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Resumen

Esta investigacion propone analizar la DivisiorGagital Humano, como promotor
de motivacién en relacién con el desarrollo y aumele la productividad en la empresa
Tico Frut S.A., ubicada en el canton de San Caelog| afio 2019.

Se realizé un sondeo a 83 trabajadores de dicpeesa de los sectores de Vivero,
Packing House y Mantenimiento Industrial. Tambiémzo una entrevista a la Jefatura de
la Division de Capital Humano.

Primeramente se hace un planteamiento tedrice dobrconceptos de motivacion
laboral, productividad, desempefio y su importaniciego se muestran antecedentes de
tesis relacionadas al tema.

Posteriormente se describe la metodologia a artipara recolectar y analizar toda
la informacion pertinente. En el apartado de aisale datos se muestran los resultados
obtenidos, y se concluye que los beneficios apostgmbr la empresa TicoFrut S.A a sus
trabajadores aumentan la motivacion y por lo tdatproductividad de los mismos, sin
embargo manifiestan no utilizar muchos de los heiosfa causa de desconocimiento o
falta de refrescamiento de su existencia y por ehddin de que puedan aprovecharlos.

Finalmente se proponen incentivos y beneficios paejorar la motivacion y la
productividad de los trabajadores de esta empresge yempresas afines al sector
agroindustrial haciendo énfasis en la educaciologi¢rabajadores y sus familias, para asi

lograr mayor mano de obra calificada.

Palabras clave:Motivacion, Productividad, Recursos Humanos, Dgsio, Incentivos y

Beneficios



Abstract

This research propose to analize the “Human Capitaision”, as promoter of
motivation in relation with the development andrease of productivity at TicoFrut S.A.
organization, located in San Carlos, at year 2019.

It has been made a probe to 83 workers of thisnizgdon, at the division of
Vivero, Packing House and Mantenimiento Industidso it has been made an interview
to the Human Capital Division leadership.

Firstly it does a teorical approach about the cptseof labor motivation,
productivity, performance and it’s importance. kkateshows background of topic related
tesis.

It is described a metodology to recolect and agadit the information. At data
analysis section shows the results obtained asctdncluded that the benefits given by the
TicoFrut organization to workers increase motiviatamd thus productivity of them selfs.

Finally they are proposed incentives and benefitsimprove motivation and

productivity of organization workers and other Imess related to agroindustrial sector.

Key words: Motivation, Productivity, Human resources, Perfanoe, Benefits
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Capitulo 1



Introduccién

“Las organizaciones no funcionan sin los individugséstos no viven sin las
organizaciones... Ambos, organizaciones y persamasjiven en un contexto que es, dia
con dia, cambiante y distinto” (Prefacio, Chiaven&011). Las organizaciones ya no son
solo recursos financieros, tecnoldgicos, materiglasmanos, sino un sinfin de variables
qgue en conjunto definen la misién y vision de lagpeesas para crear su ruta hacia el éxito
o0 el fracaso de esta. Por ello el personal encardadlirigir el departamento o Division de
Capital Humano debe ser promotor de motivacion pasapersonas colaboradoras en
relacion con el desarrollo y aumento de la prodiddad laboral.

Por medio del analisis planteado en esta investigadonde se identificd la
relacion entre las estrategias de compensaciocaedpl por la Division de Capital Humano
con el impacto en la motivacion de las personaabocoadoras y la productividad de la
empresa, para la formulacion de la propuesta dentivacion y resarcimiento en funcion
del rendimiento laboral de todas las personas oddaloras de la empresa Tico Frut S.A.,
ubicada en el cantén de San Carlos, Costa Riaa, & o 2019, aunque el estudio se realizé
en las secciones de Mantenimiento Industrial, Packlouse y Vivero. Esta propuesta es
aplicable a toda la empresa y a empresas afirsectdr agroindustrial.

Con el primer objetivo especifico se relacionanifa®ntivos y beneficios con la
influencia sobre la productividad de la empresa. SEundo objetivo ejecuta la
identificacion del conocimiento que las persondalmradoras tengan sobre los aspectos
motivacionales brindados, y en el tercer objetiesadibe el impacto en la productividad
fruto de la implementacion de estrategias motivaaes aplicadas por la Division de

Capital Humano.



Como cierre de la investigacion, en el cuarto olmese realizd una propuesta para
brindar formas varias de generar incentivos y raragion en funcion del rendimiento
laboral para empresas con personal que califique perfil profesional similar o igual al
area en estudio de Tico Frut S.A. (determinaci@iisenanual de puesto).

El recurso humano es el activo mas importante quee ampresa posee y debe
cuidarlo como tal, ademas de ser projimo de toddspgendientemente el lugar que posea
en la pirdmide organizacional. Con la motivacibneamda y los programas de
incentivacion y resarcimiento en funcion del rendmo laboral, se logra la

autorrealizacion personal y organizacional.

Justificacion del problema y su importancia

No hay datos ni informacion relacionada con la pobididad y las estrategias de
compensacion y motivacion, aplicadas por la Divisde Capital Humano de la planta
procesadora de jugos citricos de la empresa Tiab &A. Por lo anterior, se analizo la
relacion entre las variables anteriormente mendasay se formulé una propuesta de
incentivacion y resarcimiento en funcién del rendimo laboral que resalta la importancia
de la Division de Capital Humano como creadoram@tora, ejecutora y supervisora de
dichos programas; con ello se abren las puertapsayl las profesionales de la
administracion y gestion de recursos humanos.

Se indaga la influencia que la Division de Cagitamano tiene en la productividad
de la organizacion de forma directa. A su vez, eeeficiaran los y las estudiantes de
Administracion y Gestion de Recursos Humanos dénlizersidad Técnica Nacional y de

otras entidades publicas o privadas, pues tendrdasbpara continuar con indagaciones



relacionadas con las variables descritas en las,temsi como con las personas
colaboradoras, gerentes y propietarios de la emprie® Frut S.A. Asimismo, asegura la
disponibilidad y accesibilidad a fuentes de infocia primaria, secundaria y terciaria para
el cumplimiento de los objetivos y conclusion deha.

Las personas llegan a contemplar a la organizamér su segundo hogar, donde
el desarrollo personal conlleva a destacar susttaeara lograr alcanzar un mejor puesto
de trabajo, sin embargo, nadie es indispensableemplazable en un trabajo, por ende, a
causa de la cantidad de mano de obra desemplaadads al miedo generado cuando
existe recorte de personal masivo por baja proddeti o poca demanda del mercado, el
Departamento de Capital Humano debe trabajar rmoesola motivacion del personal, sino
también en impulsar a las altas direcciones a aondn el talento humano de la
organizacion para idear otras formas de produld&gar al buen cumplimiento de las metas
propuestas. Para ello, se debe motivar al recuns@ho, de forma que este demuestre ante
la empresa su capacidad y la posible pérdida apdegechar los aportes de la persona
colaboradora.

Desde la aparicion del sindicalismo (1905) y eloreximiento de los derechos
humanos, se ha disminuido la dureza de las comdisiale trabajo: “Las condiciones
laborales han mejorado sustantivamente en los @spksicos del trabajo tales como horas
de trabajo, sobreesfuerzos fisicos, condicioneteniperatura, de ruido, ambientales y de
higiene” (Moreno, 2011, p. 4). Se ha introducidocehcepto de salud laboral en las
organizaciones, dejandola como un problema indaligara considerarla un asunto social.

“Histéricamente, la atencién sobre la amenazasalad proveniente del trabajo se
ha centrado en los riesgos fisicos, quimicos y amdlies” (Moreno, 2011, p. 4). Sin

embargo, recientemente se ha introducido el coacdpt factores psicosociales en el



trabajo. La Organizacion Internacional del Trabpjtlica un documento llamadoos
factores psicosociales en el trabajo: reconocinvegt control en 1984, en donde se
empieza a tomar en cuenta el estado animico dersama trabajadora, su forma de pensar
y la percepcién que tenga del trabajo. Se consideesgos psicosociales la sobrecarga
laboral, falta de seguridad en el trabajo, maldacienes laborales, conflictos con la
autoridad y desigualdades en el salario, entresoffosteriormente, se empieza a asociar
los riesgos psicosociales y las politicas orgaionates para promover la motivacion
elevada en el personal.

La motivacién es un aspecto que se convierte emo#r para las acciones en todas
las areas de la vida humana. Toda la atenciomdegi& y el tiempo disponible se dirigen
hacia aquellas actividades necesarias para alcéemanetas deseadas. Segun Santrock
(2002), la motivacion es “el conjunto de razoneslps que las personas se comportan de
las formas en que lo hacen. El comportamiento radt\es vigoroso, dirigido y sostenido”
(p. 432).

Es importante que el equipo de trabajo de la orgaion esté motivado para
mejorar su desempefio y con esto la eficiencia denpresa, también para reducir el
ausentismo, la rotacion laboral y fomentar el aotrpsicolégico y el sentido de
pertenencia de una persona colaboradora con lasesepr

El Departamento de Capital Humano juega un papaVeclen este aspecto,
procurando siempre mantener la motivacion alteestificando factores que disminuyen la
motivacion en el personal de la organizacion. Asimmo, impulsar la integracion entre las
personas colaboradoras, denominada interperson@migien ahondar en los suefios y

anhelos propios de estas personas, lo cual se ltarekacion intrapersonal.



En la actualidad, a pesar de que la carga fisitaraleajo se ha suavizado y las
condiciones ergondémicas son indispensables en ugards de trabajo “debido a la
expansion del mercado de servicios y a la globabralos riesgos psicosociales se han
incrementado e intensificado” (Moreno, 2011, p.€2)ambiente es muy competitivo y el
nivel de estrés laboral es alto. Estos factoresaida motivacion laboral en el ambiente de
trabajo.

Cabe recalcar que una persona colaboradora desa@timplica un alto costo para
la empresa. Por ejemplo, las llegadas tarde cofa@nmarte de un salario donde no se esta
produciendo nada y, por el contrario, suma las rigqg para finalizarlo puede que
implique el pago de horas extras, ademas de qesta desmotivada, el llegar tarde seria
un problema productivo, pues el resto de la jornkderal no va a rendir al nivel
requerido.

Con lo anterior, se desencadena un efecto domired Emdimiento del resto de la
empresa a causa de los enlaces del organigraméaydeénicion de clientes internos en la
empresa, ademas de la calidad de servicio queereciada uno de esos clientes internos.
De ese punto depende el rendimiento de cada ulus devolucrados y se demuestra que el
equipo va a poder ir tan rapido como el mas lerteu$ elementos.

El clima laboral se ve afectado por la situacionegada, lo cual puede implicar ya
no solo a una persona sino a todo un departamenttegcenso de su productividad y
eficiencia. Un despido no sera la solucion al mota, pues puede que surja nuevamente la
misma situacion (ya sea en la nueva persona cad#&rat incluso en uno que ya habia
vivido la experiencia) y hacer que el escenariagigmatico se repita. En este contexto, se
debe contemplar el costo de un despido, procesectigamiento, seleccion e induccion de

personal, asi como su capacitacion y la determonagel desempefio, el cual en muchas



ocasiones es un proceso dificil de finalizar, peesa al personal involucrado y detiene o
demora el proceso del éxito y cumplimiento estiatéde la organizacion.

La Division de Capital Humano es un agente promogmstor, supervisor y
generador de motivacidén, entre otras funcionesagetgue el recurso humano tenga la
validez y productividad que corresponde indeperdieante el pais donde se desenvuelva
una empresa o cual sea su tamafio o mercado.

El tipo de investigacion es descriptivo, pues dbscrlas acciones que el
Departamento de Capital Humano de la empresa Tigb &A. realiza y el efecto que
tienen en la motivacion laboral, ademas de comdérauce en buen desempefio y su
afectacion de forma positiva a la productividadadempresa y un mejor ambiente laboral.
Los instrumentos a utilizar fueron las entrevistdas personas colaboradoras, para conocer
de forma directa su nivel de motivacion en la esgnreel impacto de la productividad, con
el fin de determinar la relacion entre la motivaciy el resarcimiento en funcion del
rendimiento laboral de la organizacion para coambiente.

David Alfaro Piedra y Delia Avila Arce, estudiastede Licenciatura de la
Universidad Técnica Nacional, Sede San Carlosugjean cuestionarios a las personas
colaboradoras de la planta procesadora de jugisositde la empresa Tico Frut S.A. Los
materiales utilizados fueron las entrevistas, estasey cuestionarios a aplicar (hojas
impresas y lapicero), asi como las computadorasopales para tabular la informacion y
obtener los resultados, ademas de los documestosdsiy digitales que la empresa brindo.
Los recursos financieros requeridos son minimos mapias de los instrumentos y

traslados del equipo de investigacion a la orgaimay fueron financiados por éste.



Delimitacién tematica

Esta investigacion se desarroll6 en la planta gameara de jugos citricos en Tico
Frut S.A., ubicada en el cantén de San Carlos) an@®@2019. La tematica de este trabajo
es el papel del Departamento de Capital Humanoecésmmente en cuanto a sus
estrategias de incentivos y beneficios, para e&imla motivacion de las personas
trabajadoras en relacion con el desarrollo y auméatia productividad en la empresa.

Se analizé el tema de la motivacion del persondaeampresa y el protagonismo
del Departamento de Capital Humano para faciliteisgpersonas trabajadoras el hecho de
sentirse parte de la organizacion, ademas de ndasvpara trabajar de la mejor manera
posible, aumentando su desempefio y, por lo tamfwpductividad de la empresa.

También se investigd sobre métodos que existen gaeael Departamento de
Capital Humano de la empresa logre que su persensienta motivado a ayudar con las
metas de la empresa, aportando su buen desempefemaBzaron las razones por las
cuales puede haber mal desempefio y su relacidnlacanotivacion de la persona
trabajadora. Se indag6 sobre posibles malas paactiel departamento o Division de
Capital Humano y la manera de corregir fallas yaragjel proceso.

Se cuenta con el apoyo de la Gerencia General quagalas politicas de dicho
departamento sean respetadas y acatadas por ehaede la organizacion. Asi, otro
subtema a desarrollado es el lugar del DepartansmtGapital Humano en la jerarquia
organizativa y los canales de comunicacién dene&raesta, para permitir que todas las
personas trabajadoras conozcan los cambios y numestilologias que espera aplicar el
Departamento de Recursos Humanos y que éstas agardp los programas y protocolos

organizacionales para ser puestas en practicavefieente.



Planteamiento de la problematica: problema de invegacion

El ser humano tiene una serie de deseos y necesid@@ anhela satisfacer y para
ello requiere tener un medio de alcanzar sus deseesesidades. Una de esas formas es
trabajar en una empresa donde logre abarcar suliouiemngo, por ende, demanda que su
motivacion se sostenga en el tiempo para conseguirl

A pesar de que las bases de las necesidades swngles y que en gran parte
dependen de su propia motivacion lograrlas, alretiato tiempo dentro de una
organizacion, esta se vuelve parte de su diario yise visualiza como un agente mediador
del logro de sus objetivos, sin embargo, en ocasicl puesto de trabajo se vuelve
rutinario y esto hace que la empresa se vea ezcksitlad de motivar a su personal para no
verse afectada en su ambiente laboral y principainen su productividad, que es la

finalidad como organizacion.

“La satisfaccion laboral es importante en el estudel comportamiento

organizacional porque para la mayoria de los tealmags constituye un fin en
si misma o un medio hacia el objetivo de la sat@én personal. Asimismo, la
satisfaccion y la insatisfaccion laboral estan @stas con un gran namero de
indicadores organizacionales como la calidad dskmgefio, bajas, rotacion,
rendimiento, etc.” (Chiang, Martin, y Nafez, 20p016).

La Divisién de Capital Humano de la empresa estéaarecesidad de contemplar
programas de motivacion, pues son “procesos queuwama de la intensidad, direccién y
persistencia del esfuerzo de un individuo para@egums una meta” (Robbins, 2004, p. 155).

Con ello se logra determinar si es importante pefloesta variable o si, por el contrario, se



debe continuar con procesos ya implementados parejora continua y colaborar con el

incremento de la productividad de las personadoodaloras de la empresa Tico Frut S.A.

Pregunta de investigacion

¢,Como la Division de Capital Humano atiza la mafiéa en su personal utilizando
estrategias de compensacion que impacten en lagiadad de la empresa para realizar
una propuesta de incentivacion y resarcimientougicibn del rendimiento laboral en la
planta procesadora de jugos citricos en Tico Fdt, 8bicada en el canton de San Carlos,

en el afio 20197

Objetivos

Objetivo general

Identificar la relacidn entre las estrategias denmensacion aplicadas por la
Division de Capital Humano con el impacto en la iwaion de su personal y la
productividad de la empresa, para la formulaciénuda propuesta de incentivacion y
resarcimiento en funcidén del rendimiento laboralaeplanta procesadora de jugos citricos

en Tico Frut S.A., ubicada en el cantén de Sam€aeh el afio 2019.
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Obijetivos especificos

1. Comparar los incentivos y beneficios que gozarpi&sonas colaboradoras de planta
de la empresa Tico Frut S.A. y la influencia queregn en la productividad de la

empresa.

2. ldentificar la percepcion de motivacion que tiehas personas colaboradoras de las
secciones de Mantenimiento Industrial, Packing lddiisnpaque de Malla) y Vivero
de la empresa Tico Frut S.A. al recibir y gozarlake incentivos y beneficios en el

desarrollo de sus actividades productivas dentia deganizacion.

3. Describir el impacto en la productividad de la eesprTico Frut S.A., consecuente de
la implementacion de estrategias de motivacioncagés por la Division de Capital
Humano hacia las personas colaboradoras de ladosescde Mantenimiento

Industrial, Packing House (Empaque de Malla) y Yowae la empresa Tico Frut S.A.

4. Elaborar una propuesta de incentivacion y resaetitai en funcion del rendimiento

laboral aplicable a empresas con perfiles profedésnafines al sector agroindustrial.

Objeto de estudio

Tico Frut S.A. es una empresa agroindustrial coiakzadora de jugos Yy
subproductos de frutas citricas y tropicales, waigen el canton de San Carlos. Cuenta con
mas de 900 trabajadores(as) a nivel nacional, doed= de 350 personas trabajan en la

planta procesadora de jugos citricos.
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La compaiiia brinda diferentes incentivos y benadi@ las personas colaboradoras
para motivarlas y que se sientan a gusto siende pat grupo operativo de la empresa,
ademas, da oportunidad laboral a las personasamébrc de San Carlos y alrededores,
apostando al compromiso social y ambiental de he@zo

Tener un alto grado de produccion y contar conrdagremuneraciones posicioné a
la empresa como idonea para la investigacién, pueata con una Division de Capital
Humano enfocada en estrategias de beneficio mumyoesa-colaborador(a). Se considera
un ejemplo a seguir para el area de administragigestion de recursos humamos, por lo
tanto, se destinG a ser el objeto de estudio devistigacion y elaborar la propuesta de
incentivacion y resarcimiento en funcién del rendimo laboral para organizaciones con

perfil agroindustrial.

Antecedentes de investigacion

Administrar el recurso humano de la empresa es licep y requiere de mucha
estrategia, pues cada persona es un ser que piersa,valores, actitudes, aptitudes,
competencias, profesionalismo o no, tendenciasa,etntre otros rasgos personales muy
distintos unos de otros incluso en un mismo depemdo 0 ejerciendo un puesto igual, las
personas obtienen resultados diversos, asi comgjelzucion de las mismas labores
utilizando métodos madltiples.

Para ello las empresas desarrollan una misiorgryisnetas, objetivos y planeacion
estratégica, es decir, con el fin de lograr caaal&todas las personas colaboradoras que
son parte de la empresa en el cumplimiento de diobgetivos. Logrando asi unificar la

mentalidad hacia un mismo rumbo, aun con tantaspalidades en la organizacion.
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El objetivo final de la empresa es abrir mercadogis, llegar a la cupula y
mantenerse ahi, logrando el éxito principal enfswzas y para ello debe aferrarse a su
personal como su socio estratégico. A pesar dedaslogias, las personas son quienes las
crean y administran, por lo que si bien es ciatmbano de obra ha ido cambiando con el
pasar de los afos, el ser humano se las ingersacpaar nuevos negocios. Estos se van
fusionando y se convierten en grandes empresa® ¢@st a la oferta y demanda de mano
de obra y esta requiere de la motivacién parafiagsE en nuevos proyectos, asi como de la
innovacion en procesos y disminucion de costos [maya@r mejores ventas, entre otros
resultados que benefician a la organizacién parazul@ trabajan, obteniendo como
recompensa un salario (en la mayoria de los casos).

Por lo anterior, la motivacién es un aspecto furetgal que el Departamento de
Capital Humano debe estimular en su personal dejoay es indagada en algunos
estudios realizados por otras personas alredediondelo.

Segundo Eriberto Castillo Izquierdo (Ecuador, 20X@ppone en su tesis
Metodologia de las 9s en el area de patrocinio @eoiganizacion comunitaria Nuevo
Amaneceruna aplicacion de la “metodologia de las 9s” ebfin de mejorar los procesos.
También busca incentivar la motivacion del persatelesta organizacion y mejorar el
ambiente de trabajo. En este estudio se realizénueatigacion bibliografica sobre el tema
y también investigacion de campo, analizando laodwbgia utilizada en la forma de
trabajo de todas las personas colaboradoras @getlarpatrocinio de dicha organizacion.

Las 9s son términos japoneses donde SERIE (Clasific), SEITON
(Organizacion) y SEISO (Limpieza) implica la refati con las cosas, SEIKETSU
(Bienestar personal), SHITSUKE (Disciplina), SHIKARConstancia) y SHITSOKOKU

(Compromiso), en relacién con la propia personbajemiora y para con la empresa
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SHEISHOO (Coordinacion) y SEIDO (Estandarizacid®yr medio de la aplicacion de
dichos términos, la empresa refleja calidad, mejorgtinua, trabajo en equipo, entre otros
aspectos relevantes para su éxito y apoyo de stnergn general.

En conclusién, se debe aplicar la metodologia de9k para que las personas
colaboradoras del area en estudio logren una mejosas procesos, eficiencia y bienestar
en el trabajo. Este estudio aporta informacion ingme sobre la integracion del Capital
Humano a la empresa de forma efectiva y beneficiosa

Luz de Maria Mayela Cabrera Barrios (Guatemalal20dn la tesis d&estion de
recursos humanos basada en competencias y motivdaidoral demuestra que la
motivacion personal es incentivada por la gest@mcpmpetencias de las empresas, lo cual
produce mejoras en la calidad del profesional y,qoosiguiente, mejora la productividad
de la empresa. La persona trabajadora motivadaa lagr gran desarrollo de la
individualidad, el compromiso con las metas dengmsa y los intereses sociales. Los
indicadores de la motivacion llamados “implicacidle la mejora” y “condiciones
ambientales” tuvieron mayor porcentaje, por lo tpge factores motivadores de logro y
poder son mas importantes que los de clima laloor@aciones sociales.

Elena Miranda Lamarca (Espafa, 2009) realiza lis gsnominaddnterrelacion
entre motivacion y rendimiento académico en el algo universitario de la C.A.P.V
(Comunidad Autonoma del Pais Vasco). Correlaciananbtivacion y el rendimiento
académico de estudiantes de la Universidad de ®eysestablece como variables
motivacionales el lugar de control y la motivacida logro. Como referencia tedrica de
investigacion, se toma la Teoria Atribucional deiwge (1986) y la Teoria de Motivacion
para el aprendizaje de Biggs (1988). Se conclugelgumotivacion es muy importante en

el éxito y la gestion autoreguladora del estuddmta
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Valeria Bedodo Espinoza y Carla Giglio Gallardo i{€h2006) en su tesis
Motivacion laboral y compensaciones: una investigaae orientacion teorica,analizan
la relacion entre motivacion laboral y compensaesotentro de la organizacién. Se aborda
el tema desde el punto de vista de las personabaraldoras de la empresa, su satisfaccion
laboral, causas de motivacién y posibilidades digriento profesional. Se reflexiona
sobre la responsabilidad de la organizacion endivacion de sus empleados, en especial
dentro del contexto de la gestion de recursos haman

Roel Castafieda Gémez (México, 2011), en su telsfroceso de cambio en las
organizacionesjnvestiga sobre la apertura del Tratado de Liboen€cio para América
Latina. Las empresas u organizaciones mexicandrouavia necesidad de hacer cambios
en sus procesos para lograr que los productosvicissr ofrecidos en el mercado sean
competitivos y cumplieran con la premisa de sat@ém del cliente. Estos cambios
ocurrieron desde la perspectiva administrativagaizacional, como de los procesos de
produccién incluyendo el recurso humano y los agamte las Tecnologias de Informacion
y Comunicacion. Por lo que la presente investigaaidorda dichas tendencias del cambio
en una organizacion, asi como la resistencia a este

Julia Nieves Rodriguez (Las Palmas de Gran Car20i3), en su tesiRecursos
basados en el conocimiento, capacidades dinamic¢asavacion en el sector servicios: El
papel antecedente de las préacticas de recursos hasha@esarrolla un marco teorico y
construye un modelo que permita evaluar como déstinonfiguraciones de practicas de la
Divisién de Capital Humano influyen en recursosadas en el conocimiento generando
capacidades dindmicas e innovadoras, ademas, torcaeata la investigacion empirica
enmarcada en el ambito de los servicios. Tambiatizanla influencia que el capital

humano, el conocimiento organizativo y las relaegnociales externas del equipo de alta
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direccion ejercen en el desarrollo de capacidad®&smicas y, consecuentemente, en la
introduccion de innovaciones.

Francisco Javier Quirés Tomas (Espafia, 2015), diexosu tesis comAnalisis de
las tendencias en gestién de los recursos humaesdeduna perspectiva académica y
empresarialy analiza la gestion de recursos humanos, la aadorganizacional y la
repercusion sobre el conocimiento del recurso homeanas organizaciones. Por medio del
analisis semantico se detecta cudales son los tafeasecursos humanos que son
considerados mas importantes por cientificos y esgsios, segin sus publicaciones y la
comparacion entre ambos grupos. Estos temas senlelamiento-seleccion, el desarrollo
de los recursos humanos, las relaciones laboralesntorno legal y de seguridad y
diversidad.

Montserrat Yepes Baldo (Barcelona, 2001) indagaesBb constructo psicosocial
de Calidad de los Procesos y Recursos Humanos. rindisatedrico y validacion
empirica.Yepes analiza la teoria de comportamiento orgeitiral para que un fenébmeno
psicosocial, como la motivacion del personal pusgtamedido, identificado y contrastado
por métodos estadisticos tales como el andlisiwriat En este analisis se incluyeron
dimensiones de recursos humanos a nivel indivicdwetho por ejemplo motivacion,
compromiso, satisfaccion y estrés, y a nivel engsi@scomo clima, liderazgo, direccion,
participacion y vision compartida. EI modelo obtenpermite a las empresas evaluar su
fuerza de trabajo y compararse con otras empresalsneercado laboral internacional.

Juan Carlos Zapata Valencia (Madrid, 2011), etesisEl control estratégico de
recursos humanos y su contribucion a la generacdiérvalor: analisis de las principales
variables estratégicas de recursos humarosliza el impacto que presenta la inversion en

Capital Humano sobre la generacion de valor e ity estima las variables inherentes a
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la direccion de recursos humanos, que actian caotorés influyentes en la rentabilidad
del Capital Humano que permitan estructurar las$ds un sistema de control estratégico.

Juan Rafael Sanchez Aguilar (Costa Rica, 2013),bnarsu tesisMotivacion del
personal como herramienta para mejorar la produdid de los trabajadores en
proyectos de construccié@anchez realiza una investigacion tedrica sobeatiafaccion
laboral de los obreros de las empresas de conginiclos factores que afectan la
motivacion, y el comportamiento humano. Tambiéradedia un plan para promover el
comportamiento adecuado para la empresa y lo aplicd5 obreros, aumentando la
productividad de las personas colaboradoras en3t $e concluye que los factores de
reconocimiento y agradecimientos, buen trato catioj seguridad y programacion
eficiente deben ser siempre aplicados en la indudér la construccioén. La competencia es
un método muy eficaz para motivar al equipo deafiab

Laura Pinto Castro (Costa Rica, 2015), en su gipuesta estratégica para el
fortalecimiento del clima organizacional y mejora kk motivacion del recurso humano en
la compafiia CAFESApropone una estrategia para el fortalecimientd dana
organizacional y mejora de la motivacion del reourdsumano en la Compaiiia
Costarricense del Café S.A. (CAFESA). La propuestsarrollada tiene nueve secciones:
autonomia, comunicacion, reconocimiento, innovacgueldos y salarios, promocion y
carrera, capacitacion y desarrollo, vision y matiga intrinseca.

Sin importar el mercado en el cual se desenvuelasrpersonas, requieren ser
motivadas incluso en el &area personal, en sus iesfudomo profesionales y demas
ambitos, pues una persona desmotivada tiene baghmieento, genera incapacidades a
causa de enfermedades, estrés, emociones, sead@egitismo laboral y puede generar

molestias a nivel del departamento en el cual serdpefia. Con esto se generan pérdidas
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econOmicas para la empresa, pues se causan degpitlascias, falta de personal para el
proceso, el indice de rotacion de personal aumehtaiedo de la inestabilidad laboral,

entre otros aspectos negativos por falta de mafimague disminuyen la productividad.

Ventajas del beneficio de médico de empresa

De acuerdo con las revistas One Medical, Persgeateport. How patient
experience fits into your health benefits strateg@ne Medical, Definitive Guida\/hat to
consider when it comes to on-site cartbs malos servicios de salud afectan a los
empleados, pues llegan a perder hasta 18 diaslggdary mas del 40% son alejados del
trabajo, mientras dura su condicion de salud. Reer@o con Ipsos para One Medical, el
48% de las personas trabajadoras fueron al mégdicogsos que no son criticos y el 46%
de los y las profesionales fueron a emergenciashdspital por asuntos que no son
urgentes. El 64% de las personas trabajadoras uprenf a emergencias, sin tener un
problema urgente, lo hicieron porque no pudieronseguir una cita médica de otra
manera, y el 59% no sabian dénde mas ir, por Isgquilirigieron a este servicio.

Como las personas trabajadoras asisten mas arlosiee médicos primarios, se
reduce el costo de visitar especialistas en un &%, debido a que los problemas de salud
son tratados antes de que se empeore la situaédican De igual manera, se reduce en un
13% la terapia fisica y diagndésticos y se reduc%nta utilizacion de protocolos de salud

mental. Los dias de hospitalizacion se reducen 1%. 1Al gozar de este beneficio, la

1 Cémo es la experiencia de los pacientes dentraidessategia de beneficios de saliidaduccion

propia de los autores de la tesis.
2 Qué cosas considerar cuando se va a instaurar udicoéle empresalraduccion propia de los

autores de la tesis.
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productividad de las personas trabajadoras ascigruigque mejora su salud, aumenta el
bienestar dentro de la empresa y disminuye el issen

Por esto, el 54% de los grandes empleadores tieéelico de empresa y un 12%
planea crear este beneficio para su personal eprbsmos dos afios. ElI 75% de las
personas empleadoras tienen médico de empresa acdntdncion de aumentar la
productividad, el 74% lo hace para reducir los @®shédicos y el 66% para mejorar la

salud y el bienestar de sus trabajadores(as).
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Marco tedrico

En este capitulo se detallan los resultados olierde la investigacion teorica que

fundamenta la tesis planteada.

La organizacion

Segun Cardenas, la organizacion es un “conjuntoadgos cuyas reglas y normas
de comportamiento, deben sujetarse a todos sushmieny asi, valerse el medio que
permite a una Empresa alcanzar determinados otgét{2009, p. 5).

La organizacion debe contemplar que:

1. Hay personas capaces de comunicarse,

2. Dispuestas a contribuir en una accion conjunta,

3. Afin de alcanzar un objetivo comun” (Chiavenatdl12, pag. 6).

Se define, entonces, a la organizacion como uanseside actividades coordinadas
de dos o mas personas, donde estas deben comerago#is si y estar dispuestas a realizar
una accion conjunta con el fin de alcanzar un olgjetn comun.

Para lograr dicho objetivo, es necesario tenerastaictura organizacional acorde
con la administracion o enfoque de la empresa, esiteses un “medio del que se sirve una
organizacion cualquiera para conseguir sus obtiem eficacia” (Cardenas, 2009, p. 5),
permitiendo definir una estructura clara para tdalaorganizacién garantizando a su
personal de trabajo tener una vision de como estéounada la empresa de la cual se

desprende el organigrama.
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Dessler (2009) define el organigrama como “Un diagg que muestra la
distribucion del trabajo en toda la empresa, camlambres de cada puesto y las lineas de
interconexion que indican quién informa y se comaron quién” (p. 127). Esto para que
los clientes internos y externos sepan las lineasahdo y la distribucién a nivel general o
por departamento de la empresa.

La estructura organizacional ordena todas las @@aénistrativas de una empresa,
entre las cuales cabe destacar: direccion geraraljar administrativo, administracién de
recursos humanos, finanzas y contabilidad, pulalicigd mercadotecnia, informatica, entre
otras.

Las organizaciones tienen la necesidad “de elexsamiveles de productividad y
competitividad mediante la incorporacion de nuetemsologias, la modificacion de sus
procesos productivos y formas de organizacion rdélajo, asi como el disefio de nuevas
estrategias economicas adaptadas a las nuevakdssi (Castafo, 2005, p. 23).

Especificamente en el Departamento de Capital Haomse necesitan también
cambios importantes en este nuevo enfoque glohb@l,vincula las actividades de este
departamento con todas las funciones de la emprasgandole una vision integral de la

organizacion.

El departamento o Division de Capital Humano

En toda organizacién es importante contar con yrar@mento o Divisidn de
Capital Humano donde se promueva la motivaciérizatido estrategias dentro de la

estructura organizativa, perfil de puestos, bemsjc incentivos y programas
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organizacionales que impactan en la productividaghyun mejor ambiente laboral, asi
como en procesos de reclutamiento, seleccion,aaton e induccion de personal.

A su vez, se debe considerar programas de retegaiotacion de personal, con el
proposito de determinar posibles mejoras en losgsas administrativos del Departamento
de Capital Humano para con la colaboracion haciaceémento de la productividad de la
empresa y sobre todo enfocada en las personasocadigoas que son el pilar fundamental
de la produccion de la organizacion por medio dahainistracion de recursos humanos.

Ademas, se debe contar con el manual de puestosaonqlieva la clasificacién y
administracién del recurso humano, pues es uruimsinto legal y técnico que contempla
el perfil de puestos. Este se define como el “auojule tareas, deberes, responsabilidades
y obligaciones relacionadas entre si y asignadasupa autoridad competente para que
sean atendidas por un empleado en una unidadndeaideterminada, independientemente
de que el puesto sea de tiempo completo o par@alfaya, 2006, p. 24). Este perfil se
utiliza para los procesos de reclutamiento, sebeceiinduccion de la organizacion, con el
cual se dirige a la contratacion de la personadddrara el puesto vacante.

Segun Zelaya, la Caja Costarricense del SeguralSd@93), en su presentacion

del Manual descriptivo de puestos lo define asi:

El manual descriptivo de puestos es un instrumeletdrabajo que se usa
comunmente en las Empresas e instituciones coim elef mejorar la técnica
empleada en la administracion de recursos hum&sbs.instrumento permite
fundamentar el programa de reclutamiento y selacd@ personal, determinar
las necesidades de adiestramiento, orientar a&les acerca del tipo de tareas
gue deben realizarse en los diferentes puestandetr el personal requerido
cuando existan vacantes, aplicar debidamente ldigaode ascensos con el
propésito de lograr un mejor aprovechamiento dedqel y servir de base al
Mantenimiento del sistema de salarios (2006, p).185
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El manual de puestos es fundamental para los gedesreclutamiento, seleccion e
induccion de personal. Para Chiavenato (2011 )ytaciiento es “un conjunto de técnicas y
procedimientos que se proponen atraer candidattsn@almente calificados y capaces
para ocupar puestos dentro de la organizacion”1§8). EI Departamento de Capital
Humano es quien indica si el proceso de reclutamisa realiza internamente (con las
personas colaboradoras de la empresa y que curoplerlos requisitos del perfil del
puesto) o externamente (donde puedan participdegomales ajenos a la organizacion) e
inclusive se puede aplicar un procedimiento miko.este proceso se realizan diferentes
técnicas convenientes para divulgar la informadiéma vacante del puesto.

A su vez, la seleccién de personal es definida como

(...) elegir al hombre adecuado para el sitio adexuba seleccion busca entre
los candidatos reclutados a los mas adecuadodgsapaiestos disponibles con
la intencion de mantener o aumentar la eficienaéh desemperio del personal,
asi como la eficacia de la organizacion (Chiaverz09, p. 144).

Ambos procesos se centran en buscar la personandise se adecue a las
necesidades de la empresa, cumpliendo con lossiegupredispuestos y que esta, a su
vez, logre adecuarse al puesto de trabajo. En @uarla induccién de personal, esta
“consiste en asegurarse de que los empleados sgigahacer y como hacerlo (Dessler,
2009, p. 292). Se le proporciona a la nueva persongratada informaciéon basica de la
empresa, de sus nuevas labores, estructura orgfeaigademas datos relevantes para que
logre adaptarse de forma eficiente a su puestoattajo y desempeniar satisfactoriamente

las labores encomendadas.
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Ademas, cabe destacar que el desempeiio labodiese 1a la forma de trabajar de
la persona: si trabaja con eficiencia, haciendo Bigs labores, se dice que tiene un buen
desempefio, pero si cumple sus funciones de forrfieiesite, mediocre o sin alcanzar
correctamente los objetivos de trabajo, su desemeeibajo.

“Una organizacion es productiva si alcanza sus sngtai hace esto transfiriendo
insumos al producto al costo mas bajo” (Robbin®32(@.21). De esta forma, el término
productividad indica trabajar con eficacia y efid@. La eficacia es lograr los objetivos
establecidos y la eficiencia es hacerlo gastanduaieimo de recursos disponibles. “Una
Empresa de negocios es eficaz cuando alcanza das deeventas o de participacion en el
mercado, pero su productividad también dependeuddas alcance de manera eficiente”
(Robbins, 2003, p.21) La produccion se define cefaborar un producto por medio de un
esfuerzo, utilizando los recursos necesarios.

Segun la teoria de motivacion de Victor Vroom (I)9@&4encionado por Chiavenato,
son tres los factores que aumentan la motivaciéda peoducir y, por lo tanto, el buen

desempefio de las personas trabajadoras:

Los objetivos individuales, es decir, la fuerza dieteo para alcanzar objetivos.
La relacion que el individuo percibe entre produdad y logro de sus
objetivos individuales. Y la capacidad del indivadpara influir en su propio
nivel de productividad, a medida que cree influiréé (2007, p. 54).

Por lo anterior, se establece una relacion directize la motivacion y el buen
desempefio la persona trabajadora.
Las organizaciones retienen su personal con dilesancentivos y beneficios que

dan de forma extraordinaria al contrato de tralmapue pueden incluirse dentro de este.
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Los incentivos son herramientas utilizadas estredétente por la empresa para motivar al
colaborador a cumplir con sus objetivos labordReseden ser remunerados como bonos, o
no remunerados como premios a la persona trabajadel mes o algun tipo de
reconocimiento como por ejemplo una mejor oficitexibilidad laboral, autonomia, entre
otros.

Los beneficios son derechos otorgados a todo sbpal de la compafiia, no solo al
que logra un buen desempefio. Estos son, por ejempltico de empresa, seguro dental,
transporte y comedor dentro de las instalaciones. eimpresa debe saber usar la
remuneracion para que la persona trabajadora bpegcie si su desempefio laboral es alto
podra obtener mas dinero.

Sin embargo, los beneficios e incentivos salariaktéan debidamente regidos en el
marco legal del Codigo de Trabajo de Costa Ricaiatieado, el cual incluye las
modificaciones de la Ley N° 9343 “Reforma Procdsaboral” (diciembre, 2015). Se
establece que la parte trabajadora y la parte rnEdtioueden llegar a un acuerdo para

conceder a las personas colaboradoras lo siguiente:

h) El establecimiento de incentivos salariales grlaductividad, siempre y
cuando se acuerden en el marco de las politicagentas directivas de cada
entidad o el mismo Poder Ejecutivo hayan disefia&lprdvio en cuanto a sus
objetivos generales y limites de gasto publico.

i) Lo relacionado con los salarios y la asignacigalculo y pago de todo tipo
de pluses salariales, tales como dedicacion exdusdisponibilidad,
desplazamiento, zonaje, peligrosidad y cualquiera oteivindicacion
econdmica, siempre y cuando no se vaya en contmangana disposicion legal
o reglamentaria de carécter prohibitivo 0 en codiala consistencia de las
estructuras salariales, y supeditado a lo estaldesi el articulo 695 (p. 230).
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Estos incentivos y pluses salariales, una vez adap) no pueden ser retirados por
la parte patronal sin consultar a las personasomaoras, sino que debe ser negociado
por ambas partes y, si no hay acuerdo, no se puedanir total o parcialmente. La Unica
manera en que la parte patronal puede quitar ivosnes despidiendo a la persona
trabajadora para luego emplearla con un contratoatt@jo diferente, que no incluya estos
beneficios.

Los incentivos y beneficios pueden verse como wblpma para la parte patronal,
pues una vez otorgados es muy dificil retirarlos, embargo, debe verse como una
inversion a la productividad de la empresa, yaajraenta la motivacion, la competencia
sana y se genera una cultura laboral de mejoraatkigtividad. Segun Bedodo y Giglio,
“Al vincular las recompensas con el desempeiio &pee incita a los empleados a hacer
un esfuerzo adicional para ayudar a que su egeimatéxito” (2006, p. 49).

Es importante tener en cuenta que no se debe otorgentivos y beneficios
insostenibles a largo plazo, sino que se necesitdan de remuneraciones rentable para la
empresa. Aquello que la empresa cede a la persavegaddora debe ser consistente con lo
que esta produce a la organizacion. También haycqguosiderar que el dinero tiene poco
poder para motivar y que un programa de motivabasado en el reconocimiento publico
de logros y mayor participacion en las decisioretacempresa puede ser mas efectivo que
el dinero para aumentar el buen desempefio de korgertrabajadora. Por ello, la
motivacion no es solo dar dinero de mas, de forxtea@dinaria a la remuneracion
establecida en el contrato de trabajo a las pessmyiaboradoras.

La palabra motivacion significa causa del movinoentiene su origen en la palabra

latina motivuso motus Esta palabra se puede definir como “una causatdtipa de la
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conducta inducida por las condiciones ambientalgseose puede inferir de las expresiones
conductuales, fisiologicas y de auto — informe”diRe 1994, p. 12).

La motivacion es lo que mueve a las personas aaedeterminadas funciones para
lograr un objetivo determinado, es un aspecto [iEjmd que siempre estd presente en la
manera de actuar y desempefiarse del ser humano. & esta motivado no se hace un
esfuerzo por lograr un objetivo, por lo que se hdae cosas con poco interés y de forma
mediocre. También se puede concebir la motivacidnoc“procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfueral individuo para conseguir una meta”
(Robbins, 2004, p. 155).

Para conseguir un nivel de motivacion adecuadel grersonal de la empresa, se
deben buscar las condiciones precursoras de uncctanpento vigoroso, persistente y
bien enfocado. Se necesita analizar varios motiues tengan las personas, pues no hay
solo uno, sino que las razones de estar motivagedep ser tan variadas como complejas
segun la mente humana y pueden variar con el pdg@ohpo.

Segun Reeve, “La conducta no la provoca nunca lanmsotivo, sino que esta en
funcion de una pluralidad de motivos dominantesulyosdinados que actdan juntos en
forma compleja” (1994, p. 6). Y, de acuerdo con @®kxly Giglio, “Se puede entender la
motivacion usando tres modelos explicativos: laspectiva fisiologica, la perspectiva
conductual y la perspectiva cognitiva” (2006, p). 16

La perspectiva fisiologica se enfoca en la biolodgala motivacion, en cémo el
cuerpo, el sistema nervioso y el endocrino favarecestimulan la accion en las personas.
La perspectiva conductual estudia la conducta hamfaworecida o causada por la
motivacion y el modelo cognitivo se centra en lesgamientos como inicio del proceso de

motivacion.
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La motivacion puede ser extrinseca o intrinsesaeX@inseca cuando proviene de
factores externos, por ejemplo, dinero, posiciéciadoy bienes materiales. Es intrinseca
“cuando las personas realizan actividades parsfaeér necesidades de causacion personal
(autodeterminacion), efectividad o curiosidad” (Re€l994, p. 130).

Dentro de las organizaciones es importante ffiesrtiqué es lo que mueve a la
persona trabajadora a esforzarse por cumplir lasasm@ganizacionales como si fueran
metas personales. De acuerdo con Vroom, cada petsabajadora tiene tres factores que
la motivan a producir: uno, los objetivos indivitksga 0 su motivacién personal para
trabajar; dos, la relacién percibida entre prodid4id y logro de objetivos individuales y
tres; la capacidad de la persona para mejoranvsliae productividad por si misma.

Con esta teoria se evidencia que existen muchasm$ode motivar al personal o de
automotivarse, pues se da de forma extrinsecaiesata y no importa el posicionamiento
jerarquico en el cual se encuentre. La personapsemecesita de una motivacion para
lograr los objetivos, ya sea personales u orgamzales y en muchas ocasiones logra dar
complementariedad para satisfacer el cumplimiergongtas o planes estratégicos ya
definidos e inclusive en proceso.

La Teoria de las Expectativas de Victor Vroom afirque “un individuo tiende a
actuar de cierta manera con base en la expectigivae después del hecho se presentara
un resultado dado y en el atractivo de ese resuftada el individuo” (Robbins y Coulter,

2005, p. 405). Esto incluye tres variables, segsiduiente figura:
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Figura 1. Teoria de las expectativas de Victor Vran

m m Atracti\m
recompensa
Recompensas Esfuerzo Desempefio Objetivos
organizacionales individual individual individuales

Fuente: elaboracién propia

La expectativa o vinculo entre el esfuerzo y eledgsefio individuales es la
percepcion que tiene la persona trabajadora deefgereer un esfuerzo determinado
resultard en un nivel de desempefio acorde. El irentre desempefio y recompensa es
gué tan duro cree la persona que debe laboraopteaer una recompensa en el trabajo. El
atractivo de la recompensa es el valor que le l@aarecompensa determinada y es lo que
la mantiene motivada, a medida que lo recibido al@rhpresa sea importante a nivel
personal.

En este sentido, Robbins y Coulter sefialan:

La clave de la teoria de las expectativas es cardpreel objetivo de un
individuo y el vinculo entre el esfuerzo y el depefip, entre el desempefio y
las recompensas y, por ultimo, entre las recomgegyst satisfaccion de
objetivos individuales (2005, p. 405).

Cabe destacar que lo que motiva a las personasin sesta teoria, son las
percepciones, no la realidad, por lo que si elgrexisse siente valorado en la compafia y
cree que sus esfuerzos estan dando resultadosesa@ motivacion sera alto, aunque los
incentivos sean no remunerados.

Marrugo y Pérez hacen referencia de Varela Ju2@96], quien afirma en su libro

Administracion de la Compensacion: Sueldos Saldfi@stacionesque el modelo
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motivacional de Victor Vroom manifiesta que la mation del ser humano es el resultado

de multiplicar tres factores:

Valencia: es el nivel de deseo de una personalpamnzar una meta u objetivo,
este nivel varia de persona en persona y es pagiblearie en el transcurso del
tiempo, ya que esta condicionada por la experiesgiandividuo. El rango de
valores que admite la valencia es entre -1 y 1n@maina persona no quiere
llegar a un determinado resultado, el valor adaptsl-1. Cuando el resultado
le es indiferente, el valor es 0. Y cuando la peaispretende alcanzar un
objetivo, su valor sera 1. De esta manera se mddivalencia de los objetivos.
Expectativa: es la conviccidon que posee la pergenque el esfuerzo con que
trabaje producira el efecto deseado. Las expeatatiependen en gran medida
de la percepcion que tenga la persona de si miSnla:persona considera que
posee la capacidad para lograr el objetivo le as&gal mismo una expectativa
alta; en caso contrario, le asignard una expeatdiiéja. Las expectativas son
medidas con una variacion entre 0 y 1.

Instrumental: representada por el juicio que raal@ persona de que la
empresa valorard y recompensara su trabajo realiEdd/alor asignado a este
varia entre 0 y 111 (2012, p. 19).

Estos factores indican que las personas influyeeleambiente laboral seguin sus
expectativas, deseo de cumplir sus metas y conobiendran algun tipo de recompensa
por su buen desempefio.

Sin embargo, a pesar de las diferentes formas tijim @l departamento o division
de recursos humanos y los demas departamentosedeplasa para motivar a su personal,
es importante realizar programas de retencion gci@, pues el mercado cuenta con
infinidades de empresas que buscan cazar losdalbotmanos de otras organizaciones.

Para que el proceso de retencion de personal setivef es importante que la
planificacion de los procesos de reclutamient@cs@bn, contratacién e induccion sean los

adecuados, ademas de motivar a las personas clabas y tener beneficios e incentivos
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acordes con las necesidades del personal y de peesa) para lograr los objetivos en
conjunto y asi las personas se sientan identificpdea con la organizacion.

Segun Robbins y Judge, la rotacion es “el retironp@ente de una organizacion, y
puede ser voluntario o involuntario. Una tasa dacion elevada da como resultado costos
mas altos de reclutamiento, seleccion y capaciadid009, p. 29). Toda organizacion
requiere mantener a su personal satisfecho parasiaepermanezca en sus trabajos por
tiempos indefinidos, con un buen desempeiio laboral.

En sintesis, “La administracion de recursos humaessuna funcion de la
organizacion relacionada con la provision, el ex@maiento, el desarrollo, la motivacion y
el Mantenimiento de los empleados” (De Censo, ydRw) 1996, p. 8). Siendo esta una de
las principales gestiones dentro de la organizagidas logra mantener un equilibrio entre
lo correspondiente al personal y su rendimienttaezjecucion de las labores, por lo que el
desempefio debe verse de forma estratégica pafta cayanizacion.

Por lo anterior, Chiavenato recalca lo siguiente:

La ARH tiene grandes cambios e innovaciones. Eajmente, en este tercer
milenio, debido a la creciente globalizacién de dmspresas y a la gradual
exposicion a la fuerte competencia mundial; acteabey cuando las palabras
de moda son productividad, calidad y competitividad este nuevo contexto,
las personas ya no son un problema para las oggamiees sino la solucion de
sus problemas. Las personas ya no son un desadisa ventaja competitiva
para aquellas organizaciones que saben manejadagersonas ya no son el
recurso organizacional mas importante sino el spdiacipal del negocio, el
gue le da dinamismo, vigor e inteligencia (200 &féio).

La administracion de recursos humanos viene a imgiéar dinamismo en las

personas colaboradoras para que estas sean saida drganizacion, busquen el
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cumplimiento de los objetivos, incremento de ladpidividad y un mejor ambiente

laboral, en otras palabras, el éxito de la empresa.
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Marco metodologico

El enfoque y el tipo de investigacion

Para examinar las estrategias utilizas por la idivigle Capital Humano como
promotoras de motivacion en relacién con el deflarycaumento de la productividad en la
empresa Tico Frut S.A., ubicada en el cantén deCzalos, en el afio 2019, se realizd un
analisis de la estructura organizativa, programasingentivacion laboral, indices de
productividad y ausentismo, rotacion de persoragdg motivacional y percepciéon de las
personas colaboradoras de la empresa, ademas mididde el perfil profesional del
personal de la planta para desarrollar la propugsstencentivacion aplicable a empresas
con perfil agroindustrial.

Se recolectd la informacion por medio de cuestiosarbitacoras e informes y
planes de la Division de Capital Humano relacionamalos temas a investigar. Los datos
obtenidos se analizaron para brindar recomendai@fierentes a las ventajas de planificar
e incorporar estrategias de motivacion ejercidaeléss Division de Capital Humano.

El enfoque de la investigacion es mixto. Segun Bledez y Mendoza (2008),

citados por Hernandez et al.

Representan un conjunto de procesos sistematicogirieos y criticos de
investigacion e implican la recoleccion y el andlide datos cuantitativos y
cualitativos, asi como su integracion y discusi@njunta, para realizar
inferencias producto de toda la informacion recaladetainferencias) y lograr
un mayor entendimiento del fendmeno bajo estud@@2p. 546).

Con la implementacién del enfoque mixto se logrératacionar la informacion

cualitativa y cuantitativa, para complementar hagia vision de como la Division de
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Capital Humano atiza la motivacion en las persdrasajadoras, utilizando estrategias de
compensacion que impacten en la productividad @éelaresa para realizar la propuesta de
incentivacion y resarcimiento en funcion del renidimo laboral en la planta procesadora
de jugos citricos en Tico Frut S.A.

Con esto se logra desarrollar con amplitud elgsog/ sobre todo una observacion
de datos que quizas no se reconocen al utilizainico enfoque de investigacion para el
problema planteado, lo cual enriquece en mayor goodn los procedimientos de
recoleccion, analisis y valoracion de informacion.

En esta investigacion se usé el disefio descrip@ocual implica analizar las
estrategias que la Division de Capital Humano cpnaonotora de motivacion en relacion
con el desarrollo y aumento de la productividadaeempresa Tico Frut S.A. en el afio
2019. A su vez, se complementoé el tipo correladjopaes “la utilidad y el proposito
principal de los estudios correlacionales son sebeio se puede comportar un concepto o
variable conociendo el comportamiento de otrasabées relacionadas” (Hernandez et al.
(2003, p. 106).

De esta manera, se logré saber el impacto de tugptigidad de la empresa a partir
de la implementacién de las medidas de motivac@icaaas por la Division de Capital
Humano y con ello plantear la propuesta de incaotbn y resarcimiento en funcion del

rendimiento laboral aplicable a empresas con pagfibindustrial.

Sujetos de estudio

La empresa Tico Frut S.A. esta constituida por Befd@as de Division, en las

cuales la Division Industrial y de Capital Humarom $as indicadas para acompafiar esta
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investigacion. Los sujetos a investigar fueron p@ssonas colaboradoras de la planta
procesadora de jugos citricos de la organizacidemas, se dio énfasis en la Division de

Capital Humano.

Muestra

De acuerdo con Hernandez et al., “La muestra egsencia, un subgrupo de la
poblacion. Digamos que es un subconjunto de elewenqie pertenecen a ese conjunto
definido en sus caracteristicas al que llamamodapidm” (p. 175). Debido a la gran
cantidad de personal de trabajo de la empresa Hiigb S.A., es importante reducir la
poblacion a una muestra determinada para reabzawkstigacion y lograr los objetivos
planteados. Dicha muestra seran las personas cathivas de la planta procesadora de
jugos citricos.

Existen dos tipos de muestra, probabilistica y rababilistica. Hernandez et al.
(2014) definen la muestra probabilistica como “Supg de la poblacion en el que todos
los elementos tienen la misma posibilidad de segigbs” (p. 175), y la muestra no
probabilistica o dirigida como “Subgrupo de la @mitbn en la que la eleccién de los
elementos no depende de la probabilidad, sinodediacteristicas de la investigacion” (p.
176).

En esta investigacién, se usO el muestreo no pilidiado, las técnicas por
conveniencia (segun se determine) y discrecioreblierdo con las personas claves que
aporten informacion relevante a la investigacigules permitio al equipo de investigacion
seleccionar de forma oportuna a las personas aaldd@s consideradas estratégicas para

obtener informacién completa en la aplicacion deingtrumentos de recoleccion de datos.
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Se entrevisto a todo el personal de los sectoregiviro, Empaque de Malla y
Mantenimiento Industrial, para un total de 83 peasotrabajadoras, segun disposiciones de

la gerencia de la Division de Capital Humano.

Fuentes de informacion

Por medio de las fuentes se logra obtener la irdoidm requerida para la
indagacion, obtencién y andlisis de datos. Con s#oidentifica la relacion entre las
estrategias de compensacion aplicadas por la Bivide Capital Humano con el impacto
en la motivacion de las personas colaboradoragyolductividad de la empresa Tico Frut
S.A., para presentar la propuesta de incentivagionesarcimiento en funcion del

rendimiento laboral afin al sector agroindustrial.

Fuentes primarias

Las personas colaboradoras de la planta procesddquaos citricos de la empresa
Tico Frut S.A. y la Division de Capital Humano faerlas seleccionadas para responder a
la técnica de entrevista estructurada de pregussiagabiertas y cerradas, por medio del
instrumento de cuestionario de preguntas mixtata Exnica servira para recopilar las
estrategias de compensacion aplicadas por la Bivide Capital Humano y el impacto de
la motivacion en las personas colaboradoras y ¢ayatividad de la empresa, de esta
manera se obtiene la informacion de forma direata pa investigacion y asi presentar la

propuesta de incentivacion y resarcimiento en fumdiel rendimiento laboral.
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Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias utilizadas fueron la teerxiatente sobre motivacion,
remuneraciones e incentivos, por ejemplo, las tesacionadas en antecedentes, entre
otros, y para efectos de la fundamentacion te&ecasaron los libros sobre administraciéon
e investigacion mencionados en la bibliografia. Bigémm la informacion referente a la
empresa Tico Frut S.A. se obtuvo por medio de deawos oficiales brindados por la

Divisién de Capital Humano y la Division Industrial

Estrategia metodologica

En este apartado se detalla cada objetivo con tadoiegia de recoleccion de datos
donde incluye la técnica a aplicar y el instrumeumibzado, asi como la metodologia de
analisis de datos correspondiente, para tener agegimiento debidamente estructurado,
tomando en cuenta la practicidad para su comprepi®s con una ejecucion concurrente
“se aplican ambos métodos de manera simultaneadkos cuantitativos y cualitativos se
recolectan y analizan mas o menos en el mismo G¥nfjdernandez et al, p. 546).

Se tabul6 la informacion con cuadros estadisticgsaficos mediante el programa
de Excel de Office, ademas de realizar cuadrosrighdie informacién. Posteriormente, se
procedio a analizar, describir y cruzar con laitepara llegar a conclusiones.

Para las preguntas en las cuales se responde erscala de regular a muy bueno,

se uso una ponderacidn, tal como se indica egléesite tabla:
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Tabla 1. Metodologia de ponderacion.

Muy Malo | Malo | Regular | Bueno | Muy Bueno
Peso asignado 1 2 3 4 5
Total de respuestas 2 6 24 34 12
Peso total por nivel de 2 12 72 136 60
satisfaccion (peso * total
respuestas)
Puntaje total 282
Total de untos posibles 390
Ponderacion (total puntaje/pts. posibles) 72,31%

Fuente: elaboracion propia

De esta manera, se asigna un peso a cada respuegtase multiplica por el total de

respuestas y se divide entre el puntaje maximo.

Metodologia para la recoleccion de informacion y mtedologia para el analisis

de informacion segun objetivos

Objetivo #1

Comparar los incentivos y beneficios que gozanpeassonas colaboradoras de
planta de la empresa Tico Frut S.A. y la influerguee ejercen en la productividad de la
empresa.

v" Metodologia de recolecciéon de datos

Se obtuvo la informacion por medio de reportes WEuaciones de desempefio,
programas de remuneraciones y de las métricaslidadtael area de planta de la Division
de Capital Humano y la Division Industrial. Estevib a desarrollar las variables:
beneficios, incentivos y rendimiento laboral. Adsiraplicar a las personas colaboradoras

de planta la entrevista semiestructurada de pragusemiabiertas por medio del
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cuestionario que contiene preguntas mixtas, cofineblle indagar si los incentivos vy

beneficios determinan su productividad.

v" Metodologia de andlisis de datos

Al indagar las variables mencionadas, se procegiasmar la informacion en una
matriz acorde con la comparacién de los incentivdeneficios que gozan las personas
trabajadoras y determinar si por medio de ellde@g& un aumento en la productividad de
la empresa al correlacionar las variables condssltados de las métricas de calidad.

Lo anterior con el fin de contrastar la teoria y plarcepcion del equipo de
investigacion al plantear hipétesis de la reladideentivo/desempefio, pues si se logra
comparar el uso o no de los incentivos y el redaltabtenido a causa de este puede
convertirse en un buen desempefio o0 en mal desempetadizar y determinar la
informacién de las personas colaboradoras condasfltios e incentivos que gocen para

tabularla y cruzarla con la alta o baja productdi@éntre estos.

Objetivo #2

Identificar la percepcién de motivacion que tietespersonas colaboradoras de las
secciones de Mantenimiento Industrial, Packing ldoud/ivero de la empresa Tico Frut
S.A. al recibir y gozar de los incentivos y beneficen el desarrollo de sus actividades

productivas dentro de la organizacion.
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v" Metodologia de recoleccion de datos

La técnica planteada fue la entrevista semiestradtude preguntas semiabiertas,
utilizando el cuestionario que contiene preguntastas. Segun Phillips et al. (2013),
citados por Hernandez et al., (2014), “Las preguatdertas proporcionan una informacion
mas amplia y son particularmente utiles cuandcenerhos informacion sobre las posibles
respuestas de las personas o la que tenemos disiemde” (p. 221). Esto porque es
necesario conocer la percepcion de las personabaraldoras de la planta procesadora de
jugos citricos al tener y utilizar incentivos y kénios que aporten a la motivacion laboral.
Ademas, se utilizaron los siguientes reportes.cexlde calidad, rotacién laboral, indices

de ausentismo, provenientes de la Division de @baditmano y la Divisién Industrial.

v' Metodologia de andlisis de datos

Con los datos obtenidos del cuestionario, se w@aaliv cuadros y graficos de
tabulacion con las respuestas de las preguntesdestrCon la informacion brindada en las
preguntas abiertas se realizaron tablas para deterrta percepcion de las personas
colaboradoras al recibir y gozar de beneficioscentivos. Ambos resultados se cruzaron
con los indices de calidad, rotacion laboral ecadie ausentismo de la empresa con el fin
de asociar las estrategias que la Division de @lapitmano utiliza con el impacto que
tiene sobre la aprehensién de la motivacién depkrsonas trabajadoras durante sus

actividades productivas dentro de la organizacion.
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Objetivo #3

Describir el impacto en la productividad de la easpr Tico Frut S.A., consecuente
de la implementacion de estrategias de motivacpitaalas por la Division de Capital
Humano hacia las personas colaboradoras de lamsesade Mantenimiento Industrial,

Packing House y Vivero de la empresa Tico Frut S.A.

v" Metodologia de recolecciéon de datos

El cuestionario sobre motivacion aplicado en eétbp niimero dos brinda el grado
de motivacion de las personas colaboradoras diataapprocesadora de jugos citricos vy,

por medio de la Division Industrial, se obtuvietos indices de calidad.

v' Metodologia de andlisis de datos

Se usaron graficos y cuadros de los datos ya tdmilen el objetivo dos, para
analizar los resultados y obtener conclusionesrdpgacto en la productividad. Luego se
correlaciond con los indices de calidad y la teoldgrando una triangulacion de la
informacidn para describir el impacto de la protidad con la aplicacion de estrategias
motivacionales provenientes del personal de Cagitaiano, para proceder a consultar con
un profesional de estadistica o contabilidad s@bradecuado uso de la informacion y

deducciones determinadas.
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Objetivo #4

Elaborar una propuesta de incentivacion y resaecitaien funcion del rendimiento

laboral aplicable a empresas con perfiles profedesnafines al sector agroindustrial.

v" Metodologia de recolecciéon de datos

Se aplic6é un cuestionario de preguntas mixtas pamacer el perfil profesional de
las personas colaboradoras de la planta, dondge dercexperiencia, nivel académico,
habilidades, entre otros aspectos fundamentalesiejoe poseer el personal para cumplir
con el perfil profesional adecuado al sector aghastrial; también se hizo una recopilacion
tedrica sobre manuales de puestos. Cabe recalealicha informacion se fue recolectando
desde el inicio de la investigacion y conforme se fivanzando con los objetivos

anteriores.

v' Metodologia de andlisis de datos

Con el fin de reconocer la informacion asertivaapal planteamiento del perfil
profesional, se tabularon y analizaron los datesjados durante toda la investigacion,
ademas de la teoria para confeccionar la propgestaontemple incentivos y beneficios,
resarcimiento, rendimiento laboral en beneficio uoutle las personas colaboradoras y la

empresa para la que presten sus servicios.
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Triangulacion

En el andlisis de los datos de la investigaciontsizé la triangulacion como guia.
De acuerdo con Okuda y Gomez, “La triangulacionedeere al uso de varios métodos
(tanto cuantitativos como cualitativos), de fuerdesdatos, de teorias, de investigadores o
de ambientes en el estudio de un fenbmeno” (200%)pLa triangulacion permite
comparar y unificar los datos obtenidos de la itigasion con el fin de observar los
resultados.

Con ello se analizan las variables de motivaciéogyctividad, satisfacciéon laboral,
incentivos, beneficios, rendimiento laboral, conuento de las personas colaboradoras
sobre los incentivos y beneficios que pueden gaasir,como de las remuneraciones y
diferentes estrategias que utiliza la Division dgi@l Humano de la empresa Tico Frut
S.A., para la interpretacion de los resultadosjadas en la investigacion y lograr realizar
la propuesta de incentivacion y resarcimiento lab@&abe destacar que en este proceso se
pasa por diversos filtros acorde con los y lasgwiohales que acompafan la investigacion,

lo que ayuda a un resultado preciso y concreto.

Matriz de operacionalizacion de objetivos

El proceso de medicion se define como “el proceswincular conceptos abstractos
con indicadores empiricos” (Hernandez et al., 2004,273). De esta manera, la
operacionalizacion de las variables consiste emidefariables en funcion de indicadores
que puedan medirse. En este proceso se hizo unkdaln, clasificacion y en algunos
casos cuantificacion de los datos logrados defunmsgnto seleccionado para recolectar

informacion.
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Matriz de operacionalizacion de objetivos

Tema

Problema de investigacion

Objetivos Especificos

Yariables

Definicion Conceptual

Indicadores

Definicion Instramental

Andliziz de |y divizion de copital
humano como promotor de
motivacion en relacidn al dezarrollo
y aumento de |y productividad en by
empreza Tico Frut $.4, ubicada en ¢l
Cantén de San Carloz, en ¢l afio
2019,

iComo la divizion de capital humano
atiza |y motivacion enlos
trabajadores, utilizando eztrateqivs
de compenzacion que impacten en ly
productividad de la empreza pary
realizar una propuesta de
incentivacion y rezarcimiento en
funcion del rendimicnto laboral en en
s planta procezadora de jugos
citricos en Tico Frut $.4, ubicads en
¢l Canton de San Carloz, en ¢l afo
20197

Identificar la relacion entre lag
estrategios de compenzacion
aplicadaz por la divizion de capital
humano con ¢l impacto en ly
motivacion de loz colsboradores y
la productividad de la empreza, para

1.Comparar loz incentivoz y
beneficioz que godan los
colaboradorez de ly empreza Tico
Frat $.4 y la influencia que ejercen en
s productividad de s empreza,

Incentivos,

Loz incentivoz y beneficios zon uny
inversion 3 s productividad de la
emprezy, puezto que umenta hy

Beneficios,

motivacion, Iy competencia zana y 28
qenera una cultura boral de mejors
de productividad, "Al vincular laz
recompenzaz con ¢l dezempetio
laboral, z¢ incita 3 loz empleados o

Evaluaciones de desempeno,

Programaz de remuneraciones,

Reportes de la divizion de capital
humane,
Entrevizta estructurad de
prequata semiabicrtas

Rendimiento laboral,

hacer un ezfuerzo adicional para
ayudar 3 que 2 equipo tenga éxito”
(Bedodo y Giglio, 2006, p. 49).

Métricaz de produccion,

(Cuestionario de prequntaz mixtaz).

Ia Formulacion de una propucsta de
incentivacion y rezarcimicnto en
funcion del rendimicnto laboral en la
planta procezadora de jugos
citricos en Tico Frat $.4, ubicada en
¢ Cantdn de San Carloz, en ¢l afo
2019,

2. dentificar I percepcion de
motivacion que tienen los
colaboradores de |z zecciones de

Motivacién,

Para lograr la motivacion s¢ necesity
analizar varioz motivoz que tengan
laz perzonaz, puez no hay zolo uno,
7ino que az razonez de estar
motivado pueden zer tan variadaz

Mantenimicato Induztrial, Packing
Houze (Empaque de Malla) y Yivero
de |y Empreza Tico Frut $.4 3l
recibir y godar de loz incentivos
beneficioz en ol dezarrollo de 2uz
actividades productivaz dentro de v
OrgUNizCion..

Conocimicnto de loz colaboradores
sobre loz incentivoz y beneficios,

como complejas seqin | mente
humana, y pueden variar con ¢l pazo

deltiempo, "L conducta no ly
provoca hunca un zolo motivo, zino
que ¢2td en funcion de una pluralidad

de motivos dominantes y

subordinados que actian juntos eh
forma compleja” (Reeve, 1394, p. 6),

indices de calidad.

Rotacién laboral,

4 0
Indices de auzentizmo,

Reporte de I divizion de capital
humano,

Aprovechamicnto de loz incentivos
y beneficios de loz colaboradores
de planta,

Conocimiento de loz colaborad

Entrevizta estructurada de
preguntaz semiabiertas

de 2uz beneficios ¢ incentivos,

(Cueztionario de preguntaz mixtaz).

Fuente: elaboracion propia.
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humano como promotor de

2019,

Andliziz e la divizién de capital

motivacion en relacion al desarrollo
y aumento de |y productividad en s
empreza Tico Frut $.4, ubicada en el
Cantén de San Carloz, en ¢l afio

atiza [ motivacion en log
trabajadores, utilizando

9

productividad de Iy empreza para
realizar una propuesta de
incentivacion y rezarcimiento en

la planta procezadora de jugoz

¢l Cantdn de San Carloz, en ol afio
20197

de compenzacion que impacten en ly

funcidn del rendimiento laboral en en

citricos en Tico Frut $.4, ubicada en

estrategios de compensacion
aplicadas por la divizion de capital
humano con ¢l impacto ¢n ly
motivacion de los colaboradores y
I productividad de Iy empreza, para
Ia formulacién de una propuesta de
incentivacion y rezarcimiento en
funcién del rendimiento laboral en ly
planta procezadors de jugos
citricoz en Tico Frut $.4, ubicada en
¢l Cantdn de San Carloz, en ¢l afo
2013,

s calidad del desempeto, bajos,
rotacion, rendimicnto, ete.” (Chiang,
Martin, y Néfes, 2010, p. 16).

Matriz de oper lizacion de objeti
Tema Problema de investigacion Objetivo General Objetivos Ezpecificos Yariables Definicion Conceptual Indicadores Definicion Instramental
“La satizfaccion hboral ez
importante ¢n ¢l eztudio del
3. Dezcribir ¢ impacto ¢n ly , comportamicnto organizacional o
productividad de h Empreza Tico Motivacién. porque para la mayoria d¢ lo Grado de motivacion
Frut $.4, conzecuente de ly trabajadores conztituye un fin en 2
implementacion de estrategins de mizma o un medio hacia ¢f objetive Entrevista estructurada de
motivacion aplicadaz por la Divizién de | zatisfaceion personal. preguataz semiabiertaz
de Capital Humano hacia loz Azimizmo, Iy zatizfaccion y Iy (Cuestionario de preguntas mixtaz).
colaboradores de laz secciones de inzatizfaccion laboral estin Aplicada en ¢l objetivo nimero doz.
Mantenimicnto Induztrial, Packing az0¢iadaz con un gran nimero de
Houze (Empaque de Malla) y Vivero Indicadorez de productividad indicadorez organizacionales como Métricas de ealidad.
, - . Identificar a relacién entre laz de by Empreza Tico Frot .4,
iComo la divizion de capital humano

4. Elaborar una propuesta de
incentivacion y rezarcimiento en
funcién del rendimicnto laboral
aplicable 3 Emprezaz con perfiles
profezionales afinez al sector

agroindustrial,

Incentivoz y benficios,

“La adminiztracion de recurzos

Rezarcimiento,

h ¢z una funcion de Iy
organizacion relacionada con la
provizion, ¢l entrenamicnto, ¢l
dezarrollo, ly motivacion y ¢l

Rendimiento laboral,

Perfil profezional del perzonal de
planta.

de loz empleadoz”
(D¢ Cenzo, y Robbinz, 1936, p. 8).
Siendo é2ta una de laz principales

Perfil profezional de loz

L
gestionez dentro de Iy

laboradores de planta

f Tenely. pi Ami,
(exp , hivel

¥ que logra mantener un equilibrio
entre lo correzpondiente al perzonal
y ¢l rendimicnto del mizmo en la
cjecucion de laz labores, por lo que
2u dezempedio debe ser visto de
forma estratégica para con ly
organiaacion,

habilidadez, entre otroz azpectos).

Entrevizta estructurada de
preguntaz semiabiertaz
(Cueztionario de preguntaz mixtaz).

Andliziz y deseripcion de ly
investigacion tedrica referente 3 ly
eztructura organizacional.

Manual de Puestoz,

Andliziz de datos,

Rezultados.,

Fuente: elaboracion propia.
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Resultados

A continuacién, se presentan los resultados olientdas la aplicaciéon de los

diferentes instrumentos en las tres secciones edmpaesa Tico Frut S.A., Mantenimiento,

Packing House y Vivero.

Aspectos generales

Genero del personal

Tabla 3. Género del personal

Mantenimiento | Packing House Vivero Total
Femenino 0 10 9 19
Masculino 22 4 33 59

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadb, indicado en el objetivo 2.

Del total de los 78 las personas trabajadoras westaelas, 59 son hombres y 19
mujeres. En la seccion de Mantenimiento solo teab&jombres y la seccién de Packing

House es la que mas mujeres tiene.

Edad del personal

Tabla 4. Edad del personal

Mantenimiento | Packing House Vivero Total
20-29 3 4 2 9
30-39 4 6 9 19
40-49 8 2 18 28
50- 59 5 2 11 18
60y mas 2 0 2 4

Fuente: elaboracion propia a partirsteldeo realizado, indicado en el objetivo 2.
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La mayoria de las personas trabajadoras tienen edkad los 40 y 49 afos. El
segundo grupo mayor es el de los 30-39 afios. Spkrsgbnas son mayores a 60 afios, la

edad para retirarse es de 63 afos para las myjétepara los varones.

Figura 2. Edad del personal

Edad
20 18
o 11
p- 9
= 10 8
8 6 g
3 4 4
2 2 2 2 2
nl i u m e
0
20-29 30-39 40- 49 50-59 60y mas

Rango de edad

® Mantenimiento  m Packing House Vivero

Fuente: elaboracion propia.

Estado civil

Tabla 5. Estado civil del personal

Mantenimiento | Packing House Vivero Total
Soltero/a 1 3 10 14
Casado/a 12 3 18 33
Unidn libre 7 5 8 20
Divorciado/a 1 1 0 2
Separado/a 0 2 4 6
Viudo/a 1 0 2 3

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.
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La mayoria de las personas trabajadoras estanasasaeh union libre. Unicamente

2 personas indicaron estar divorciadas y 3 somagiud

Cantidad de hijos

Tabla 6. Cantidad de hijos del personal

Cantidad de hijos | Mantenimiento| Packing House Vivero
Total 22 14 42
0

Nl |WIN |-
N |W |00 |01 |W |-
OIOIN|WIN |~ W
NIN|O|O|O |~ ]|

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

Las personas trabajadoras que tienen hijos son&bqgue no tienen son solo 12. La

mayoria tienen 3 hijos.

Figura 3. Cantidad de hijos del personal
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Fuente: elaboracion propia.
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Domicilio del personal

Tabla 7. Domicilio del personal

Mantenimiento | Packing House Vivero Total
Casa propia con su familia materna/paterna 5 5 10 20
Casa alquilada con su familia materna/paterna 0 1 1 2
Casa propia con su pareja 12 5 20 37
Casa alquilada con su pareja 3 1 2 6
Solo en casa propia 0 1 2 3
Solo en casa alquilada 0 1 1 2
Casa alquilada con personas que no son de su familia 0 0 0 0
Otro 2 0 6 8

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadt, indicado en el objetivo 2.

Viven en casa propia con su pareja 37 personaajaiddras de la empresa, este es el

grupo mas alto, seguido por las 20 personas guenv@n casa propia con su familia

materna/paterna.

Escolaridad

Tabla 8. Escolaridad del personal

Mantenimiento| Packing House Vivero Total
Primaria incompleta 6 1 9 16
Primaria completa 7 6 23 36
Secundaria incompleta 5 4 6 15
Secundaria completa 3 2 2 7
Universidad incompleta 1 0 0 1
Universidad completa (Diplomado, Bachillerato o Licenciatura) 0 0 1 1
Postgrado universitario (Maestria o Doctorado) 0 0 0 0
Otro 0 1 1 2

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadb, indicado en el objetivo 2.

Las personas trabajadoras del sector de Mantertorienen mayor escolaridad que
los otros dos sectores. Cabe destacar que, eatet de Vivero, muchas indicaron no saber

leer, por lo que la entrevista se tomé de manexia or
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Estudios

Tabla 9. Personal que estudia actualmente

Mantenimiento | Packing House Vivero Total
Si 1 3 1 5
No 21 11 41 73

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadt, indicado en el objetivo 2.

De las personas trabajadoras 5 estudian actualpi@ntestantes 73 no estudia.

Ao de ingreso

Tabla 10. Afio de ingreso del personal

Aino Cantidad Anho Cantidad Ao Cantidad
1988 2 2000 3 2012 2
1989 1 2002 6 2013 3
1991 1 2005 1 2014 2
1994 1 2006 2 2015 3
1995 2 2007 1 2016 8
1996 2 2008 1 2017 7
1997 3 2009 5 2018 2
1998 2 2010 4 2019 3
1999 1 2011 10

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadt, indicado en el objetivo 2.

En el afio 2011, entraron 10 personas trabajaddeasmapresa. Este es el grupo mas
alto, sin embargo, muchas ya habian sido contratpda servicios profesionales en el
pasado, por lo que ya conocian la organizacidnedastes. Estas personas colaboradoras

vuelven més tarde a ser contratadas por Tico FAutc®n tiempo indefinido.



Figura 4. Ao de ingreso del personal, presentademprango de afos
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Fuente: elaboracién propia.

Ascensos recibidos

Tabla 11. Personal que ha logrado un ascenso desdepuesto original

2010-2019

Respuesta

Mantenimiento | Packing House |Vivero Total Relativo
Si 10 2 6 18 23%
No 12 12 36 60 77%
78 100%
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Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadd, indicado en el objetivo 2.

Solo 18 personas trabajadoras, un 23% del totalpgrado un ascenso desde su

puesto original. La mayor parte son hombres, coedesl entre los 30 y los 60 afios,

casados y con hijos, viven con el grupo familiaolo han estudiado la primaria completa.

El 94% no estudia y la mayoria no han logrado geraso laboral desde que ingresaron.
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Muchas han trabajado por servicios profesionalesleerempresa, de forma
intermitente, hasta que son contratadas, por |9 gueque la fecha de contratacion es
reciente, conocen Tico Frut desde hace varios afios.

Jornada laboral

Tabla 12. Jornada laboral del personal

Mantenimiento| Packing House Vivero Total
Ordinaria de 8 horas 21 14 41 76
Nocturna de 6 horas 0 0 1 1
Mixta de 7 horas 1 0 0 1

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadb, indicado en el objetivo 2.

La mayoria de las personas trabajadoras tienedaroalinaria de 8 horas. Quienes
laboran Mantenimiento tienen jornada de 12 horasiadi, una semana de dia, otra de

noche, durante el periodo de zafra, periodo que Sluneses, entre diciembre y mayo.

Horas de trabajo

Tabla 13. Horas de trabajo semanal del personal

Mantenimiento| Packing House Vivero Total
0-20 0 0 0 0
21-30 0 0 0 0
31-40 0 0 0 0
41- 50 5 13 42 60
51- 60 17 1 0 18

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadt, indicado en el objetivo 2.
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Las personas trabajadoras del sector de Mantertongan quienes laboran mas
horas semanales, los sectores de Packing HouseeyoMrabajan en su mayoria entre 41 y
50 horas.

Las personas trabajadoras de Mantenimiento Indudienen mayor preparacion
académica, un mayor salario que en los otros ssgt@ero en la temporada de zafra
trabajan en turnos de 12 horas, alternandose umansede dia y otra de noche. El resto del
afio lo trabajan 8 horas en horario diurno.

El personal de este sector tiene mayor conocimigatos beneficios de la empresa
y usa mas el subsidio de alimentacién. Tambiércindstar mas motivado en su trabajo,
tener buen ambiente fisico de trabajo y es la Usécaion en donde han ascendido de su

puesto de trabajo inicial.

Salario mensual

Tabla 14. Salario mensual del personal

Mantenimiento | Packing House Vivero Total
¢1.00y €299.999,00 2 14 37 53
€300.000,00 y ¢399.999,00 15 0 19
Mas de ¢400.000,00 5 0 1 6

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadt, indicado en el objetivo 2.

Las personas trabajadoras de Mantenimiento somégares pagadas. Los sectores
de Packing House y Vivero reciben en promedio aldnferiores a 300,000.00 colones

mensuales.



Trabajo nocturno
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Tabla 15. Frecuencia en que el personal debe laborde noche

Frecuencia

A-Nunca |B-Casinunca|C- Aveces|B - Casisiempre|E - Siempre
Total 45 6 19 7 1
Mantenimiento 7 1 6 7 1
Packing House 1 3 10 0 0
Vivero 37 2 3 0 0

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

El 58% de las personas trabajadoras indica nuabajar por la noche. El sector de

Mantenimiento es el Unico que indica trabajar sesnpre y siempre por la noche.

Figura 5. Frecuencia en que el personal debe labarde noche
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Jornada extra

Tabla 16. Frecuencia en que el personal debe quedardespués de la jornada

Frecuencia
A-Nunca |B-Casinunca|C-Aveces|B - Casisiempre|E-Siempre
Total 16 16 35 10 1
Mantenimiento 3 4 9 5 1
Packing House 0 0 9 5 0
Vivero 13 12 17 0 0

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

La mayoria de las personas trabajadoras indicama greees deben quedarse después

de la jornada. Solo 1, de Mantenimiento, indica gienpre se queda después de la

jornada.

Figura 6. Frecuencia en que el personal debe queda después de la jornada
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Trabajo en dias libres

Tabla 17. Frecuencia en que el personal debe laberdomingos y dias festivos

Frecuencia
A-Nunca [B-Casinuncal|C- Aveces|B - Casisiempre|E - Siempre
Total 36 10 21 9 2
Mantenimiento 4 2 7 7 2
Packing House 2 2 8 2 0
Vivero 30 6 6 0 0

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

Pocas personas trabajadoras indican trabajar domipglias festivos con mayor

frecuencia, la mayoria dice que nunca o casi nimdabe hacer.

Figura 7. Frecuencia en que el personal debe labardomingos y dias festivos
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Fuente: elaboracion propia.



Beneficios otorgados al personal
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A continuacion, se presentan los resultados oltenidel diagnostico de los

beneficios otorgados a las personas colaboraderdgd Frut S.A.

Asociaciéon Solidarista

Tabla 18. Acerca del beneficio de Asociacion Solidata

Si - Lo conoce[No - Lo conoce |Si - Lo utiliza [No - Lo utiliza
Total 76 2 56 22
Mantenimiento 22 0 19 3
Packing House 14 0 12 2
Vivero 40 2 25 17

Fuente: elaboracion propia a partirsteldeo realizado, indicado en el objetivo 2.

El 97% de las personas trabajadoras conocen astfidie y el 72% lo utiliza.

Figura 8. Acerca del beneficio de Asociacion Solidata
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Subsidio alimenticio

Tabla 19. Acerca del Subsidio Alimenticio

Si - Lo conoce

No - Lo conoce

Si - Lo utiliza

No - Lo utiliza

Total 77 1 55 23
Mantenimiento 22 0 22 0
Packing House 14 0 11 3
Vivero 41 1 22 20
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Fuente: elaboracion propia a partir deldeo realizado, indicado en el objetivo 2.

El 99% de las personas trabajadoras conocen dsteligu Solo una persona indica

no conocerlo. El personal con menor salario eeéVigero y Packing House y lo utiliza

menos, porgue le parece mas econdmico traer almuwirgde la casa. El 71% de las

personas colaboradoras si lo aprovecha.

En los sectores de Packing House y Vivero, lasopastrabajadoras tienen menos

preparacion académica, trabajan en turnos diuradsltbras, tienen un salario mas bajo y

menos conocimiento de los beneficios que brindem@resa. Muchas de ellas no usan el

subsidio de alimentacion porque es mas barato laa@ymida desde casa, a pesar de que

tienen mayor porcentaje de subsidio que en lossagextores; muchas no conocen el

beneficio de permiso con goce de salario. El pedsdel sector de Vivero es el que mas

indica tener mal ambiente fisico de trabajo, haaeha calor.
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Figura 9. Acerca del subsidio alimenticio
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Preaviso

Tabla 20. Acerca del preaviso

Si - Lo conoce|No - Lo conoce (Si - Lo utiliza |No - Lo utiliza
Total 62 16 7 71
Mantenimiento 17 5 4 18
Packing House 14 0 1 13
Vivero 31 11 2 40

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadd, indicado en el objetivo 2.

El 79% de las personas trabajadoras conocen dmlipoe Este beneficio no se usa

Si no se renuncia a la empresa, por lo que sol®%rafirma haberlo usado ya que han

contado con al menos dos contratos en la organizaci
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Figura 10. Acerca del preaviso
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Ambulancia

Tabla 21. Acerca de la ambulancia

Si - Lo conoce|No - Lo conoce |Si - Lo utiliza [No - Lo utiliza
Total 75 3 21 57
Mantenimiento 20 2 4 18
Packing House 14 0 4 10
Vivero 41 1 13 29

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadd, indicado en el objetivo 2.

El 96% conoce de este beneficio, solo el 27% ladado, porque los demés no lo

han necesitado. El vehiculo esta debidamente faewtd por lo que es facil reconocer su

utilizacion.
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Figura 11. Acerca del beneficio de ambulancia
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Medico de empresa

Tabla 22. Acerca del beneficio de médico de empresa

Si - Lo conoce|No - Lo conoce |Si - Lo utiliza [No - Lo utiliza
Total 76 2 63 15
Mantenimiento 21 1 21 1
Packing House 14 0 1 13
Vivero 41 1 41 1

Fuente: elaboracion propia a partir debdeanrealizado, indicado en el objetivo 2.

El 97% de las personas trabajadoras conoce estdidiery el 81% lo ha usado. En

general, a todas les parece importante que hayaonéd la empresa. Ademas ayuda a la

prevencion de las enfermedades de los colaboradores
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Figura 12. Acerca del beneficio de médico de empiaes
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Fuente: elaboracion propia.
Subsidio por fallecimiento

Tabla 23. Acerca del subsidio por fallecimiento

Si - Lo conoce

No - Lo conoce

Si - Lo utiliza

No - Lo utiliza

Total 72 6 16 62
Mantenimiento 19 3 18
Packing House 14 0 1 13
Vivero 39 3 11 31

Fuente: elaboracion propia a partir deldeo realizado, indicado en el objetivo 2.

El 92% de las personas colaboradoras conocen ese&fidio, pocas lo han usado,
solo el 21%, pero es comprensible por la naturadezaste subsidio. Cabe destacar que este

subsidio cubre en caso de fallecimiento de un fangkrcano.
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Figura 13. Acerca del subsidio por fallecimiento
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Transporte

Tabla 24. Acerca del beneficio de transporte

Si - Lo conoce [No - Lo conoce |Si - Lo utiliza |No - Lo utiliza
Total 76 2 65 13
Mantenimiento 21 1 17 5
Packing House 14 0 14 0
Vivero 41 1 34 8

Fuente: elaboracion propia a partirsteldeo realizado, indicado en el objetivo 2.

La gran mayoria, un 97%, conoce este beneficio88% lo utiliza, quienes que no

lo usan tienen vehiculo propio.



Figura 14. Acerca del beneficio de transporte
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Permiso con goce de salario

Tabla 25. Acerca del permiso con goce de salario

Mantenimiento
Packing House

Vivero

Si - Lo conoce|No - Lo conoce [Si - Lo utiliza |No - Lo utiliza
Total 63 15 34 44
Mantenimiento 19 3 9 13
Packing House 13 1 10 4
Vivero 31 11 15 27

Fuente: elaboracion propia a partirsgeldeo realizado, indicado en el objetivo 2.
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El 81% de las personas trabajadoras conocen aséfidie. Aunque el 56% indica

no utilizarlo, casi todos han usado el beneficiontico de empresa, el cual atiende en
horario laboral, por lo que la persona trabajadmstéh gozando del permiso con goce de

salario al acudir al médico de empresa, aunquenozca este beneficio. También muchas

personas trabajadoras asisten a citas o0 a recoggicinas en el hospital en horario de

trabajo e ignoran que estan gozando de este permiso
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Figura 15. Acerca del permiso con goce de salario

Permisos con goce de trabajo

50
40
31
S 30 27
% 19 B Mantenimiento
8 20 15 Packing House
13 13
11 9 10 — .
Vivero
10 ;
3 4
1
0
Si-Loconoce No-Loconoce Si - Lo utiliza No - Lo utiliza

Conocimiento del beneficio e incentivo
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Uniforme

Tabla 26. Acerca del beneficio de uniforme

Si - Lo conoce|No - Lo conoce |Si - Lo utiliza |No - Lo utiliza
Total 78 0 78 0
Mantenimiento 22 0 22 0
Packing House 14 0 14 0
Vivero 42 0 42 0

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

Este beneficio es obligatorio, por lo que todoeakpnal utiliza uniforme en horario
de trabajo. A pesar de ahorrar a las personas @miara de su propia ropa para trabajar,

muchos manifiestan que les disgusta el uso debumd.
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Figura 16. Acerca del beneficio de uniforme
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Actividades sociales

Tabla 27. Acerca del beneficio de actividades sot@a, deportivas y culturales

Si - Lo conoce|No - Lo conoce |Si - Lo utiliza [No - Lo utiliza
Total 74 4 46 32
Mantenimiento 21 1 16 6
Packing House 14 0 11 3
Vivero 39 3 19 23

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadd, indicado en el objetivo 2.

El 95% de las personas trabajadoras conocen estdidie, pero el 41% no lo
utiliza, pues indican que no tienen tiempo para éstas actividades. También mencionan

aprovechar el tiempo libre para pasarlo con suditen
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Figura 17. Acerca del beneficio de actividades sates, deportivas y culturales
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Vacaciones

Tabla 28. Acerca del beneficio de vacaciones

m Mantenimiento
Packing House

Vivero

Si - Lo conoce [No - Lo conoce |Si - Lo utiliza |[No - Lo utiliza
Total 76 2 74 4
Mantenimiento 21 1 21 1
Packing House 14 0 14 0
Vivero 41 1 39 3

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

Casi todo el personal conoce y utiliza este beimgflues es muy comun ademas

gue la ley lo regula. Se les otorgan 12 dias dacranes por afio, en el primer afio de

trabajo o el equivalente a cincuenta semanas Hejér@ontinuo, luego cada afio laborado

va ganando 1 dia extra de vacaciones hasta lldgar2® dias de vacaciones anuales.



Figura 18. Acerca del beneficio de vacaciones
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Figura 199. Uso y conocimiento de cada beneficio pparte del personal
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Otros aspectos

Motivacion

Tabla 29. Grado de motivacion que el trabajo le prporciona al personal

Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 2 6 24 34 12
Mantenimiento 1 2 6 5 8
Packing House 0 1 5 6 2
Vivero 1 3 13 23 2

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadd, indicado en el objetivo 2.

En general, las personas trabajadoras tienen um tivel de motivacion. El 90%
indica tener un grado de motivacion de regular & bweno. Es posible que, como las
entrevistas no son anonimas, las personas colabvasmde hayan sentido forzadas a

responder de la forma en que lo hicieron. La paién de este cuadro es de un 73%.

Figura 20.20 Grado de motivacion que el trabajo Iproporciona al personal
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Reconocimiento en el trabajo

Tabla 30. Grado en que reciben reconocimiento poi &abajo

72

Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 15 11 30 16 6
Mantenimiento 3 4 8 4 3
Packing House 0 0 9 3 2
Vivero 12 7 13 9 1

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

El reconocimiento que reciben las personas trabegades regular, en promedio. El

personal de Vivero es el que menos reconocimiertiza recibir. Se debe fortalecer esta

variable. La ponderacion de este cuadro es de 4n 60

Figura 21. Grado en que reciben reconocimiento pael trabajo
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Agrado por tareas realizadas

Tabla 31. Agrado por las tareas a realizar

Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4, Bueno 5. Muy bueno
Total 2 2 23 43 8
Mantenimiento 1 0 6 11 4
Packing House 0 1 6 5 2
Vivero 1 1 11 27 2

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadt, indicado en el objetivo 2.

En promedio el agrado por las tareas a realizdnuego, pero esto también podria

ser afectado por la falta de anonimato en las éstas. La ponderacion para esta tabla es

de un 74%.

En los sectores de Packing House y Vivero, se @ntliés la falta de reconocimiento
por el trabajo realizado, tener un salario pocopetitivo y no poder tomar decisiones en
sus labores. En la pregunta de si cumple las exjpexs profesionales y si puede poner en

practica la formacién académica, las personasjgdbias indicaron que malo o muy malo,

cuando la respuesta correcta seria no aplica (pBAsuU baja escolaridad.
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Figura 22. Agrado por las tareas a realizar

Agrado por las tareas

30 27

20

Cantidad

B Mantenimiento
11 11
_— Packing House

10 &

Vivero
> 4

2 2
.1_01 o 11

1. Muy malo 2.Malo 3. Regular 4.Bueno 5. Muy bueno

Grado de agrado por las tareas
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Compairierismo

Figura 213. Grado de comparfierismo

Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 7 4 25 23 19
Mantenimiento 0 2 2 9 9
Packing House 3 2 4 1
Vivero 4 0 19 10 9

Fuente: elaboracion propia a partirsteldeo realizado, indicado en el objetivo 2.

En general, el compafierismo es de regular a bdemmue siempre hay diferencias
entre las personas colaboradoras, se siente unamkiente de relaciones laborales. La

ponderacion para esta tabla es de un 73%.
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Figura 24. Grado de comparfierismo
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Ambiente Social
Tabla 32. Grado de ambiente social
Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 6 3 26 36 7
Mantenimiento 1 2 3 11 5
Packing House 2 1 6 4 1
Vivero 3 0 17 21 1

Fuente: elaboracion propia a partirsgeldeo realizado, indicado en el objetivo 2.

Al igual que el comparferismo, el ambiente socialdesregular a bueno. La

ponderacion para esta tabla es de un 70%.
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Figura 25. Grado de ambiente social
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Ambiente fisico de trabajo
Tabla 33. Ambiente fisico de trabajo
Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 9 9 30 29 1
Mantenimiento 2 1 6 12 1
Packing House 1 0 8 5 0
Vivero 6 8 16 12 0

Fuente: elaboracion propia a partirsteldeo realizado, indicado en el objetivo 2.

El personal del Vivero es el que mas se quejambiente fisico de trabajo, por el
calor en el invernadero. Los de las secciones datévianiento y Packing House indican
un ambiente fisico de regular a bueno. La pondénguara esta tabla es de un 63%.

En general, las personas trabajadoras de lasdceoses antes indicadas conocen

la Asociacion Solidarista y muchas forman parteltle También conocen el beneficio de
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preaviso, la ambulancia y el subsidio por falleeimid. Todas saben del médico de empresa

y muchas lo han utilizado.

En cuanto a los beneficios de transporte, unifoynaacaciones, todo el personal lo
conoce Y utiliza. En relacion con las actividadesaes, deportivas y culturales, todas las

personas encuestadas las conocen y muchas laanjtihunque algunas no, porque no

tienen tiempo.

Figura 226. Ambiente fisico de trabajo
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Cumplimiento de expectativas profesionales

Tabla 34. Grado de cumplimiento de expectativas pfesionales

Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 19 5 21 26 7
Mantenimiento 3 2 5 7 5
Packing House 2 1 5 5 1
Vivero 14 2 11 14 1
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Fuente: elaboracion propia a partirsgeldeo realizado, indicado en el objetivo 2.

Esta pregunta no aplica para las personas colatmasdue tienen poca preparacion

académica, en especial de los sectores de Viv&acking House. Algunas respondieron

regular o muy malo cuando debian responder “Naaplia ponderacion para esta tabla

es de un 63%.

Figura 23. Grado de cumplimiento de expectativas j@fesionales
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Competitividad salarial

Tabla 35. Competitividad salarial

Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 16 9 30 17 6
Mantenimiento 6 2 8 4 2
Packing House 0 0 6 5 3
Vivero 10 7 16 8 1

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

El personal de Vivero indica que el salario es elgular a muy malo. Para las
personas colaboradoras de Packing House y Mantmioniel salario es de regular a
bueno. La ponderacion para esta tabla es de un 59%.

Figura 28. Competitividad salarial
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Beneficios e incentivos

Tabla 36. Beneficios e incentivos

Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 12 7 26 21 12
Mantenimiento 2 3 8 7 2
Packing House 0 0 6 4 4
Vivero 10 4 12 10 6
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Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

El 73% indica que los beneficios e incentivos senregular a muy bueno. Las

personas trabajadoras de Vivero son quienes memuxen los beneficios e incentivos e

indican

un grado de regular a muy malo. Para etgmal de Packing House y

Mantenimiento este beneficio es de regular a bueag@onderacion para esta tabla es de

un 66%.

Figura 249. Beneficios e incentivos
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Relacién con sus comparieros(as)

Tabla 37. Relacion con sus comparieros(as)

Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 0 7 12 38 21
Mantenimiento 0 2 0 10 10
Packing House 0 3 3 6 2
Vivero 0 2 9 22 9
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Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

Al igual que en las preguntas sobre compaferisarobiente social, la relacién con

las demas personas es buena. La ponderacion patalda es de un 79%.

Figura 30. Relacion con sus comparieros(as)
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Creatividad en el trabajo

Tabla 38. Creatividad en el trabajo

Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 3 11 18 35 11
Mantenimiento 0 2 3 13 4
Packing House 0 5 4 5
Vivero 3 9 10 18 2

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

En general, las personas trabajadoras indicarorsgues permite tener creatividad

en el trabajo, en un grado de “bueno”. La pondérapara esta tabla es de un 71%.

Figura 31. Creatividad en el trabajo
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Toma de decisiones

Tabla 39. Grado en el cual se les permite tomar distones
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Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 14 10 14 26 14
Mantenimiento 2 2 1 11 6
Packing House 0 0 5 6 3
Vivero 12 8 8 9 5

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

El personal de Vivero indica que el grado en el sades permite tomar decisiones

va de regular a muy malo. En las secciones de Mamieento y Packing House indican que

el grado antes mencionado es de bueno a muy bLammnderacidén para esta tabla es de

un 67%.

Figura 252. Grado en el cual se les permite tomaregdisiones
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Satisfaccion con el trabajo

Tabla 40. Grado en el cual se siente satisfechoon su trabajo
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Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 2 3 11 35 27
Mantenimiento 0 2 2 8 10
Packing House 0 1 2 4 7
Vivero 2 0 7 23 10

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

En general, las respuestas indican un grado deolmiemuy bueno en esta pregunta,

sin embargo, esto puede verse afectado por la daltanonimato en las entrevistas. La

ponderacion para esta tabla es de un 82%.

Figura 33. Grado en cual se siente satisfecho(a)nceu trabajo
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Puesta en practica de formacién académica
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Tabla 41. Grado en que puede poner en practica lafmacion académica

Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 20 2 15 30 11
Mantenimiento 1 0 4 10 7
Packing House 2 0 5 5 2
Vivero 17 2 6 15 2

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

Al igual que en la pregunta sobre las expectatpragesionales (Tabla 30), esta
pregunta deberia responderse, en su mayoria, cooaplica”, debido a la poca

escolaridad del personal encuestado. La ponderaei@nesta tabla es de un 67%.

Figura 34. Grado en que puede poner en practica l@rmacion académica
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Estabilidad laboral

Tabla 42. Grado de estabilidad laboral
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Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 1 0 8 24 45
Mantenimiento 1 0 2 8 11
Packing House 0 0 2 3 9
Vivero 0 0 4 13 25

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

En general, las personas encuestadas dieron uno geatbueno a muy bueno a la

estabilidad laboral, debido a la buena estabilidkdga trayectoria de la empresa Tico Frut

S.A. La ponderacion para esta tabla es de un 89%.

Figura 265. Grado de estabilidad laboral
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Prestigio de la empresa

Tabla 43. Grado de prestigio de la empresa en laza

Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 0 1 8 20 49
Mantenimiento 0 1 1 8 12
Packing House 0 0 3 1 10
Vivero 0 0 4 11 27

Fuente: elaboracion propia a partir del sondeozadd, indicado en el objetivo 2.

Al igual que en la pregunta sobre la estabiliddabial, el personal encuestado
dieron un grado de bueno a muy bueno en este dpadabido al reconocimiento que

tiene esta empresa agroexportadora en la regiopohderacion para esta tabla es de un

90%.

Figura 36. Grado de prestigio de la empresa en lara
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Tabla 44. Grado en que el salario permite llevar aabo proyectos personales

Grado
1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy bueno
Total 16 13 15 21 13
Mantenimiento 5 1 5 5 6
Packing House 1 0 3 4 6
Vivero 10 12 7 12 1

Fuente: elaboracion propia a partir del sondedzadt, indicado en el objetivo 2.

El personal del sector de Vivero, en su mayoridicanque el salario no les permite
llevar a cabo proyectos personales. Las personbaradoras de Mantenimiento y
Packing House le dan a este apartado un gradogdéarea muy bueno. La ponderacion
para esta tabla es de un 63%.

En general, la mayoria de las personas trabajadiicas tener buena motivacion,
buen ambiente social y relacion con el resto desqmal. Se sienten satisfechas con su

oficio, consideran que el trabajo es estable ylg@enpresa es prestigiosa en la zona.



Figura 37. Grado en que el salario permite llevar @abo proyectos personales
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Propuesta de beneficios e incentivos

De acuerdo con el objetivo especifico nimeroelgborar una propuesta de
incentivacion y resarcimiento en funcion del rendimo laboral aplicable a empresas con
perfiles profesionales afines al sector agroindalstr

Luego de aplicar los cuestionarios para conocpe#il profesional de las personas
colaboradoras de la planta, donde se arroja lariexpé, nivel académico, habilidades,
entre otros aspectos fundamentales que debe tepersenal para cumplir con el perfil
profesional adecuado al sector agroindustrial, lsboed la propuesta que contempla
incentivos y beneficios, resarcimiento, rendimietaboral en beneficio mutuo de las
personas colaboradoras y la empresa para la gstepiis servicios.

La siguiente es la propuesta de beneficios e inaenbasada en los resultados de la
evaluacion de desempefio. Las evaluaciones serdplicaa vez por cada mes del afio y las
notas deben ser mantenidas por parte de las pers@imjadoras durante al menos 3
evaluaciones seguidas. No aplica para todos lostsjesolo para los operarios en los tres
sectores estudiados, es decir, no aplica para gauestministrativos como gerentes y

asistentes administrativos.

Objetivos de la propuesta de beneficios e incentigso

« Aumentar la motivacion de las personas trabajadosaes que el personal vea que
su esfuerzo es valorado y recompensado.
 Aumentar la productividad de las personas colalmes] asi como las

competencias necesarias para su puesto y funciones.
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 Fomentar el desarrollo de las competencias de Hsopa trabajadora, tanto en
habilidades individuales como en habilidades desfjmen equipo.
» Mejorar el ambiente laboral de la empresa.

e Aumentar las utilidades de la empresa.

Responsable del programa de beneficios e incentivos

La unidad de Desarrollo Humano sera la encargadaddenistrar el programa de

incentivos y darle seguimiento, asi como de hataslpropuestas de mejora al programa.

Para lo anterior, se desarrollaran al menos las gigntes actividades:

1. Medicion del impacto de los beneficios e incentives la motivacion vy
productividad de las personas colaboradoras.

2. Realizar al menos una consulta anual a las persmbasoradoras, con la finalidad
de conocer sus expectativas respecto de nuevofidiene incentivos que desean

recibir.

Beneficios

Son compensaciones que la empresa otorga a l@gatlabes, ademas de su salario
normal. A diferencia de los incentivos, los beneficse otorgan a todos los trabajadores,

sin importar su rendimiento laboral.
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Tipos de incentivos

Incentivos no econdmicos

Se les puede otorgar vacaciones por buen rendmnigndar un dia libre por
cumpleafios o enviarle a la persona una nota dgtdeion y un detalle, por ejemplo, un
chocolate. Eso lo podria hacer alguien de recurspo®mnos personalmente.

También reconocimientos en publico por su buenrdpséo, incluyendo enviar una
carta o correo reconociendo al personal por sualsbor. Este reconocimiento publico
puede ser durante una pequefia reunién con todwsanal y también colocarlo impreso en
las pizarras dentro de la organizacion. Por ejerhptier reconocimientos el dia del padre,
de la madre, de la mujer, del contador, etc.

Un buen motivante es que las personas colaboradprassean profesionales o
técnicos pueden dar capacitaciones de sus argessalnal. Esto puede ser dentro de las
mismas unidades o para otro personal de la empresa.

También se recomienda hacer una actividad paraedesp personal que se jubila o
dar un reconocimiento por los afios laborados. Esitiva a quien recibe el incentivo y
aumenta en las personas trabajadoras el sentimilentgue la empresa las valorard asi
como su pertenencia en la organizacion. Igualmesgeaecomienda elaborar un plan de
sucesion para asegurarse de que la persona susétutle igual o mejor desempefio.

Por la naturaleza del puesto, no se puede otdegabifidad de horarios, dado que
las personas trabajadoras estan sujetas a undesteblecido en el cual se trabaja en
equipo. Por ejemplo, en la seccion de empaque dlasrse usa un tipo de banda sin fin
encendida Unicamente unas horas del dia. Tamgoles puede dar autonomia, porque el

puesto de operario establece que las labores thalzense de una Unica forma.
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Incentivos econdmicos

Bonos dados al personal que pueden variar seg@alifcacion obtenida en la

evaluacion de desempefio. Los bonos pueden ser B&uf©0%% o hasta un 15% de su

salario base.

A continuacion, una propuesta de incentivos ecoo@sny no econdmicos.

Beneficios:

Asociacion Solidarista ASETICO

v
v
v
v
v

Ahorro econémico
El socorro mutuo
La solidaridad de las personas trabajadoras eintre s
La solidaridad entre la empresa y las personaajadbras
El cumplimiento de los fines contemplados en la Ney6970, sus Estatutos

y Reglamentos

Soda/Comedor: subsidio una vez por turno de trabajo

Las personas trabajadoras que devenguen un salamprendido entre
¢1.00 y ¢299.999,00 pagaran un 29% del valor dabco

Las personas trabajadoras que devenguen un salamprendido entre
¢300.000,00 y ¢399.999,00 pagaran un 35% del daliocombo.

Las personas trabajadoras que devenguen un saéan@s de ¢400.000,00
pagaran un 40% del valor del combo.

Minimo tres hornos microondas en funcionamient@pao de las personas

trabajadoras de la empresa.
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v" En los dias de descanso y feriados de pago ohiigatblas personas que
laboren la empresa les dard Unicamente el desagumdmicamente el
almuerzo o Unicamente la cena, sin costo alguno.

v La empresa dara el 100% de alimentacién en aquelieses en que la
persona trabajadora, por un imprevisto que no seaudresponsabilidad,
labore una hora y media mas de su turno normakbajo.

v' Termo para el café en las casetillas de guardasgleidad.

Preaviso

v' Cuando la persona trabajadora renuncia, el preagsbace efectivo de

forma inmediata sin necesidad de que el preaviba der cancelado por

ninguna de las partes.

Ambulancia

v Vehiculo debidamente acondicionado.

v' Trasladado después de la atencion médica fuemzmh de labores.

Médico de empresa

v' La empresa brinda los servicios de médico de emptes veces por

semana e inclusive se pueden incrementar lassuisita

Subsidio en caso de fallecimientode ¢280,000.00.

v' Del trabajador(a), conyuge, compariero (a), padhejps

v' Por fallecimiento de la persona trabajadora, sé dhtransporte del cuerpo

de cualquier parte dentro del territorio nacioaadu lugar de residencia.



95

Transporte

v' Servicio de autobus.

Permisos con goce de salario

(\

Siete dias habiles en caso de matrimonio.

(\

Siete dias habiles por fallecimiento debidamentapcobado del conyuge,
compafiero o compafiera e hijos.

Cuatro dias hébiles por fallecimiento debidameateprobado de padres.
Tres dias habiles por fallecimiento de hermandsugls.

Tres dias habiles por fallecimiento de nietos.

Dos dias habiles por fallecimiento de suegros ygsbs.

NN NN

En caso de nacimiento o adopcién de hijos de maiiiono de unién libre
comprobada, cuatro dias, de la siguiente manerbusgorimeros ocho dias
luego del nacimiento o adopcion, la persona traloaga podra escoger
cuando disfrutar los cuatro dias o, en el casolguwsposa o compafiera
permanezca internada, se le daran los cuatro déaslo se le dé de alta, si
la persona trabajadora lo solicita.

v Citas judiciales el tiempo necesario, sujeto a colvgcion.

v' Todos los permisos que libremente conceda la empyes excedan lo
previsto en los incisos anteriores, serdn con gaie de salario a criterio de
la empresa.

v" Dia para tramite de renovacion de licencia paraguers trabajadoras que
laboren como choferes, operadores y conductoreguipo pesado.

v' Cuando una persona trabajadora salga de las iristeda de la empresa,

esta le pagara los viaticos de acuerdo con la Tagbla Contraloria y seran

entregados a cada una individualmente, por antloipa
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Uniforme

v' Tres uniformes completos: camisa/blusa, pantaldn yar de zapatos.

Actividades sociales, deportivas y culturales

v' ¢150.000,00 colones mensuales, para actividaddilda indole.
v' Fiesta navidefia donde la persona trabajadora msiséir con su familia

directa, conyuge, convivientes e hijos.

Vacaciones

Primera vacacion 12 dias habiles
Segunda vacacion 13 dias habiles
Tercera vacacion 14 dias habiles
Cuarta vacacion 15 dias habiles
Quinta vacacion 16 dias habiles
Sexta vacacion 17 dias héabiles
Sétima vacacion 18 dias habiles
Octava vacacion 19 dias habiles

AN NN N N N N N

Novena vacaciéon en adelante 20 dias habiles.

Permisos sin goce de salario

v' Hasta diez dias al afio, siempre y cuando no aé&atamplimiento de las
labores y segun el ausentismo de la persona calddar (dias no laborados,

con permiso, sin permiso Yy justificados).
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Beca para estudiantes hijos de las personas cottmas

Becas para el mes de febrero de cada afio paraagdgasdcon record académico de

mas de 90%:

Primaria:

v 10 becas de ¢30.000,00. Primer afio de concursar.

v" 10 becas de ¢40.000,00. Segundo afio.

v" 10 becas de ¢50.000,00. Tercer afio.

v" 10 becas de ¢60.000,00. Del cuarto hasta el séxtdala escuela.
Secundaria:

v" 10 becas de ¢50.000,00. Primer afio de concursar.

v 10 becas de ¢60.000,00. Segundo afio.

v" 10 becas de ¢70.000,00. Tercer afio.

v 10 becas de ¢80.000,00. Del cuarto hasta el quistxto afio del colegio.
Universidad:

v" 10 becas de ¢80.000,00.

Estudio

v' Oportunidad de acomodo de horarios para estudéadébe demostrar la
permanencia en el centro de educacion).
v Capacitaciones del INA con 50% en horario labor&0%6 en tiempo libre

de la persona trabajadora.
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Ascenso laboral

v' Dar prioridad de manera interna y si no hay of@®rge extiende a un

proceso externo de reclutamiento.

Incentivos:

Se detalla en la Tabla 44, Propuesta de incenseggn evaluacion de desempefio

de cada colaborador.

Tabla 45. Propuesta de incentivos segun desempefio

Calificacion de la evaluacion
de desempefio mantenida en
al menos 3 evaluaciongs
consecutivas

Incentivo

Bono de un 5% de su salario base + reconocimjento
publico
Bono de un 10% de su salario base|l +
reconocimiento publico

70%-79%

80%-89%

Bono de un 15% de su salario base + un dia ex{ra de

90%-100% . o -
vacaciones + reconocimiento publico

Fuente: elaboracién propia.

Aspectos a impactar

Estos beneficios e incentivos van dirigidos a auarela motivacion de la persona
trabajadora y su buen desempefio. También las eiahes de desempefio, que van a ser la

forma de evaluar al personal, refuerzan las sigesercompetencias: compromiso
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organizacional, calidad y cantidad de trabajo,tadtde trabajo, puntualidad y disciplina,
orden limpieza y seguridad, trabajo en equipo,réidgo, planeacion y organizacion,
respeto a las personas, lealtad a la empresasypeitaonas que trabajan en ella, honestidad
en el trabajo, responsabilidad, conocimientos eérsa, habilidades necesarias en su area

de trabajo, inocuidad alimentaria (para los quieajan en empaque de malla).

Indicadores para medir en el futuro el efecto de iplantar los beneficios e

incentivos

e Comparar las evaluaciones de desempefio, antes €jeclacion de este plan y
después, para medir su efecto.
« Contabilizar cuantas personas ganaron los incentipara saber si se esta
aprovechando este recurso y también medir el mtdgdas personas trabajadoras.
e Medir el conocimiento y uso de los diferentes iis@s y compararlos con los
indicadores arrojados por el estudio realizado Erpresente periodo. Debe
ampliarse el estudio a las demas unidades estrategi
» La empresa debe desarrollar indicadores de pradileti que permitan la mediciéon
de las mejoras en la eficiencia del trabajo consnltado de los incentivos de la
empresa. Para las unidades incluidas en el pressiidio, deben desarrollarse
primeramente indicadores de:
o Capacidad: cantidad de productos y servicios pliddacen un periodo de
tiempo determinado.
o Calidad: cumplimiento de estandares de calida@ @enpresa.

o Estratégicos: cumplimiento de objetivos planteados.
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Politica de divulgacion

Hacer reuniones con todo el personal para comutdcaplicacion de este plan de
beneficios e incentivos.

Colocar en pizarras dentro de la empresa anuneits aplicacion de este plan.
Hacer reconocimientos publicos a la hora de otdggaimcentivos a quienes se los
ganaron. También colocar en pizarras fotos connlosbres de las personas

ganadoras mas recientes.
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Andlisis de Resultados

De acuerdo con el objetivo general, los resultaddsnidos desde la Tabla 15 hasta
la Tabla 25 muestran que casi todas las persoabajadoras de la empresa conocen los
beneficios de los que pueden disponer y muchasilesn.

En la Tabla 26 se muestra que el 53% del persmmd tin grado de motivacién de
bueno o muy bueno y el 80% de las personas coldti@s tiene un grado de regular a
muy bueno. La mayoria de las personas trabajatieras) un nivel alto de motivacion.

En la entrevista realizada a la Jefatura del Dapwhto de Capital Humano,
aplicada a la sefiora Yorleny Alvarado (ver anege)pbtuvo como resultado que todos los
incentivos que otorga la empresa Tico Frut S.Au peysonal mejoran la productividad en
un grado de “muy bueno”, por lo que se puede canglie estos beneficios aumentan la
motivacion de las personas trabajadoras.

De acuerdo con los antecedentes, Bedodo y Gigld®6R concluyen que las
compensaciones, tanto remuneradas como no remasgedecientan la motivacion de las
personas trabajadoras. Ademas, Robbins y Coul@5§2 basados en la teoria de las
expectativas de Victor Vroom, establece un vineuitre las recompensas organizacionales
y la motivacion del colaborador.

Finalmente, Sanchez (2013) concluye que la motivactlevada mejora la
productividad de las personas trabajadoras. Segiamvéhato (2007), basado en la teoria
de Vroom, la persona motivada influye en su prop@| de productividad, pues a mayor

motivacién mayor productividad.
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Limitaciones

Para el afio 2019, la empresa Tico Frut S.A. notauesn métricas de produccion
que se puedan utilizar para comparar la produeti/gel antes y después de la instauracion
de los incentivos laborales, por lo tanto, no ggdmbtener resultados cuantitativos de la
relacion de la productividad con la motivacion ds personas colaboradoras de esta
empresa.

La falta de confidencialidad al responder las est@sepudo haber disminuido la
sinceridad de las personas trabajadoras.

El cambio de tutorias afecta el hilo de la investign planteada.
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Capitulo V
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Conclusiones

La mayor parte de las personas trabajadoras sohrkenrcon edades entre los 30 y
los 60 afios, casados o0 en union libre y con hijeen con el grupo familiar y tienen poca
escolaridad. La mayoria conoce la empresa desdaevaains afos, ya sea trabajando por
servicios profesionales o bajo contratacion pangie indefinido.

Los tres sectores analizados: Mantenimiento, ViyePacking House son diferentes
en cuanto al nivel académico del personal, laglasibnes y los horarios de trabajo.

Las personas trabajadoras del sector de Mantertonigwlustrial tienen mayor
formacion académica, reciben un salario mayor yeemporada de zafra trabajan turnos
mixtos de 12 horas diarias. Indican conocer biesy Heneficios de la empresa, y los
utilizan. Dicen estar motivados en su trabajo, ebambiente fisico de trabajo y pueden
poner en practica su formacion profesional.

Las personas trabajadoras de los sectores de Badkunse y Vivero tienen poca
formacion académica, reciben menor salario qud sector de Mantenimiento; conocen y
utilizan menos los beneficios que brinda la emprdsste personal indica peores
condiciones de trabajo, tanto en las instalacidisésas, como en reconocimiento por las
tareas realizadas, no poder tomar decisionesteabaljo y salario poco competitivo.

Con respecto a los beneficios de preaviso, ambialam&dico de empresa, subsidio
por fallecimiento, asociacidén solidarista, trangpouniforme, vacaciones y actividades
sociales, deportivas y culturales, todo el perstasatonocen y muchos las utilizan.

El subsidio de alimentacién, aunque todas las passdrabajadoras lo conocen,

muchas prefieren traer comida de casa para ahorrar.
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La mayoria de las personas trabajadoras conocerbdosficios que brinda la
empresa y muchas los utilizan.

En general, el personal manifiesta tener buenavawiéin, buen ambiente social y
relacion con sus compafieros(as). Consideran quabgljo es estable y que la empresa es
prestigiosa en la zona.

Se concluye que los beneficios que la empresa HiiabS.A. otorga a su personal

les brindan motivacion y esto mejora la productdd
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Recomendaciones

Luego de realizar toda la investigacion se propdasrsiguientes recomendaciones

para futuras investigaciones relacionadas a esi& te

Elaborar las entrevistas de manera que se mantingaonimato del trabajador,
para que éste no se sienta cohibido al respongee gienta temor a represalias por
parte de la direccion de la empresa.

. Dar espacio en la entrevista para que el colabor@éu opinion sobre cuél otro
beneficio, que no sea brindado por la empresa, goeélar la motivacion en la
organizacion

. Consultar si la empresa tiene indices de produetd/idisponibles, para poder usar
estos datos cuantitativos en la investigacion.

. Tomar en cuenta el presupuesto de la empresabalratda propuesta de incentivos

y si esta dispuesta a facilitar esta informacion.
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Lista de beneficios e incentivos de Tico Frut S.A.

Asociaciéon Solidarista ASETICO:
v" Ahorro econdémico.

v

v
v
v

El socorro mutuo.

La solidaridad de las personas trabajadoras eintre s

La solidaridad entre la empresa y el personal.

El cumplimiento de los fines contemplados en la Ney6970, sus Estatutos

y Reglamentos.

Soda/Comedor: subsidio una vez por turno de trabajo

Preaviso:

v

Las personas trabajadoras que devenguen un salamprendido entre
¢1.00 y ¢299.999,00 pagaran un 29% del valor dabwo

Las personas trabajadoras que devenguen un salamprendido entre
¢300.000,00 y ¢399.999,00 pagaran un 35% del dalliocombo.

Las personas trabajadoras que devenguen un saéarws de ¢400.000,00
pagaran un 40% del valor del combo.

Minimo tres hornos microondas en funcionamient@ pgo de las personas
trabajadoras de la empresa.

En los dias de descanso y feriados de pago obligatolas personas que
laboren la empresa les dara Unicamente el desagumdmicamente el
almuerzo o Unicamente la cena, sin costo alguno.

La empresa dara el 100% de alimentaciéon en aqueliess en que la
persona trabajadora, por un imprevisto que no seaudresponsabilidad,
labore una hora y media mas de su turno normabkbeajo.

Termo para el café en las casetillas de guardasgleidad.

Cuando la persona trabajadora renuncia, el preasgsbace efectivo de
forma inmediata sin necesidad de que el preaviba der cancelado por

ninguna de las partes.
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Ambulancia:
v Vehiculo debidamente acondicionado.

v' Trasladado después de la atencion médica fuemzimb de labores.

Médico de empresa:
v' La empresa brinda los servicios de médico de empress veces por

semana e inclusive se pueden incrementar lassuisita

Subsidio en caso de fallecimiento, ¢280,000.00:
v' Del trabajador(a), conyuge, compariero (a), padhejps
v' Por fallecimiento de la persona trabajadora, s& dhtransporte del cuerpo

de cualquier parte dentro del territorio nacioaadu lugar de residencia.

Transporte

v Servicio de autobus privado.

Permisos con goce de salario:

v Siete dias habiles en caso de matrimonio.

v Siete dias habiles por fallecimiento debidamentaprobado del conyuge,
compafiero o compafera e hijos.
Cuatro dias hébiles por fallecimiento debidameataeprobado de padres.
Tres dias habiles por fallecimiento de hermandsugls.
Tres dias habiles por fallecimiento de nietos.

Dos dias habiles por fallecimiento de suegros ygsubs.

AN NN

En caso de nacimiento o adopcién de hijos de maiiiono de unién libre
comprobada, cuatro dias, de la siguiente manerbuseorimeros ocho dias
luego del nacimiento o adopcion, la persona traloaga podra escoger
cuando disfrutar los cuatro dias, o en el casolgwesposa o compafiera
permanezca internada, se le daran los cuatro déaglo se le dé de alta, si
la persona trabajadora lo solicita.

v’ Citas judiciales el tiempo necesario, sujeto a qoivgcion.
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v
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Todos los permisos que libremente conceda la empyas excedan lo

previsto en los incisos anteriores, serdn con gaie de salario a criterio de
la empresa.

Dia para tramite de renovacion de licencia patzajealores(as) que laboren
como choferes, operadores y conductores de eqegsxp.

Cuando una persona trabajadora salga de las iristeda de la empresa,
esta le pagara los viaticos de acuerdo con la Tébla Contraloria y sera

entregado a cada una individualmente, por anticpad

Tres uniformes completos: camisa/blusa, pantaldn yar de zapatos.

Actividades sociales, deportivas y culturales:

v
v

Vacaciones:

AR NN N N N RN

¢150.000,00 colones mensuales, para actividaddikla indole.
Fiesta navidefia donde la persona trabajadora asisér con su familia

directa, cdnyuge, convivientes e hijos.

Primera vacacion 12 dias habiles
Segunda vacacion 13 dias habiles
Tercera vacacion 14 dias habiles
Cuarta vacacion 15 dias habiles
Quinta vacacion 16 dias habiles
Sexta vacacion 17 dias habiles
Sétima vacacion 18 dias habiles
Octava vacacion 19 dias habiles

Novena vacacién en adelante 20 dias habiles.
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Jefatura: 02441 CESAR ROLANDO CHINCHILLA MORA

Colaborador evaluado
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Universidad Técnica Nacional

Licenciatura en Administracion y Gestién de Recurse Humanos

Trabajo Final de Graduacion
Andlisis de la division de capital humano como protor de motivacion en
relacion con el desarrollo y aumento de la prodwitiad en la empresa Tico Frut S.A.,

ubicada en el cantén de San Carlos, en el afio 2019

Objetivo general

Identificar la relacion entre las estrategias denmensacion aplicadas por la
Division de Capital Humano con el impacto en laivaaion de las personas colaboradoras
y la productividad de la empresa, para la formélade una propuesta de incentivacion y
resarcimiento en funcién del rendimiento laboralaeplanta procesadora de jugos citricos
en Tico Frut S.A., ubicada en el cantén de SanoSaen el afio 2019.

Obijetivos especificos

1. Comparar los incentivos y beneficios que gozarp&sonas colaboradoras
de planta de la empresa Tico Frut S.A. y la infti@mue ejercen en la

productividad de la empresa.

2. ldentificar la percepcibn de motivacion que tiendas personas
colaboradoras de las secciones de Mantenimientesindl, Packing House
(Empaque de Malla) y Vivero de la empresa Tico FBLA. al recibir y
gozar de los incentivos y beneficios en el dedarrdé sus actividades

productivas dentro de la organizacion.
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Categorias

Beneficios: bien que se hace o se recibe, ya sgdetco no.
Incentivos: estimulo con que se incita a realimgiiratrabajo.

Rendimiento laboral: utilidad del trabajo realizado

Motivacion: razon para lograr un objetivo.

Conocimiento de las personas colaboradoras sobiadentivos y beneficios.

Grado de satisfaccion

1: Muy malo A: Nunca

2: Malo B: Casi nunca
3: Regular C: Aveces

4: Bueno D: Casi siempre
5: Muy bueno E: Siempre
Instrumentos

El instrumento por utilizar es la entrevista semnigfurada de preguntas
semiabiertas por medio del cuestionario que condepdeguntas mixtas, aplicado a las
personas colaboradoras de las secciones de Mamatonindustrial, Packing House y
Vivero.
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Entrevista de motivacion y productividad en funciona los beneficios e incentivos

brindados por la empresa Tico Frut S.A.

UNIVERSIDAD TECNICA NACIONAL
LIC. ADMINISTRACION Y GESTION DE RECURSOS HUMANOS

ENTREVISTA DE MOTIVACION Y PRODUCTIVIDAD
ELABORADO POR:
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CUESTIONARIO PARA ENTREVISTA DE MOTIVACION Y PRODUC TIVIDAD
EN FUNCION A LOS BENEFICIOS E INCENTIVOS BRINDADOS POR LA
EMPRESA TICO FRUT S.A.

Objetivo de la entrevista

El objetivo de esta entrevista es comparar lositives y beneficios, y la influencia
gue ejercen en la productividad de la empresa, igardificar la percepcion de motivacion
gue tienen las personas colaboradoras de planta efapresa Tico Frut S.A. al recibir y
gozar de los incentivos y beneficios en el deslarae sus actividades productivas dentro
de la organizacion.

Se desea solamente obtener informacion de la noddivay productividad en
funcion a los beneficios e incentivos brindadoslpa@mpresa. La informacion brindada se

manejara con cautela, de manera confidencial yadmeate con fines académicos.

Nombre caonpleto:

Puesto en el cual se desempefia:

1. Sexo () Femenino () Masculino

2.Edad  ()20-29  ()30-39 )40-49 ()50-59 ()60 ymas



3. Estado civil

() Soltero/a () Casado/a () Union libre () Gigiado/a () Separado/a () Viudo/a

4. ¢ Cuéntos hijos o hijas tiene? (si no tiene|l@s¢0”)

5. En la actualidad usted vive en:

() Casa propia con su familia materna/paterna

() Casa alquilada con su familia materna/paterna

() Casa propia con su pareja

() Casa alquilada con su pareja

() Solo en casa propia

() Solo en casa alquilada

() Casa alquilada con personas que no son devsliefa
() Otro:

6. Escolaridad:

() Primaria incompleta

() Primaria completa

() Secundaria incompleta

() Secundaria completa

() Universidad incompleta

() Universidad completa (Diplomado, Bachilleratbicenciatura)
() Postgrado universitario (Maestria o Doctorado)

() Otro:

7. ¢ Estudia actualmente? ()Si () No

8. ¢ En qué afo inici6 a trabajar en Tico Frut S.A.?

9. ¢Ha logrado un ascenso desde su puesto inicigl? Si () No
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10. Su jornada laboral es:
() Ordinaria de 8 horas () Nocturna de 6 hofadMixta de 7 horas

11. ¢ Cuantas horas trabaja semanalmente?
()0-20 ()21-30 ()31-40 ()41-50 ()51-60

12. En promedio su salario mensual es de:
() ¢1.00 y ¢299.999,00

() ¢300.000,00 y ¢399.999,00

() Més de ¢400.000,00

13. Con que frecuencia debe:

A: Nunca. B: Casinunca. C: A veces. D: Casnhgiee. E: Siempre.

Trabajar por la noche
Quedarse después de la jornada
Trabajar domingos y dias festivos

14. Reconozca los beneficios e incentivos que laresa le brinda

Lo conoce Lo utiliza

Beneficios e incentivos
Si | No| Si | No Por qué?

Asociacion solidarista

Subsidio de Alimentacion

Preaviso

Ambulancia

Meédico de Empresa

Subsidio por fallecimiento

Transporte

Permisos con goce de Salario

Uniforme

Actividades Sociales,
Deportivas y Culturales

Vacaciones
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15. Determine el grado de motivacion en los siggi® enunciados:
1: Muy malo. 2: Malo. 3: Regular. 4: Bueno.Miy bueno.

Que motivacion me proporciona el trabajo
Reconocimiento por el trabajo

Agrado por las tareas a realizar
Comparfierismo

Ambiente social

Ambiente fisico de trabajo

Cumplimiento de espectativas profesionales
Salario competitivo

Beneficios e incentivos

Buena relacion con los comparfieros

Me permite tener creatividad

Puedo tomar decisiones

Me siento satisfecho con mi trabajo

Puedo poner en practica la formacion académica

El trabajo es estable

La empresa es prestigiosa en la zona

El salario me permite llevar a cabo proyectos personales
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Entrevista con la jefa de Capital Humano, Yorleny Avarado Alpizar
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¢, Cual considera usted que ha sido el efecto de kiguientes incentivos sobre la
productividad del personal? Conteste segun la sigemte escala.

1. Muy malo 2. Malo 3. Regular 4. Bueno 5. Muy Bueno

* Subsidio de Alimentacion — Calificacion 5

La gente piensa que si hay ahorro. Un desayunoeps&d en 350 colones, un
almuerzo en 900 colones y un café en 350 colonesgée los que menos ganan prefieren
traer comida desde casa. En este momento hay 280nps que usan este subsidio a
diario. Desde el 2017 no suben los precios. Edisidio existe desde el afio 2000. Los que
viven en apartamento prefieren esto que compraodjaocinar en casa.

Este es un punto critico, la comida es una neagdidaica y muchos aprueban el
servicio de comidas. Se mantiene un nivel de satighn del servicio de comidas del 80%.

Los que trabajan de noche opinan que en la nockendtio empeora, con respecto

al dia
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* Preaviso — Calificacion 5

Si renuncia hoy se puede ir mafiana sin ningun @nodol Es un buen beneficio y se

paga lo que corresponde por ley, aunque renunciieerereaviso.

« Ambulancia

Se elimind porque expird su vida util, se sigudizando, pero solo dentro de la
planta, para traer a las personas trabajadorag teepthnta hasta el médico de empresa. Se
cambi6 por otras cosas, fue canjeado por una mdmias instalaciones y el equipo del

consultorio médico.

» Meédico de empresa — Calificacion 5

Existe desde el afio 2000, antes se atendia ur®sa dasemana y ahora se atiende
los 5 dias de la semana, medio tiempo. Si lo usataite, reduce el ausentismo, esta
avalado por el INS y la CCSS. Es igual que ir aBBAIS, traen la medicina hasta el
consultorio médico, se hacen referencias al hdspites otros EBAIS lo ven como un
igual, se hacen campafas y los de la clinica deag\@iarcas llegan a Tico Frut a hacer
tomas de muestras de sangre, a los que quierenjeanal afio aproximadamente. Hacen

papanicolaou también, hay una alianza con el estatinicas privadas también.
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» Subsidio por fallecimiento — Calificacion 5

Se estiman 2 por mes, aunque no se cumple, sg@mnckn el presupuesto. Por afio
hay entre 4 y 6 usos de este subsidio. Cubre ifa@iecto de papas, hijos, trabajador(a) y

esposo(a). Lo mas comuan es la muerte de padres.

» Transporte — Calificacion 5

Son rutas establecidas:
Aguas Zarcas hacia la planta
San Francisco hacia la planta

Altamira hacia la planta

Todos los turnos de trabajo, tanto en el dia coanadche, pueden optar por el

servicio. La mayoria lo usa, por ser gratis. Udaseevicio de transporte publico desde

Aguas Zarcas cuesta 1400 colones diarios.

» Permisos con goce de salario — Calificacion 5

Para citas médicas se debe traer el comprobartea¢o tiempo estuvo en hospital
y se reconoce una hora de tiempo de regreso al tieggaabajo, si regresa. Se otorga para

citas médicas programadas con anticipacion.
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* Uniforme — Calificacion 3

Se les da 3 "mudadas” de uniforme por afo, incldgeh par de zapatos. No lo
valoran porque lo ven como una obligacion. No fencique si tuvieran que comprar ropa

tendrian que gastar 200.000 colones por afio apaockdmente.

» Actividades sociales, deportivas y culturales —fication 5

Hay una fiesta conmemorativa al 1° de Mayo. Uniiderd de Navidad orientada a
los adultos y otra orientada para la familia yro®os.

Actividades deportivas, como concursos de pescapeanato de futbol sala, gira
en bicicleta de montafia.

Se participa en los juegos laborales, algunos cangtes de futbol a los cuales se
les invita.

Normalmente, asiste el 50% del personal, entrey2PB0 personas. Se hace un dia
de campo con un bingo de electrodomésticos y pdesonas colaboradoras les gusta esta

parte.

* Vacaciones — Calificacion 5

Por ley se otorgan 12 dias por afio al iniciar bafex en la empresa, luego se van
aumentando uno por afio hasta llegar a un tope déa2@l afio. Existe desde 1994 hasta el

presente.
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¢, Qué incentivos adicionales considera que podriaromtribuir a mejorar la

productividad del personal y por quée?

El segundo aguinaldo se ofrecié canjear por diavabaciones y no quisieron,
prefirieron los dias libres extras que el dinervaex

Es mas factible para la empresa cambiar los diasslipor dinero al trabajador,
porque es mas facil sacrificar el dinero que ehtie laboral. Hasta habria sido un ahorro
para la empresa.

Existe un beneficio adicional que es un incentivw e@studio para materias
relacionadas al trabajo, como administracion o atahtlad. Esto no incluye estudios en

otras areas ajenas al oficio como belleza, porg@mnCasi nadie lo aprovecha



Cronograma de Trabajo Final de Graduacion

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

3

Objetivo 1. Comparar los incentivos v beneficios que gozan
los colaboradores da la empresa Tico Frut S A v 1a influencia
que gjercen 2n la productividad éa la empresa.

Objetivo 2. Identificar la percepcion d2 motivacion que
tiesnen los colaboradores da las secciones d2 NMantenimiento
Industrial, Packing House (Empaque d2 Malla) v Vivero da 1a
Empresa Tico Frut S A al recibir v gozar de los incentivos v
beneficios en 2l desarrollo da sus actividades productivas
dentro de la organizacion..

1

[
W

1

Y

Solicitud da revision a lectores

Aplicacion é= recomendacionsas

Objetivo 3. Deascribir 2l impacto en la productividad da 1a
Empresa Tico Frut S A consacuente de la implementacion da
estrategias de motivacion aplicadas por la Division da Capital
Humano hacia los colaboradoras d= las secciones da
Mantenimiento Industrial, Packing House (Empaque da
Malla) v Vivero de 1a 2sa Tico Frut S A

Objetivo 4. Elaborar una propuesta de incentivacion v
resarcimiento en funcion dzl rendimiento laboral aplicable a
Empresas con perfiles profesionales afines al sector
asroindustrial.

Solicitud da revision a lectores

Aplicacion éd= recomendacioneas

Elaboracion deal primer borrador dal provecto de tesis

Solicitud da revision a lectores

Aplicacion d= recomendacionas

Solicitud d= facha da 1a tesis

Posible facha d= dafensa

Fuente: elaboracién propia
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