocer como se ha realizado el abordaje y
estrategia metodoldgica, instrumentos y técnicas para dar respuesta a los objetivos de
estudio.

Como primera guia de informacion metodoldgica, esté la tesis de Delgado, 1.y
Jiménez, B. (2007). Sistemas de compensacion stock options plans, Costa Rica para
optar por el grado de master en derecho de trabajo y seguridad social. La metodologia
empleada para la elaboracion del contenido y desarrollo de esta investigacion:

Es el resultado de los métodos exploratorio, descriptivo, comparativo, explicativo y

aplicado. Estos se utilizaron luego de consultas bibliograficas y del estudio de

legislaciones y jurisprudencia extranjeras, sobre todo de los Tribunales Superiores
de Espafia. También, se analiza el Unico pronunciamiento jurisprudencial dictado

por nuestros Tribunales sobre la figura de las Stock Options. (p. 4)

Es importante mencionar que stock options es una forma de incentivos donde se le
reconoce por medio de acciones de la empresa al personal; dicha investigacion se desarrollé
bajo un fuerte analisis bibliografico y documental.

En cuanto a la segunda guia de informacidén metodoldgica, esta la tesis de
Dominguez, O. (2013). Incentivos no monetarios y su influencia en la motivacién para
el desempenio laboral, en Guatemala, para obtener el titulo de licenciatura en Psicologia

Organizacional, donde se realiza bajo un enfoque descriptivo, que segin Achaerandio:
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Afirma que la investigacion descriptiva, estudia, interpreta y refiere lo que aparece
(fendmenos) y lo que es (relaciones, correlaciones estructuradas, variables
independientes y dependiente). Es un campo de estudio amplisimo; utiliza
relaciones, correlaciones, estructuras, variables independientes y dependientes. Este
tipo de investigacién hace uso de todos los pasos cientificos para la obtencion de
datos, desde el ordenamiento, tabulacidn, interpretacion y evaluacion de los
mismos. (Citado por Dominguez, 2013, p. 45)

Esta investigacion describe el problema de estudio y brinda las posibles soluciones
y alternativas de recomendacion, utilizan la técnica de recoleccion de datos mediante una
boleta de opinion con 17 items para evaluar las variables de estudio.

La tercera fuente de informacion metodoldgica es la tesis de Castellanos, J.y
Gomez, F. (2013). Relacién entre la compensacion total y compromiso organizacional
en trabajadores de una empresa del sector bancario, Venezuela.

La investigacion “es de tipo cuantitativo correlacional, ya que se pretende

determinar a partir de valores numéricos si existe o no relacion entre las variables”.

Conforme a las variables se determina que se usa un disefio de investigacion no

experimental y a su vez, se da origen que el estudio “tiene un disefio de campo, ya

que los datos se recogen directamente de la realidad” y a su vez tiene un disefo
transeccional “ya que los datos se recolectan en un solo momento en el tiempo con

el propdsito de describir las variables y analizar su incidencia”. (Castellanos y

Gobmez, 2013, p. 46)

Como cuarta fuente de informacién metodoldgica esta Vega, E. (2014). Plan de
incentivos no econdmicos para el instituto costarricense de electricidad, Costa Rica,

para optar por el grado de Licenciatura en Administracién Publica.
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Se desarrolld bajo el enfoque cuantitativo, pues al realizarse las entrevistas se
obtienen datos expresados por medio de gréficos y tablas, dando resultados estadisticos. A
su vez, se utilizo el enfoque cualitativo con estudios de manuales que la empresa ya
contaba. Por lo tanto, se realiza bajo un enfoque mixto, es decir, combina el enfoque
cuantitativo y cualitativo para la presentacion y analisis de resultados.

La quinta guia metodoldgica es Gonzélez, O. y Escalona, W. (2015). Anélisis de
incentivos laborales otorgados a los trabajadores dedicada al sector hotelero en
Venezuela en el afio 2015, para optar por el grado en licenciatura en Ingenieria en
Relaciones Industriales, con relacion al enfoque de la investigacion es cuantitativo, pues
busca analizar de forma descriptiva los incentivos laborales otorgados a las personas
trabajadoras. Es una investigacion descriptiva de campo, definida por Delgado de Smith
(2013) como “las investigaciones descriptivas estan dirigidas a resefiar las caracteristicas
primordiales de un fendmeno, siendo obligatoria una precision en el momento de la
medicion de las dimensiones objeto de estudio” (Citado por Gonzéalez y Escalona, 2015, p.
57).

El disefio de la investigacion es un disefio de campo, segin Hernandez et al. (2002):
“Los estudios de campo son aquellos que se realizan mediante la recoleccion de los datos
directamente de la realidad o del lugar donde se efectuara el estudio mediante la aplicacion
de técnicas de encuestas, entrevistas y observacion directa” (citados por Gonzalez y
Escalona, 2015, p. 58). Por lo que desarrollan la investigacion en el hotel, la informacién se
recolectd mediante cuestionarios aplicados a las personas colaboradoras. Referente a la
estrategia metodoldgica plantean que:

Se efectuaran de manera ordenada, manteniendo el rigor metodol6gico para la

ejecucion de la investigacion. Entre los pasos a desarrollar se delimita el tema de
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investigacion, seguidamente se solicita informacion relacionada al hotel ubicado en

Tucacas, con el objeto de conocer el nivel de satisfaccion que tienen los

trabajadores en relacién con los incentivos laborales que les son otorgados.

Seguidamente se elabora el marco tedrico y metodoldgico con el apoyo de material

documental. (Gonzélez y Escalona, pp. 58-59)

Para obtener la informacion se tiene al personal del hotel, utilizando una muestra
mediante un muestreo no probabilistico no definido formado por 20 personas. Los autores
Hernandez et al. (2006) sefialan que “este tipo de muestra no sigue un proceso mecanico,
sino que depende del proceso de la toma de decisiones de las personas, quienes una vez
seleccionadas obedecen a los criterios de la investigacion” (citados por Gonzalez y Oriana,
2015, p. 63). Para recolectar la informacion se realizan cuestionarios que para el analisis
estadistico efectuaron cuadros y graficos.

La sexta guia de informacion metodoldgica es de Aguilar, K. y Ortiz, K. (2016).
Anélisis de incentivos laborales y su influencia en el desempefio de los empleados de la
empresa de electrodomésticos Marcimex, Ecuador, para optar por la Ingenieria
Comercial. Se utiliza una metodologia cualitativa, como lo justifica Aguilar y Ortiz (2016):

Este estudio posee un enfoque cualitativo ya que se fundamenta en los datos que

ofrecen las encuestas y la entrevista, ademas el analisis realizado, posee un estilo

flexible influido por la experiencia de las investigadoras. Ello no ha impedido el uso
de la representacion estadistica de los resultados obtenidos de la recoleccién de

datos, pero el analisis de estos resultados es fundamentalmente cualitativo. (p. 29)

También sefiala que es una investigacion exploratoria aplicada, pues comienza

identificando el problema gque no ha sido abordado anteriormente por la empresa de estudio,
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se basa también en la investigacion documental basada en fuentes documentales sobre el
tema.

Es una investigacion mixta con predominancia del estudio de campo ya que se basa
en la observacion, la aplicacion de encuestas y entrevista, sin embargo, también se
fundamenta en los datos de la investigacion documental obtenidos en bibliografia y
paginas de internet. Es una investigacion no experimental ya que se limita a analizar
la realidad tal como se presenta sin manipular las 30 variables de estudio. Es
trasversal ya que los datos obtenidos corresponden a un momento especifico de la
investigacion. (pp. 29-30)

En cuanto a los métodos y técnicas utilizados en esta investigacion, se detalla:
El método tedrico utilizado preferencialmente es el inductivo-deductivo ya que se
partird del estudio de los casos particulares y del comportamiento de los
trabajadores con respecto a los incentivos salariales para llegar a conclusiones
generales con respecto a codmo se sienten y cuéles son sus expectativas. Es
deductivo porque parte de la teoria de gestion del capital humano, la
responsabilidad social de las corporaciones, la teoria sobre la jerarquia de las
necesidades de Maslow para concluir en los hechos particulares que se observan en
Marcimex. Los métodos empiricos mas utilizados son la observacién y la medicion
gue se expresa en datos estadisticos, la recoleccidn de datos, mediante la encuesta y
la entrevista, constituyen las técnicas mas utilizadas y eficientes para obtener la
informacidn que se esta buscando. (Aguilar, 2016, p. 30)
En cuanto a los instrumentos de investigacion, se utilizé la encuesta y la entrevista,

y una vez aplicados se procedio a realizar el tratamiento de la informacion mediante la
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tabulacion para clasificar la informacion de acuerdo con los puntos de vista, presentados en
gréaficos y tablas confeccionados en Excel.

Como séptima fuente de informacion metodoldgica, esta la tesis de Noriega, I.
(2016). Los incentivos laborales en el desemperio laboral de los colaboradores de la
empresa latino distribuciones S.A.C Distrito de Trujillo, Pera. Este autor utiliza un
disefio de investigacion “transeccional descriptivo debido a que analiza los resultados
obtenidos para establecer la influencia que existe entre los incentivos y el desempefio” (p.
32).

A su vez, utiliza varios métodos de investigacion que ayudan a definir claramente la
metodologia, los métodos son los siguientes:

Método inductivo: Se procede desde enunciados particulares para lograr establecer

una generalizacion.

Meétodo deductivo: Utiliza las generalizaciones que ha proporcionado la
induccién como premisas para la deduccion de enunciados sobre las observaciones
iniciales

Método Estadistico: Para determinar el comportamiento de las variables de
estudio de la investigacion en los métodos antes mencionados utilizaremos
operaciones estadisticas para la tabulacion de los datos, graficos, determinar el

grado de relacién de las variables. (p. 32)

3.1.2 Estrategia Metodoldgica
Para abordar el tema de investigacion sobre los incentivos no monetarios y la

evolucion de la compensaciéon social y la influencia de la propuesta de valor que ofrece



61

Coocique R.L. a su personal, segln grupos generacionales, se plantea la siguiente estrategia

metodologica.

3.1.3 Enfoque de la investigacion

Se realizaré bajo un enfoque mixto, tanto cuantitativo como cualitativo, como lo
indica Grinnell (1997):

1. Llevan a cabo la observacion y evaluacion de fendmenos.

2. Establecen suposiciones o ideas como consecuencia de la observacion y

evaluacion realizadas.

3. Demuestran el grado en que las suposiciones o ideas tienen fundamento.

4. Revisan tales suposiciones o ideas sobre la base de las pruebas o del analisis.

5. Proponen nuevas observaciones y evaluaciones para esclarecer, modificar y

fundamentar las suposiciones e ideas o incluso para generar otras. (citado por

Sampieri, 2014, p. 4)

Sampieri (2014), en el enfoque cuantitativo,

Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar” o eludir pasos. El orden

es riguroso, aunque desde luego, podemaos redefinir alguna fase. Parte de una idea

que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de

investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco 0 una perspectiva

tedrica. De las preguntas se establecen hipdtesis y determinan variables; se traza un

plan para probarlas (disefio); se miden las variables en un determinado contexto; se

analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se extrae una

serie de conclusiones respecto a las hipétesis. (p. 4)
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Asimismo, el enfoque cualitativo “Utiliza la recoleccion y analisis de los datos para
afinar las preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de
interpretacion” (Sampieri, 2014, p. 7).

El enfoque cualitativo también se guia por areas o temas significativos de

investigacion. Sin embargo, en lugar de que la claridad sobre las preguntas de

investigacion e hipotesis preceda a la recoleccion y el analisis de los datos (como en
la mayoria de los estudios cuantitativos), los estudios cualitativos pueden desarrollar
preguntas e hipotesis antes, durante o después de la recoleccion y el analisis de los

datos. (Sampieri, 2014, p. 7)

La investigacion se basard en una combinacion del enfoque cualitativo y
cuantitativo, dando lugar al enfoque mixto.

Es importante mencionar que, en una investigacion con enfoque mixto, tanto el

enfoque cuantitativo como el cualitativo son importantes y valiosos, ninguno

prevalece respecto al otro; al contrario, se trabajan de forma conjunta, lo cual
permite comprender la realidad que se estudia de una manera mas integral.

En la misma linea, conviene aclarar que el enfoque mixto no es simplemente
una mezcla en la cual las caracteristicas particulares de cada enfoque se borran o se
vuelven relativas. La riqueza de la investigacion mixta consiste en aprovechar las

bondades y fortalezas de cada enfoque. (Salas, 2019, parr. 11-12)

3.1.4 Disefio de Investigacion
Existen cuatro posibles disefios de investigacion: exploratorio, descriptivo,
correlacional y explicativo. La investigacion efectuada se realizara bajo el disefio

descriptivo, pues al analizar el contexto de Coocique R.L. y la realidad de los incentivos
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que otorga al personal se examinaran las distintas variables e indicadores que podréan influir
en la propuesta de incentivos por parte del personal de la cooperativa, asi como la
influencia en indicadores. En este disefio descriptivo se busca especificar caracteristicas de
grupos, procesos o incentivos en este caso de investigacion que se someta a un analisis.

En conjunto se realizard un disefio exploratorio, pues serd una primera exploracion
del tema a pesar de existir un manual de incentivos elaborado por Talento Humano, no se

tienen estudios anteriores sobre la satisfaccion del personal con los incentivos aprobados.

3.1.5 Sujeto de Estudio o Poblacién

El ente de estudio seré la cooperativa de ahorro y crédito Coocique R.L y la
poblacion las 398 personas colaboradoras, comprendido por 22 sucursales en el pais, como
se muestra en la siguiente tabla.
Tabla 1

Sucursales de Coocique R.L

Sucursales

Aguas Zarcas 8 Grecia 5

Alajuela 6 Guatuso 5

Cartago 5 Heredia 5

Florencia 5 Latigra 4

Fortuna 7 Naranjo 5

Nicoya 3 San Ramon 6

Orotina 7 Sucursal Central 21
Pital 6 Tilaran 4

Pocosol 7 Venecia 7

Puerto Viejo 6 Zarcero 6

San José 8 Oficinas Centrales 262
TOTAL: 398

Fuente: datos recibidos por Coocique R.L.



64

3.1.6 Muestra

A fin de determinar la muestra a estudiar para el cumplimiento de los objetivos de la
investigacion, se utilizara un muestreo aleatorio estratificado que, segun Explorable (2009),
es “una técnica de muestreo probabilistico en donde el investigador divide a toda la
poblacion en diferentes subgrupos o estratos. Luego, selecciona aleatoriamente a los sujetos
finales de los diferentes estratos en forma proporcional” (parr. 1). Se abarcaré de todos los
niveles y sucursales de la organizacion, con el fin de ser equitativo y representativo para la
investigacion.

Para su célculo, se utiliz6 la formula de muestreo aleatorio finito, dividiendo el
muestreo estratificado en dos grupos: oficinas centrales y sucursales, pues la mayoria de
personal se encuentra en las oficinas centrales y se busca una equidad en cuanto a los
criterios.

En la siguiente figura se demuestra el célculo realizado:

Figural

Céalculo de la muestra

CALCULO TAMANO DE MUESTRA FINITA

A 2
Parametro | Insertar Valor Tamafio de muestra n= N * Z‘r r*q e : =
N 308 = e2 ¥ (N _ 1) + Z[% *p*q ive gzc;:;l: ianza ;ﬂ
Z 1,960/ 196 50% 558
P 50,00%) n= Tamafio de muestra buscado 8% 533
Q 50,00%, 382,2392| = Tamafio de poblacion ¢ universo 96% 205
e 5,00%| ‘ 1,9529‘ Z=Nivel de confianza 95% 1,96
p="Probabilidad de que ocumra el evento 90% 1,645
o= (1-p) probabilidad de que no ocurra el evento 80% 1.28
e= Margen de eror 50% 0,674
Oficinas Centrales Sucursales Muestra
262|x 136[x Grupe 1 Grupo 2
. Sucursales
398 100%| 398 100%| Oficinas centrales
129| 67
66% 34%

Fuente: elaboracion propia.


http://en.wikipedia.org/wiki/Social_stratification
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Conforme al célculo anterior, el tamafio de la muestra seré de 196 personas
colaboradoras, dividiéndola en 2 grupos, 129 de oficinas centrales y 67 de las demés

sucursales, esto con el fin de obtener la mayor representatividad posible.

3.1.7 Variables
Para llevar a cabo la investigacion con base en los objetivos establecidos, se
determinaron siete variables cuantitativas y cualitativas a estudiar, que se enlistan a
continuacion.
e Compensacion social y emocional
e Competitividad con relacién al mercado (analisis de encuestas de incentivos y
beneficios de PWC, herramientas proporcionadas por la empresa, de uso interno,
afio 2019-2020)
e Propuesta de valor (incentivos y beneficios)
e Expectativas del personal
e Grupos generacionales
e Retencion del personal.

e Rotacion de personal

3.1.8 Indicadores
Para que las variables puedan ser medibles, los indicadores son las dimensiones que
definen las variables anteriormente sefialadas, por ello se establecen los siguientes

indicadores por variable.
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Tabla 2

Variables de la investigacion

Objetivo especifico: Considerar la evolucion de la compensacion social y emocional de
Coocique RL y su competitividad con relacion el mercado mediante el analisis de
encuestas de incentivos y beneficios.

Indicadores Variable

Compensacién Social y emocional » Tendencias de compensacion social y

Comepetitividad con relacion al mercado emocional.

» Rentabilidad en el tiempo que tiene

Coocique. (Analisis de encuestas de
incentivos y beneficios de PWC,
herramientas proporcionadas por la
empresa, de uso interno, afio 2019-2020)

Objetivo especifico: Identificar nuevas propuestas de compensacion social con relacion a
las expectativas que satisfacen a los colaboradores, conforme a los grupos generacionales.

e Propuesta de valor (incentivos y e Satisfaccion laboral (clima
beneficios) organizacional, rotacion de personal,

e Expectativas del personal encuestas de salida).

e Grupos generacionales e Edad del personal

Objetivo especifico: Determinar si la propuesta de valor de incentivos y beneficios
sociales de Coocique R.L. influye en la retencion y atraccion del talento humano.

e Retencidn del personal. e indice de rotacion

e Rotacion de personal e Encuestas de salida

Nota: elaboracion propia.

3.1.9 Formulacion de hipotesis

A través de la investigacion a realizar se pretende responder a las siguientes
hipétesis:

Si es competitivo Coocique R.L. conforme a los incentivos y beneficios que ofrece
en comparacion con el mercado

Si esta satisfecho el personal de Coocique R.L. conforme a lo que la empresa
ofrece.

Si atrae y retiene talento Coocique con la propuesta de incentivos y beneficios

sociales que posee.
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3.1.10 Método de recoleccion de datos

La informacidn recabada se realizara mediante la aplicacion de diferentes
instrumentos, tales como:

El cuestionario: Es un formato redactado en forma de interrogatorio para obtener

informacion acerca de las variables que se investigan, puede ser aplicado

personalmente o por correo y en forma individual o colectiva y debe reflejar y estar

relacionado con las variables y sus indicadores. (Aguiar, 2016, parr. 10)

La observacion: “No es mera contemplacion (sentarse a ver el mundo y tomar
notas); implica adentrarnos profundamente en situaciones sociales y mantener un papel
activo, asi como una reflexion permanente. Estar atento a los detalles, sucesos, eventos e
interacciones” (Hernandez et al., 2014, p. 399).

Documentos y registros: esta técnica consiste en examinar los documentos y
registros que tengan las organizaciones tanto en fisico como en digital para el andlisis de
datos, que ayuden a encontrar informacién importante para la investigacion. Como lo
indican Hernandez et al. (2014), “Le sirven al investigador para conocer los antecedentes
de un ambiente, asi como las vivencias o situaciones que se producen en él y su
funcionamiento cotidiano y anormal” (p. 415).

Entrevista Cognitiva: “es un método cualitativo y flexible destinado a examinar los
procesos cognitivos que lleva a cabo quien responde un test; éstas representan una
modalidad que persigue como uno de los objetivos identificar problemas en el proceso

pregunta-respuesta” (Caicedo y Zalazar, 2018, parr. 7).
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3.1.11 Fuentes de Informacion

La informacidn se obtendra de fuentes primarias y secundarias.

Las fuentes primarias seran obtenidas de: libros, revistas cientificas,
investigaciones, entrevistas al personal, cuestionarios; como lo sefiala Maranto y Gonzalez
(2015):

Este tipo de fuentes contienen informacion original es decir son de primera mano,

son el resultado de ideas, conceptos, teorias y resultados de investigaciones.

Contienen informacion directa antes de ser interpretada, o evaluado por otra

persona. Las principales fuentes de informacion primaria son los libros,

monografias, publicaciones periddicas, documentos oficiales o informes técnicos de

instituciones publicas o privadas, tesis, trabajos presentados en conferencias o

seminarios, testimonios de expertos, articulos periodisticos, videos documentales,

foros. (p. 3)

Como fuentes secundarias se obtendran mediante documentacion proporcionada por
la empresa, noticias nacionales e internacionales:

Este tipo de fuentes son las que ya han procesado informacion de una fuente

primaria. El proceso de esta informacion se pudo dar por una interpretacién, un

analisis, asi como la extraccién y reorganizacion de la informacion de la fuente

primaria. (Maranto y Gonzélez, 2015, p. 3).
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Objetivo General: analizar la evolucion de la compensacién social y emocional segun los grupos generacionales, su
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consistencia con la expectativa del colaborador interno y la propuesta de valor que ofrece Coocique R.L. mediante la interaccion

directa con el personal de las diferentes sucursales en el afio 2020.

Tabla 3

Marco légico de la investigacion

Tecnicas
Objetivos . Indicadore . . Antecedentes e
Jety Variables Teoria Hipotesis . . Muestra Metas
Especificos S Metodologia instrume
ntos
Considerar Tendencias . Tesis: Analisis de L Conocer
- Victor . . . Revision | Para .
la evolucion de Sies incentivos laborales A . qué tan
.| Vroom L bibliogra | determinar la .
de la compensaci competitivo | otorgados a los . competitiv
. | Compensa | . . 1993 . ; fica muestra a
compensaci | ., on social y . Coocique trabajadores de la empresa . 0es
. . cion . Teoria . estudiar para :
on social y : emocional. . | R.L. dedicada al sector hotelero : Coocique
. Social y Valencia . Cuestion | el .
emocional . conforme a | ubicada en Tucacas, : . en el area
emocional . ] arios. cumplimiento
de Rentabilida . los Estado Falcon. de
: Ricardo | . . . . . de los . .
Coocique .. |denel incentivos y | Autores: Gonzalez Oriana _ incentivos
Competiti | .. Varela - . Observac | objetivos de
R.L.ysu . tiempo que beneficios Metodologia: el enfoque | .. y
.. . | vidad en . 2013 . L ion la -
competitivi . tiene . que ofrece | de esta investigacion es . : ... | beneficios
relacion . Teoria de N Entrevist | investigacion
dad con Coocique. en cuantitativo con un N en
i con el i Intercam . i o a se utilizara .
relacion el (Anélisis de | . comparacio | andlisis descriptivo, que . comparaci
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Autores: Aguilar
Florencia Karla Yelitza y
Ortiz Sanchez Karolina
Janeth

Metodologia:
investigacion con enfoque
cualitativo,
fundamentando los datos
en encuestas, entrevistas y
andlisis realizados, es una
investigacion exploratoria
y aplicada, pues comienza
identificando el problema
gue no ha sido abordado
anteriormente por la
empresa de estudio, esta
tesis se basa también en la
investigacion documental
sobre el tema de estudio.

Técnicas
Objet[v_c) > | Variables Indicadore Teoria Hipdtesis Antecedent,es ¢ Muestra Metas
Especificos S Metodologia instrume

ntos
Identificar | Propuesta | Satisfaccion | Frederic | Si estan Tesis: Analisis de Para Conocer la
nuevas de valor laboral. k satisfechas | incentivos laborales Observac | determinar la | satisfaccio
propuestas | (Incentivo | (Clima Herzberg | las personas | otorgados a los ion muestra a n del
de sy organizacio | 1959 colaborador | trabajadores de la empresa | Entrevist | estudiar para | personal
compensaci | beneficios | nal rotacion | Los as de dedicada al sector hotelero | as el en cuanto
onsocialen |) de personal, | factores | Coocique ubicada en Tucacas, cumplimiento | a los
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instrumento.
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influencia en el desempefio
de los empleados de la
empresa de
electrodomésticos
Marcimex S.A.

Autores: Aguilar
Florencia Karla Yelitzay
Ortiz Sanchez Karolina
Janeth

Metodologia:
investigacion con enfoque
cualitativo,
fundamentando los datos
en encuestas, entrevistas y
andlisis realizados, es una
investigacion exploratoria
y aplicada, pues comienza
identificando el problema
que no ha sido abordado
anteriormente por la
empresa de estudio, esta
tesis se basa también en la
investigacion documental
sobre el tema de estudio.
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Jety Variables Teoria Hipotesis . . Muestra Metas
Especificos S Metodologia instrume
ntos
Tesis: Analisis de
incentivos laborales Para
otorgados a los determinar la
trabajadores de la empresa muestra a
dedicada al sector hotelero estudiar para
Determinar ubicada en Tucacas, el
si la Estado Falcon. cumplimiento
) , . Observac
propuesta Autores: Gonzéalez Oriana | . de los
. . ion ..
de valor de Siatraey Metodologia: el enfoque . objetivos de .
) ) . . L Entrevist Conocer si
incentivos y retiene de esta investigacion es la .
- Douglas o as ) ... |retieney
beneficios - talento cuantitativo con un - investigacion
. Retencion McGreg : e " Revision N atrae
sociales de < Coocique analisis descriptivo, que se utilizara
: del Indice de or . documen talento
Coocique g con la toma las variables de un muestreo .
. personal. | rotacion 1960 — ) tal . Coocique
R.L. influye It ; propuesta objetivo de estudio como aleatorio
Rotacion | Encuestas teoriaxy . . : .. | documen . con la
enla . de incentivos y la satisfaccion i estratificado.
. de de salida y ) . . tacion propuesta
retencion y incentivos y | que tienen las personas La muestra
. personal . Interna . de
atraccion beneficios | colaboradoras con estos, se . sera de 196 : .
. . - Entrevist Incentivos
talento sociales que | efectda un disefio de personas
; o a que posee
humano. posee investigacion de campo ... | colaboradora
S Cognitiv L
talento con aplicacion de 3 s, dividido en
humano. observacion y 129 de
cuestionarios al personal oficinas
de la empresa en estudio. centrales y 67
Se realiza un cuadro de las demas
técnico metodologico para sucursales.

elaborar el cuestionario de
aplicacion, este cuadro es




75

realizado con base en los
objetivos especificos de
estudio donde se desglosa
el objetivo, la variable,
definicién, dimension,
indicador, items del
cuestionario donde se
plantean las preguntas con
base en la variable, la
fuente y la técnica o
instrumento.

Tesis: Analisis de
incentivos laborales y su
influencia en el desempefio
de los empleados de la
empresa de
electrodomésticos
Marcimex S.A.

Autores: Aguilar
Florencia Karla Yelitzay
Ortiz Sanchez Karolina
Janeth

Metodologia:
investigacion con enfoque
cualitativo,
fundamentando los datos
en encuestas, entrevistas y
analisis realizados, es una
investigacion exploratoria
y aplicada, pues comienza
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identificando el problema
gue no ha sido abordado
anteriormente por la
empresa de estudio, esta
tesis se basa también en la
investigacion documental
sobre el tema de estudio.

Fuente: elaboracion propia.




3.2 Cronograma

El cronograma es un registro detallado de los procesos a seguir para el cumplimiento de los objetivos propuestos, asi mismo,

permite obtener de manera resumida el detalle de las actividades realizadas, las cuales detallan los procesos desde la eleccion de tema

hasta la defensa de la tesis.

A continuacion, se plantea el cronograma, con las actividades desarrolladas divididas por fechas propuestas:

Tabla 4

Cronograma

Afios 2019 2020 2021 2022
Meses 10111|12|1(2|3 10|11|12|1|2 1011(12|1(2

Eleccion de tema

Elaboracion de planteamiento
del problema de investigacion,
planteamiento de objetivos y
justificacién

Redaccion del marco teérico y
referencias bibliograficas

Elaboracion de antecedentes,
metodoldgicos, enfoque de la
investigacion, definicion de
instrumentos y procedimiento
de recoleccion y analisis de
datos

Envio de anteproyecto a la
Comision de TFG




Revision detalla de
anteproyecto y aplicar
recomendaciones
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Informar a la entidad que el
trabajo fue aprobado

Solicitud de contactos de
personal de Coocique para
envid de cuestionario

Envid de instrumentos de
recoleccion de datos a la
muestra correspondiente.

Suspension de investigacion
por Pandemia

Continuacién de recoleccion
de datos

Reuniones con gerente de
Recursos Humanos para
recopilacion de datos

Analisis e interpretacion de
resultados obtenidos

Conclusiones y
recomendaciones

Envio para revision y
aprobacion de Tutor y lectores

Revision y carta de Filélogo.

Entrega de trabajo final de
graduacion

Defensa de Trabajo Final

Nota: elaboracion propia




Capitulo IV
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4.1 Analisis e interpretacion de resultados

Los resultados obtenidos y la interpretacion de estos se basan en los objetivos
planteados en la investigacion y el planteamiento metodoldgico. El analisis e interpretacion
de resultados se llevé a cabo mediante la formulacion de indicadores y variables por cada
objetivo.

Primeramente, se presentara estratificadamente el género que presenta Coocique
R.L. conforme a los resultados de la muestra. En la figura #2, observa que el 54 % de los
encuestados es representado por hombres y el 46 % esté representado por mujeres.
Figura 2
Género sucursales

Cuenta de 2-Género

Género Sucursales

2-Género  ~
u Femenino

= Masculino

Nota: elaboracion propia.
De igual manera, en las oficinas centrales, se registra que el 56 % de la muestra esta
representado por mujeres y el 44 % por hombres, como se observa en la figura #3, a

continuacion:
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Figura 3
Género oficinas centrales

Cuenta de 2-Género

Genero Oficinas Centrales

2-Género v
= Femenino

m Masculino

Nota: elaboracion propia.

Esto refleja que, a nivel de muestreo estratificado, el estudio se desarrolld bajo un
indice de equidad aceptable, lo que permite obtener respuestas y analisis de informacién
sobre incentivos y beneficios con grado de sesgo minimo en cuanto a género.

Seguidamente, se demostrara estratificadamente las areas de pertenencia conforme a
las sucursales y las oficinas centrales. Los datos de la figura #4 sefialan el porcentaje segun
el area al que pertenece la muestra de personas colaboradoras de las sucursales, que
representa las dos categorias de servicio que ofrece la cooperativa, lo que refleja un 97 %
de las personas en servicio (de cara al asociado) y 3 % en soporte (atencion al personal

interno).
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Figura 4

Area de pertenencia sucursales

Area de pertenencia Sucursales

Soporte (Atencion al colaborador
interno)

3%

Servicio (De cara al asociado)

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Nota: elaboracion propia.

Asi mismo, en las oficinas centrales se refleja un 30 % de las personas
colaboradoras en servicio (de cara al asociado) y 70 % en soporte (atencion al personal
interno), como se demuestra en la figura #5, a continuacion:

Figura 5

Area de pertenencia oficinas centrales

Area de pertenencia Oficinas
Centrales

Soporte (Atencion al colaborador
interno)

Servicio (De cara al asociado)

0% 20% 40% 60% 80%

Nota: elaboracion propia.
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4.1.1 Primer Objetivo

El primer objetivo especifico se detalla a continuacion: considerar la evolucion de la
compensacion social y emocional de Coocique R.L. y su competitividad con relacion al
mercado mediante el analisis de encuestas de incentivos y beneficios.

Para este primer objetivo se tom6 como indicadores la compensacion social y
emocional y la competitividad de Coocique R.L. con relacion al mercado, en cuanto a los
incentivos y beneficios que ofrecen a sus personas colaboradoras, como variables se
estudiaron las tendencias de compensacion social y emocional.

Con el fin de responder a este primer objetivo se realizaron varias preguntas,
mediante la herramienta de consulta expuesta en el apartado de apéndices como
instrumento de recoleccién de datos y el analisis de la encuesta de incentivos y beneficios
de PWC.

Figura 6

Conocimiento de manual de incentivos y beneficios

159

37

Mo Si

Conocimiento de Manuel de Incentivos y Beneficios

Nota: elaboracion propia.
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La cooperativa cuenta con un manual de incentivos y beneficios, por lo que resulto
importante identificar la cantidad de personas colaboradoras que conocen sobre este, como
se muestra en la figura #6. Ante ello, se identificd que el 81 % (159) del personal conoce
sobre la existencia de este manual, mientras que el 19 % (37) no. En entrevista con el
encargado de capital humano, se identificd que la cooperativa posee un procedimiento para
dar a conocer y acceder los beneficios e incentivos al personal, tanto en el ingreso de nuevo
talento como al personal actual, Capital Humano expone en la induccion del personal el
manual y explica cada rubro, para aclarar cuéles aplican y cuales no, ademas, el manual
esta publicado en el Sistema de Control Documental de Coocique, al cual el 100 % de las
personas colaboradoras tienen acceso. Cuando se realiza una modificacion, se comunica a
nivel general, por medio de correo electronico con el link de acceso para detallar en ello el
manual.

Es importante mencionar que toda actualizacion que se realice debe ser sintonizada
por Capital Humano, Comité de Remuneraciones y Consejo de Administracién. Por lo que
se identifica que el personal que no conoce sobre este Manual de Incentivos y Beneficios
no es porque la cooperativa no tenga un procedimiento para darlo a conocer, sino que
radica en el interés del colaborador.

En el Manual de Beneficios e Incentivos de Coocique R.L. M-RD-DH-01 en su
version 12 se detallan 25 incentivos y beneficios como guia a las personas colaboradoras
para conocer y acceder a ellos. En la tabla #5 se refleja la pregunta planteada al personal
para conocer si la cooperativa proporciona beneficios atractivos, se determina que la mayor
cantidad de personas colaboradoras 80 % (156) opinan que la cooperativa proporciona
beneficios atractivos para ellas, donde algunas adaptan a sus necesidades y un 16 % (32

personas) sefiala que se adaptan a todas sus necesidades, a nivel general, un 96 % indica
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que la cooperativa proporciona beneficios atractivos y solo un 4 % (8 personas) expresa un
no rotundo.
Tabla 5

Beneficios atractivos

La cooperativa proporciona Valor Porcentaje
beneficios atractivos
No rotundo 8 4%
Si, algunas se adaptan a mis 156 80%
necesidades
Si, todas se adaptan a mis necesidades32 16%
Total general 196 100%

Nota: elaboracion propia.

En cuanto al andlisis de la atraccion de los beneficios por grupos generacionales, se
determind un resultado aceptable, como se aprecia en la tabla #6, donde indicaron
mayormente que los beneficios si son atractivos y que algunos se adaptan a sus
necesidades.

Tabla 6

Beneficios atractivos por generaciones

Beneficios Si, todasse  Si, algunas se No rotundo Valor
Atractivos adaptan a mis adaptan a mis
necesidades  necesidades
1946-1964 2 8 0 10
1965-1979 2 33 3 38
1980-1999 28 115 5 148
2000 en adelante 0 0 0 0
Total General 0 0 0 196

Nota: elaboracion propia.
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Para analizar la competitividad de los beneficios e incentivos que ofrece Coocique

R.L., se obtuvo informacion de la encuesta de beneficios e incentivos de PWC, en la cual se

logra una segmentacion segun el tipo de empresa, en el caso de este estudio se obtuvo la

informacion de financiera privada, segun se clasifica Coocique R.L.

En el pais estan registradas en este servicio de encuestas 41 empresas financieras

privadas, de las cuales se realizara el comparativo de los beneficios, conforme el manual de

incentivos y beneficios de Coocique R.L.

Tabla 7

Empresas registradas ante PWC

ASECCSS

ASEFYL

BAC SAN JOSE

BAC SAN JOSE - CORREDORA DE
SEGUROS
BAC SAN JOSE - PENSIONES

BAC SAN JOSE - PUESTO DE
BOLSA

BAC SAN JOSE — SAFI

BANCO BCT

BANCO CATHAY

BANCO INTERNACIONAL DE
COSTA RICA

BANCO PROMERICA S.A.

BOLSA NACIONAL DE VALORES
S.A.

CAJA DE AHORRO Y PRESTAMO
DE LA ANDE

COOPESERVIDORES

CREDIX

CREDOMATIC DE COSTA RICA
DAVIVIENDA

FINANCIERA DESYFIN

GENTE MAS GENTE

GRUPO FINANCIERO IMPROSA

GRUPO FINANCIERO IMPROSA - AGENCIA
DE SEGUROS

GRUPO FINANCIERO IMPROSA - SAFI
GRUPO FINANCIERO IMPROSA - VALORES
GRUPO MUTUAL - FONDOS DE INVERSION
GRUPO MUTUAL - VALORES PUESTO DE

BOLSA
GRUPO MUTUAL ALAJUELA - LA VIVIENDA




COOCIQUE R.L.
COOPEALIANZA
COOPEANDE N 1
COOPECAJA
COOPEJUDICIAL
COOPEMEP

COOPENAE
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INSTACREDIT

JUNTA DE PENSIONES Y JUBILACIONES DEL
MAGISTERIO N
MB CREDITOS

MERCADO DE VALORES DE COSTA RICA

MUTUAL CARTAGO DE AHORRO Y
PRESTAMOS (MUCAP)

SCOTIABANK DE COSTA RICA -
CORREDORA DE SEGUROS
SCOTIABANK DE COSTA RICA - SAFI

SCOTIABANK DE COSTA RICA S.A.

Nota: informacién facilitada por Coocique R.L

La encuesta cuenta con 16 segmentos de beneficios e incentivos, subdivididos en 95

beneficios especificos. A continuacion, se detallan los segmentos de beneficios:

1) Saludy vida

2) Vivienda

3) Alimentacién, deportes y descuentos

4) Participacion en el capital

5) Bonos

6) Compensacion Variable

7) Politicas de automovil

8) Transporte

9) Fiestas

10) Premios al personal y regalos

11) Estudios y capacitacion

12) Permisos remunerados y vacaciones



13) Asociacion solidarista

14) Dieta y otros pagos

15) Flexibilidad laboral

16) Beneficios varios
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Conforme los segmentos de beneficios que se detallan en la encuesta, Coocique

R.L. aplica los siguientes:

Tabla 8

Beneficios de Coocique R.L

Consecutivo

Beneficio

Segmento

1

2

10

11
12
13

14

15
16
17
18
19

Licencia por muerte de familiares (4 dias habiles)
Licencia por matrimonio (4 dias habiles)
Licencia por nacimiento de hijos (4 dias habiles)

Disfrute de un sabado libre por cada 2 sabados
consecutivos laborando

Estudios (permiso con goce para presentacion de
pruebas de grado)

Subsidio por incapacidad

Subsidio por maternidad

Vacaciones por antigiiedad laboral

Vacaciones proporcionales al tiempo laborado
Reconocimiento por tiempo laborado (obsequios)
Uniforme

Aporte a la Asociacion Solidarista

Tasa de interés especial

Servicio de soda

Reconocimiento a Cesantia en caso de Renuncia
Afiliacién de hijos al programa nueva generacion
Teletrabajo

Reconocimiento para estudios
Dia del colaborador

Permisos remunerados y

vacaciones
Permisos remunerados y
vacaciones
Permisos remunerados y
vacaciones
Permisos remunerados y
vacaciones
Permisos remunerados y
vacaciones
Beneficios varios
Permisos remunerados y
vacaciones
Permisos remunerados y
vacaciones
Permisos remunerados y
vacaciones
Premios al personal y
regalos
Beneficios varios
Asociacion Solidarista
Alimentacion, deportes,
descuentos
Alimentacion, deportes,
descuentos
Beneficios varios
Beneficios varios
Flexibilidad laboral
Estudios y capacitacion
Fiestas
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20 Actividades Internas Fiestas
21 Cumpleanos (El no asistir con uniforme) Beneficios varios
22 Descuentos 0 convenios con otras empresas Alimentacién, deportes,
descuentos
23 Clima Organizacional Encuesta de clima
24 Aprendizaje y Desarrollo Estudios y capacitacion
25 Programas de servicio de caridad Beneficios varios

Nota: informacién facilitada por Coocique R.L.

De los 16 segmentos de beneficios que se detallan en la encuesta de beneficios e
incentivos de PWC, que aplican las empresas financieras privadas, Coocique posee
beneficios relacionados al 50 % de los segmentos, esto quiere decir que de 16 segmentos
posee Unicamente 8, dejando de lado en su manual de incentivos y beneficios segmentos
como salud y vida, vivienda, participacion en el capital, bonos, compensacion variable,
politicas de automdvil, transporte, dieta y otros pagos.

Anteriormente se mencion6 que la encuesta detalla 95 beneficios, de los cuales
Coocique R.L. aplica solo un 22.8 %, reflejado en 25 beneficios que se encuentran
reglamentados en su manual de incentivos y beneficios. Conforme a la encuesta se percibe
que Coocique R.L. deberia aumentar sus beneficios con relacion a lo que esta ofreciendo el

mercado.

4.1.2 Segundo Obijetivo

El segundo objetivo se detalla a continuacion: identificar nuevas propuestas de
compensacion social con relacion a las expectativas que satisfacen a los colaboradores,
conforme a los grupos generacionales.

El primer indicador del objetivo planteado fue los grupos generacionales, mediante
la variable de la edad del personal, en los que se determind que actualmente en las

organizaciones se encuentran cuatro grupos generacionales que dia a dia interaccionan y
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Ilevan a cabo proyectos en comun, independientemente de la generacién a la que
pertenezcan; aunque es claro que dependiendo de su generacion es su estilo de trabajo,
necesidades, gustos y preferencias. La tabla #9 detalla las diferentes generaciones conforme
su rango de nacimiento y edades, segln se aprecia a continuacion:

Tabla 9

Rangos de edades

Rango afios de nacimiento Rango de edades Generacion
1946-1964 74-56 afnos Baby Boomers

1965-1979 55-41 afios Generacion X

1980-1999 40-21 afos Generacion Y o millennials
2000 en adelante 20 afios 0 menos Generacion Z

Nota: elaboracion propia.

En la aplicacion de la herramienta de recoleccion de datos, se obtuvo informacién
de tres generaciones presentes en la cooperativa, excluyendo la generacion z, al no tener
personas colaboradoras de la muestra en rango de edades de esta generacion. Por ello
resultdé importante analizar los beneficios e incentivos acorde a grupos generacionales.
Tabla 10

Rangos de edades en Coocique R.L

Rango afio nacimiento Valor Porcentaje

1946-1964 10 5%
1965-1979 38 19%

1980-1999 148 76%

Total general 196 100%

Nota: elaboracion propia.
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En la tabla #10 se puede observar como el 76 % de las personas encuestadas esta
conformado por una generacion en especifico, siendo la mayor parte de la muestra, donde a
su vez son consideradas como personas adultas jovenes por su rango de edad, mientras que
el restante 24 % lo conforma el resto del personal, considerados como adultos.

Las personas funcionarias adultas jovenes (el 76 % de la muestra en estudio) se
pueden considerar a su vez como millennials o Generacién Y. Este calificativo se da debido
a que nacieron entre 1983 al 2000, por tanto, se encuentran en un rango de edades entre los
18 y 36 afos, y a su vez “son personas mas adaptadas a la Era Tecnoldgica”, segun Mina
(2015, p. 11).

Como segundo indicador en el objetivo se determind la propuesta de valor, que son
los incentivos y beneficios, mediante la variable de satisfaccion, en la herramienta de
analisis de datos.

Mantener una satisfaccion laboral alta en las organizaciones demuestra “que las
personas que se sienten implicadas en su trabajo y satisfechas a la hora de colaborar, no
solo se esfuerzan mas en realizar su trabajo, sino que también trabajan con mayor
desempefo y de forma mas inteligente” (Bidault, 2017, parr. 3).

Con base en la interrogante de la satisfaccion laboral de las personas colaboradoras,
donde 5 era el grado méximo de satisfaccion y 1 el minimo, se percibe que en Coocique un
59 % (116 personas) esta satisfecho con su trabajo, pues indicé la puntuacion maxima de 5,
igualmente 35 % (69) esta en un rango aceptable de satisfaccion laboral.

También, se percibe que 7 personas (3%) estan neutrales conforme al nivel de
satisfaccion laboral y 4 (3%) no se encuentran satisfechas laboralmente.

Conforme a la tabla #11, se percibe que la mayoria (un 94 %) se encuentran

satisfechas laboralmente.
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Tabla 11

Satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral Valor Porcentaje
1 valor minimo 1 1%
2 3 2%
3 7 3%
4 69 35%
5 Valor méximo 116 59%
Total general 196 100%

Nota: Elaboracién propia.

Las personas colaboradoras laboralmente satisfechas con las diferentes actividades
que realizan o reciben de la empresa estan mas comprometidas, motivadas e identificadas y
son mas productivas, lo que conlleva a beneficios para el personal y para la empresa, por lo
que resulté importante hacer un andlisis mas especifico de la satisfaccion que tienen en los
siguientes aspectos:
Tabla 12

Satisfaccion de beneficios

Actividades a las que se dedica: En cuanto a las actividades que se dedica 165 personas
colaboradoras se encuentran muy satisfechos y satisfechos con las labores representando
un 84%, 13 neutros, en representacion a un 6% y 18 personas colaboradoras muy
insatisfechos, representado un 9%. Esto indica que el porcentaje de nivel de aceptacion de
las actividades a las que se dedican en COOCIQUE es aceptable y segtn los grupos
generacionales:

Generacion entre 1946 y 1964 Se encuentran muy satisfechos 6 personas
colaboradoras y satisfechos 4 personas
colaboradoras, representando un nivel de
satisfaccion del 100% conforme las labores
gue ejecutan.

Generacion entre 1965y 1979 Se encuentran muy satisfechos 28 personas
colaboradoras, satisfechos 7 personas
colaboradoras, representado un porcentaje de
satisfaccion de 92%, neutros 1 persona
colaboradora y muy insatisfechos 2 personas
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colaboradoras, con un porcentaje de 5%. En
este grupo generacional se evidencia un
porcentaje de satisfaccion aceptable.
Generacion 1980 y 1999 En este grupo generacional, 66 de sus
personas colaboradoras se encuentran muy
satisfechos y 54 satisfechos, representado un
porcentaje de satisfaccion 81%, 12 personas
colaboradoras neutros 8% y 16 muy
insatisfechos, representado un porcentaje de
insatisfaccion de 10%.
Flexibilidad de horario: en cuanto a esta variable 163 de las personas colaboradoras
encuestados se encuentran muy satisfechos y satisfechos, representando un 83%, 14
personas colaboradoras neutros en representacion a un 7%, 19 personas colaboradoras
opinan que se encontraban muy insatisfechos e insatisfechos con la flexibilidad de horario,
en representacién a un 9%.
Flexibilidad de horario tiene un porcentaje aceptable en cuanto a la satisfaccion de las
personas colaboradoras.

Generacion entre 1946 y 1964 En esta generacion 9 personas colaboradoras
indican que se encuentran muy satisfechos y
satisfechos con la flexibilidad de horario, es
equivalente a un 90%, mientras una persona
colaboradora se encuentra neutro.

Generacion entre 1965 y 1979 Un 82% equivalente a 31 personas
colaboradoras expresaron estar muy
satisfechos y satisfechos con la flexibilidad
de horario, 4 personas neutros, es decir un
10% y 3 insatisfechos y muy insatisfechos,
en representacién a un 8%.

Generacion 1980 y 1999 83%, 123 personas colaboradoras de la
generacion 1980 y 1999 indicaron estar muy
satisfechos, 6% equivalente a 9 personas se
encuentran neutros, 11% se encuentran
insatisfechos y muy insatisfechos que refleja
a 16 personas con un 24%.

Relacion entre beneficios y resultados: EI 80% de las personas colaboradoras

encuestados se encuentra muy satisfecho y satisfecho con la relacion que obtienen entre

los beneficios y resultados que ofrece la cooperativa, 20 personas se encuentran neutros,
equivalente a un 10% y 20 insatisfechos y muy insatisfechos, representando un 10%. Este
analisis de informacién refleja un resultado aceptable en las personas en relacion entre los
beneficios y resultados.

Generacion entre 1946 y 1964 El 100% de las personas colaboradoras de
esta generacion estan muy satisfechos y
satisfechos con la relacion que obtienen entre
los beneficios y resultados.

Generacion entre 1965 y 1979 El 82% de esta generacion sefialaron estar
muy satisfechos y satisfechos con la relacion
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entre beneficios y resultados, un 10% se
encuentra en una posicién neutral y un 8%
insatisfechos y muy insatisfechos.

Generacion 1980 y 1999 115 personas colaboradoras representadas
por un 77,70% de la generacion determinada
como millennials o generacion Y indican
estar muy satisfechas y satisfechas, 16 que
representa un 10,81 % de este grupo
generacional se encuentran neutros y un
11,48 %, 17 estdn muy insatisfechos e
insatisfechos.

Oportunidad de ascenso y desarrollo en la empresa: 131 personas colaboradoras del

total de 196 indican estar muy satisfechos y satisfechos con las oportunidades de ascenso y

desarrollo que les brinda la cooperativa, lo que representa a un 67 %, 34 se encuentran

neutros, representando un 17%, 31 indicaron estar muy insatisfechos e insatisfechos con
este aspecto, reflejado por un 16%. Esta variable representa un porcentaje aceptable en la

satisfaccidn de las personas colaboradoras, sin embargo, es importante resaltar por qué 31

no se encuentran satisfechos con las oportunidades de ascenso y desarrollo que brinda la

cooperativa.

Generacion entre 1946 y 1964 Un 80% de las personas colaboradoras de la
generacion Baby Boomers indicaron estar
muy satisfechos y satisfechos con las
oportunidades de ascenso y desarrollo en la
empresa que son en total 8 personas
colaboradoras de 10 encuestadas, solo 2 un
20 % se encuentran en una posicion neutral,
esta posicion se podria determinar a no tener
un criterio positivo o negativo porque no han
vivenciado esta oportunidad, pero saben que
la cooperativa las brinda, sin embargo, es un
factor de analisis.

Generacion entre 1965 y 1979 De la generacion X 71 %, 27 personas
colaboradoras de 38 encuestados en esta
generacion indicaron estar muy satisfechos y
satisfechos con esta variable, mientras que 7
para un 18 % tienen una opinién neutra y 4,
un 11 % se encuentran muy insatisfechos e
insatisfechos con la oportunidad de ascenso
y desarrollo.

Generacion 1980 y 1999 65 % equivalente a 96 personas
colaboradoras indicaron estar muy
satisfechos y satisfechos con este factor, sin
embargo 25, un 17 % se encuentran en una
posicién neutral y 27, un 18 % muy
insatisfechos e insatisfechos.
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Incentivos sociales (no econdmicos): en cuanto a los incentivos sociales 0 no econémicos
se identifica un resultado muy positivo en la satisfaccion de las personas colaboradoras
encuestados, 141 (un 72 %) indican estar muy satisfechos y satisfechos con estos
beneficios, 30 (un 15 %) se encuentran en una posicion neutral, mientras que solo 25 para
un 14% estan insatisfechos y muy insatisfechos. Aunque se encuentra un porcentaje muy
significativo en la satisfaccion siempre es importante lograr identificar por qué 25 se
encuentran muy insatisfechos, si no reciben estos beneficios 0 no son de su agrado.
Generacion entre 1946 y 1964 8 personas colaboradoras representando un
80% indican estar muy satisfechos y
satisfechos con los incentivos sociales que
brinda la cooperativa, 2 se encuentran en una
posicién neutral, para un 20%.

Generacion entre 1965y 1979 25 personas colaboradoras, 66% presentan
una satisfaccién positiva con los beneficios
sociales, 8 se encuentran neutros, equivalente
aun 21% y 5 se encuentran muy
insatisfechos e insatisfechos con los
beneficios sociales, representado en un 13%.

Generacion 1980 y 1999 108 personas colaboradoras que representan
un 72% indicaron que se encuentran muy
satisfechos y satisfechos con los beneficios
sociales, 20 sefialaron que estan en una
posicion neutra representada por un 14%y
los 20 restantes se encuentran muy
insatisfechos e insatisfechos con los
beneficios sociales.

Salario: Este indicador refleja un resultado positivo en la satisfaccion de las personas

colaboradoras donde el 72,44% que equivale un total de 142 indica estar muy satisfechos y

satisfechos con el salario que perciben, 26 se encuentran neutros para un 13,26% y 28 con

una postura de insatisfaccion con respecto al salario para un 14,28%. La satisfaccion con
respecto al salario es aceptable.

Generacion entre 1946 y 1964 El 100% de la generacién de los baby
boomers encuestados se encuentra muy
satisfecha y satisfecha con el salario que
perciben.

Generacion entre 1965y 1979 27 personas colaboradoras de la generacion
X se encuentran satisfechos y muy
satisfechos con el salario, lo que equivale a
un 71%, 8 tomaron una postura neutra para
un 21, mientras que Unicamente 3 se
encuentran insatisfechos lo que representa al
8%.

Generacion 1980 y 1999 105 de los y las millennials estan muy
satisfechos y satisfechos con el salario que
perciben para un 71 %, 18 sefialaron que se
encuentran en una postura neutra para un
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12%, mientras que 25 indicaron estar muy
insatisfechos e insatisfechos con el salario
para un 17%. En este caso se refleja un
porcentaje muy aceptable de satisfaccion con
el salario.
Formacion a cargo de la empresa: este indicador hace referencia a las capacitaciones o
programas de aprendizaje y actualizacion que proporciona la cooperativa, donde se
evidencia un porcentaje alto de satisfaccion, 136 personas colaboradoras indicaron
encontrarse muy satisfechos y satisfechos con la formacion a cargo de la empresa lo que
representa a un 69% de los encuestados, un 20% que son 39 toman una postura neutra'y 21
se encuentran muy insatisfechos e insatisfechos con la formacion a cargo de la empresa
para una representacion de 11%.
Generacion entre 1946 y 1964 Para esta generacion se evidencia una
adecuada satisfaccion donde el 90% que son
9 personas colaboradoras indica estar muy
satisfecha y satisfecha con la formacion que
brinda la cooperativa, Unicamente 1 se
encuentra neutro representando el 10%
Generacion entre 1965y 1979 23 de las personas colaboradoras indicaron
estar muy satisfecho y satisfecho lo que se
refleja con un 61%, 13 indicaron estar
neutros en cuanto a la formacion a cargo de
la empresa para un 34%, en este caso
Unicamente 2 muy insatisfechos e
insatisfechos para 5% de insatisfaccion con
la formacidn a cargo de la cooperativa.
Generacion 1980 y 1999 En esta generacion su mayoria de los
encuestados indicaron tener satisfaccion con
la formacion que les brinda la cooperativa
104 personas colaboradoras para un 70%, 25
neutros para un 17% y 19 muy insatisfechos
e insatisfechos para un 13%.
Ambiente de trabajo: en este indicador se refleja una alta satisfaccion por parte de las
personas colaboradoras, donde 171 (un 87 %) indicaron estar muy satisfechos y
satisfechos con el ambiente de trabajo en la cooperativa, 7 neutros para un 4%y 18
indicaron estar muy insatisfechos e insatisfechos con el ambiente de trabajo 9%. Aunque
el porcentaje de satisfaccion con el ambiente de trabajo es muy alto con respecto al de
insatisfaccion es importante identificar por qué 18 indicaron una insatisfaccion con el
ambiente laboral.
Generacion entre 1946 y 1964 El 100% (10) de las personas colaboradoras
de la generacion de baby boomers de la
cooperativa indican estar muy satisfechos y
satisfechos con el ambiente de trabajo.
Generacion entre 1965y 1979 Dos de las personas colaboradoras de la
generacién X indicaron estar muy
insatisfechos e insatisfechos con el ambiente
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de trabajo, 1 neutro en cuanto al ambiente de
trabajo, mientras que la mayoria de las
personas encuestadas de la generacion X
indicaron estar muy satisfechos y
satisfechos, para un total de 35.

Generacion 1980 y 1999 16 personas colaboradoras, un 11% de la
generacion Y o millennials indicaron estar
muy insatisfechos e insatisfechos con el
ambiente laboral, 6 un 4% se mostr6 neutro y
la mayoria de la generacion 126, para un
85% indicaron estar muy satisfechos y
satisfechos con el ambiente laboral.

Seguridad en el trabajo: 85 %, 167 de las personas colaboradoras encuestados sefialaron

tener una alta satisfaccion con relacion a la seguridad en el trabajo, Gnicamente un 5% 10

se manifestaron neutros y 19 insatisfechos y muy insatisfechos con la seguridad en el

trabajo para un 10 % de la totalidad de las personas encuestadas. Este indicador refleja una
alta satisfaccion del personal encuestado.

Generacion entre 1946 y 1964 El 100 %, 10 personas colaboradoras de la
generacion baby boomers indico estar muy
satisfechos y satisfechos con la seguridad en
el trabajo.

Generacion entre 1965 y 1979 3 personas colaboradoras indicaron estar
muy insatisfechos e insatisfechos con la
seguridad en el trabajo, 2 tomaron una
posicion neutral y 33 que son la mayoria de
los encuestados de la generacién X estan
muy satisfechos y satisfechos, por cuanto a
porcentajes es muy significativo la
aprobacion de la seguridad en el trabajo para
un 87%.

Generacion 1980 y 1999 En cuanto a la generacion de los millennials
16 personas se encuentran insatisfechos con
la seguridad en el trabajo para un 11%, 8 6%
neutros, sin embargo, la gran mayoria del
personal de esta generacion se encuentran
muy satisfechos y satisfechos con la
seguridad en el trabajo, asi lo evidenciaron
123 para un 83%.

Condiciones fisicas en el trabajo: En este indicador 168 personas colaboradoras, el 85%

del personal expreso un porcentaje de satisfaccion muy aceptable, Gnicamente 7 un 4%

tomaron una posicién neutral y un 11% que representa 21 se encontraron insatisfechos y

muy insatisfechos con las condiciones fisicas en el trabajo.

Generacion entre 1946 y 1964 El 100% de esta generacidn se encuentra
muy satisfecha y satisfecha con las
condiciones fisicas en el trabajo.




98

Generacion entre 1965 y 1979

3 personas colaboradoras sefialaron estar
muy insatisfechos e insatisfechos con las
condiciones fisicas de trabajo, 1 neutro y la
mayoria indicaron estar muy satisfechos e
insatisfechos para un total de 34.

Generacion 1980 y 1999

18 personas colaboradoras de la generacién
millennials indicaron estar insatisfechos y
muy insatisfechos con las condiciones fisicas
en el trabajo, para un 12%, 6 tomaron una
posicién neutra para un 4%, sin embargo, la
mayoria del personal de la generacion
encuestada se encuentra muy satisfecha y
satisfecha para un total de 124 y un 84%.

Liderazgo de la jefatura inmediata: de las personas colaboradoras encuestados 159 el
81% estd muy satisfecho y satisfecho con el liderazgo de la jefatura inmediata, 16 tomaron
una posicion neutra para un 8%, mientras que 21 11% indicaron estar muy insatisfechos e

insatisfechos con el liderazgo de su jefatura.

Generacion entre 1946 y 1964

En cuanto al liderazgo de la jefatura
inmediata 9 personas colaboradoras de los 10
encuestados indicaron estar muy satisfechos
y satisfechos con el liderazgo de la jefatura
inmediata, sin embargo 1 tomd una postura
insatisfecha con el liderazgo de la jefatura.

Generacion entre 1965 y 1979

En esta generacion 3 personas colaboradoras
se encuentran insatisfechos y muy
insatisfechos con el liderazgo de la jefatura
inmediata, 14 tomaron una posicion neutral y
21 se encuentran muy satisfechos y
satisfechos.

Generacion 1980 y 1999

17 personas colaboradoras de la generacion
millennials estan insatisfechos y muy
insatisfechos con el liderazgo de la jefatura,
13 neutros y la mayoria se encuentran muy
satisfechos y satisfechos para un total de
118.

Nota: elaboracion propia.

Cuando el personal se encuentra satisfecho con la institucién, genera un grado de

compromiso, ya que permite conocer si el trabajador esta involucrado tanto en el trabajo,

como los objetivos y valores de la empresa y asi lograr cumplir con las metas.

Asi mismo, en Coocique, segun la tabla #13, se percibe que un 80 % (157 personas)

de las personas encuestadas tienen un nivel muy alto de compromiso con la cooperativa, un
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19 % (37 personas) indica que tienen un compromiso alto y solo un 1 % (2 personas) indica
que su compromiso es medio, el cual es importante conocer porque consideran que tienen
un medio nivel de compromiso con la cooperativa.

Tabla 13

Grado de compromiso

Grado de compromiso Valor Porcentaje
Muy alto 157 80%
Alto 37 19%
Medio 2 1%
Bajo 0 0%
Muy bajo 0 0%
Total General 196 100%

Nota: elaboracion propia.

Igualmente, percibiendo de los grupos generacionales, en la tabla #14 se puede
notar que en su mayoria de rangos de edad estan en un nivel muy alto y alto de compromiso
con la cooperativa y solo en los rangos de 1965-1979 y 1980-1999 hay 1 persona en cada
grupo que indica que su nivel de compromiso es medio. Es importante notar qué influye en
ellos para tener este nivel, para corregirlo y asi tratar de aumentar su grado de compromiso

con la empresa.



Tabla 14

Grado de compromiso por generaciones

100

Grado de Muy Alto Medio Bajo Muy Valor
compromiso Alto Bajo
1946-1964 9 1 0 0 10
1965-1979 33 4 1 0 38
1980-1999 115 32 1 0 148
2000 en adelante 0 0 0 0 0
Total General 157 37 2 0 196

Nota: elaboracion propia.

En cuanto al crecimiento y desarrollo profesional, se percibe en la figura #7 que la

cooperativa brinda posibilidades de crecimiento y desarrollo profesional, pues un 91 % de

sus personas colaboradoras indicé que ellas cuentan con esta posibilidad y solo un 9%

indica que Coocique no les da esa posibilidad.

Figura 7

Crecimiento y desarrollo organizacional

Posibilidad de crecimientoy

desarrollo profesional

Nota: elaboracion propia.
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Asi mismo, para obtener un grado alto de satisfaccion, es importante valorar el nivel
de atraccion que genera los beneficios en las personas colaboradoras, por ello se percibe en
la tabla #15 que la cooperativa tiene una alta aceptacion de los beneficios de los diferentes
grupos generacionales, donde la gran mayoria indica que se otorgan beneficios atractivos y
que se adaptan a las necesidades.

Tabla 15

Beneficios llamativos

La cooperativa proporciona beneficios Valor Porcentaje
atractivos
No rotundo 8 4%
Si, algunas se adaptan a mis necesidades 156 80%
Si, todas se adaptan a mis necesidades 32 16%
Total general 196 100%

Nota: elaboracion propia.

Esto indica que la cooperativa aplica una inversion en beneficios que se proyecta de
una manera positiva.

Es importante segmentar esta aprobacién y utilidad de los beneficios por los grupos

generacionales, por lo que se detalla en la tabla #16, a continuacion:
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Tabla 16

Beneficios llamativos por generaciones

Beneficios Si,todasse  Si, algunas se No rotundo Valor
Atractivos adaptan a mis adaptan a mis
necesidades  necesidades
1946-1964 2 8 0 10
1965-1979 2 33 3 38
1980-1999 28 115 5 148
2000 en adelante 0 0 0 0
Total General 0 0 196 196

Nota: elaboracion propia.

En cuanto a la generacion de 1946-1964, se presenta un porcentaje de un 100 % en
el que los beneficios son atractivos, sin embargo, se sefiala que algunos se adaptan a las
necesidades.

Las personas colaboradoras de la generacion de 1965-1979 y la generacién 1980-
1999 presentan mas variaciones que la generacion anterior, en este caso varias indicaron un
no rotundo en cuanto a que los beneficios no son atractivos para ellas. A pesar de esto, la
mayoria sefiala una aceptacion en lo atractivo de los beneficios, sin embargo, se presenta
mayor porcentaje en que son atractivos, pero solo algunos se adaptan a las necesidades, por
esto es importante que al otorgar algun beneficio se lleve un proceso de estudio de
aceptacion en las personas colaboradoras, para aplicar beneficios que verdaderamente sean
valorados y utilizados por la mayoria del personal.

Entre los beneficios e incentivos institucionales, se comprenden los no econémicos
0 sociales, es decir, todo lo que conlleva una retribucion no monetaria otorgada por las
empresas a su personal como lo son: flexibilidad de horarios, teletrabajo, reconocimientos,

servicios de soda, tiquetes a eventos, etc. Para el anélisis de los incentivos y beneficios
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resulté importante conocer si la cooperativa brinda beneficios no econémicos, por lo que se
identifico que en Coocique existe un manual de incentivos y beneficios, en el cual se
desglosa los incentivos econdémicos y no econdmicos que tiene cada persona colaboradora
dentro de la cooperativa.

Por ello, en la figura #8, el 82 % (161 personas) indica que Coocique les ha
brindado un incentivo no econémico, pero un 18 % (35 personas) sefiala que no ha recibido
un incentivo no econémico, por lo cual es importante conocer porqué 35 personas no han
recibido un incentivo no econémico, pues el manual esta siempre a disposicion del
personal.

Figura 8

Incentivo no econémico

RECIBIMIENTO DE INCENTIVO NO
ECONOMICO
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Nota: elaboracion propia.
Como se indica en la figura anterior, el 82 % de personas colaboradoras que indico
haber recibido un incentivo no econémico, se analizé su satisfaccion, y segun la tabla #17,

un 27 % (53 personas) se encuentra muy satisfecho de los incentivos no econémicos que
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brinda Coocique, un 43 % (85 personas) satisfecho, un 11 % (21 personas) da una opcion
neutral sobre ello, un 1 % (1 persona) insatisfecho y, por Gltimo, un 1 % (1 persona) esta
muy insatisfecho por los incentivos no econdémicos que la cooperativa brinda.

Tabla 17

Nivel de satisfaccion de beneficios no econdémicos

Nivel de satisfaccion de los incentivos no econémicos que Valor  Porcentaje
brinda Coocique R.L.

Muy Satisfecho 53 27%
Satisfecho 85 43%
Neutral 21 11%
Insatisfecho 1 1%

Muy insatisfecho 1 1%

Total General 161 82%

Nota: la diferencia conforme a la muestra de un 18 % son personas colaboradoras que no
han recibido un incentivo no econémico, por el cual no califican el nivel de satisfaccién
de dichos incentivos. Fuente: elaboracion propia.

Conforme a los grupos generacionales, se percibe que 138 personas de todos los
rangos indican que estan muy satisfechas y satisfechas de los incentivos no econémicos que
reciben, asi mismo, lo neutral esté indicado en el rango de 1965-1979 por 7 personas y el
rango 1980-1999 por 14 personas.

Igualmente, se indica que en el rango de 1965-1979, 1 persona esté insatisfecha con
este incentivo y en el rango de 1980-1999 1 persona estad muy insatisfecha sobre ello. Asi
mismo, a pesar de que es un porcentaje muy bajo de 2 personas, es importante conocer qué

aspectos considera el personal para tener como insatisfechos los incentivos no econémicos

que brinda la cooperativa, ademas, tomandolo como una sefial de alerta para mejorar, pues
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35 personas colaboradoras anteriormente indicaron que no han recibido este tipo de
incentivo, por el cual aln no se conoce como lo podrian catalogar al recibirlo.
Tabla 18

Nivel de satisfaccion de incentivos no econémicos por generaciones

Nivel de Muy InsatisfechNeutr Satisfech Muy Vacias Total

satisfaccion de insatisfecho o al 0 Satisfech

Incentivos No 0

Econdmicos

1946-1964 0 0 0 5 3 2 8
1965-1979 0 1 7 18 4 8 30

1980-1999 1 0 14 62 46 25 123

Total 1 1 21 85 53 35 196

Nota: elaboracion propia.

La mayoria del personal encuestado, al consultarle sobre el reconocimiento del
desempefio laboral, sefial6 que sienten que la cooperativa reconoce su desempefio, un
porcentaje muy bajo indic6 que casi nunca (9 personas colaboradoras) y uno Unicamente
indicd que nunca, en este caso se determina que, segun los datos es representativo que el
personal siente que la cooperativa reconoce el desempefio laboral.

Figura 9
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Nota: elaboracion propia.

Como parte de los objetivos de la investigacion se comprende el identificar la
competitividad que tiene la cooperativa con respecto a los beneficios que proporciona y
conocer qué tan importante o relevante son los incentivos expuestos en el manual de
incentivos y beneficios para el personal, por lo que se consulté primeramente por los
obsequios por afios laborados obteniendo la siguiente informacion:

En Coocique R.L. se tiene como un incentivo que al cumplir 5 afios de antigiiedad
laboral se le otorga a la persona funcionaria un pin. En estos incentivos se identifica un
factor econémico que la institucién debe asumir, como se detalla en la tabla #19,

Tabla 19

Incentivo 5 afos

Importancia de incentivo de 5 afios (PIN) Valor Porcentaje
Si 133 68%

No 63 32%

Total General 196 100%

Nota: elaboracion propia.

Un 68 % (133 personas colaboradoras) indica que el pin si es de importancia para
cada una de ellas, pero también un 32 % (63 personas) indica que no, por el cual es
importante conocer por qué no es de su agrado, asi mismo, indican porqué opciones lo

cambiarian, como se detalla a continuacion:
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Tabla 20

Incentivo por el cual lo cambiaria

No= Incentivo por el cual lo cambiaria Cantidad de veces elegido
Regalias como: entradas al cine, todo incluidoen 14

hotel, tanque lleno por tantos meses, masajes, cena,

termales.

Incentivo economico- efectivo 13
Obsequio con mayor Utilidad y funcional
Otro

Dias libres con goce de salario

Dias de vacaciones adicionales

A OO oo N ©

Una carta al expediente donde indique el esfuerzo,
el trabajo realizado de manera positiva y el valor
agregado

N

Aumento salarial por antigliedad

[HEN

Condiciones especiales en productos de la
cooperativa

Bono de dinero que genere intereses 1

Total General 63

Nota: elaboracion propia.

Como se detalla en el siguiente cuadro, 63 personas colaboradoras no estan a gusto
con el pin, 48 son de edades entre 22 y 41 afios, 14 entre 42 y 56 afios. Por el cual es
importante estudiar méas a fondo con estos rangos de edad este beneficio y buscar la mejor
opcidn donde la cooperativa no incurra en un gasto mayor y, asi mismo, que el personal

esté motivado con este incentivo.
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Tabla 21

Incentivo 5 afios por generaciones

Importancia del incentivo de 5 SI NO Total

afos laborados (PIN)

1946-1964 9 1 10
1965-1979 24 14 38
1980-1999 100 48 148

2000 en adelante 0 0 0

Nota: elaboracion propia.

Como siguiente escalon en antiguiedad, se cuenta con el incentivo de un reloj por 10
afios laborados en la institucidn, con este incentivo se identificd que es uno de los
incentivos con mayor importancia para las personas colaboradoras como se detalla a
continuacion:

Tabla 22

Incentivo 10 afios

Importancia de incentivo de 10 afios Valor Porcentaje
(RELOJ)

Si 144 73%

No 52 27%

Total General 196 100%

Nota: elaboracion propia.
Es importante tomar en cuenta que el otorgar un reloj incurre en un gasto
econdmico para la cooperativa, por ello, las 52 personas que sefialaron que no es importante

para ellos el reloj preferirian cambiarlo por los siguientes aspectos:



Tabla 23

Incentivo por el cual lo cambiaria
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No= Incentivo por el cual lo cambiaria

Cantidad de veces elegido

Regalia como: entradas al cine, todo incluido en hotel con
familia, tanque lleno por tantos meses, masajes, cena,
termales, demas, que mejore conforme a la antigiedad

16

Incentivo econémico- efectivo, que mejore conforme a la 9
antigtiedad

Obsequio con mayor utilidad y funcional 5
Otro 12
Dias libres con goce de salario, que aumenten conformea 5
antigtiedad.

Dias de vacaciones adicionales, que aumenten conformea 2
antigtiedad.

Reloj Digital 1
Regalia extra 1
Bono de dinero que genere intereses 1
Total General 52

Nota: elaboracion propia.

Resulté importante segmentar la pregunta de la importancia del reloj por grupos

generacionales, como se presenta a continuacion:
Tabla 24

Incentivo 10 afios por generaciones

Importancia del incentivo de  SI NO Total

10 afios laborados (RELOJ)

1946-1964 9 1 10
1965-1979 29 9 38
1980-1999 106 42 148

2000 en adelante 0 0 0

Nota: elaboracion propia.



110

Como tercer incentivo por antigliedad que se otorga a las personas colaboradoras al
cumplir 15 afios es un anillo, este incentivo se percibié con un 73% de importancia en las
personas encuestadas, pero un 27% indico que no es importante.

Tabla 25

Incentivo 15 afios

Importancia de incentivo de 15 afos Valor Porcentaje
(ANILLO)

Si 144 73%

No 52 27%

Total General 196 100%

Nota: elaboracion propia.

Como se demuestra en el cuadro anterior, 52 personas colaboradoras (27%)
indicaron que el anillo no es de importancia para ellas, pero si exteriorizaron que otros
incentivos les llamaria mas la atencion, y algunas de ellas se detallan a continuacion:
Tabla 26

Incentivos por el cual lo cambiaria

No= Incentivo por el cual lo cambiaria ~ Cantidad de veces elegido

Regalia como: Viaje fuera del pais, todo 14
incluido en hotel con familia, cena, entradas

de descuento o intercambiables, ademas, que
mejore conforme a la antigtiedad

Incentivo econdémico- efectivo, que mejore 10
conforme a la antigiiedad

Obsequio con mayor Utilidad y funcional 2
Otro, ya que no se usé anillos. 12

Dias libres con goce de salario, que 5
aumenten conforme a antigtiedad.

Dias de vacaciones adicionales, que 3
aumenten conforme a antigiiedad.



Afiche o reconocimiento de pertenenciay 3
valor agregado que da motivacién
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Preguntar a colaborar conforme a su 2
necesidad

Aumento salarial por antigliedad 1
Total General 52

Nota: elaboracion propia.

Asimismo, de las 52 personas colaboradoras sin un alto interés en el incentivo, se

percibe que la mayoria de ellas (40) tiene un rango de edad entre 22 y 41 afios, por el cual

se puede considerar que son personas jovenes y es importante conocer porqué este

incentivo no es de gusto para ellas.
Tabla 27

Incentivo 15 afios por generaciones

Importancia del incentivo de 15 Si NO Total

afos laborados (ANILLO)

1946-1964 9 1 10
1965-1979 27 11 38
1980-1999 108 40 148

2000 en adelante 0 0 0

Nota: elaboracion propia.

El cuarto incentivo de antigliedad se da al cumplir los 20 afios laborales, el presente

es una pulsera en reconocimiento a la trayectoria laboral, para la mayoria de la muestra

seleccionada el incentivo es importante, se refleja con un 71 %, porcentaje superior para los

gue consideran gue no es importante con un 29 %, dicha informacion se presenta en el

siguiente cuadro:



Tabla 28

Incentivo 20 afios

112

Importancia de incentivo de 20 afos Valor Porcentaje
(PULSERA)
Si 140 71%

No 56 29%
Total General 196 100%

Nota: elaboracion propia.

Las 56 personas colaboradoras encuestadas que indicaron que no es importante para

ellos el beneficio de la pulsera prefieren cambiarlo por las siguientes actividades o

articulos:

Tabla 29

Incentivo por el cual lo cambiaria

No= Incentivo por el cual lo cambiaria Cantidad de veces elegido
Regalia como: Viaje fuera del pais, todo 15

incluido en hotel con familia, ademas, que
mejore conforme a la antigtiedad

Incentivo econdmico- efectivo, que mejore 10
conforme a la antigiiedad

Obsequio con mayor Utilidad y funcional 1
Otro, ya que no se usa pulseras 14

Dias libres con goce de salario, que aumenten 4
conforme a antigtiedad.

Dias de vacaciones adicionales, que aumenten 4
conforme a antigtiedad.

Afiche o reconocimiento de pertenencia 'y 3
valor agregado que da motivacion

Preguntar a colaborar conforme a su necesidad 4

Aumento salarial por antigtiedad 1

Total General 56

Nota: elaboracion propia.
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Como se observa anteriormente la mayoria prefiere un beneficio que pueda disfrutar
a nivel familiar, una vez realizado el andlisis a nivel general del total de la muestra
encuestada, es importante identificar si por generaciones se nota un cambio en los intereses
en cuanto a beneficios como se muestra a continuacion:
Tabla 30

Incentivo 20 afios por generaciones

Importancia del incentivo de 20  SI NO Total
afos laborados (PULSERA)

1946-1964 9 1 10
1965-1979 26 12 38
1980-1999 105 43 148

2000 en adelante 0 0 0

Nota: elaboracion propia.

Al obtener los resultados por grupos generacionales, se permite identificar que en su
mayoria en todas las generaciones le otorgan especial importancia al beneficio de la
pulsera, sin embargo, la generacion entre 1965-1979, conforme a la cantidad de
encuestados, es la que mas obtuvo respuestas de no importancia por personas
colaboradoras, sin embargo, siempre es mayormente representativa la aceptacion e
importancia.

Como quinto incentivo de antigiiedad laboral se otorga una cadena que es un
incentivo importante, pues se le otorga a una persona colaboradora cuando ha cumplido 25

afios de estar en la cooperativa. Un tiempo laboral muy considerado y de trayectoria.



Tabla 31

Incentivo 25 afos

Importancia de incentivo de 25 afos Valor  Porcentaje
(CADENA)

Si 139 71%

No 57 29%

Total General 196 100%

Nota: elaboracion propia.
Segun el cuadro anterior, se percibe que 139 personas colaboradoras (71 %)

consideran importante este incentivo, pero un 29 % (57 personas) indica que no es
importante. Asi mismo, cada una de las 57 personas propone un incentivo por el cual se
puede sustituir, los cuales se detallan a continuacion:

Tabla 32

Incentivo por el cual lo cambiaria

No= Incentivo por el cual lo cambiaria Cantidad de veces elegido

Regalia como: Viaje fuera del pais, todo 17
incluido en hotel con familia, descanso, salud
mental, demas, que mejore conforme a la
antigtiedad

Incentivo econémico- efectivo, que mejore 11
conforme a la antigtiedad

Obsequio con mayor Utilidad y funcional 1
Otro, ya que no se usa cadenas 15

Dias libres con goce de salario, que 4
aumenten conforme a antigliedad.

Dias de vacaciones adicionales, que 3
aumenten conforme a antigliedad.

Afiche o reconocimiento de pertenenciay 2
valor agregado que da motivacion

Preguntar a colaborar conforme a su 3
necesidad

Aumento salarial por antigliedad 1
Total General 57

Nota: elaboracion propia.
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Asi mismo, se demuestra en el siguiente cuadro que de las 57 personas
colaboradoras que indicaron que este incentivo no es importante, 43 tienen un rango de
edad entre 22 y 41 afios y 14 entre 42 y 56 afios. Cabe destacar que, en su mayoria, son
jévenes quienes indicaron que no, pero también se debe considerar que es un incentivo
otorgado al tener 25 afios laborales y esta percepcion puede cambiar al pasar los afios.
Tabla 33

Incentivo 25 afios por generaciones

Importancia del incentivo de 25 Si NO Total
afos laborados (CADENA)

1946-1964 10 0 10
1965-1979 24 14 38
1980-1999 105 43 148

2000 en adelante 0 0 0

Nota: elaboracion propia.

El sexto incentivo por antigiiedad que se le brinda a las personas trabajadoras con
una gran trayectoria laboral es un obsequio al cumplir 30 afios laborales, se refleja que un
79% (155 personas colaboradoras) lo consideran importante, un porcentaje elevado en
comparacién con un 21% (41 personas) que indicaron que este incentivo no es importante,

como se observa en el siguiente cuadro:

Tabla 34

Incentivo 30 afnos

Importancia de incentivo de 30 afios Valor  Porcentaje
(OBSEQUIO)

Si 155 79%

No 41 21%

Total General 196 100%

Nota: elaboracion propia.
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Asi mismo, de las 41 personas colaboradoras (21%) que indican que este incentivo
no es importante, proponen sustituirlo por otro, como se demuestra en el siguiente cuadro:
Tabla 35

Incentivo por el cual lo cambiaria

No= Incentivo por el cual lo cambiaria ~ Cantidad de veces elegido

Regalia como: Viaje fuera del pais, todo 12
incluido en hotel con familia, descanso, salud
mental, demas, que mejore conforme a la
antigtiedad

Incentivo econémico- efectivo, que mejore 7
conforme a la antigiiedad

Otro 10

Dias libres con goce de salario, que 5
aumenten conforme a antigtiedad.

Dias de vacaciones adicionales, que 3
aumenten conforme a antigtiedad.

Afiche o reconocimiento de pertenenciay 2
valor agregado que da motivacién

Preguntar a colaborar conforme a su 1
necesidad

Aumento salarial por antigtiedad 1
Total General 41

Nota: elaboracion propia.

Finalmente, se percibe que de las 41 personas colaboradoras que indicaron que este
incentivo no es importante, 1 tiene un rango de edad entre 57-75 afios, 13 tiene 42-58 afios
y 27 entre 22 y 41 afios. Cabe destacar que en su mayoria son jovenes quienes indicaron
gue no, pero también se debe considerar que es un incentivo otorgado al tener 30 afios de
trabajo y esta percepcion puede cambiar al pasar los afios. Asi mismo, el mayor porcentaje

indica que si es importante para la cooperativa.



117

Tabla 36

Incentivo 30 afios por generaciones

Importancia del incentivo de 30 SI NO Total
afos laborados (OBSEQUIO)

1946-1964 9 1 10
1965-1979 25 13 38
1980-1999 121 27 148

2000 en adelante 0 0 0

Nota: elaboracion propia.

Continuando con los beneficios que brinda la cooperativa, se otorga el incentivo de
uniforme institucional con un subsidio de un 32%. Asi es como las personas colaboradoras
de la cooperativa, en la siguiente tabla expresan su consideracion del incentivo conociendo
la capacidad de la empresa.

Tabla 37

Uniforme institucional

Consideracion de subsidio de incentivo de Valor Porcentaje

uniforme institucional.

No, me gustaria que fuera de 100% de subsidio 40 20,41%
No, me gustaria que fuera un 50% de subsidio. 112 57,14%
No, me gustaria que fuera un 75% de subsidio. 26 13,27%
Si, estoy conforme con el 32% 18 9,18%

Total general 196 100%

Nota: elaboracion propia.
Como se demuestra en la tabla #37, se puede percibir que conforme a ese porcentaje
de subsidio solo un 9,18 % esta de acuerdo con ello, que representa 18 personas

colaboradoras de 196 encuestadas. Por el cual, es de importancia considerar este punto,
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pues se percibe que un 90.82 % (178) no esta conforme con ello; el porcentaje con mayores
votos fue el 50 % de subsidio, indicado por 112 personas (57,17 %). La cooperativa debe
analizar bien este incentivo porque incurre en un gasto institucional, pero al mismo tiempo
trata la satisfaccion y la motivacion laboral.

Tabla 38

Uniforme institucional por generaciones

Consideracion de  No, me gustaria No, me No, me  Si,estoy Valor

subsidio de que fuera de gustaria que gustaria conforme

incentivo de 100% de subsidio fuera un 50%que fuera con el 32%

uniforme de subsidio. un 75% de

institucional. subsidio

1946-1964 3 4 2 1 10
1965-1979 10 21 6 1 38
1980-1999 27 87 18 16 148

2000 en adelante 0 0 0 0 0

Total General 40 112 26 18 196

Nota: elaboracion propia.

De las 112 personas colaboradoras, segun la tabla #38, 87 tienen una edad de 22-41
afios, 21 42-56 afios y 4 57-75 afos. Eso demuestra que el rango de edad de 1980-1999 en
su mayoria son los que consideran que este incentivo podria mejorar y aumentar el
porcentaje que la cooperativa les brinda conforme al uniforme institucional.

El tercer indicador de este objetivo es las expectativas de las personas
colaboradoras. Se define que un incentivo laboral busca “impulsar a los colaboradores a
que realicen sus deberes con mayor rendimiento, que se sientan a gusto en su dia a dia con

el trabajo que realizan y que su productividad venga por si sola” (Buitrago, s.f, parr. 5).
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Conociendo la importancia de este para cada uno de las personas colaboradoras de la
cooperativa.

La expectativa del personal es importante, pues no solo retiene al personal sino
también los mantiene motivados. Con este fin, se consultd por qué es importante un
incentivo laboral en la cooperativa y con ello se obtuvo la siguiente informacion:
Tabla 39

Importancia de un incentivo

Importancia de un incentivo Cantidad de veces elegido
Gano mas 32

Me reconocen mi trabajo 171

Sobre salgo ante los demas 4
Otro 14

Nota: elaboracion propia.

En la tabla #39, las personas colaboradoras podian seleccionar méas de una opcion,
asi mismo, se percibid que la opcién de me reconocen mi trabajo, fue la elegida
mayormente con 171 veces, posteriormente 32 veces la opcion de gano mas y 4 veces la
opcion de sobre salgo ante los demas. Igualmente, la opcidn de otro fue seleccionada 14
veces, pero conforme a ello, las personas colaboradoras brindaron comentarios, como se

demuestra a continuacion:
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Tabla 40

Otros comentarios de la importancia de un incentivo

Otros comentarios Cantidad
Crecimiento personal y profesional 2

Orgullo de obtenerlo por mi labor 1

Me agregan valor como profesional y como individuo 1

Me genera satisfaccion profesional y personal 1

Motiva al trabajador para dar seguridad y desemperio a las funciones 2
que realizo

Es muy importante que la empresa reconozca nuestro trabajo, 2
nuestro esfuerzo y nuestras ganas de hacer las cosas de la mejor
manera todos los dias. Los incentivos nos motivan enormemente.

Siento que mi esfuerzo es reconocido y agradecido. 1

Motiva a seguir mejorando y cumplir metas 3

Seria como base de mejora 'y compromiso 1
Genera compromiso con la cooperativa 1

Nota: elaboracion propia.

Finalmente, conforme a los grupos generacionales, se demuestra en el siguiente
cuadro:
Tabla 41

Importancia de un incentivo por generaciones

Gano mas (32 veces seleccionada)

Generacion entre 1965y 1979 6 veces fueron seleccionados por personas con edad entre
42y 56 afos.

Generacion 1980 y 1999 26 veces fueron seleccionadas por personas con edad
entre 22 y 41 afos.

Me reconocen mi trabajo (171 veces seleccionada)

Generacion entre 1946 y 1964 10 veces fueron seleccionados por personas con edad
entre 57 y 75 afios.
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Generacion entre 1965y 1979 31 veces fueron seleccionados por personas con edad
entre 42 y 56 arios.

Generacion 1980 y 1999 130 veces fueron seleccionadas por personas
colaboradoras con edad entre 22 y 41 afios. Brindando
una percepcion, de que el personal mas joven de la
cooperativa considera importante ser reconocido en su
trabajo.

Sobre salgo ante los demas (4 veces seleccionada)

Generacion 1980 y 1999 4 veces fueron seleccionadas por personas colaboradoras
con edad entre 22 y 41 afos.

Asi mismo, se percibe que este rubro es mas importante para los millennials de la
cooperativa, en comparacion a los deméas grupos generacionales.

Otro (14 veces seleccionada)

Generacion entre 1965y 1979 4 veces fueron seleccionados por personas colaboradoras
con edad entre 42 y 56 afos.
Donde 1 comento que un incentivo es importante por
crecimiento personal y profesional, otro indica porque
motiva al trabajador para dar seguridad y desempefio a las
funciones que realiza, otro indica que seria como base de
mejora y compromiso y por ultimo, otro comenta que
genera compromiso con la cooperativa.

Generacion 1980 y 1999 10 veces fueron seleccionadas por personas colaboradoras
con edad entre 22 y 41 afos.
Donde 1 coment6 que un incentivo es importante por
crecimiento personal y profesional, otro indica porque es
un orgullo obtenerlo por su labor, uno mas indica que
agrega valor como profesional y personal, 2 indican por
qué es importante que la empresa reconozca el trabajo y
esfuerzo que hacen, otro indica que siente que su esfuerzo
es reconocido y agradecido y por ultimo, 3 indican que los
motiva a seguir mejorando y cumpliendo metas

Nota: elaboracion propia.

Prosiguiendo con las expectativas de las personas colaboradoras, esta el
reconocimiento del desempefio laboral, donde indican como consideran este término en la
cooperativa.

Asi mismo, “el reconocimiento laboral produce una satisfaccion personal que hace

que el trabajador sea mas feliz desarrollando su trabajo y en su vida en general” (Martinez,
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2021, pérr. 3). Como indicd Martinez, el reconocimiento laboral es importante, por ello de
los 196 personas colaboradoras encuestados 85 indicaron que es muy importante y 83 que
es importante que reconozcan su desempefio laboral ante los demas, por ello se debe seguir
aplicando para tener al personal motivado, satisfecho y conocer su expectativa.

Figura 10

Reconocimiento de desempefio laboral ante otros.

RECOMNOCIMIENTO DE DESEMPERNO
LABORAL ANTE SUS COMPAREROS DE
AREA, JEFATURAS Y DEMAS PERSONAL.
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Nota: elaboracién propia.

También, se puede percibir que para 17 personas colaboradoras entre la edad de 22
y 41 afios es poco 0 nada importante que reconozcan su desempefio y ademas, 10 personas
entre los 42 y 56 afios indican lo mismo. Por lo cual, es importante estudiar por qué para
ellos no es importante, para asi mejorarlo y el personal conozca que su expectativa ayuda a

mejorar la cooperativa.
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Tabla 42

Reconocimiento de desempefio ante otros por generaciones

Reconocimiento Muy Importante Poco Nada Valor
de desempefio Importante Importante Importante
1946-1964 6 3 1 0 10
1965-1979 14 14 7 3 38
1980-1999 65 66 16 1 148
2000 en adelante 0 0 0 0 0
Total General 196

Nota: elaboracion propia.

En el mismo contexto con el indicador, Coocique cuenta con un manual establecido
de incentivos y beneficios, que genera expectativas de atraccion con el personal. De esta
manera, se realiza la interrogante de importancia de los incentivos que brinda la
cooperativa, donde 5 era el grado maximo de satisfaccién y 1 el minimo.

En la tabla #43, se demostrard como calificaron las 196 personas colaboradoras
encuestadas los incentivos, conforme a su importancia:

Tabla 43

Importancia de los incentivos que brinda Coocique R.L

Reconocimientos por tiempo laborado (5, 10, 15, 20, 25 afios, respectivamente: pin,
reloj, anillo, pulsera, cadena y obsequio). En cuanto a este incentivo, 69 personas
colaboradoras lo calificaron con la puntuacion maxima de 5, 55 personas lo calificaron con
un 4, 40 personas calificaron con un 3, 17 personas dieron una calificacion de 2 y por
ultimo, 15 personas dieron la nota minima de 1. Asi mismo, se percibe que méas del 80% de
las personas consideran importante este incentivo. Ademas, a continuacion, se dividira la
calificacion conforme a los grupos generacionales:

Generacion entre 1946 y 1964 Conforme a los reconocimientos por el
tiempo laborado, 9 personas colaboradoras
entre 57 y 75 afios lo califican con una nota
alta de 5-4 y solo 1 de esta edad lo percibe
como neutral.
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Generacion entre 1965 y 1979

21 personas entre 42 y 56 afios lo califican
este incentivo con una nota alta de 5-4, 9
personas de esta edad lo perciben como
neutral y 8 personas no lo consideran
importante, calificando con nota 2-1.

Generacion 1980 y 1999

Para las personas colaboradoras de la
cooperativa entre 22 y 41 afos califican este
incentivo con una nota de 5-4 de importancia,
para un total de 94, 30 personas lo califican
como neutral y 24 personas califican con nota
2-1, considerando el incentivo con poca
importancia.

Licencias de 4 dias por: nacimiento de hijos, matrimonio, muerte de familiar: un 90%
(177 personas colaboradoras) le dan una importancia a este incentivo con una calificacion
de 5y 4, un 6% (12 personas) lo calificaron neutralmente con un 3y un 4% (7 personas) le
dan una menor importancia calificAndolo con 2 y 1.

Generacion entre 1946 y 1964

La licencia de 4 dias se percibié con
importancia para las personas colaboradoras
entre 57 y 75 afios, ya que 7 lo califican con
una nota méxima de 5, 1 con nota de 4 y solo
2 personas lo perciben como neutral.

Generacion entre 1965 y 1979

27 personas en el rango de 42 y 56 afios
califican este incentivo como muy
importante, asi mismo, 10 personas lo
califican con nota 4, 9 personas lo indican
neutral, 4 personas lo califican con nota baja
de 2y 4 personas da poca importancia a este
incentivo.

Generacion 1980 y 1999

En la cooperativa las personas colaboradoras
con menor edad califican este incentivo como
importante, ya que 139 brinda una nota
méaxima de 5y 4, 6 lo indica como neutral y
solo 3 lo califican con nota bajade 2y 1.
Percibiéndose, asi que este incentivo es de
relevancia para ellos.
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Descuento de 32% en el uniforme institucional: 141 personas colaboradoras de los 196
encuestados indicaron con una calificacion superior de 5y 4 que este incentivo es
importante para cada una de ellas; asi mismo, 29 personas lo perciben neutral con una
calificacion de 3, por el contrario, 26 personas indican que este incentivo no es importante
dando una calificacion de 2y 1.

Generacion entre 1946 y 1964 La generacion de los baby boomers
consideran este incentivo variado en su
importancia, ya que solo 6 lo calificaron con
una nota méxima, 1 con nota de 4, 1 lo
califica neutral, 1 con nota baja de 2 y, por
ultimo, 1 con la nota minima.

Generacion entre 1965 y 1979 La generacion X de la cooperativa dan una
puntuacion de 5y 4 de importancia a este
incentivo, que corresponde a 23 personas
colaboradoras, al contrario, 8 personas dan
una puntuacién baja de importancia con 2 'y
1, considerando una nota neutral de 7
personas.

Generacion 1980 y 1999 Generacion Y o Millenials indican que este
incentivo es importante, ya que 111 personas
colaboradoras lo calificaron con 5y 4, 21
personas dan una opinion neutral y 16
personas lo consideran menos importante,
calificando connota 2y 1.

Tasas de interés en crédito y ahorros: Un 61% (119 personas colaboradoras) califican
con una puntuacion maxima de importancia este incentivo, posteriormente un 27% (53
personas colaboradoras) lo califican con un 4, un 11% (21 personas) dan una calificacion
de 3, considerada neutral y un 1% (3 personas) lo califican con un 2.

Este incentivo es el Unico que no obtuvo una nota minina de importancia calificada con un
1, en comparacién con los demas incentivos.

Generacion entre 1946 y 1964 Las personas colaboradoras entre 57 y 75
afios de la cooperativa indican como muy
importante este incentivo. Ya que su
generacion solo calificé con nota 5y 4, para
un total de 10 personas.
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Generacion entre 1965y 1979 30 personas entre 42 y 56 afos califican con
nota 5-4 de importante a este incentivo, asi
mismo, 7 personas dan una nota de 3, por
ultimo, solamente 1 persona califica con nota
2, indicando que lo considera menos
importante.

Generacion 1980 y 1999 La Tasa de interés en crédito y ahorro que
brinda la cooperativa a las personas
colaboradoras, lo califican como importante,
ya que 132 personas de 22 y 41 afios dan una
nota de 5-4, y solo 2 personas dan una nota
baja de 2, siendo una cantidad muy baja de
personas. Por Gltimo, 14 dan una nota neutral
de 3.

Subsidio por incapacidad: en cuanto a el incentivo de subsidio de incapacidad, se
identifica un resultado positivo en importancia de las personas colaboradoras encuestadas,
pues 178 (un 91 %) lo califican con una puntuacién maxima de 5y 4, 15 (un 8 %) se
encuentran en una posicion neutral, mientras que solo 3 (un 1%) lo califican con una
puntuacion minima de 2y 1.

Generacion entre 1946 y 1964 El subsidio por incapacidad es un incentivo
importante y se ve reflejado en las personas
colaboradoras entre 57 y 75 afios, ya que 10
dieron solamente una nota maxima de 4 y 5.

Generacion entre 1965y 1979 Este incentivo tiene una calificacion variada
de importancia en las personas colaboradoras
entre 42 y 56 afios, ya que 24 lo califican con
un 5, igualmente 8 lo califican con un 4, solo
4 lo indican como neutral y finalmente hay
un empate en la calificacion 2-1, con 1 solo
persona colaboradora en cada puntuacion.

Generacion 1980 y 1999 En el rango de edad més joven de la
cooperativa, se percibe una importancia alta
de este incentivo, ya que 136 personas
colaboradoras dieron una puntuacion maxima
con 5-4, 11 personas colaboradoras indicaron
que es lo perciben como neutral y solo 1
persona colaboradora dio una puntuacion de
2, rescatando que nadie dio nota de 1.
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Permiso con goce de salario para estudio y reconocimiento econémico: 142 personas
colaboradoras (72 %) dan una nota maxima de importancia sobre este incentivo, 34 (17%)
lo califican con una nota positiva de 4, solo 13 (7 %) lo consideran neutral, a la vez, 3 (1%)
lo califica con una nota de 2 y 4 (2 %) no lo evaldan como importante, dando una nota
minima de 1. Este incentivo presenta la mayor puntuacién méaxima de importancia en
comparacion con los demas incentivos, por el cual, se debe mantener y motivar a las demas
personas colaboradoras a desarrollarse profesionalmente y asi puedan hacer uso de este.

Generacion entre 1946 y 1964 9 personas colaboradoras de la generacion de
los baby boomers califican este incentivo con
una nota 5y 4 de importancia y solo 1
persona colaboradora lo indica como neutral.

Generacion entre 1965 y 1979 28 personas colaboradoras de la generacion X
brindan con su calificacion una percepcion de
importancia alta, ya que dan una nota 5-4, en
comparacion a 5 personas que dan una nota
2-1 de importancia. Finalmente, solo 5
personas dan una nota neutral de 3.

Generacion 1980 y 1999 117 personas colaboradoras millennials
consideran este incentivo muy importante, ya
que cada uno lo calificé con nota 5, 22
personas lo calificaron con nota 4, 7 personas
lo indicaron como neutral y solo 1 persona lo
calific con nota 2, e igualmente, 1 persona
con nota 1. Cabe descartar que, para esta
generacion, este incentivo esta en segundo
lugar de incentivos muy importantes.

Tope diferenciado y reconocimiento de cesantia en caso de renuncia: Se evidencia una
calificacion alta de importancia, 181 personas colaboradoras dieron una nota maxima de 5
y 4, lo que representa a un 92% de los encuestados, un 5% que son 10 personas brindan una
nota neutral y 5 indican una nota minima de 2 y1 conforme a este incentivo, para una
representacion de 3%.

Generacion entre 1946 y 1964 En la cooperativa, el personal con mayor
edad da una importancia variable a este
incentivo, ya que 6 personas colaboradoras lo
califican con nota 5, 1 persona con nota 3y 3
personas lo consideran con menor
importancia calificando con 2y 1.
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Generacion entre 1965 y 1979

En cuanto a este incentivo se identifica un
resultado positivo en importancia de las
personas colaboradoras entre 42 y 56 afos, ya
que 32 lo califican con nota 5-4, 5 brindan
una nota de 3 y solamente 1 persona
considera que no es importante este

incentivo.

Generacion 1980 y 1999

Para las personas colaboradoras entre 22 y 41
afios, este incentivo lo consideran importante
dentro de la cooperativa, ya que en la
calificacion de 5-4, 142 la seleccionaron, 4 lo
calificaron neutral y solo 2 lo califican con un
2, nota superior al minimo.

Dia del colaborador: Un 81% (159 personas colaboradoras) le dan una importancia alta a
este incentivo con una calificacion de 5y 4, un 12% (23 personas) lo calificaron
neutralmente con un 3y un 7% (14 personas) le dan una menor importancia calificindolo

con2yl.

Generacion entre 1946 y 1964

Conforme al dia del colaborador, 9 personas
colaboradoras entre 57 y 75 afios lo califican
con una nota alta de 5-4 y solo 1 persona de

esta edad lo percibe como neutral.

Generacion entre 1965 y 1979

Para esta actividad, pocas personas
colaboradoras entre 42 y 56 afios lo
consideran importante, ya que solo 11 lo
califican con nota 5, 16 dan nota 4, 6 lo
indican como neutral y 5 dan una nota
inferiorcon 2y 1.

Generacion 1980 y 1999

El personal més joven de la cooperativa
indica que la actividad del dia de la persona
colaboradora es importante, reflejado en su
calificacién de 5-4, por parte de 123
personas, una calificacion de 3 en 16
personas y una calificacion baja de 2-1 en
solo 6 personas.
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No utilizar uniforme el dia de cumpleafios: En este incentivo, 53 personas colaboradoras
(27 %) expresd una puntuacion maxima de importancia, 40 personas (20 %) dieron una
puntuacion de 4, unicamente 35 personas (18 %) lo toman con una calificacion neutral, al
contrario de 24 personas (12 %) dan una puntuacion de 2 de importancia y 44 personas (22
%) lo consideran con la minima importancia.

Conforme a este incentivo cabe recalcar que es el Unico donde el personal lo califico con la
menor nota de importancia en comparacion a los demas, por el cual es necesario analizar si
es de utilidad para el colaborador.

Generacion entre 1946 y 1964 4 personas colaboradoras brindan una
puntuacion alta de importancia calificando
con 5y 4, 4 personas lo califican como
neutral y 2 personas no lo consideran
importante calificando con 1. Estos aspectos
son proporcionados por personas entre 57 'y
75 afios.

Generacion entre 1965y 1979 15 personas colaboradoras califican con nota
méaxima 5-4 de importancia a este incentivo,
6 personas dan una opinion neutral de ello y
solo 17 personas entre 42 y 56 afios dan una
nota minima de importancia con 2-1.

Generacion 1980 y 1999 111 personas colaboradoras entre 22 y 41
afios consideran que no utilizar el uniforme el
dia de cumpleafios es positivo, asi mismo, 25
personas lo consideran como neutral y solo
49 personas no lo consideran importante,
dando una calificacion minima.

Vacaciones segun antigtiedad laboral: 176 personas colaboradoras de los 196
encuestados indicaron con una calificacion superior de 5 y 4 que este incentivo es
importante para cada una de ellas; asi mismo, 13 personas lo perciben neutral con una
calificacion de 3, por el contrario, 7 personas indican que este incentivo no es importante
dando una calificacién de 2y 1.

Generacion entre 1946 y 1964 Para las personas colaboradoras mayores de
57 afos de la cooperativa, consideran este
beneficio muy importante, ya que 9 lo
calificé con nota de 5-4 y solo 1 lo indicé
como neutral.
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Generacion entre 1965y 1979 Para las personas colaboradoras con en un
rango de edad entre 42 y 56 afos, el incentivo
de vacaciones segun antigtiedad laboral es
muy sobresaliente, ya que es el que obtuvo
mas puntuacion de 5 en comparacion a los
demas incentivos y asi mismo, no obtuvo
ninguna nota inferior, solo obtuvo 35
valoracion de 5-4 y 3 valoraciones como
neutral.

Generacion 1980 y 1999 En la cooperativa se percibe este incentivo
como muy importante, pues en comparacion
a los demas, este es el que tuvo mas
puntuacion de nota 5 en personas
colaboradoras entre 22 y 41 afios, con un total
de 135, asi mismo 34 personas dieron una
nota de 4, 9 personas lo proporcionaron como
neutral, 5 personas bajaron su importancia
dando una nota de 2 y por altimo, 2 personas
no lo consideran importante, calificando con
nota 1.

Continuando con los incentivos, Coocique realiza una actividad recreativa en

celebracidn al dia del colaborador una vez al afio.
Esta actividad es para todo el personal de Coocique, por ello a continuacion se
detalla la asistencia de las personas colaboradoras conforme a las personas encuestadas:

Figura 11

Asistencia de actividad de personas colaboradoras

Asistencia a actividad del dia del colaborador.
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ocasiones
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Nota: elaboracion propia
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De las 196 personas colaboradoras encuestadas, 149 (76%) indican que si asisten a
la actividad, 38 (19%) solo en algunas ocasiones asiste y por ultimo, solo 9 (5%) no asisten
a ella. Asi mismo, en el siguiente cuadro, se detalla la asistencia conforme a los grupos
generacionales.

Tabla 44

Asistencia de actividad de personas colaboradoras por generaciones

Asistencia a actividad SI NO En algunas Total

del dia del ocasiones

colaborador

1946-1964 8 1 1 10
1965-1979 22 4 12 38
1980-1999 119 4 25 148

2000 en adelante 0 0 0 0

Nota: elaboracion propia

Segun el cuadro anterior, se percibe que, de las personas colaboradoras de la
cooperativa, aquellas con una edad entre 22 y 41 afios tienen un porcentaje mas alto de
asistencia, pues 118 indicaron que si asistian a la actividad, asi mismo, solo 4 indicaron que
no participan y 25 mas indican que solo van en algunas ocasiones. Igualmente, las personas
entre 42 y 56 afos indican que solo 22 si asisten, 4 no asisten y 12 solo asisten en algunas
ocasiones, asi mismo, es el grupo generacional con el menor porcentaje de asistencia a la
actividad. Finalmente, las personas entre 57 y 75 afios se encuentran en un punto medio de
participacion, conforme a las demas, ya que 8 si participan, 1 no asiste y 1 solo participa en

ocasiones.
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En el manual de incentivos y beneficios de la cooperativa tiene la actividad del Dia
del Trabajador. Esta actividad se ha venido realizando ya hace varios afios y por ello se
quiere conocer la expectativa e importancia que tiene el personal sobre ella.

Se percibe que un 88 % (173 personas colaboradoras) considera importante este
incentivo, pues es una actividad de su agrado, ademas, que interactlan con sus comparieros.
Asi mismo, un 12 % no lo considera importante, ya que 19 personas (10 %) indican que no,
porque es un lugar lejano y 4 (2 %) indican que en su totalidad no es una actividad de su
agrado.

Tabla 45

Importancia de actividad del dia del colaborador

Importancia de actividad del dia del colaborador Valor  Porcentaje

No, porque es en un lugar lejano. 19 10%
No, porque no es de mi agrado. 4 2%
Si, porque es una actividad de mi agrado. 55 28%

Si, ya que interactu6 con otros compaferos 118 60%

Total general 196 100%

Nota: elaboracion propia
Asi mismo, el 12% (23 personas colaboradoras) que no esta de acuerdo o conforme
con esta actividad, son personas de diferentes edades, como se demuestra en el cuadro a

continuacion:
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Tabla 46

Importancia de actividad del dia del persona colaboradora por generaciones

Importancia de No, porque es No, porque Si, porque es Si, ya que
actividad del dia del enunlugar noesdemi una actividadinteractué con
colaborador lejano agrado de mi agrado otros comparieros
1946-1964 1 0 2 7

1965-1979 11 0 11 16

1980-1999 9 2 42 95
2000 en adelante 0 0 0 0

Nota: elaboracion propia

Por Gltimo, es importante investigar mas a fondo porque estas 23 personas
colaboradoras no estan conformes con este incentivo y buscar la manera de motivarlos e
impulsarlos a participar, también conforme a las que indican que no es de su importancia
por lo lejano, buscar una alternativa donde la persona colaboradora pueda participar y asi
mismo que la cooperativa no se incurra en mas gastos y, finalmente, a las que en su
totalidad no le agrada, motivarlos a que participen y vean de esta actividad algo para
disfrutar y compartir.

Por otro lado, los reconocimientos no monetarios tienen como fin, incentivar a las
personas colaboradoras, asi mantenerlas motivadas para que puedan lograr sus metas y
objetivos.

Se les consultd a las 196 personas colaboradoras encuestadas si la cooperativa les

brindaba algun reconocimiento no monetario y la respuesta fue la siguiente:



Figura 12
Reconocimiento publico no monetario
RECONOCIMIENTO PUBLICO NO MONETARIO

POREJEMPLO, PORCALIDADEN LA LABOR,
PUNTUALIDAD, ETC.

mMo
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Nota: elaboracion propia

En la figura #12, se percibe que 167 personas colaboradoras (85 %) indican que
nunca han recibido un reconocimiento no monetario y solo 29 (15 %) indican que si.

Conforme a la informacion obtenida anteriormente, se considera importante
identificar nuevas propuestas de compensacidn con relacion a las expectativas de las
personas colaboradoras, planteando una propuesta de incentivos no econémicos, donde
clasificaban su importancia, donde 5 es la puntuacion mas alta de importanciay 1 es la
puntuacion de menor importancia.

En el siguiente cuadro se analizara las calificaciones brindadas por las personas

colaboradoras encuestadas:

134
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Tabla 47

Propuesta de incentivos no econdmicos

Entradas al cine, teatro, estadio: En cuanto a este incentivo, 40 personas colaboradoras lo
calificaron con la puntuacion maxima de 5, 46 personas lo calificaron con un 4, 34
personas calificaron con un 3, 32 personas dieron una calificacion de 2 y por dltimo, 44
personas dieron la nota minima de 1. Asi mismo, conforme a las calificaciones, este
incentivo tiene el mayor porcentaje de menor importancia con un 22% en comparacion a
los demas incentivos mencionados. Ademas, a continuacion, se dividira la calificacion
conforme a los grupos generacionales:

Generacion entre 1946 y 1964 Conforme a las entradas al cine, teatro,
estadio, 5 personas colaboradoras entre 57 y
75 afos lo califican con una nota alta de 5-4 'y
solo 5 de esta edad lo califican con nota 2-1.

Generacion entre 1965 y 1979 Solo 11 personas colaboradoras entre 42 y 56
afos lo califican este incentivo con una nota
alta de 5-4, 5 personas de esta edad lo
perciben como neutral y 22 personas no lo
consideran importante, calificando con nota
2-1.

Generacion 1980 y 1999 Para las personas colaboradoras de la
cooperativa entre 22 y 41 afios califican este
incentivo con una nota de 5-4 de importancia,
para un total de 70 de ellos, 29 personas lo
califican como neutral y 49 personas califican
con nota 2-1, considerando este incentivo con
poca importancia en comparacion a los
demas, para esta generacion.

Tarjetas de regalo: ropa, restaurantes, supermercados: Un 67% (130 personas
colaboradoras) le dan una importancia a este incentivo con una calificacion de 5y 4, un
14% (28 personas) lo calificaron neutralmente con un 3y un 19% (38 personas) le dan una
menor importancia calificandolo con 2y 1.

Generacion entre 1946 y 1964 Las tarjetas de regalo se percibieron con
importancia para las personas colaboradoras
entre 57 y 75 afios ya que 6 de ellos lo
califican con una nota maxima de 5-4, 1 con
nota de 3 y solo 3 personas lo perciben lo
califican con 2-1.
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Generacion entre 1965y 1979 10 personas colaboradoras en el rango de 42
y 56 afios califican este incentivo como muy
importante, asi mismo, 10 personas lo
califican con nota 4, 6 personas lo indican
neutral, 6 personas lo califican con nota baja
de 2 y 6 personas dan poca importancia a este
incentivo.

Generacion 1980 y 1999 En la cooperativa las personas colaboradoras
con menor edad califican este incentivo como
importante, ya que 104 brindan una nota
maxima de 5-4, 21 lo indica como neutral y
23 lo califican con nota baja de 2-1.

Tarjeta de felicitacion, agradecimiento: 88 personas colaboradoras de los 196
encuestados indicaron con una calificacion superior de 5y 4 que este incentivo es
importante para cada una de ellas; asi mismo, 51 personas lo perciben neutral con una
calificacion de 3, por el contrario, 63 personas indican que este incentivo no es importante
dando una calificacion de 2 y 1.

Generacion entre 1946 y 1964 La generacion de los baby boomers
consideran este incentivo variado en su
importancia, ya que solo 2 lo calificaron con
una nota maxima, 3 con nota de 4, 1 lo
califica neutral, 1 con nota baja de 2 y, por
ultimo, 3 con la nota minima.

Generacion entre 1965 y 1979 La generacion X de la cooperativa dan una
puntuacion de 5y 4 de importancia a este
incentivo, que corresponde a 12 personas
colaboradoras, al contrario, 17 personas
colaboradoras dan una puntacién baja de
importancia con 2 y 1, considerando una nota
neutral de 9 personas colaboradoras.

Generacion 1980 y 1999 Generacion Y o millennials indican que este
incentivo es importante, ya que 65 personas
lo calificaron con 5-4, 41 personas dan una
opinion neutral y 42 personas lo consideran
menos importante, calificando con nota 2 -1.

Reconocimientos sociales y publicos: un 18% (36 personas colaboradoras) califican con
una puntuacién maxima de importancia este incentivo, posteriormente un 23% (45) lo
califican con un 4, un 27% (53) dan una calificacion de 3, considerada neutral, un 15% (29)
lo califican con un 2 y por ultimo, un 17% (33 personas) dan la calificacién minima de 1.
Cabe destacar que este incentivo fue el que obtuvo el mayor puntaje de no importancia.
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Generacion entre 1946 y 1964

En la cooperativa, el personal con mayor
edad da una importancia variable a este
incentivo, ya que 7 personas colaboradoras lo
califican con nota 5-4, 1 persona con nota 3 'y
2 personas lo consideran con menor
importancia calificando con 2y 1

Generacion entre 1965 y 1979

10 personas colaboradoras entre 42 y 56 afios
califican con nota 5-4 de importante a este
incentivo, asi mismo, 8 personas dan una nota
de 3, por ultimo, 20 personas califican con
nota 2-1, indicando que lo considera menos
importante.

Generacion 1980 y 1999

Los reconocimientos sociales y publicos que
brinda la cooperativa a las personas
colaboradoras lo califican variado en su
importancia, ya que 64 personas de 22 y 41
afios dan una nota de 5-4, y 40 personas dan
una nota baja de 2-1. Por ultimo, 44 personas
dan una nota neutral de 3.

Pasantias al exterior: en cuanto a el incentivo de pasantias al exterior, se identifica un
resultado positivo en importancia de las personas colaboradoras encuestadas, pues 173 (un
88 %) lo califican con una puntuacién maxima de 5y 4, 9 (un 5 %) se encuentran en una
posicion neutral, mientras que solo 14 (un 7 %) lo califican con una puntuacion minima de

2y 1.

Generacion entre 1946 y 1964

Las pasantias son importantes, ya que se ve
reflejado en las personas colaboradoras entre
57 y 75 afios, pues 8 dieron una nota maxima
de 5-4 y solo 2 lo calificacion con 2-1.

Generacion entre 1965 y 1979

Este incentivo tiene una calificacion alta de
importancia en las personas colaboradoras
entre 42 y 56 afios, ya que 27 lo califican con
un 5, igualmente 5 lo califican con un 4, hay
un empate en la calificacion 3-2, con 1 solo
persona colaboradora en cada puntuacion. y
finalmente solo 4 lo califican con 1.

Generacion 1980 y 1999

En el rango de edad mas joven de la
cooperativa, se percibe una importancia alta
de este incentivo, ya que 133 personas
colaboradoras dieron una puntuacion maxima
con 5-4, 8 personas indicaron que es lo
perciben como neutral y solo 7 personas
dieron una puntuacion de 2-1.
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Planes Vacacionales: 133 personas colaboradoras (68 %) dan una nota méxima de
importancia sobre este incentivo, 42 (22 %) lo califican con una nota positiva de 4, solo 14
(7 %) lo consideran neutral, a la vez, 3 personas (1 %) lo califica con unanotade 2y 4
personas (2 %) no lo evaltan como importante, dando una nota minima de 1.

Generacion entre 1946 y 1964

9 personas de la generacion de los baby
boomers califican este incentivo con una nota
5y 4 de importancia y solo 1 persona lo
califica con nota 1.

Generacion entre 1965 y 1979

30 personas colaboradoras de la generacion X
brindan con su calificacion una percepcion de
importancia alta, ya que dan una nota 5-4, en
comparacion a 2 personas que dan una nota
2-1 de importancia. Finalmente, solo 6
personas dan una nota neutral de 3.

Generacion 1980 y 1999

103 personas colaboradoras millennials
consideran este incentivo muy importante, ya
que cada una lo califico con nota 5, 33
personas lo calificaron con nota 4, 8 personas
lo indicaron como neutral, 3 personas lo
califican con nota 2 y 1 persona con nota 1.
Cabe descartar que, para esta generacion, este
incentivo esta en segundo lugar de incentivos
muy importantes.

Dias libres remunerados (licencias con goce de salario): Se evidencia una calificacion
alta de importancia, 182 personas colaboradoras dieron una nota maxima de 5y 4, lo que
representa a un 93% de los encuestados, un 6% que son 12 personas brindan una nota
neutral y 2 personas indican una nota minina de 2 y1 conforme a este incentivo, para una
representacion de 1%. Este incentivo presenta la mayor puntuacion méxima de importancia
en comparacion con los demas incentivos, por el cual, se considera importante mantenerlo.

Generacion entre 1946 y 1964

Las personas colaboradoras entre 57 y 75
afios de la cooperativa indican como muy
importante este incentivo. Ya que su
generacién solo calificé con nota 5y 4, para
un total de 10 personas.

Generacion entre 1965 y 1979

En cuanto a este incentivo se identifica un
resultado positivo en importancia de las
personas colaboradoras entre 42 y 56 afos, ya
que 33 lo califican con nota 5-4, 4 brindan
una nota de 3 y solamente 1 persona
considera que no es importante este

incentivo.
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Generacion 1980 y 1999

Para las personas colaboradoras entre 22 y 41
afios, este incentivo lo consideran muy
importante dentro de la cooperativa, ya que
en la calificacion de 5-4, 139 la
seleccionaron, 8 lo calificaron neutral y solo
1 lo califican con un 2, rescatando que nadie
dio nota de 1.

Ahorro adicional estudiantil: un 69% (135 personas colaboradoras) le dan una
importancia alta a este incentivo con una calificacion de 5y 4, un 17% (33 personas) lo
calificaron neutralmente con un 3y un 14% (28 personas) le dan una menor importancia

calificandolo con 2y 1.

Generacion entre 1946 y 1964

Conforme al ahorro, 6 personas
colaboradoras entre 57 y 75 afios lo califican
con una nota alta de 5-4, solo 1 persona de
esta edad lo percibe como neutral y 3
personas brindan una nota de 2-1.

Generacion entre 1965 y 1979

Para esta actividad, pocas personas
colaboradoras entre 42 y 56 afios lo
consideran importante, ya que solo 7 lo
califican con nota 5, 16 nota 4, 8 lo indican
como neutral y 7 dan una nota inferior con 2

y 1.

Generacion 1980 y 1999

El personal més joven de la cooperativa
indica que el ahorro adicional estudiantil es
importante, reflejado en su calificacion de 5-
4, por parte de 106 personas colaboradoras,
una calificacion de 3 en 24 personas y una
calificacién baja de 2-1 en 18 personas.

Médico de empresa: En este incentivo, 119 personas colaboradoras (61%) expreso una
puntuacion maxima de importancia, 44 (22%) dieron una puntuacion de 4, inicamente 18
(9%) lo toman con una calificacion neutral, al contrario de 5 (3%) dan una puntuacién de 2
de importancia y 10 (5%) lo consideran con la minima importancia.

Generacion entre 1946 y 1964

8 personas colaboradoras brindan una
puntuacion alta de importancia calificando
con 5-4 y solo 2 personas no lo consideran
importante calificando con 1. Estos aspectos
son proporcionados por personas entre 57 y
75 afios.
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Generacion entre 1965 y 1979

32 personas colaboradoras califican con nota
maxima 5-4 de importancia a este incentivo,
2 personas dan una opinion neutral de ello y
solo 4 personas entre 42 y 56 afios dan una
nota minina de importancia con 2-1.

Generacion 1980 y 1999

123 personas colaboradoras entre 22 y 41
afios consideran que el medico de empresa es
positivo, asi mismo, 16 personas lo
consideran como neutral y solo 9 personas no
lo consideran importante, dando una
calificacion minima.

Gimnasio en las centrales: 115 personas colaboradoras de los 196 encuestados indicaron
con una calificacion superior de 5y 4 que este incentivo es importante para cada una de
ellas; asi mismo, 39 personas lo perciben neutral con una calificacion de 3, por el contrario,
52 personas indican que este incentivo no es importante dando una calificacion de 2y 1.
Conforme a este incentivo es necesario analizar si es de utilidad para el colaborador.
Tomando en cuenta, que aplicaria solamente para las sedes en Ciudad Quesada, por ende,
los resultados obtenidos varian su importancia, porque se consideran respuestas de

personas de otras regiones.

Generacion entre 1946 y 1964

Para las personas colaboradoras mayores de
57 afos de la cooperativa, consideran este
beneficio variado en su importancia, ya que,
de los 10 personas, 3 lo calificd con nota de
5-4, 3 lo consideran neutral y 4 califica con 2-
1.

Generacion entre 1965 y 1979

Para las personas colaboradoras con en un
rango de edad entre 42 y 56 afios, el incentivo
de gimnasio en las centrales es poco
sobresaliente, ya que es uno de los que
obtuvo poca puntuacién de 5 en comparacion
a los demés incentivos con 6 con una
valoracion de 5, 10 con valoracion 4, 6 no
valoren neutral, 5 con valor de 2y 11 con la
valoracion minima de 1.

Generacion 1980 y 1999

En la cooperativa se percibe este incentivo
como variable en importante, ya que en
personas colaboradoras entre 22 y 41 afios, se
califica con nota 5 en 57, asi mismo, 39
personas dieron una nota de 4, 20 personas lo
proporcionaron como neutral, 7 personas
bajaron su importancia dando una nota de 2 y
por ultimo, 25 personas no lo consideran
importante calificando con nota 1.

Nota: elaboracion propia.
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4.1.3 Tercer Objetivo

El tercer objetivo se detalla a continuacion: Determinar si la propuesta de valor de
incentivos y beneficios sociales de Coocique R.L. influye en la retencion y atraccion del
talento humano.

Para finalizar la investigacion, en este tercer objetivo se evalu6 como indicador la
retencion de personal. El crecimiento y desarrollo profesional es un tema de mucha
importancia para toda persona, asi mismo, si una empresa brinda la oportunidad de
realizarlo, va a generar una alta motivacion del personal.

Figura 13

Posibilidad de crecimiento y desarrollo

Posibilidad de crecimientoy
desarrollo profesional

mNo

Nota: elaboracion propia
Segun el gréfico anterior, se percibe que la cooperativa brinda esta oportunidad a
sus personas colaboradoras, pues 178 (91%) indican que si conocen la posibilidad de

crecimiento y desarrollo profesional y solamente 18 (9%) indican que no.
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Resulté importante conocer el indice de rotacion de la cooperativa para determinar

si las salidas de personal (desvinculaciones) se encuentran ligadas a los incentivos y

beneficios. A continuacion, se muestra el indice de rotacion y desvinculacion del 2019 y

2020.

Figura 14

indice de rotacion y desvinculacion

Afio 2019 2020
indice de Rotacion Anual | 14.22% 11.38%
Desvinculaciones | 13.72% 10.26%

Nota: informacién brindada por Coocique R.L

La figura anterior determind los porcentajes de rotacién por afio. La rotacion es la

consecuencia de ciertos fendmenos localizados en el interior o el exterior de la cooperativa,

que condicionan la actitud y el comportamiento de las personas colaboradoras, por ello se

desglosan los factores de influencia que afectan dichos porcentajes, como se detalla a

continuacion:
Figura 15

Factores de influencia

Factores de Influencia 2019 2020 b
Ingresos 58 50 55%
Renuncias 28 23 25%
Despidos 26 14 15%
Fallecimiento 0 1 1%
Jubilacion/ Pensicn 0 3 3%
Promedio de Colaboradores 354 400

Nota: informacién brindada por Coocique R.L
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Para tener un alto porcentaje de retencion de personal, Coocique R.L. tiene
establecido un manual de incentivos y beneficios, con un listado especifico de cada uno de
ellos. Asi mismo, en esta pregunta, se conocerd si el personal sabe sobre este manual de
incentivos. Ademas, considerando que la cooperativa en su induccién lo brinda y lo tiene
cargado en su intranet.

Figura 16

Conocimiento del manual

159

-
: No i
Conocimiento de Manuel de Incentivos y Beneficios
Nota: elaboracion propia
En el gréafico anterior, se percibe que de las 196 personas colaboradoras
encuestadas, solo 159 (un 81 %) indican que si conocen el manual, en comparacién a 37
personas, un 19 %, que indican que no. Asi mismo, es fundamental saber por qué ese 19 %
indica que no tienen conocimiento de este, pues es muy importante que todo el personal
sepa de ello. A continuacion, se desglosa de las 37 personas que dieron una respuesta

negativa, a cual sede pertenece cada uno.
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Tabla 48

Sucursales que indicaron no conocer el manual

Sucursal Valor

Aguas Zarcas 1
Cartago 1
Heredia 1
Nicoya 1
Oficinas Centrales 14
Pital 2
Pocosol 1
Puerto Viejo 1
San José 3

Sucursal Central (Incluye Municipalidad, 7
Nueva generacion)

Tilaran 2
Venecia 3
Total general 37

Nota: elaboracion propia

Una estrategia de retencion de personal, como se ha comentado, son los beneficios,
por ello en el siguiente cuadro se conocerd qué tan atractivos son los que brinda la
cooperativa para las personas colaboradoras.
Tabla 49

Beneficios

La cooperativa proporciona beneficios ~ Valor  Porcentaje

atractivos

No rotundo 8 4%
Si, algunas se adaptan a mis necesidades 156 80%

Si, todas se adaptan a mis necesidades 32 16%

Total general 196 100%

Nota: elaboracion propia
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Se puede percibir que la mayoria considera que estos beneficios si son atractivos,
pues un 80 % (156 personas colaboradoras) indican que si, ya que algunos se adaptan a sus
necesidades, igualmente, 32 (16%) indican que todos se adaptan a sus necesidades, al
contrario de 8 (4%) que sefialan que no son atractivos para ellas.

Este porcentaje es muy bajo, pero asi mismo, se debe considerar por qué no se
adaptan al personal o investigar si es que no conocen el manual en su totalidad y tienen una
percepcion equivocada de este.

Tabla 50

Beneficios por generaciones

Beneficios Si,todasse  Si, algunas se No rotundo Valor
Atractivos adaptan a mis adaptan a mis
necesidades  necesidades
1946-1964 2 8 0 10
1965-1979 2 33 3 38
1980-1999 28 115 5 148
2000 en adelante 0 0 0 0
Total General 32 156 8 196

Nota: elaboracion propia

Del cuadro anterior, es importante destacar a que generaciones pertenecen las 8
personas que indican que los beneficios no son atractivos. Asi mismo, 3 tienen una edad
entre 42 y 56 afios y 5 tienen entre 22 y 41 afos.

Para mejorar en aspectos de retencion de personal, es importante conocer por qué
razones el personal se desvincula de la empresa y asi mismo, tratar de mejorarlo para
disminuir la rotacion de personal.

Conforme a la informacion proporcionada por la cooperativa sobre los motivos de

desvinculaciones de personas trabajadoras se identifica que un 43% podria estar
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relacionado a los beneficios por los factores como superacion econémica, proyectos
personales, diferencias internas y cambio de residencia, demostrado a continuacion:
Figura 17

Motivos de desvinculacion

Despidos [

Opcién Laboral f Superacion Economica

Proyectos Personales o Familiares “

Contrato por tiempo definido
Jubilacién/ Pension
Diferencias Internas

Cambic de Residencia

Fallecimiento

Nota: informacion brindada por Coocique R.L

Por ello, a continuacidn, se hace un comparativo de las razones que la cooperativa
tiene como factores de desvinculacion relacionada a beneficios e incentivos y lo que el
personal considera para dejar de trabajar en ella.

A continuacion, se detalla cudles serian algunas razones por las cuales 196 personas
colaboradoras encuestadas dejarian de laboral en Coocique R.L, ademas, estas razones
podian ser seleccionadas varias veces:

Tabla 51

Razones por la que dejaria de laboral en la cooperativa

Mejor oportunidad salarial: el aspecto salarial fue el mas seleccionado en comparacion
con las demas razones, ya que fue elegido 132 veces por las personas colaboradoras.

Mejor oportunidad laboral mediante un ascenso: esta razon fue elegida en 103
ocasiones, dando una percepcién de que las personas colaboradoras siempre buscan un
desarrollo profesional y a la misma vez salarial.
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Mayores beneficios: los beneficios en cada organizacién varian, pues se adaptan a su
cultura, asi mismo, a pesar de que la cooperativa tiene un alto nimero de beneficios y un
manual establecido, las personas colaboradoras indican que una de las razones por las que
se retirarian son por mayores beneficios, ya que fue seleccionada 77 veces.

Desmotivacion: la desmotivacion laboral puede suceder por muchas razones, pero siempre
es importante conocer que las esta generando para disminuirlas y realizar los cambios
necesarios. Asi mismo, esta razon fue mencionada 41 veces, siendo esta un nimero alto
que se debe considerar y asi evitar.

No dejaria de laboral en la empresa: esta razon da una percepcién muy positiva, ya que
da a conocer que el personal que la selecciono esta muy contento con su puesto y no tiene
pensado dejar la cooperativa. Este aspecto fue elegido 27 veces.

Conflictos laborales: el clima laboral en todas las areas siempre debe ser un punto alto por
considerar, pues si existe un buen clima se disminuyen los conflictos. Los conflictos son
recurrentes, pero se debe buscar la manera de reducirlos. Asi mismo, esta razén no fue
exenta y seleccionada 19 veces como un motivo por el cual se romperia la relacion laboral.

Otras razones: este punto fue seleccionado 18 veces. Entre otras razones, las personas
colaboradoras proporcionaron lo siguiente, indicado varias veces:
- Emprendimiento, indicado 6 veces

- Cambio de ambiente, funciones y actividades, indicado 3 veces
- Falta de reconocimiento y valor de mi trabajo, indicado 3 veces
- Crecimiento profesional, indicado 2 veces

- Por un empleo a convenir en el momento

- Por un factor econdmico, el cual no requiere seguir trabajando

- Por cambio de residencia

- Por motivos personales o familiares, indicado 2 veces

- Por un mal liderazgo

- Por més tiempo libre, indicado 2 veces.

Relaciones Laborales: esta razon tuvo la menor cantidad de elecciones, contabilizando 14
de ellas. Asi mismo, las relaciones laborales van de la mano con la comunicacion,
liderazgo, trabajo en equipo, temas que se deben tener presente en cada departamento.

Nota: elaboracion propia
A continuacion, se desglosa la cantidad de veces seleccionada cada razén, conforme

a los grupos generacionales.
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Tabla 52
Razones por la que dejaria la cooperativa por generaciones
Razones por la que 1946-1964 1965-1979 1980-1999 2000 en
dejaria la cooperativa adelante
Mejor oportunidad salarial. 6 27 99 0
Mejor oportunidad laboral 2 13 66 0
mediante un ascenso
Mayores beneficios. 2 11 64 0
Desmotivacion. 1 10 31 0
No dejaria de laborar en la 3 7 17 0
empresa.
Conflictos laborales 0 8 11 0
Otros 0 4 18 0
Relaciones laborales 0 5 10 0

Nota: elaboracion propia
Asi mismo, seguidamente se desglosa los puntos mencionados como otros

comentarios.

Tabla 53

Otras razones por las que dejaria de trabajar en la cooperativa
Otros comentarios Cantidad
Emprendimiento 6

Cambio de ambiente, funciones y de actividades 3

Falta de reconocimiento y valor de mi trabajo 3

Crecimiento profesional 2
Empleo a convenir en el momento 1
Factor econdémico el cuél no requiera seguir 1
trabajando.

Cambio de residencia 1
Motivos personales o familiares 2
Mal liderazgo 1

Mas tiempo libre 2

Nota: elaboracion propia
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Se percibe que, con la informacion obtenida en comparacién con la encuesta de
salida de la cooperativa y la encuesta aplicada a las personas colaboradoras seleccionadas
en la muestra, coincide con que los mayores motivos para desvincularse de Coocique son
por opciones laborales por superacion econdémica, proyectos familiares o personales y
conflictos internos.

Coocique es una de las empresas de la zona mas reconocidas y con variedad de
puestos para postularse. Fue relevante consultar a las personas colaboradoras qué les atrajo
de lo que ofrecia la cooperativa para postularse, continuando con la retencién de personal.
Conocer como el o la postulante o personal externo a la empresa visualiza a la cooperativa
es muy importante, pues con ello se agregan expectativas y se aumentan en imagen las ya
visibles.

Por ello, en el siguiente cuadro se describen las razones por las cuales las 196
personas encuestadas se postularon para Coocique R.L, estas razones podian ser
seleccionadas varias veces:

Tabla 54

Razones de postulacion

Estabilidad Laboral: esta razon cuenta con la cantidad mas alta de seleccién, con 169
votos de las personas colaboradoras. Brindando una percepcion, que los postulantes buscan
un lugar estable y que la cooperativa se lo puede proporcionar.

Prestigio: esta razon se basa en la reputacién y el reconocimiento que tiene la cooperativa
basada en la calidad de productos y principalmente el servicio brindado, por ello fue una
razdn con alta cantidad de seleccidn, para un total de 130.

Clima laboral agradable: tema importante de retencién, como se percibe desde el exterior
el clima. Esta razon fue seleccionada 114 veces.

Salario: esta razon tuvo 92 votos, contemplandose el salario como opcion de relevancia
para la atraccién de personal.




150

Beneficios e incentivos: los beneficios fueron seleccionados 69 veces. Dando una
percepcion, que los beneficios, igual que las demas razones, estan presentes con una
cantidad alta, como razon de imagen de la cooperativa.

Otras razones: este punto fue seleccionado 12 veces. Entre otras razones, las personas
colaboradoras proporcionaron los siguiente, indicado varias veces:
- Adquirir experiencia y posibilidad de ejercer la carrera estudiada, indicado 2 veces
- Por necesidad
- Por cambios en el trabajo actual
- Crecimiento laboral y aprendizaje
- Unidn de cooperativas
- Por temas familiares
- Por actividades de la cooperativa
- Por la posibilidad de regresar a San Carlos
- Por el compromiso social
- Cumplimiento de metas
- Por pertenencia.
Nota: elaboracion propia

A continuacion, se desglosa cada una de las razones conforme a los grupos
generacionales gque existen en la cooperativa:
Tabla 55

Razones de postulacién por generaciones

Razones por lo que se 1946-1964 1965-1979 1980-1999 2000 en

postuld para la adelante

cooperativa

Estabilidad laboral 7 31 138 0
Prestigio. 7 23 101 0
Clima laboral agradable 3 19 81 0
Salario. 5 14 74 0
Beneficios e incentivos. 2 9 58 0

Otros 1 2 11 0

Nota: elaboracion propia
Asi mismo, seguidamente se desglosa los puntos mencionados como otros

comentarios.
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Tabla 56

Otras razones por postularse

Otros comentarios Cantidad

Adquirir experiencia y posibilidad de ejercer la carrera que 2
estudié.
Por necesidad 1

-

Cambios en mi trabajo actual

Crecimiento Laboral y aprendizaje.

Fusion que hubo de Coopeorotina a Coocique
Tema familiar

La actividad econémica de la cooperativa
Posibilidad de regresar a San Carlos

Compromiso social

e T T e T = =

Cumplimiento de metas

Pertenencia 1

Nota: elaboracion propia
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Capitulo V
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5.1 Conclusiones y Recomendaciones

5.1.1 Conclusiones

En el presente apartado se detallan las conclusiones obtenidas en la investigacion
desarrollada, subdivididas acorde a los tres objetivos especificos. Los datos obtenidos en el
presente estudio fueron desarrollados bajo un indice de equidad aceptable, permitiendo
obtener informacion con un minimo grado de sesgo en cuanto a género y segmentacion de
sucursales.

Obijetivo 1: Considerar la evolucion de la compensacién social y emocional de
Coocique R.L. y su competitividad con relacion al mercado mediante el andlisis de
encuestas de incentivos y beneficios.

Se determin6 que la cooperativa cuenta con un manual de incentivos y beneficios,
en su versién numero 12, donde toda actualizacion es promovida y sintonizada por Capital
Humano, Comité de Remuneraciones y Consejo de Administracion. Segun el estudio, el
manual es conocido por el 81 % de las personas colaboradoras, sin embargo, la totalidad
del personal tiene acceso a este mediante el sistema de control documental y el
procedimiento de Capital Humano para dar a conocer los nuevos beneficios.

Aunque la cooperativa posee un manual de incentivos y beneficios elaborado por
Capital Humano no se contaban con estudios previos sobre la satisfaccion del personal con
los beneficios otorgados, la investigacion permitié determinar que el personal a nivel
general y segun sus grupos generacionales consideran que la cooperativa brinda beneficios
atractivos para ellos, sin embargo, dejando en claro que algunos se adaptan a las
necesidades.

Conforme a la encuesta de beneficios e incentivos de PWC, se percibio que la

cooperativa debe aumentar los beneficios con relacion a lo que esta ofreciendo el mercado,
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pues en la actualidad Gnicamente aplica el 50 % de los segmentos de beneficios de la
encuesta de financieras privadas, y deja de lado beneficios que se originan de las
necesidades basicas del personal como lo es salud y vida.

Se concluye que la cooperativa no es competitiva con los beneficios e incentivos

que otorga con relacion a las empresas del sector financiero privado.

Obijetivo 2: Identificar nuevas propuestas de compensacion social con relacion a las
expectativas que satisfacen a los colaboradores, conforme a los grupos generacionales.

Se determind que, actualmente, en las organizaciones se encuentran cuatro grupos
generacionales, donde dia a dia interaccionan y llevan a cabo proyectos en comun,
independientemente de la generacién a la que pertenezcan, aunque es claro que segun su
generacion es su estilo de trabajo, necesidades, gustos y preferencias. El estudio posee
informacion de tres grupos generacionales, excluyendo la generacién Z, al no tener
personal de la muestra en el rango de edades de esta generacion, sin embargo, la generacion
con mayor presencia en el estudio la conforma la generacion Y o millennials, también
conocido como personas adultas jovenes.

En referencia a la satisfaccion laboral del personal, a nivel general se percibe que la
mayoria, un 94 %, se encuentra satisfecho laboralmente, también se encuentra satisfecho
con las actividades a las que se dedican, flexibilidad de horarios, la relacion entre
beneficios y resultados, oportunidades de ascenso y desarrollo en la empresa, salario,
formacion a cargo de la empresa, ambiente de trabajo, seguridad laboral, condiciones
fisicas en el trabajo y liderazgo de jefaturas inmediatas.

En cuanto a los incentivos sociales que brinda la cooperativa, se identifico que la

mayoria de las generaciones se encuentran satisfechas con los beneficios que esta brinda,
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sin embargo, generaciones como la generacion X y Y (millennials) presentaron
disconformidades, aunque muy poco representativas (18 %) en consideracion a la
satisfaccion general.

La investigacion permitio definir que los beneficios que otorga la cooperativa tienen
una alta aceptacion en los diferentes grupos generacionales, esto indica que aplica una
inversion en beneficios que se proyecta de manera positiva a nivel general. Para la
generacion de los Baby Boomers, los beneficios son atractivos, sin embargo, solo algunos
se adaptan a sus necesidades, al igual que la generacion X'y Y (millennials), generando un
mayor porcentaje en que son atractivos, pero no se adaptan a sus necesidades. Por ello, es
importante al otorgar beneficios realizar un estudio de atraccion de estos para el personal.

Al conocer la satisfaccion con los beneficios no econdmicos o sociales que la
cooperativa proporciona al personal, se identificé una aceptacion superior al 70 %.

Importancia de los incentivos otorgados por antigliedad en la cooperativa

El obsequio de pin por antigliedad laboral de 5 afios, es percibido como importante
por un 68 % del personal encuestado, el restante 32 % (63 personas colaboradoras) no lo
considera de esta manera, 48 que no califica como importante este obsequio son
millennials, el restante de la generacion X, mientras que los pertenecientes a la generacién
de los baby boomers, tnicamente 1no lo considerd importante, permitiendo tener una
diferenciacion en cuanto a gustos y preferencias segln sus grupos generacionales.

El reloj por los 10 afios de servicio y el anillo por los 15 afios son de los regalos con
mayor importancia para las personas colaboradoras reflejado en un 73 %, el restante 27 %
(52 personas) no lo considera de esta manera, sefialaron mayormente que estos beneficios

no son de importancia porque no utilizan como en el caso del anillo, y preferiblemente
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cambiado por regalias que involucren actividades de ocio en familia, inclusive se refleja el
interés porque brinden incentivos econémicos.

A los 20 afios de servicio se otorga una pulseray a los 25 afios una cadena, con
importancia para el 71 % de las personas colaboradoras, el restante personal mayormente
prefiere beneficios que puedan disfrutar a nivel general o inclusive los reconocimientos
econdmicos, gran parte no utiliza pulseras o cadenas; la generacion X es en la que se
representa mayormente la no importancia, seguida de la generacion de los millennials, se
identifica que la generacion Baby boomers es més tradicionalistas a este tipo de obsequios
y es algo que les agrada.

Para los 30 afios de servicio se otorga un obsequio al personal con una importancia
para el 79 %, el restante 21 % (41 personas) indican que no es importante, cabe recalcar
que no se tiene una especificacion de lo que es el obsequio y las personas que indicaron
preferir un cambio seria por aspectos como viajes, hotel todo incluido con familia, y temas
de descanso y salud mental.

Importancia de los incentivos expuestos en el manual de incentivos y beneficios
para el personal

El uniforme institucional actualmente tiene un subsidio de 32 % y Unicamente el 9
% de las 196 personas colaboradoras estan totalmente de acuerdo con el porcentaje, cabe
recalcar que es el beneficio con menor aceptacion y mayor solicitud de modificacion, pues
el 57 % del personal plantea un subsidio de un 50 %, el resto expresa subsidios superiores.

Se determiné que las personas colaboradoras identifican que los incentivos
laborales otorgados son importantes porque lo asocian al reconocimiento laboral por parte

de la empresa, adicional que el reconocimiento del desempefio ante comparieros de area,
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jefaturas y demaés personal es importante para las tres generaciones, por ello, se debe
continuar ejecutando incentivos que permitan tener el personal motivado.

Los beneficios en licencias que brinda la cooperativa, como nacimiento de hijos,
matrimonio y muerte de familiares, es calificado de importancia para el 90 % de las
personas colaboradoras, incluidas todas las generaciones a estudio. Es importante mantener
este tipo de beneficios, que no se encuentran estipulados en el Cédigo de Trabajo, cabe
recalcar que al momento de la aplicacion de la herramienta no se contaba con la aprobacion
de la Licencia de Paternidad en el sector privado y publico.

Las tasas de interés y créditos de ahorro diferenciados para personas
colaboradoras son sefialadas como importantes para todas las generaciones, al igual que el
subsidio por incapacidad, permisos con goce de salario para estudios y los topes
diferenciados y reconocimiento de cesantia en caso de renuncia, dia del colaborador
(uno de los beneficios valorados con mayor importancia que reconoce la cooperativa)
incluyendo las vacaciones segun antigtiedad laboral.

Un beneficio en el que se identifico la menor importancia fue en el no utilizar el
uniforme el dia de cumpleafios, aunque presenta un porcentaje de aceptacion de 47 % en
comparacion a los demas beneficios.

Andlisis de propuestas de incentivos con relacion a las expectativas del
personal por grupos generacionales

La propuesta de regalias en entradas al cine, teatro y estadio no es algo que
consideren importante muchas de las personas colaboradoras, mas bien en este beneficio se
evidenci6 el menor puntaje de importancia de todos los incentivos propuestos, con un 22
%. En cuanto a los grupos generacionales, la generacion baby boomers lo cataloga 50 %

importante y 50 % no importante, para la generacion X, 11 consideran que es importante, 5
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neutros y la mayor cantidad (22), consideran que no es importante; finalmente, para este
beneficio la generacion de los millennials, 70 lo identifican como importante, 29 neutrales
y 49 poco importante.

Las tarjetas de regalo canjeables por ropa, restaurantes y supermercados a
manera general tuvieron una importancia alta para un 67 %, 130 de las personas
colaboradoras y minima, para un 19 % (38 personas); el mismo comportamiento se
identifico en los tres grupos generacionales, con mayor porcentaje de importancia.

La propuesta de tarjetas de felicitacion y agradecimiento son consideradas con
importancia alta para 88 personas colaboradoras, 63 no consideran importante este tipo de
incentivos y 51 toman una posicién neutra al respecto. Para la generacion de los baby
boomers, 50 % lo considera importante y 50 % con un porcentaje minimo de importancia, a
diferencia de la generacion X que presenta mayor porcentaje de no importancia. Para la
mayoria de la generacion Y este tipo de reconocimientos es valorado como muy
importante.

En cuanto a los reconocimientos sociales y publicos, 41 % de las personas
colaboradoras los califica con una importancia alta, contraparte el 32 % con una
importancia minima, un dato relevante es que para la generacion X se identific6 mayor
porcentaje en cuanto a considerar el incentivo como menos importante, esto a diferencia de
la generacidn baby boomers y millennials.

En cuanto a el incentivo de pasantias al exterior, se identifica un resultado positivo
en importancia de las personas colaboradoras encuestadas, un 88 % lo califica con una
puntuacion méaxima, 5 % neutral y un 7 % con una puntuacién minima, este

comportamiento de los resultados se refleja de igual manera en los grupos generacionales.
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Uno de los beneficios propuestos con mayor aceptacion reflejada por el nivel de
importancia son los planes vacacionales, con un 90 % en las puntuaciones maximas,
Unicamente un 3 % califica la propuesta con notas minimas. Estos porcentajes de
importancia son reflejados con una importancia maxima mayormente para los tres grupos
generacionales.

Se evidencia una calificacion alta de importancia en los dias libres remunerados,
182 personas colaboradoras dieron una nota maxima de 5y 4, lo que representa a un 93 %,
un 6 % (12 personas) brinda una nota neutral y 2 indican una nota minima de 2 y1
conforme a este incentivo, para una representacion de 1 %. El resultado en los grupos
generacionales se refleja con una totalidad de méxima importancia para los baby boomers,
en el caso de la generacion X, unicamente 1 persona lo califico con nota minimay para la
generacion Y, Unicamente 1 con nota neutral. Este incentivo presenta la mayor puntuacion
maxima de importancia en comparacion con los demas incentivos

En cuanto al ahorro adicional estudiantil, 69 % (135 personas colaboradoras) le
da una importancia alta a este incentivo, 17 % (33) lo calificé neutralmente y un 14 % (28)
le otorga una menor importancia. En cuanto a los grupos generacionales, la baby boomers y
millennials dan el mayor porcentaje de importancia a este beneficio a diferencia de la
generacion X, que particularmente tiene el mismo porcentaje de puntuacion méxima para el
beneficio como para la minima.

En la propuesta del médico de empresa, el 83 % expresd una puntuacion maxima
de importancia, Unicamente un 9 % lo toma con una calificacidn neutral, al contrario del 7
% que lo considera con la minima importancia. Este beneficio es de importancia relevante
para la generacion de los baby boomers y generacion X, para la generacion Y, Unicamente

9 personas colaboradoras lo consideran con la importancia minima.
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La propuesta del beneficio de gimnasio en las centrales, 115 personas
colaboradoras de las 196 encuestadas indicaron con una calificacion de importancia
significativa, 39 lo perciben neutral y 52 indicaron que no es importante. Conforme a este
incentivo es el Gnico donde el personal lo calificé con una de las menores notas de
importancia. Cabe recalcar que este beneficio es propuesto tnicamente para sedes centrales,
puede ser un factor de incidencia para la no importancia en el personal de las sedes
ubicadas lejos de la central.

Finalmente, se percibe que la generacién X presenta mayor consideracion a tomar
decisiones conforme a nuevas propuestas de incentivos y beneficios, pues segln los
resultados, las personas de esta generacion estaban menormente satisfechas.

De manera general, se concluye que el personal de la cooperativa esta satisfecho
conforme a los incentivos y beneficios que la empresa ofrece, sin embargo, se encuentran

anuentes a nuevas propuestas de compensacion.

Objetivo 3: Determinar si la propuesta de valor de incentivos y beneficios sociales
de Coocique R.L. influye en la retencidon y atraccidn talento humano

Se concluye que Coocique cuenta con incentivos que ayudan a retener a su personal
y una de esas es brindar la oportunidad de crecimiento y desarrollo organizacional, lo cual
se percibe como un valor positivo, pues un 91 % de las personas colaboradoras indica que
si cuenta con esa oportunidad, y esto genera satisfaccion y motivacion laboral.

Se puede percibir, segn los datos reflejados en el indice de rotacién y
desvinculacion del 2020, que el porcentaje de rotacién disminuy6 en un 2,84 %y la
desvinculacion en un 3,46 % en comparacién con el 2019, reflejando que el personal de

Coocique es muy estable y es una cooperativa con estabilidad laboral. Por ello, Coocique
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R.L. cre6 un manual de incentivos y beneficios, con el fin de buscar que su personal esté
satisfecho generando una disminucion en los indices mencionados, asi mismo, buscan que
estos sean atractivos para atraer talento humano e internamente retenerlo. No obstante,
segun los datos obtenidos, las personas colaboradoras perciben estos incentivos como
atractivos, indicando que 16 % se adaptan totalmente a sus necesidades y un 80 % que
algunos se adaptan a sus necesidades, siendo las respuestas mayormente de la generacion
Y.

Se llega a la conclusion de que los beneficios e incentivos estan relacionados con la
desvinculacion en la cooperativa, pues el personal indica que algunas razones por las que
dejaria de laborar en Coocique seria por mayores beneficios, crecimiento profesional,
tiempo libre, oportunidad salarial, etc. Por ello, se puede percibir que la propuesta de valor
si influye en la retencion del personal.

Finalmente, se puede apreciar que Coocique es una empresa con mucho prestigio,
atrayendo el talento humano. Asi mismo, conforme a la lista de razones del porqué
postularse, que el personal respondié, se destacan los beneficios e incentivos con una
seleccion de 69 veces. Por ello, se concluye que los incentivos brindados por la cooperativa
si influyen en la atraccion de nuevo personal. Cabe destacar que esta cantidad de veces

seleccionada tuvo la mayor participacion en respuesta generada por la generacion Y.



162

5.1.2 Recomendaciones
A continuacién, se detallan las recomendaciones obtenidas conforme al analisis de

investigacion desarrollada, subdivididas acorde a los tres objetivos especificos.

Primer objetivo

En busca de solventar al personal que no conoce sobre la existencia del Manual de
Beneficios e Incentivos, se recomienda que el departamento de Capital Humano realice una
camparfia de reforzamiento de politicas de beneficios e incentivos mediante pequefias
capacitaciones al personal, ademas de efectuarlo cuando se modifiquen versiones del
manual.

Se recomienda que, al considerar incluir beneficios e incentivos al manual, se
realice un estudio previo sobre la factibilidad y atraccion para el personal de la cooperativa,
con el fin de que los incentivos otorgados sean atractivos para la mayor cantidad del
personal.

Utilizar la encuesta de beneficios e incentivos de PWC como una herramienta
estratégica para la definicion de los nuevos incentivos a aplicar en comparacion a las

empresas financieras privadas.

Segundo Objetivo

Conforme a los grupos generacionales, se recomienda indagar en un lapso de 3 afios
sobre la existencia de la generacién Z en el personal de Coocique y asi obtener informacién
relacionada a los beneficios conforme a los gustos y preferencias de esta generacion.

Tomar en cuenta el porcentaje de disconformidad con los incentivos sociales que

tienen las generaciones X y Y, aunque el porcentaje fue un poco representativo (un 18 %)
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siempre es importante identificar que es originado de las generaciones mas jovenes de la
cooperativa y conforme pasen los afios mas de estas generaciones se van a ir integrando a la
fuerza laboral de Coocique.

Se recomienda segmentar los incentivos y beneficios conforme a los grupos
generacionales de la cooperativa, para abarcar diferentes necesidades y gustos del personal
de las generaciones.

Conforme a los incentivos no econdémicos, al identificar que tienen un porcentaje de
aceptacion positivo entre el personal, se recomienda generar mayor cantidad de propuestas
de incentivos relacionadas a este tema, que no influiria en gastos econémicos fuertes para la
cooperativa.

Se recomienda, conforme a los incentivos de antigtiedad, que la cooperativa tenga
establecidos montos para asignar a los obsequios, que estos vayan en ascenso segun la
antigtiedad laboral y tener un listado de obsequios conforme a los grupos generacionales,
donde el personal en su momento pueda tener opciones de eleccion conforme a sus gustos,
preferencias y necesidades.

Un punto importante por considerar, segun la informacion obtenida, es incluir en los
beneficios de antigliedad superiores a los 25 afios temas de descanso y salud mental.

Realizar una valoracion conforme al presupuesto de incentivos y beneficios para
aumentar el monto de subsidio en el uniforme institucional, tomando en consideracion que
la solicitud del personal es minimo un 50 %.

Continuar aplicando reconocimientos al desemperio de las personas colaboradoras
ante colegas de area y demas personal.

Se recomienda seguir incrementando los incentivos que no se encuentran

estipulados dentro de la legislacion laboral, como lo son licencias en casos especiales, dias
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libres adicionales y topes diferenciados en vacaciones, cesantia y demas factores que tienen
una aceptacion positiva por todos los grupos generacionales.

En cuanto a la propuesta de regalias de entradas al cine teatro y estadios, se
recomienda enfocarla principalmente en los beneficios para el grupo generacional de
millennials.

Se recomienda aplicar incentivos como tarjetas de regalo canjeables por ropa,
restaurantes y supermercados, pues la importancia se identific en los tres grupos
generacionales, y este podria ser un beneficio genérico.

Se sugiere aplicar el incentivo de tarjetas de felicitacion, agradecimiento y
reconocimientos sociales en todas las generaciones, pues no genera un costo en la
cooperativa y aumenta la motivacion.

Considerar la viabilidad de aplicacion de pasantias al exterior en el sector
financiero, esto generaria una motivacion en el personal y beneficio para la cooperativa en
aplicacion de benchmarking.

Contemplar aplicar el beneficio de planes vacacionales y dias libres remunerados
como incentivo a las personas colaboradoras de todas las generaciones, esto conforme al
presupuesto de incentivos y beneficios que tenga designado la cooperativa.

Se recomienda la aplicacion del beneficio de ahorro adicional estudiantil para todas
las generaciones, partiendo de que se presenté una mayor importancia en las generaciones
de baby boomers y millennials.

Se propone tener convenios con centros médicos cercanos a las diferentes sedes de
la cooperativa y la creacion de una politica que establezca los parametros de atencion y

servicios médicos.
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Se sugiere tener convenios con gimnasios cercanos a las sedes de la cooperativa,
con diferentes niveles de descuentos y el personal pueda aprovecharlos independientemente

de la sede de pertenencia.

Tercer Objetivo

Se debe aplicar mayor cantidad de beneficios e incentivos en la cooperativa, pues se
identifico que es uno de los principales factores de retencién y atraccion del personal y que
actualmente las personas colaboradoras encuestadas lo tomarian en consideracion para una

desvinculacion laboral.
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5.3 Apéndices
5.3.1 Linea de tiempo Teorias
Tabla 57

Linea de tiempo
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AUTOR Y
PROFESIO | ANO | TEORIA | APORTE TEORIA APORTE TESIS PAIS Y LIBROS
N
Estados Unidos
Segun Hull, cuando se esta ante _
en un “estado de necesidad” Libros:
i ] -Aptitude testing en 1928
aumenta ,el impulso, o la Esta teoria habla de las P : g
motivacion, para llevar a cabo ) -Hypnosis and
. necesidades de las -
un comportamiento que se sabe Suggestibility en 1933
. L personas, las cuales al : .
Clark Hull Teoria del por experiencia que produce . -Mathematico-Dedictive
: : . saber sus necesidades se .
1943 impulso de | satisfaccion. Para que la . . Theory of Rote Learning
- : realizan cambios para
Psicologo Hull conducta sea ejecutada es L en 1940.
) - encontrar la motivacion y . :
necesario que el habito tenga . -Principles of Behavior
: asi se encuentren
una cierta fuerza y que el . . en 1943.
. satisfechos en su trabajo. : .
refuerzo que se obtendra por el -Essentials of Behavior
comportamiento motive al en 1951.
sujeto. -A Behavior System en
1952
Se dio una jerarquizacion de las | Segun la jerarquizacion de | Estados Unidos
Abraham . :
Maslow Las _ nece5|_dades. N _ las necesidades humanas, _
1943 necesidades | Necesidades fisioldgicas. la empresa puede proveer | Libros:
Psicolodo humanas Necesidades de integridad fisica | que cada piso de la -Una teoria sobre la
g 0 de seguridad. piramide esté cubierto, motivacion humana (1943)



https://es.wikipedia.org/wiki/Psic%C3%B3logo
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Necesidades sociales y de garantizando los -Motivacién y
afiliacion. incentivos, acorde a las personalidad (1954)
Las necesidades estéticas. necesidades de su -Toward a psychology of
Las necesidades de personal, por ejemplo, being (1962)
autorrealizacion. para cubrir las necesidades | -La amplitud potencial de
de seguridad en el personal | la naturaleza humana.
se ofrecen incentivos (1982).

médicos adicionales. Las | -Motivacion y
necesidades fisioldgicas personalidad (1991).

son solventadas mediante | -La personalidad creadora.
la remuneracion que les es | (1994).

otorgada a las personas -El hombre autorrealizado:
colaboradoras. Hacia una psicologia del
ser (1998).

-Visiones del futuro.
Barcelona: Editorial
Kairds (2001).

-El management segun
Maslow: una vision
humanista para la empresa
de hoy (2005).

Con base en la teoria de la | Estados Unidos
consistencia cognitiva se
refleja la importancia de Libros:

Ledn ~ . . . - .
Festinaer Teoria de la Sefala que se rechazan acciones, | crear planes de incentivos | -Social pressures in
g . .| situaciones e informacion que acorde a las creencias, informal groups (1950)
1957 consistencia . . .
., o no concuerde con nuestras gustos y preferencias del -Changing attitudes

Psicologo cognitiva . . .

Social creencias personal, pues si se ofrece | through social contact
un incentivo a un persona | (1951)
colaboradora que no -Teoria de la Disonancia

concuerde con sus Cognoscitiva (1957)
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creencias puede que no
tenga el impacto positivo
que se espera.

-Conflict, decision, and
dissonance (1964)

Australia
Libros:
-Ding und Medium
. . 1927
Trata de analizar como se ( )
. . . -The psychology of
. . explica el comportamiento de Habla de como saber . :
Fritz Heider . . . interpersonal relations
1958 Teprla _de la | las personas y los _ analizar las personalidades (1958)
. atribucion acontecimientos de la vida. En de las personas para .
Psicologo ) . - . -On Perception, Event
psicologia social esto se llama poderlas motivar. Structure. and
proceso atributivo. Hcture,
Psychological
Environment: Selected
Papers (1959)
-The life of a
psychologist (1983)
La teoria parte de que el hombre Estados Unidos
tiene un doble sistema de
necesidades: la necesidad de Libros:
evitar el dolor o las situaciones | Esta teoria habla que las -Job Attitudes: Review of
. . desagradables y la necesidad de | personas tienen diferentes | Research and Opinion
Frederick Teoria de ) .
o crecer emocional e necesidades y cada (1957)
Herzberg motivacion- | . . o
1959 higi intelectualmente. Por ser empresa requiere de -The motivation to work
igiene de o L . ; )
Psic6logo Herzberg c_ualltatlvame_nte distintos, cada | incentivos dlferer_lt,es para | (1959)
tipo de necesidad, en el mundo | lograr la motivacion -Work and the Nature of
del trabajo, requiere de laboral Man (1966)
incentivos diferentes. Por eso se -The Managerial Choice:

puede hablar de dos tipos de
factores que intervienen en la

To be Efficient and to be
Human (1976)
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motivacion en el trabajo

Douglas
McGregor

Psicologo,
economista,
profesor
universitario
y escritor

1960

teoriaxyy

Teoria X:

Al ser humano medio no le
gusta trabajar y evitara a toda
costa hacerlo. La gente necesita
que la fuercen, controlen, dirijan
y amenacen con castigos para
que se esfuercen por conseguir
los objetivos de la empresa; El
individuo tipico evitara
cualquier responsabilidad, tiene
poca ambicién y quiere
seguridad por encima de todo,
por ello es necesario que lo
dirijan.

Se sefiala que este
comportamiento del trabajador
es un reflejo de la
administracion de la
organizacion, mas no es culpa
del trabajador en si.

Teoria Y:

No es necesaria la coaccion, la
fuerza o las amenazas para que
los individuos se esfuercen por
conseguir los objetivos de la
empresa.

Las personas trabajadoras se
comprometen con los objetivos
empresariales en la medida que

Se refleja que en la teoria
Y, personas colaboradoras
identificadas, remuneradas
y reconocidas por el
trabajo que hacen en las
organizaciones.

Estas teorias son un reflejo
de la importancia de los
incentivos en las empresas,
para poseer caracteristicas
como la teoria Y lo indica,
donde un personal
identificado brinda a la
empresa la milla extra.

Estados Unidos

Libros:

-An Uneasy Look at
Performance Appraisal
(1957)

-El lado humano de las
organizaciones (1960)

-La dimension humaine de
I'entreprise (1960)



https://es.wikipedia.org/wiki/Psic%C3%B3logo
https://es.wikipedia.org/wiki/Economista
https://es.wikipedia.org/wiki/Profesor_universitario
https://es.wikipedia.org/wiki/Profesor_universitario
https://es.wikipedia.org/wiki/Escritor
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se les recompense por sus
logros, la mejor recompensa es
la satisfaccion del ego y puede
ser originada por el esfuerzo
hecho para conseguir los
objetivos de la organizacion.

En condiciones normales el ser
humano medio aprendera no
solo a aceptar responsabilidades
sino a buscarlas.

John Stacy Segun la teoria de la
Adams Los empleados buscan mantener | equidad, las personas se .
: : . . Estados Unidos
la equidad entre los insumos que | sienten motivadas cuando
Psicologo Teoria traen a un puesto de trabajo y los | experimentan satisfaccion S
1963 . . ; Libros:
equidad resultados que reciben de ella con lo que reciben en . .
L - -Teoria de la equidad
contra las entradas percibidasy | proporcién con el esfuerzo
. . laboral 1963
los resultados de los demaés que realizan, o sea
incentivos y beneficios.
- Canada
Da entender que, si al final anada
‘scompensas, 1 Libros:
Victor La teoria de la expectativa pensas, -Work and motivation
S expectativa del personal
Vroom . propone que los individuos (1964)
Teoria i . aumenta y busca hacerlo o
1964 . deciden actuar de determinada . -Motivation in
. Expectativa de la mejor manera.
Psicélogo y manera basados en su ~ management (1965)
: . Sefiala que el ser humano .
profesor expectativa por el resultado final | _. . -Leadership and
tiene la expectativa de un decisi Kine (1973
reconocimiento adicional a ﬁ;lsmn'rlna dmgh( )
las labores efectuadas. - 'he New feadership
(1988)
David Krech 1972 Necesidades | Se analizan las necesidades Los incentivos forman Rusia

y Richard

Humanas

desde la perspectiva de los fines,

parte del fin de



https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=John_Stacy_Adams&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=John_Stacy_Adams&action=edit&redlink=1
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Crutchfield pues toda actividad individual motivaciones de Libro:
puede estar conformada por abundancia que buscan -Psicologia Social (1972)
Psic6logos cuatro fines genéricos: evitar insatisfacciones y
supervivencia, seguridad, buscan el logro de
satisfaccion y estimulacion, “el | satisfacciones, el sentirse y
hombre quiere estar vivo, recibir estimulos que
mantenerse a salvo, disfrutar de | satisfagan al colaborador.
ciertos placeres, experimentar
nuevos estimulos”.
Se agrupan en dos categorias:
motivaciones de deficiencia:
(supervivencia y seguridad)
tratan de excluir o alejar el
peligro; motivaciones de
abundancia: (satisfaccion y
estimulacidn) buscan la
evitacion de una insatisfaccion o
el logro de una satisfaccion
Estados unidos
Burrhus Esta teoria nos afirma una . )
! i . . Libros:
Frederic modalidad de incentivo .
i . . ) C -El comportamiento de los
Skinner Indica que un gran nimero de social, el reconocimiento .
~ . organismos (1938)
. conductas se pueden ensefiar por las labores realizadas, S
. 1974 Teoria de . ~ . -Ciencia y Conducta
Psicologo, ) recompensando al sujeto que las | sefialando que si se da un
o Skinner . . . Humana (1953)
filésofo desarrolla inmediatamente reconocimiento como una
. . . Y : -Conducta verbal (1957)
social, después de haberlas ejecutado. felicitacion por ejemplo la ] ) .
; . . -Més alla de la libertad y
inventor, y conducta sera repetida por N
la dignidad (1971)
autor el personal. !
-Sobre el conductismo
(1974)
Albert 1977 Teoria de Buena parte del aprendizaje Esta Teoria indica que Estados Unidos



https://es.wikipedia.org/wiki/Psicolog%C3%ADa
https://es.wikipedia.org/wiki/Filosof%C3%ADa_social
https://es.wikipedia.org/wiki/Filosof%C3%ADa_social
https://es.wikipedia.org/wiki/Inventor
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Bandura Aprendizaje | humano se da en el medio todas las personas son
Social social. Al observar a los otros, la | diferentes y que cadauna | Libros:
Psicdlogo Abraham gente adquiere conocimientos, aprende aspectos de la -Aprendizaje social y
Bandura reglas, habilidades, estrategias, | sociedad, por el cual como | desarrollo de la
creencias y actitudes. Aprende profesional de recursos personalidad (1963)
acerca de la utilidad y humanos se debe saber que | -Principles of behavior
conveniencia de diversos la motivacion es diferente | modification (1969)
comportamientos fijandose en en cada persona 'y que hay | -Psychological modeling;
modelos y en las consecuencias | que tener distintas maneras | conflicting theories
de su proceder, y actla de de recompensar de acuerdo | (1971)
acuerdo con lo que cree que con sus resultados.
debe esperar como resultado de
sus actos
Canada
Propone que la motivacion es Esta teoria indica que una
producto de la valencia o el persona puede ver un Libros:
. valor que el individuo pone en incentivo o beneficio con | -Work and motivation
Victor . .
\Vroom ] los _p03|bles resultados_ de sus un valor,de valencia, _ (1964)
1993 Teoria acciones y la expectativa de que | aunque ésta puede variar -Management and
. Valencia sus metas se cumplan. La con el tiempo, pues esta motivation: selected
Psicologo y ; . 365 | d derd de | :
rofesor importancia de esta teoria es la ependera de la readings (1970)

P insistencia que hace en la satisfaccion de las -Leadership and
individualidad y la variabilidad | necesidades y con el decision-making (1973)
de las fuerzas motivadoras surgimiento de otras. -The new leadership

(1988)
. Esta teoria se relaciona
Se refiere a la recompensa que . .
. . . . con la tesis, ya que si un
Ricardo Teoria de el empleado recibe a cambio de o
2013 . L . persona colaboradora México
Varela Intercambio | sus contribuciones de tiempo,

esfuerzo y habilidades

realiza su labor debe
recibir en intercambio un
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beneficio sea econdémico o
no econémico.

Nota: elaboracion propia
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5.3.2 Instrumentos de técnicas metodoldgicas

A continuacion, se presenta una propuesta inicial de los instrumentos de recoleccién de
datos con el objetivo de recopilar la informacidn necesaria para el analisis y cumplimiento
de los objetivos. Este cuestionario serd aplicable a la muestra seleccionada.

Antes de su aplicacion se realizard una entrevista cognitiva a una persona no sujeta
investigacion, con el fin de validar las preguntas, cuestionando que comprenden de cada
pregunta, sin dar la respuesta de la pregunta, inicamente lo que comprenden del enunciado,
esto permite investigar qué es lo que la otra persona comprende, validando el planteamiento
de cada pregunta.

Cuestionario para el personal de Coocique R.L

La informacion que nos proporcione serd utilizada para mejorar, fortalecer y renovar los
servicios de la division de capital humano. Por favor, dedique unos minutos a completar
esta encuesta.

Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y seran utilizadas para ayudar a mejorar
y ofrecer un servicio competitivo y de la calidad requerida por la empresa.

El presente cuestionario esta a cargo de las estudiantes Melany Castro Araya y Francela
Mora Blanco, de la Universidad Técnica Nacional.

1-  Seleccione la sucursal en la cual labora:

() Sucursal central (Incluye () Heredia
Municipalidad, Nueva generacion). () San José

() Oficinas central () Aguas Zarcas
() Florencia () Pital

() Fortuna () Puerto Viejo
() Guatuso () Venecia

() LaTigra () Grecia

() Nicoya () Naranjo

() Pocosol () Orotina

() Tilaran () San Ramon
() Alajuela () Zarcero

() Cartago

2-  Geénero: Masculino () Femenino ()

3-  Seleccione el area al que pertenece:
() Servicio (De cara al asociado)
() Soporte (Atencidn al persona colaboradora interno)

4-  Seleccione el rango de su afio de nacimiento:
( ) 2000 en adelante

( ) 1980-1999

() 1965-1979
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( ) 1946-1964
5-  ¢Cudl es su nivel de satisfaccion laboral con Coocique R.L.? Donde 1 es el minimo

O~ wWwN -
—~ A~~~
—

6-  Valore su nivel de satisfaccion en la cooperativa, acorde a los siguientes aspectos
1. Muy Satisfecho, 2. Satisfecho, 3. Neutro 4. Insatisfecho, 5. Muy insatisfecho.

() Actividades a las que se dedica. () Seguridad en el trabajo.

() Flexibilidad de horario. () Formacién a cargo de la empresa.
() Relacion entre beneficios y resultados. () Ambiente de trabajo.

() Oportunidad de ascenso y desarrollo () Condiciones fisicas de trabajo

en la empresa. () Liderazgo de la jefatura inmediata
() Incentivos sociales (no econémicos). () otro:

() Salario

7-  ¢Cudl es su grado de compromiso con la cooperativa?

Muy Alto

Alto

Medio

Bajo

Muy Bajo

8-  Lacooperativa brinda posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional?
Si ()
No ()

9-  ¢Conoce usted el manual de incentivos y beneficios de Coocique R.L.?
Si ()
No ()

10- ¢Considera usted que la cooperativa proporciona beneficios atractivos para usted?
No rotundo ()

Si, algunas se adaptan a mis necesidades ()

Si, todas se adaptan a mis necesidades ()

11- Un incentivo laboral busca “impulsar a los colaboradores a que realicen sus deberes
con mayor rendimiento, que se sientan a gusto en su dia a dia con el trabajo que realizan y
que su productividad venga por si sola” (Buitrago, s.f, parr.5). Conforme a la definicion
anterior, para usted un incentivo es importante porque.

() Gano mas

() Me reconocen mi trabajo

() Sobresalgo ante los demas

() Otra.
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12-  Que Coocique reconozca su desempefio laboral ante sus compafieros de area,
jefaturas y demas personal de la organizacion es para usted?

() Muy importante
() Importante

() Poco importante
() Nada importante

13- Se entiende por incentivos no econdémico o social todo aquello que conlleva una
retribucién no monetaria otorgada por las empresas a sus colaboradores como lo son:
Flexibilidad de horarios, teletrabajo, reconocimientos, servicios de soda, tiquetes a eventos,
etc. ¢Segun la anterior definicion ha recibido usted por parte de Coocique un incentivo no

econémico?
() Si
() No

14- Indique el nivel de satisfaccion de los incentivos no econdmicos que brinda

() Muy Satisfecho
() Satisfecho

() Neutral

() Insatisfecho

() Muy insatisfecho

15- Siente que la cooperativa reconoce su desempefio laboral.

() Siempre

() Casi siempre
() A veces

() Casi nunca
() Nunca

16- Clasifique del 1 al 5 los incentivos que brinda Coocique R.L., donde 1 es el menos

importante y 5 el mas importante para usted.

() Reconocimientos por tiempo
laborado(5, 10, 15, 20, 25 afios,
respectivamente: pin, reloj, anillo,
pulsera, cadena y obsequio).

() Licencias de 4 dias por: nacimiento de
hijos, matrimonio, muerte de familiar.

() Descuento del 32% en el uniforme
institucional

() Tasa de interes especial en créditos y
ahorros.

() Subsidio por incapacidad.

() Permiso con goce de salario para
estudio y reconocimiento econémico.

() Tope diferenciado y reconocimiento de
cesantia en caso de renuncia.

() Dia del colaborador.

() No utilizar uniforme el dia de
cumplearios.
()Vacaciones segun antiguedad laboral



17- La cooperativa entrega al personal un obsequio por reconocimiento a los afios
laborados. Conforme a la cantidad de afios, ¢considera que este reconocimiento es
importante para usted? Si su respuesta es negativa, por favor indicar porqué o si lo
cambiaria por otro incentivo y cuél seria.

Es importante para usted el incentivo de 5 afos laborados (PIN)

() Si

() No (por cual incentivo lo cambiaria) Escribir en la opcion “Otro”.

() Otra.

Es importante para usted el incentivo de 10 afios laborados (RELOJ)

() Si

() No (por cual incentivo lo cambiaria) Escribir en la opcion “Otro”

() Otra.

Es importante para usted el incentivo de 15 afios laborados (ANILLO)

() Si

() No (por cual incentivo lo cambiaria) Escribir en la opcion “Otro”

() Otra.

Es importante para usted el incentivo de 20 afos laborados (PULSERA)

() Si

() No (por cual incentivo lo cambiaria) Escribir en la opcion “Otro”

() Otra.

Es importante para usted el incentivo de 25 afios laborados (CADENA)

()Si

() No (por cual incentivo lo cambiaria) Escribir en la opcion “Otro”

() Otra.

Es importante para usted el incentivo de 30 afios laborados (OBSEQUIO)

() Si

() No (por cual incentivo lo cambiaria) Escribir en la opcion “Otro”

() Otra.

18- Conforme al incentivo de uniforme institucional, conociendo la capacidad de la

cooperativa, ¢considera suficiente un 32% de subsidio?
() Si, estoy conforme con el 32%

() No, me gustaria que fuera un 50% de subsidio

() No, me gustaria que fuera un 75% de subsidio

() No, me gustaria que fuera de 100% de subsidio

19- Asiste usted a la actividad del dia del colaborador que realiza la cooperativa
Si()

No ()

En algunas ocasiones ()

20- Es para usted valiosa la actividad que realizan por el dia del trabajador?
() Si, ya que interactud con otros comparieros.

() Si, porgue es una actividad de mi agrado.

() No, porgue es en un lugar lejano.

() No, porque no es de mi agrado.

182
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21- ;Lacooperativa le ha dado algin reconocimiento publico no monetario por ejemplo,
por calidad en la labor, puntualidad, etc.?

()Si

() No

22- Si usted tomara la decision de dejar de laborar en la cooperativa, ¢por cual de las
siguientes razones lo haria? *puede seleccionar varias.

() Mejor oportunidad salarial

() Mayores beneficios

() Relaciones laborales

() Desmotivacion

() No dejaria de laborar en la empresa.

() Mejor oportunidad laboral mediante ascenso

() Conflictos laborales

() Otra

23- Al postularse para laborar en Coocique R.L., ;qué le atrajo de lo que ofrecia la
cooperativa? Puede seleccionar varias.

() Salario

() Clima laboral agradable

() Beneficios e incentivos

() Estabilidad laboral

() Prestigio

() Otra

24- ¢Acorde a la siguiente propuesta de incentivos no economicos, clasifique del 1 al 5
segun la importancia para usted? Donde 1 es el menos importante y 5 el méas importante.?
() Entradas al cine, teatro, estadio.

() Tarjetas de regalo: ropa, restaurantes, supermercado.

() Tarjetas de felicitacion, agradecimiento.

() Reconocimientos sociales y publicos.

() Pasantias al exterior

() Planes vacacionales.

() Dias libres remunerados (licencias con goce de salario)

() Ahorro adicional estudiantil

() Médico de empresa

() Gimnasio en las centrales

Muchas gracias

Su aporte contribuira a la mejora continua de la empresa, para seguir siendo una excelente
opcion laboral.



5.4 Anexos:

5.4.1 Beneficios en el mercado, encuesta PWC.

Tabla 58

Beneficios en el mercado, encuesta PWC.
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PWC

Salud y vida

Vivienda

Alimentacion, Deportes y
Descuentos.

Participacion en el capital

Seguro colectivo de vida

Pago de vivienda, agua
y/o electricidad.

Subsidio de alimentacion

Compra de acciones de la empresa.

Seguro Individual de Vida

Gimnasios

Participacion en las utilidades de la
empresa

Seguro exclusivo para viajes

Politica de “wellness™:

Seguro de gastos médicos

Actividades deportivas

Plan médico auto administrado

Subsidio para recreacion:

Servicios médicos adicionales:
Médico de la empresa

Espacios de recreo dentro
de la empresa

Servicios médicos adicionales:
Clinica médica

Productos promocionales

Servicios médicos adicionales:
Enfermera de la empresa

Descuento en venta de
productos propios

Plan de pensiones voluntario (No
establecido por la ley)

Auxilio por muerte de familiares
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Auxilio a familiares por muerte
del trabajador

Bonos

Compensacion
Variable

Politicas de automovil

Transporte

Bonificacién anual discrecional

Comisiones sobre ventas

Leasing de Automovil

Servicio de transporte colectivo

Bonificacion por resultados

Incentivo variable (no
comision x venta)

Politica uso de automovil
de la empresa / Company
Car (uso discrecional)

La empresa ofrece servicio de
transporte publico (autobds, taxi,
incluye transporte de zona franca)

Bonificacion especial durante
vacaciones

Politica de Car Allowance

Bono de contratacion:

Paga por Kilometraje

El pago de bonos por retencion

Motocicleta de la
compaiiia (uso
discrecional)

Bono por empleados referidos

Politica de moto allowance

Bono por los conocimientos que
tiene la persona referida

Bono por automovil

Fiestas

Premios al personal y
regalo

Estudios y capacitacion

Permisos remunerados y vacaciones

Fiesta solo para el personal.

Premios al personal

Un plan para el pago de
estudios

Beneficio de dias personales

Fiesta para hijos del personal.

Regalos a su personal
por navidad

Becas para educacién de
hijos del personal

Vacaciones adicionales a las de ley.

Fiesta aparte para la familia.

Regalos al personal por
nacimiento de hijos

Escuela para hijos del
personal

Feriados adicionales a los de ley.

Aniversario de la Empresa

Ofrece regalos para hijos
del personal

Pago de seminarios y
capacitaciones técnicas

Permisos remunerados por muerte de

familiar

ASCensos

Regalos al personal por
matrimonio

Pago de cursos de idiomas

Permisos remunerados por matrimonio

Reconocimientos mejores
empleados

Cursos y capacitaciones
técnicas

Permisos remunerados por nacimiento

de hijos
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Actividades de integracion por
area

Pago de cursos de
computacion

Dias remunerados por estudio

Paseo anual para empleados

Empresa ofrece una licencia adicional
por maternidad

Quincearios en el trabajo

Licencia por paternidad

Dia del trabajador

Actividades por cierres de
produccion

Dia del nifio

Dia de la Independencia (15 de
setiembre)

Dia familiar

Otras celebraciones

Asociacion Solidarista

Dieta y otros pagos

Flexibilidad Laboral

Beneficios Varios

Aporte patronal 4%

Pagos para miembros de
Juntas Directivas

Beneficio de horarios
flexibles

Teléfono celular a sus empleados

Dieta adicional por
participacion en comités

Horarios de entrada y
salida distintos, ¢la
empresa brinda transporte
al colaborador?

Asistencia legal a colaboradores

Beneficio de horarios
reducidos

Politica de retencion de puestos claves

Trabajo desde la casa

Porcentaje del salario del colaborador
que paga la empresa, que no esta
pagado en la incapacidad.

Beneficio de early friday

Politica de pago por disponibilidad

Uniforme de trabajo

Tarjeta de crédito de la compafiia
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Facilidades que les brindan a los
empleados para estos tramites pasaporte
y/0 visas

Beneficio de guarderia infantil

Servicio de mensajeria para asuntos
personales de los colaboradores

Pago de prestaciones legales anticipadas
Limpieza del uniforme

Nota: informacién proporcionada por Coocique R.L
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5.4.2 Manual de incentivos y beneficios de Coocique R.L

MANUAL DE BENEFICIOS E INCENTIVOS PARA EL PERSONAL DEL GRUPO
COOCIQUE R.L.
PROPOSITO
El proposito de este documento es dar a conocer los Incentivos y Beneficios que reciben los
trabajadores del Grupo Coocique.
ALCANCE
Este procedimiento servira de guia a los trabajadores de la Cooperativa para conocer y
acceder a los beneficios e incentivos establecidos por la Cooperativa.
CAPITULO |
LICENCIAS Y PERMISOS
1. Licencia por muerte de un familiar. -
En caso de que el trabajador le sobrevenga el fallecimiento de alguno de sus padres, hijos,
hermanos o conyuge, la organizacién le concedera licencia con goce de salario de cuatro dias
habiles; ademas se concederd una licencia de un dia habil a los trabajadores que les
sobrevenga la muerte de sus abuelos.
2. Licencia por matrimonio. -
En caso de que el trabajador contraiga matrimonio, la organizacién le concedera licencia con
goce de salario de cuatro dias habiles.
3. Licencia por nacimiento de hijos. -
Se concedera licencia de cuatro dias habiles con goce de salario al trabajador cuando se

presente el nacimiento de un hijo.
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4. Disfrute de un sdbado libre. -

La cooperativa concede a los trabajadores el beneficio de un sébado libre por cada dos

sébados consecutivos laborados, que deben ser debidamente programados por cada unidad

0 Sucursal, no obstante, cuando necesidades imperiosas de la Cooperativa lo requieran, estos

pueden suspenderse temporalmente o reprogramarse.

5. Estudios. -

Se otorgara un permiso con goce de salario para la preparacion y defensa de tesis y/o pruebas

de grado, de hasta cuatro dias habiles en grado de licenciatura y cinco dias en maestria,

debiéndose considerar para los casos beneficiados:

a) Aplica para carreras afines al giro de la cooperativa y/o el puesto que desarrolla el
colaborador dentro de la misma.

b) El colaborador debe haber laborado al menos 18 meses para la cooperativa.

c) Presentacién de un cronograma de trabajo.

d) Firma de un contrato de aprovechamiento de estudios dentro de la cooperativa,
proyectado como minimo a un afio calendario, posterior a haber recibido el beneficio, o
se procedera con el reintegro del valor reconocido.

Haber obtenido una nota en el rango “muy buena” o “excelente” (mayor al 85%) en la Gltima

evaluacion del desempefio aplicada.

CAPITULO 1I
SUBSIDIOS

6. Subsidio por Incapacidad. -

La Cooperativa pagara por concepto de incapacidad el 50% como subsidio, en los primeros

tres dias calculados sobre el salario promedio de los Gltimos tres meses laborados o periodo

menor. A partir del cuarto dia reconocera a todos sus trabajadores un subsidio, por el
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porcentaje que no cubra la Caja Costarricense de Seguro Social y el Instituto Nacional de

Seguros, sobre el salario base de la clase de puesto.

7. Subsidio por Maternidad. -

La Cooperativa pagara por concepto de licencia de maternidad el 50% del salario promedio

de los tres meses anteriores a la licencia o al parto que haya establecido la Caja Costarricense

de Seguro Social para la trabajadora.

CAPITULO I
VACACIONES

8. Vacaciones por antigtiedad laboral. -

La Cooperativa concede los siguientes periodos de vacaciones de acuerdo con la antigliedad

laboral:

1. Escala aplicable a los trabajadores con beneficio adquirido antes del acuerdo del Consejo
de Administracién N° 4 de la sesion N° 1486 del 25 de agosto del 2000.

e De cincuenta semanas a cuatro afios y cincuenta semanas de labores, disfrutaran de
quince dias habiles de vacaciones.

e De cinco afios y cincuenta semanas a nueve afios y cincuenta semanas de labores
disfrutaran de veintidés dias habiles de vacaciones

e De diez afios y cincuenta semanas de labores en adelante disfrutaran de treinta dias
habiles de vacaciones.

2. Escala aplicable a los trabajadores que adquieran el beneficio de vacaciones después del
acuerdo del Consejo de Administracién N° 4 de la sesion N° 1486 del 25 de agosto del

2000.
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e De cincuenta semanas a cuatro afios y cincuenta semanas de labores, disfrutaran de doce
dias habiles.

e De cinco afios y cincuenta semanas a nueve afos y cincuenta semanas de labores
disfrutaran dieciocho dias habiles de vacaciones.

e De diez afios y cincuenta semanas de labores en adelante disfrutaran de veinticuatro dias
habiles de vacaciones.

3. Escala aplicable a los trabajadores que adquieran el beneficio de vacaciones después del
acuerdo del Consejo de Administracion N° 15 de la sesion N° 2196 del 25 de agosto del
2016.

e De cincuenta semanas a cuatro afios y cincuenta semanas de labores, disfrutaran de doce
dias habiles de vacaciones.

e De cinco afios y cincuenta semanas de labores en adelante, disfrutardn quince dias habiles
de vacaciones.

Todas aquellas vacaciones adicionales que por beneficio Coocique brinda a sus trabajadores,

segun la escala aplicable por antigliedad (aquellas que exceden los 12 dias que aplican por

ley), se podran disfrutar una vez se cumpla el periodo en el cual se adjudican.

En ningln caso se podra autorizar vacaciones por fraccion menor a 1 dia.

9. Vacaciones proporcionales al tiempo laborado. -

El trabajador podra disfrutar de vacaciones proporcionales (que no exceden los 12 dias que

aplican por ley) a los meses laborados cuando prevalezca su beneficio y esto no afecte las

funciones de la Organizacién, no obstante, en ningln caso Se otorgaran vacaciones
adelantadas, a no ser que estas se justifiquen con un hecho de fuerza mayor, o bien, una

decision administrativa, aprobada por el Comité Gerencial.
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CAPITULO VI

INCENTIVOS
10. Reconocimiento por tiempo laborado. -
En reconocimiento de los afios laborados, la Cooperativa entregara a sus trabajadores un
incentivo al cumplir cinco, diez, quince, veinte, veinticinco y treinta afios (respectivamente:
pin, reloj, anillo, pulsera, cadena y obsequio).
11. Uniforme. -
La Cooperativa cubrird en un 32% el costo del uniforme base (un pantalén, una falda, un
chaleco y tres blusas en el caso de las mujeres: dos pantalones y tres camisas en el caso de
los hombres) y financiara el monto restante sin intereses a un plazo de afio y medio.
12. Aporte a la Asociacion Solidarista. -
Si el trabajador estd afiliado a la Asociacion Solidarista de Empleados de Coocique, la
Cooperativa le aportara a su nombre y de forma mensual el 5.33% del salario.
13. Tasa de Interés especial. —
13.1 El trabajador tendra derecho a dos puntos menos de la tasa de interés en colones, vigente
para los créditos otorgados a los trabajadores o sus conyuges, para compra y/o construccion
de vivienda, compra de lote, reparacién o ampliacion, cancelacion de créditos de vivienda y
readecuacion de deudas con la cooperativa. La aplicacion del incentivo podra ser utilizada
en varias operaciones de crédito a la vez.

13.2 El trabajador tendra derecho a 1% mas de la tasa de interés en colones de las
inversiones que realice mediante depdsitos a plazo iguales o mayores a un afio plazo.
13.3  Eltrabajador tendra derecho a 2% menos de la tasa de interés en colones, vigente para

los créditos otorgados en todas las lineas excepto Credifacil empresa publica, Sistema de

Banca para el Desarrollo, aportaciones, ahorros, tarjetas de crédito y para aquellos
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créditos de vivienda donde la tasa de interés para la colocacion de los recursos es fijada
por la Entidad que brinda los fondos a la Cooperativa (Hogar Plus).

13.4  El trabajador tendra derecho a un descuento del 100% en las deducciones de comision
y gastos de avaluo en la linea de crédito de vivienda. En el caso del bono crédito o linea
de crédito Hogar Plus tendra derecho a un descuento del 50% en las deducciones de
comision y un 100% de descuento en gastos de avalto. Todo esto cuando el trabajador
cumpla con lo indicado en el punto 12.5

13.5 Para acceder al beneficio establecido en el punto 13.1 y especificamente en créditos
de vivienda, el trabajador debe cumplir con las siguientes disposiciones:

13.5.1 Aplica para los créditos otorgados a los trabajadores o sus conyuges, para
compra y/o construccién de vivienda, compra de lote, reparaciéon o ampliacion,
cancelacion de créditos de vivienda y readecuacion de deudas con la cooperativa.
13.5.2 Tener como minimo seis meses continuos de laborar para la empresa; de
haberse dado el ingreso del trabajador por motivo de fusién y habiendo prevalecido
Coocique, se le tomara para efectos de cumplimiento de este requisito, el tiempo
laborado en la Cooperativa fusionada.

13.5.3 La vivienda que se construya o compre deberd inscribirse a nombre del
trabajador o su conyuge siempre que exista afectacion a patrimonio familiar o en su
defecto si se utiliza un fideicomiso de garantia, el fideicomisario debe ser Coocique
R.L.

13.5.4 Este beneficio serd otorgado a cada trabajador cuando el monto sea menor o
igual ¢160.000.000.00 de colones, en cuyo caso podra acceder la diferencia en otras

operaciones crediticias realizadas para los fines establecidos en el inciso 13.5.1.



194

13.5.5 En el caso que el deudor deje de laborar para la empresa, o se desprenda de la
casa, de inmediato a la operacion se le ajustara la tasa de interés para vivienda vigente,
para tal efecto en las formalizaciones siempre debera indicarse en el cuerpo de la
escritura la tasa de interés que rige en ese momento y bajo las condiciones normales
de variabilidad.

13.5.6 Para acceder a este beneficio el colaborador debera completar junto con el
Analista de Crédito el formulario que Capital Humano destine para estos efectos y
enviarlo por correo electronico. Luego de contar con el visto bueno de la Unidad de
Capital Humano, se trasladara a la Gerencia General para su aprobacion o denegatoria
segun sea el caso. Para los créditos bajo la modalidad de bono crédito, por la
imposibilidad de variar las condiciones de aprobacion del financiamiento,
establecidos en la Ley y Reglamento del Sistema Financiero para la Vivienda, la
autorizacion de este beneficio deberd tramitarse, de forma previa, a la formalizacion

del bono crédito.

14. Servicio de Soda. -

En Oficinas Centrales podra acceder al servicio de alimentacion brindado en la Soda, éste es

exclusivo para trabajadores de la cooperativa.

15. Reconocimiento de Cesantia en caso de Renuncia. -

Aplicable a los trabajadores con beneficio adquirido antes del acuerdo del Consejo de

Administracion N° 3 de la sesion N°2248 del 05 de mayo de 2017.

A. Se fija un limite maximo de 16 afios para el auxilio de cesantia.

. Los trabajadores de la cooperativa que hayan sobrepasado los 16 afios y un dia de
relacién laboral mantendran como beneficio para la indemnizacion del auxilio de

cesantia, los afios alcanzados hasta la fecha del presente acuerdo y en los casos de
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funcionarios actuales con mas de 16 afios de laborar ininterrumpidamente que a la
fecha presenten una fraccion mayor a seis meses se reconocera el afio completo.

C. A partir de 5 afios y un dia de servicio ininterrumpido, aquellos trabajadores que
finalicen la relacion laboral, se les reconocerd, un porcentaje de la diferencia entre lo
trasladado a la Asociacion Solidarista (ASEMCO) y el pasivo laboral, conforme a la
siguiente tabla escalonada de aplicacion en dicho reconocimiento:

e A partir de 5 afios y un dia de servicio ininterrumpido, se reconoceréa un 25%

e A partir de 10 afios y un dia de servicio ininterrumpido, se reconocera un 50%.

e A partir de 12 afios y un dia de servicio ininterrumpido, se reconocera un 70%.

e A partir de 14 afios y un dia de servicio ininterrumpido, se reconocera un 85%.

e A partir de 16 afios y un dia de servicio ininterrumpido, se reconocera un 100%.
Esta norma aplicara exclusivamente para los casos de renuncia y despidos con

responsabilidad patronal de los funcionarios actuales.
Escala aplicable a los trabajadores con beneficio adquirido después del acuerdo del
Consejo de Administracion N° 3 de la sesion N°2248 del 05 de mayo de 2017.

o Se fija el auxilio de cesantia segun lo establece el articulo 29 del Cddigo de Trabajo,
con el beneficio al trabajador del traslado del porcentaje establecido en la Ley de
Asociaciones Solidaristas, que de forma voluntaria formen parte de dicha
organizacion.

A partir del acuerdo del Consejo de Administracion N° 3 de la sesion N°2248 del 05 de mayo
de 2017, a todo trabajador que sea despedido sin responsabilidad patronal, se aplicara lo
establecido por el Codigo de Trabajo.

16. Afiliacion de hijos al Programa nueva Generacion. -
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Los hijos recién nacidos de los trabajadores podran ser parte del Programa Nueva Generacion
sin ningun costo de afiliacién. Aunado a ello la Cooperativa le girard un monto de ¢10.000
en la cuenta de aportaciones del menor de edad. Ambos beneficios tendran vigencia durante
los tres primeros meses después del nacimiento. EI mismo debe ser solicitado al Area de
Capital Humano por medio de correo electronico.
17. Teletrabajo. -
La Cooperativa autorizara la modalidad de teletrabajo segtin lo dispuesto en el “Reglamento
para aplicar la modalidad del teletrabajo - Coocique R.L.”
18. Reconocimiento para estudios. —
La cooperativa cubrira, por una Unica vez, el equivalente al 50% del pago de matricula de
tesis y/o pruebas de grado de licenciatura y maestria, ademas de los gastos justificados para
la elaboracion de ésta, hasta por un monto maximo de $1,000.00 o su equivalente en colones.
Con el condicionante que debera presentarse comprobante de aprobacion o le correspondera
la devolucion de la suma econdmica reconocida.
CAPITULO V

ACTIVIDADES
19. Dia del Colaborador. -
En la fecha méas cercana al aniversario de la cooperativa, se celebrara el Dia del Colaborador
de Coocique. Es una actividad abierta a todos los trabajadores de la Cooperativa.
20. Actividades Internas. -
Capital Humano promovera y apoyara en actividades que fomenten un buen clima
organizacional y bienestar fisico - emocional de los trabajadores. En caso de que sean
requeridos instructores internos, se les reconocera posteriormente las horas invertidas, con

un permiso con goce de salario.
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Propiciar la celebracion del 01 de abril, fecha que coincide con el mes en que se fundd
Coocique, el “Dia internacional de la diversion en el trabajo”, con diferentes actividades cuyo
fin es reducir el estrés, motivar y potencializar la creatividad y coherencia de los equipos.
Brindar apoyo y patrocinio de uniformes a los grupos deportivos de funcionarios.
CAPITULO VI
RECONOCIMIENTOS
21. Cumpleafios. -
El dia del cumpleafios se permitird al trabajador que guste, no utilizar el uniforme
institucional.
CAPITULO VIII
CONVENIOS CON OTRAS EMPRESAS

22. Descuentos
e Los trabajadores podran accesar a descuentos especiales producto de Convenios

Comerciales firmadas tanto por ASEMCO para los que pertenecen a la Asociacion

Solidarista, y para los trabajadores en general en los firmados directamente por

Coocique.
e Se pueden obtener descuentos en:

o Universidades.

o Estéticay Salud.

o Complejos turisticos.

o Planes de Vida.

o Compras personales, entre otros.
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CAPITULO IX
OTROS
23. Clima Organizacional. -
Con el objetivo de conocer la forma en como los trabajadores perciben los factores del
ambiente laboral, Coocique aplicard una encuesta de Clima Organizacional por departamento
y sucursal en el cuarto trimestre de cada afio; los resultados seran presentados al Consejo de
Administracion en el primer trimestre del afio siguiente.
24. Aprendizaje y Desarrollo. -
La jefatura inmediata se reunird con los colabores que asisten a un curso, o actividad de
formacion para discutir lo que se espera que aprendan y después de que asistan a ella, reunirse
con ellos de nuevo para ver como van a aplicar sus nuevos conocimientos y para que
compartan lo que han aprendido con el resto del grupo.
25. Programas de servicio de caridad. -
Se propiciara la organizacion de colectas de alimentos, recaudacion de fondos o trabajo

voluntario para necesitados.
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Anexo IV

CARTA DE AUTORIZACION PARA USO Y MANEJO DE LOS
TRABAJOS FINALES DE GRADUACION UNIVERSIDAD
TECNICA NACIONAL

(Trabajo colectivo)

Ciudad Quesada, San Carlos, Alajuela
Fecha 13 de Julio 2023

Seriores/as
Vicerrectoria de Investigacion
Sistema Integrado de Bibliotecas y Recursos Digitales

Estimados sefiores:
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Nombre completo de sustentantes Numero de
identificacion
Francela Mora Blanco 207370378
Melany Castro Araya 207320450

Nosotros en calidad de autores del trabajo de graduacién titulado:

Andlisis de incentivos sociales y la evolucién de la compensacion social v
emocional, segun los grupos generacionales y consistencia con la expectativa
del colaborador interno, la atraccién del talento externo v la propuesta de valor
que ofrece a los colaboradores Coocique R. L. para el afio 2020.

El cual se presenta bajo la modalidad de, marque una opcién:
Seminario de Graduacion
Proyecto de Graduacion

X ___ Tesis de Graduacion

¢ Universidad Técnica Nacional e

Teléfono: (506) 2435 5000 e Sitio web: www.utn.ac.cr
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Presentado en la fecha 13/Julio/2023 autorizamos a la Universidad Técnica
Nacional, Sede __San Carlos . para que nuestro trabajo pueda ser
manejado de la siguiente manera:

Autorizamos
Ver CAPITULOV, DISPOSICIONES, FINALES. Articulo 43. RTFG.

Marque con una X o un v

Conservacién de ejemplares para préstamo y consulta fisica en X

biblioteca

Inclusion en el catalogo digital del SIBIREDI (Cita catalografica) X
Comunicacion y divulgacion a través del Repositorio X

Institucional

Divulgacién del resumen en el Repositorio UTN con una cantidad de X

200 a 500 palabras.

Consulta electrénica con texto protegido

Descarga electrénica del documento en texto completo protegido X

Inclusion en bases de datos y sitios web que se encuentren en X
convenio con la Universidad Técnica Nacional contando con las
mismas condiciones y limitaciones aqui establecidas.

Por otra parte, declaramos que el trabajo que aqui presentamos es de plena
autoria, es un esfuerzo realizado de forma conjunta, académica e intelectual con
plenos elementos de originalidad y creatividad. Garantizamos que no contiene
citas, ni transcripciones de forma indebida que puedan devenir en plagio, pues
se ha utilizado la normativa vigente de la American Psychological Asociation
(APA). Las citas y transcripciones utilizadas se realizan en el marco de respeto
a las obras de terceros. La responsabilidad directa en el disefio y presentacion
son de competencia exclusiva, por tanto, eximo de toda responsabilidad a la
Universidad Técnica Nacional.

Conscientes de que las autorizaciones no reprimen nuestros derechos
patrimoniales como autores del trabajo. Confiamos en que la Universidad
Técnica Nacional respete y haga respetar nuestros derechos de propiedad
intelectual.

200

¢ Universidad Técnica Nacional e
Teléfono: (506) 2435 5000 e Sitio web: www.utn.ac.cr



u | n Universidad Técnica Nacional

Universidad
Técnica Nacional

Nombre del estudiante Cédula Firma

Francela Mora Blanco 207370378 g

Melany Castro Araya 207320450 Ig p
7 \

Dia: 13 de Julio de 2023
Autorizamos Sl | No

Conservacion de ejemplares para préstamo y consulta fisica en X
biblioteca

Inclusion en el catalogo digital del SIBIREDI (Cita catalografica) X
Comunicacién y divulgacion a través del Repositorio Institucional X
Resumen (Describe en forma breve el contenido del documento) X
Consulta electrénica con texto protegido

Descarga electronica del documento en texto completo protegido X
Inclusion en bases de datos y sitios web que se encuentren en X
convenio con la Universidad Técnica Nacional contando con las

mismas condiciones y limitaciones aqui establecidas.
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Por otra parte, declaramos que el trabajo que aqui presentamos es de plena
autoria, es un esfuerzo realizado de forma conjunta, académica e intelectual con
plenos elementos de originalidad y creatividad. Garantizamos que no contiene
citas, ni transcripciones de forma indebida que puedan devenir en plagio, pues
se ha utilizado la normativa vigente de la American Psychological Asociation
(APA). Las citas y transcripciones utilizadas se realizan en el marco de respeto
a las obras de terceros. La responsabilidad directa en el disefio y presentacion
son de competencia exclusiva, por tanto, eximo de toda responsabilidad a la
Universidad Técnica Nacional.

Conscientes de que las autorizaciones no reprimen nuestros derechos
patrimoniales como autores del trabajo. Confiamos en que la Universidad
Técnica Nacional respete y haga respetar nuestros derechos de propiedad
intelectual.

Nombre del estudiante Cédula Firma

Francela Mora Blanco | 207370378 ;\ézé/

Melany Castro Araya 207320450

Dia: 13 de Julio de 2023

(Reformado mediante Acuerdo 9-3-2021, tomado por el Consejo Universitario en la
Sesion Ordinaria No. 3-2021, celebrada el jueves 11 de febrero de 2021, a las nueve
horas, seguin el Articulo 12. Publicado en el diario oficial La Gaceta No. 39 del 25 de

febrero del 2021, seccién de Reglamentos).
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