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Resumen

Este trabajo se fundamenta en la importancia de la motivacién centrada en incentivos no
monetarios que ayudan a mantener el nivel de servicio de la organizacion en una
empresa comercial de la ciudad de Guayaquil. Para el desarrollo del trabajo se aplico
una investigacion descriptiva con técnicas de recoleccién de datos, aplicando una
encuesta a colaboradores para caracterizar su nivel de motivacion y determinar la
expectativa. Al final se propuso la aplicacion de un programa de beneficios no

monetarios para elevar el desempefio y fortalecer el compromiso de los colaboradores.

Palabras clave: Motivacidn, Beneficio no monetario, Desempefio laboral



Abstract

This work is based on the importance of motivation focused on non-monetary
incentives that help maintain the level of service of the organization in a
commercial company in the city of Guayaquil. For the development of the work,
descriptive research was applied using data collection techniques, applying a
survey to collaborators to characterize their level of motivation and determine the
expectation. In the end, a non-monetary benefits program was proposed to increase

performance and strengthen employee engagement.

Key words: Motivation, Non-monetary benefit, Work performance



Introduccion

En la actualidad, en el mundo globalizado y competitivo, las empresas se estan
preocupando por el bienestar de sus trabajadores, por lo que los incentivos laborales son
importantes para su desempefio, motivacion y satisfaccion laboral. Sin embargo, estos
deben ser correctamente ejecutados para que no se convierta en una instancia de
negociacion o de condicién para la mejora del rendimiento laboral, afectando
directamente los costos de la empresa y el incumplimiento de objetivos
organizacionales.

Un programa o sistema de incentivos puede ser una excelente herramienta para
potenciar las capacidades del personal, por cuanto la motivacion es un elemento que
tiende a la accion y que se estudia tomando en cuenta el ambiente donde se desarrolla el
individuo. El incentivo puede lograr cumplimiento de objetivos y mejoras en la
produccion, pero también puede alejar el compromiso empresarial del buen servicio que
esta ligado con la calidad que percibe el cliente de la organizacion.

La nueva tendencia de la administracion en las empresas aborda el tema de los
incentivos de manera muy celosa, por cuanto asi como puede tener aspectos positivos
tales como incremento de la productividad o alcance de metas financieras, cuando el
escenario sea diferente puede condicionar la actitud de los colaboradores creando un
ambiente de frustracion. El alcance de los objetivos por voluntad propia y por incentivos
no monetarios puede convertir a la empresa en un excelente lugar para trabajar.

Los incentivos no monetarios tienen como finalidad propiciar un incentivo al
trabajador por el alcance de los logros y que son retribuidos por gestos, premios y

menciones que aumentan la moral y el compromiso del esfuerzo realizado.



Delimitacion del problema:

Actualmente se considera que las empresas apliquen un sistema o plan de
incentivos no monetarios que sirvan de motivacion para los colaboradores de la empresa
y que conduzca a la mejora del desempefio en sus labores cotidianas. En este sentido, la
motivacion conduce a la accién y esto se reflejaria en un rendimiento mayor al
promedio, sin embargo, no solo las motivaciones monetarias lograrian que los
empleados alcancen esas metas por voluntad propia, sino que también sea un motor para
la busqueda de nuevos talentos que deseen incorporarse al ambiente de trabajo.

La motivacioén se la define como una palabra que mueve la voluntad y desde esta
perspectiva, los incentivos no monetarios pueden mover la voluntad positiva del
trabajador, que puede incluso transcender en su vida personal, familiar y social. Esta
accion se posiciona en la mente del trabajador por cuanto le genera la expectativa de
lograr ese reconocimiento que puede inclusive tener mas valor que el dinero. En este
sentido, la motivacion tiene un fin especifico dentro de la organizacién ya que pretende
lograr el rendimiento dptimo del desempefio y que esto sea ya una actitud constante en el
empleado.

Sin estos, beneficios, los colaboradores estarian desmotivados, resentidos e
incluso sin sentimiento de compromiso hacia la organizacion, pues su mente estaria mas
en la busqueda de otra oportunidad laboral lo que incide en la calidad del servicio que se
brinda al cliente. Ante esta problematica, se estructura el siguiente arbol de problemas

para la fundamentacion del problema de investigacion.



Formulacion del problema:

¢De qué manera un plan de incentivos no monetario motiva a los empleados de una

empresa comercial de la ciudad de Guayaquil?

Justificacion:

El desempefio laboral es un indicador que esta presente en toda evaluacion de
desempefio del trabajador y que marca una costumbre cotidiana de la empresa. Evaluar el
desempefio es crucial para la empresa por cuanto estan involucrados los objetivos de la
organizacion. Un buen desempefio acerca a la empresa al cumplimiento de sus propositos,
mientras que un mal desempefio lo que hace es alejar méas las metas, hasta que en cierta

manera se vuelven insostenibles o inalcanzables.

Partiendo de esa premisa, la investigacion analiza como los incentivos no monetarios
pueden orientar esa motivacién laboral que se transforma en un buen ambiente de trabajo a
pesar de que actualmente las empresas acusan cierta crisis financiera que ha trastocado los
objetivos financieros de las mismas, que derivan en recorte de personal o cierre de sucursales
que no hacen més que afectar al cliente y multiplica las funciones de los empleados que ain

quedan.

Se ha pensado que, una forma inmediata de motivar al personal es aumentar el salario
o0 brindar bonificaciones monetarias, sin embargo, desde el punto de vista administrativo, se
debe estar consciente que puede crear una conducta interesada en lo monetario. Es por ello
que la implementacion de programas que sustituyan a los incentivos monetarios ha sido una

excelente estrategia que, en algunos casos, ha tenido mayor efecto que los monetarios.



Objeto de estudio:

Los beneficios no monetarios en la administracion del recurso humano de una

empresa comercial.

Campo de accién o de investigacion:

Area administrativa de una empresa comercial de la ciudad de Guayaquil, constituida
por lo siguientes departamentos: Recursos Humanos, Crédito y cobranzas, Comercial,

Contabilidad, Sistemas, Importaciones, Servicios Generales.
Objetivo general:

Determinar el impacto de los beneficios no monetarios como herramienta de

motivacion de una empresa comercial de la ciudad de Guayaquil.
Objetivos especificos:

e Analizar las diferentes teorias expuestas referentes a la motivacion de personal,
mediante la busqueda bibliogréafica, para la elaboracion del marco tedrico de la

investigacion.

e Caracterizar las opiniones de los empleados de la empresa comercial, mediante la

aplicacion de técnica de recoleccion de datos para el anélisis grafico de resultados.

e Proponer un programa de incentivos no monetarios, mediante la ejecucion de
estrategias, para la motivacién de los empleados de la empresa comercial de la ciudad

de Guayaquil.



La novedad cientifica:

La aplicacién de programas basados en acciones que impliquen los beneficios no
monetarios dentro de las empresas resulta en la actualidad una excelente estrategia para
lograr el ingreso psiquico del trabajador, por cuanto fortalece su compromiso con la empresa
generando una relacion que se traduce en calidad de servicio. La administracion moderna
exige un enfoque mas directo hacia la fuerza laboral que es la esencia de la empresa y que
canaliza los servicios que esta brinda.

La implementacion de estos beneficios es importante, ya que permite desarrollar la
competitividad en el mercado laboral, permite incorporar més trabajadores y motiva a los
actuales a seguir creciendo dentro de la empresa, mejora la produccion y por ende se alcanzan
los objetivos empresariales. A partir de este escenario, se han propuesto teorias que han
demostrado la importancia y la efectividad que tiene en el marco del ambiente laboral y el

desempefio profesional.



Capitulo 1

Marco Tedrico

1.1 Teorias generales

1.1.1 La Administracion de Recursos Humanos

La Administracion de Recurso Humano es una de las vertientes de la administracion
que precisan la optimizacién del elemento humano de la organizacion empresarial. En este
sentido, la utilizacién de personas para lograr objetivos empresariales se fundamenta en este
concepto que orienta la importancia del elemento humano en los aspectos basicos de la
empresa, estableciendo un proceso que permita el desarrollo de un buen clima laboral

(Mondy & Noe, 2005).

Se precisa entonces que la Administracion del Recurso Humano se establece como la
planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion de estrategias que promuevan el
desempefio del personal de manera eficiente. Asi pues la organizacion sea ese medio que
permite a la persona trazarse objetivos personales que se relacionan con la naturaleza de la
empresa donde labora dando su mejor esfuerzo para con su puesto de trabajo (Chiavenato,

2007).

En este aspecto, otros autores como Dessler (2009) sostienen que hay cinco funciones
bésicas que deben plantearse para el desarrollo de la administracion del recurso humano de la
empresa, los cuales representan el proceso de la administracion y que se detallan en la

siguiente figura:



P | Q « eEstablecer metas y normas, elaborar reglas y procedimientos;
a n e a C I O n desarrollar planes y prondsticos

eAsignar una tarea especifica a cada subordinado, establecer
departamentos, delegar funciones, determinar canales de
subordinaciéon y comunicacion.

Organizacion

| t Q & ¢ Determinar el tipo de personal que debe integrar la ndmina de la
n eg ra C I O n empresa, reclutamiento y seleccion.

D i r.e CC i c’) n e Encargarse de que todos cumplan con su trabajo, mantener el
buen animo y motivar a los empleados a alcanzar las metas.

C t I e Establecer normas como cuotas, objetivos o estandares de calidad
O n ro para medir el desempeiio.

Figura 1. Proceso Administrativo del Recurso Humano
Nota. Tomado de Dessler ,2009 (P 31)

1.1.2 Funcioén de los Recursos Humanos

Butteris (2001), menciona la importancia de la funcién de los Recursos Humanos de
la empresa, en sentido de una estructura organizacional que coadyuva a los demés elementos
administrativos. Este proceso permite la identificacion y desarrollo de competencias claves,
desarrollo del personal en puestos precisos, iniciativa y cultura organizacional y valores
institucionales. En este escenario, se observa que mas son las ventajas de adoptar esta
estructura que permite crear un escenario institucionalizado centrado en el desarrollo

personal.
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De la misma manera, este modelo permite la evaluacion de los empleados mediante el
desarrollo de modelos para la evaluacion y motivacion de los mismos, con la creacion de
politicas de gestion que se aplican en todas las empresas sin importar su naturaleza. En la
siguiente figura, siguiendo a Butteris, se describe el rol de la Administracion de Recursos

Humanos y la evolucion de la misma a través del tiempo.

Recurso Humano Ayer

Recursos Humanos Hoy
Descentralizado, miembro de los

Rol Politico, centralizado. equipos directivos de cada division.
Predice requisitos futuros de personal y
Captacion y Pone anuncios, dirige capacidades que respalden el plan
seleccién de entrevistas y chequea estratégico. Desarrolla programas para
personal referencias. ser un lugar atractivo en el que trabajar.
Transaccional y centrado
administrativamente. Disefia planes de actuacion equitativos
Précticas incoherentes dentro  que vinculan la retribucion con la
Retribucion de la empresa actuacién divisional de la empresa.
Identificacion de competencias
Desarrollo organizacionales e individuales clave
ejecutivo e Informal y depende de cada  que respalden la empresa; planes para
individual directivo. contratarlas.
Planes de comunicacién y accién
Empleado Erréatico e incoherente vision, valores
Politicas y Rigidas, pero se rompen Lineas guia ligadas a tendencias

procedimientos muchas reglas. empresariales y cuestiones emergentes.

Figura 2. Evolucion de la Administracion de los Recursos Humanos .Reinventando
recursos humanos: cambiando los roles para crear la organizacion de alto rendimiento

Nota. Tomado de Butteris, 2001 (P12).

Actualmente en el departamento de Recursos Humanos es un area que se alinea a la
vision estratégica de la organizacion y es el aliado en el cumplimiento de los objetivos
empresariales a través de talento humano competente y generando estrategias para el

desarrollo de un clima organizacional adecuado.
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1.2 Teorias sustantivas

1.2.1 La Pirdmide de Motivacion de Abraham Maslow

La motivacién del ser humano puede ser caracterizada por varios aspectos, que
precisan su condicion de vida. La piramide de necesidades de Maslow, quien la presenta en
1934 y que ha sido adoptado por la psicologia moderna y especializada en el desarrollo
humano integral, como un esquema fundamental para entender el entorno psicosocial de la

empresa.

Las motivaciones de los empleados van desde las mas fundamentales hasta las mas
complejas. Nivel a nivel, recoge las diferentes necesidades humanas y se estructura de forma
piramidal dando una jerarquia establecida a medida que el ser humano madura en su entorno.
Esta figura ha sido utilizada de manera precisa en la administracion de recursos humanos para
determinar los escenarios del hombre y precisar los niveles donde se necesitan establecer
estrategias para lograr el aumento de capacidades. Si usted desea motivar a alguien, necesita
entender en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y centrarse en satisfacer las

necesidades de ese nivel o las superiores.

Auvtorrealizacién

Estima

Sociales

Seguridad

Fisiologicas

Figura 3. Piramide de Necesidades de Abraham Maslow

Nota. Tomado de Stephen P. Robbins, 2009 (P176)
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1.2.2 Teoria de los incentivos

Los incentivos se proponen a estimular o inducir a los trabajadores a que desarrollen
una conducta determinada. Generalmente van encaminadas directa o indirectamente a
conseguir los objetivos empresariales: méas calidad, menos coste y mayor satisfaccion. En
este escenario, se pueden ofrecer incentivos al incremento de la produccion y ejecucion del
servicio siempre que no descienda la calidad o que propicie un comportamiento
comprometido con la empresa que va desde la puntualidad hasta el ahorro de recursos

(Puchol, 2012).

De esta manera, los incentivos se consideran como un mecanismo o instrumento que
motivan al individuo a llevar a cabo una accion ya sea de caracter colectivo o individual y
que propician un cambio cualitativo al interior de una organizacion. Todos los sistemas
econdmicos y sociales establecen un conjunto de incentivos que en principio determinan las

formas o lineas de comportamiento de los actores (Mankiw, 2012).

Partiendo de esta premisa, los incentivos se clasifican en incentivos monetarios y no
monetarios. En los inicios de la administracién de recursos humanos como teoria, se pensaba
que el incentivo monetario era el mas natural y efectivo para estimular al personal, sin
embargo, el dinero no surtia efecto cuando el ambiente laboral no se desarrollaba en
condiciones optimas para el ser humano, desde el espacio fisico hasta el trato que se brinda.

En la siguiente figura, Juarez (2014) establece los incentivos por su naturaleza.
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Clasificacion de los incentivos

Monetarios No Monetarios

Complementos salariales y

bonificaciones Flexibilidad de horarios
Reconocimiento por

Afio sabatico con sueldo desempefio laboral

Cenas y eventos de
Subsidios extra laborales integracion

Viaticos para participacion

de eventos Seguro Médico

Becas de estudio Curso de capacitacion
Subsidio para época Actividades culturales y
escolar recreativas

Alimentacién Ascenso y carrera empresarial

Figura 4. Cuadro de incentivos .Administracion de la compensacion, sueldos, salarios,
incentivos y prestaciones
Nota. Tomado de Juarez ,2014( P.321).

De acuerdo a Juarez clasifica a los incentivos en monetarios y no monetarios, y de esta
clasificacion se ha tomado algunos beneficios para incrementar la motivacion en los

empleados  como: reconocimiento por desempefio laboral, Seguro Médico, Cursos de

capacitacion, actividades culturales y recreativas.

1.3 Referentes empiricos

1.3.1 Teoria de los incentivos

Mejia, Balkin y Cardy, (2001), en materia de motivacion e incentivos no financieros
explican que, las recompensas financieras constituyen la maxima preocupacion de los
directivos a la hora de administrar los planes de incentivos, sin embargo las recompensas no

financieras pueden utilizarse eficazmente para motivar el rendimiento de los empleados.
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Uno de los hechos méas basicos de la motivacion es que la gente se mueve para
conseguir lo que quiere o desea, aunque el dinero es sin duda, una fuerte motivacion, no
motiva por igual a todo el mundo. A algunas personas les interesan mas los aspectos no
financieros de su trabajo. Las recompensas no financieras puede incluir el reconocimiento,
publico y no publico, los cargos honorarios, las mayores responsabilidades laborales,
periodos sabaticos, pagados o0 no pagados, los programas de mecenazgo y el rembolso del
100 por cien de los cursos de formacion. Incluso cuando resulta imposible ofrecer una
recompensa financiera por un trabajo bien hecho, muchos empleados aprecian el

reconocimiento publico de su excelente rendimiento.

Robbins y Judge (2014), mencionan que los programas de reconocimiento van desde
decir gracias en forma espontdnea y en privado, hasta las actividades formales muy
publicitadas con las que se estimulan ciertos tipos de comportamiento y los procedimientos
para obtener el reconocimiento se identifican con claridad. Algunas investigaciones sugieren
que aunque los incentivos financieros motivan en el corto plazo, los no financieros son mas

motivadores en el largo plazo.

Investigaciones prueban que la gente quiere en su trabajo, mas que dinero
reconocimiento, por realizar su trabajo, o retribucion a la organizacion, entonces el personal
quiere ser valorado y jamas olvidado, por tanto tiene sentido pensar que cuando mas se ligue
la recompensa al mensaje, el empleado es valorado. Una buena forma de decir esto con
recompensas extrinsecas es utilizar una amplia gama de ellas: dinero, viajes, articulos de

valor, dias libres, acciones, formacion y otros.

Para que funcione bien es mejor disponer una gama variada de premios porque las

necesidades del personal es amplio, y mediante el uso de diferentes tipos de premios, las
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organizaciones pueden cubrir esas diferencias en necesidades y por tanto explotar mejor la

creatividad y el entusiasmo de las personas.

1.3.2 Cultura organizacional

La cultura es el conjunto de comportamientos, simbolos, sistemas y estilos de
liderazgo que sostenido en los valores generan mensajes profundos al interior y exterior de la
organizacion. Carolyn Taylor define a la cultura como lo que las personas crean a partir de
los mensajes recibidos acerca de como se esperan que se comporten. Se desarrollan culturas
en cualquier comunidad de individuos que pasan tiempo juntos y que estan estrechamente
relacionados por objetivos, creencias rutinas, necesidades o valores compartidos (INDEG,

2013).

La cultura organizacional se define como el conjunto de ideas, actitudes y conductas
que son evidenciadas y compartidas por los integrantes de una organizacion .Hay que
diferenciarla del concepto de satisfaccion laboral, ya que la cultura organizacional o
empresarial solo describe las caracteristicas conductuales de los individuos que laboran en
ella, en cambio la satisfaccion laboral se deriva del gusto o disgusto que sienten los

empleados por trabajar en una organizacion.

Gordon (1997), identifica cuatro causas relacionadas con distorsiones en la
percepcion, por los cuales los gerentes cometen errores al equivocar el diagndéstico cultural de
los empleados. En primer lugar, hay barreras culturales subconscientes que llevan a
interpretar los hechos ocurridos en otros paises como si ocurrieran en el medio local. En

segundo lugar, no se entiende del todo la cultura, ni tampoco su influencia en el medio local.



16

Capitulo 11

2. Marco Metodologico

2.1 Metodologia:

El proceso de investigacion planteado fue de tipo descriptivo. Ademéas Achaerandio
(2002), menciona que este tipo de investigaciones no modifica en absoluto el entorno donde
se desenvuelven los sujetos de estudio. Este tipo de investigacion observa, estudia e interpreta
el comportamiento de los fendmenos, relacionandola con variables dependientes e
independientes. De la misma manera, todas las ciencias tienen un método investigativo que se
ajusta a las necesidades, siendo las ciencias sociales las mas aceptadas para este tipo de

investigacion.

El investigador debe enfocarse en el objetivo y no en la clase de investigacion, ya que
el método cientifico genera una serie de instancias que a medida que se desarrolla el estudio,
van organizando ideas que luego permiten plantear premisas para llegar a la solucién del
problema. De esta manera, el andlisis de los fendmenos necesita apoyarse en una metodologia

que acertadamente, el investigador dispone para ejecutar (Bernal Torres, 2006).

El enfoque es fundamental en el desarrollo del proceso investigativo, pues orienta la
direccion del estudio hacia lo que realmente debe conocer el investigador. En este sentido, los
elementos abordados en este trabajo pretenden caracterizar el comportamiento de los sujetos
ante situaciones propuestas y para ello se indica que el enfoque de este trabajo es mixto por
cuanto se utilizaron herramientas de recoleccion de datos cuantitativa como la encuesta
aplicada a colaboradores y cualitativa por el analisis de la entrevista (Berenson, Levine, &

Krehbiel, 2006).
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Este tipo de investigacion hace uso de todos los pasos cientificos para la obtencion de
datos para el ordenamiento, tabulacion, interpretacion y evaluacion de los datos obtenidos.
Siguiendo a este autor, menciona que el método tedrico tiene naturaleza inductiva que estudia
un hecho particular para asociar ese comportamiento y plantear que se repite de manera
general; y el deductivo, que parte de un hecho general, para fundamentar un comportamiento

particular (Acherandio, 2002).

De acuerdo a Landeau (2007), el método empirico es muy utilizado en las ciencias
sociales por cuanto plantean el modelo de causa-efecto estan basados en el conocimiento
dado por la experiencia del investigador después de observar otros escenarios circundantes.
De acuerdo con lo mencionado, este método relaciona las ideologias, costumbres, estilos de
vida, habitos y demas circunstancias donde se desarrolla el objeto estudiado y se aplicara con

la observacion directa y descripcién de los sujetos en su ambiente natural.

2.2 Premisas o Hipotesis

La implementacion de incentivos no monetarios en una empresa comercial de
Guayaquil mejorara el desempefio de los empleados y tendria un impacto positivo en la

empresa comercial.

2.3 Universo y muestra

Para el calculo de la muestra, se toma en cuenta el calculo de la muestra finita, debido
a que el nimero de sujetos a analizar no sobrepasa lo determinado por esta formula. Arias
(2006) menciona que se utiliza cuando el universo es contable. En este caso, la cantidad de
empleados de la empresa comercial es de 50 por lo que en la aplicacién de la formula arroja

que se deben realizar 45 encuestas.



2.4 CDIU - Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Variables del trabajo Motivacién

Categoria Dimensiones Instrumentos Unidad de
Anélisis
Desempefio Recursos Documentacion Gerente de
Humanos y analisis de Recursos

investigaciones Humanos
ya realizadas
Entrevistas

Incentivos no monetarios Incentivos Documentos de  Empleados

2.5 Gestion de datos

Para el acopio de la informacion, se elabordé un instrumento para recabar las

impresiones de los empleados. Se usé un cuestionario de preguntas cerradas con

casos ya
implementados

Encuestas

administrativos
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cuestionamientos en relacion a los incentivos no monetarios, para generar la expectativa del

tema. De la misma manera se realizé una entrevista al Gerente de Recursos Humanos de le

empresa comercial para analizar sus impresiones acerca de las estrategias de motivacion ya

empleadas y que requieren de mejora.

2.6 Criterios éticos de la investigacion

En la naturaleza de la investigacién, la misma que no pretende imponer cambios en el

ambiente donde se desarrollo, se respeto el anonimato de las personas que colaboraron con

informacion para la caracterizacion del problema, asi como también la discrecion y sigilo de

los datos proporcionados por la empresa comercial que fue sujeto de estudio.
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Capitulo 111

3. Resultados

3.1  Antecedentes de la unidad de anlisis o poblacion

La empresa es un negocio familiar que se encuentra en crecimiento. Actualmente
cuenta con 50 empleados que se dedican a tareas administrativas. De acuerdo con datos
proporcionados por el Departamento de Recursos Humanos de la empresa, el 90% de este
personal cuenta con titulo de tercer nivel en areas administrativas y el 10% se encuentra

cursando estudios en ramas afines.

De la misma manera se destaca que muchos de ellos cuentan con estabilidad laboral
dentro de la empresa, siendo un indicador la rotacion de empleados de la empresa que es
relativamente minima. Todos ellos cuentan con beneficios sociales y seguridad social. De la
misma manera, y mas especificamente en la caracterizacion de los resultados de la encuesta,

la poblacion mayoritaria es conformada por mujeres.

3.2 Diagnostico o estudio de campo:

Para la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, se contd con la
colaboracion de la gerencia de la empresa comercial, la que accedi6 a la aplicacion de la
encuesta de los empleados y la entrevista a la gerente de Recursos Humanos. Este
instrumento se desarrollo el dia martes 27 de junio de 2017 en horas de la mafana. A

continuacion, se muestra de manera grafica los resultados.
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Resultados de la aplicacién de la encuesta a empleados

Pregunta 1: Género

Género # de respuestas
Masculino 4
Femenino 41
Total 45

Fuente: Encuestados

H Masculino

® Femenino

Figura 5. Género de los encuestados

En esta primera pregunta, se caracteriza los sujetos de estudio por su género para
establecer un diagnostico en torno a la paridad de la misma. En este sentido se obtuvo que el

91% de los encuestados son del género femenino, mientras que el 9% de los encuestados son

del género masculino
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Pregunta 2. Edad

Edad # de respuestas
18-25 27
26-35 12
Mas de 36 6
Total 45

Fuente: Encuestado

H18-25
m26-35
m Mas de 36

Figura 6. Edad de los encuestados

En la segunda pregunta se establece el grupo etario que conforma la némina de la
empresa. En referencia a esta interrogante, se determina que el 60% de los entrevistados se
encuentran en el rango de 18 a 25 afios, seguido de un 27% que corresponden al grupo de 26

a 35 afos y un 13% que lo conforman las personas que integran el rango de mas de 36 afios.



Pregunta 3. ; Cudl es su nivel de estudio?

Nivel de Estudio # de respuestas
Titulo Universitario 37
Estudiando Universidad 6
No estudia 2
Total 45

Fuente: Encuestados

M Titulo Universitario
M Estudiando Universidad

m No estudia

Figura 7. Nivel de estudio de los encuestados
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En la pregunta nimero 3 se establece el nivel académico del personal que actualmente

se encuentra laborando, esto, en fundamento a estructurar estrategias de incentivos no

monetarios, pero apegado a la realidad de la empresa. En este aspecto, el resultado de la

pregunta fue de 82% que si poseen titulo universitario, un 13% que se encuentra en fase de

estudios universitarios mientras que un 5% mencionan que no tienen estudios universitarios.
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Pregunta 4. ¢ Se siente motivado en su lugar de trabajo?

Motivacion en su lugar de trabajo # de respuestas

Si 9
No 32
Me es indiferente 4
Total 45

Fuente: Encuestado

M Si
® No

m Me es indiferente

Figura 8. Motivacion de los encuestados sobre lugar de trabajo.

En la cuarta se evidencia a los niveles de motivacion que actualmente poseen los
empleados. Los resultados de esta pregunta fueron que el 20% de los encuestados
consideraron que si se siente motivados, mientras que el 71% considera que no se sienten
motivados y un 9% considera que el tema les es indiferente. En este aspecto se puede
diagnosticar que si es factible la implementacion de estrategias para elevar la motivacion de

los mismos.
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Pregunta 5. ¢ En la empresa realizan reconocimiento al empleado del mes?

Reconocimiento al empleado del

mes # de respuestas
Si 1
No 42
Me es indiferente 2
Total 45

Fuente: Encuestado

B Si
® No

m Me es indiferente

Figura 9. Reconocimiento en la empresa

En la quinta pregunta, luego de analizar el escenario de la motivacién, se indaga de
los reconocimientos existentes por el desempefio mensual. El cuestionamiento de que si hay
reconocimiento al empleado del mes, danto como resultado un 2% que manifestaron que si,

mientras que un 93% indicaron que no y un 5% que les es indiferente la situacion.
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Pregunta 6. ¢ Le gustaria acceder a un dia libre de trabajo como recompensa por

desempefio?

Dia libre de trabajo como

recompensa por desempefio # de respuestas
Si 44
No 0
Me es indiferente 1
Total 45

Fuente: Encuestado

MW Si
® No

m Me es indifernte

Figura 10. Acceso a dia libre por desempefio

En la sexta pregunta se consulta si, como parte de la motivacion desearian acceder a
un dia libre como recompensa del desempefio laboral, el 98% contestaron que si lo desean
mientras que el 2% manifestaron que les es indiferente. Ninguno de los encuestados contesto

que NO desean acceder a ese beneficio.
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Pregunta 7. ¢ Le gustaria que la empresa tenga reconocimientos no monetarios para el

mejor empleado como estrategia de motivacion?

reconocimientos no monetarios
para el mejor empleado como

estrategia de motivacion # de respuestas
Si 42
No 1
Me es indiferente 2
Total 45

Fuente: Encuestado

M Si
B No

m Me es indiferente

Figura 11. Reconocimientos no monetarios

En la pregunta nimero 7 se genera la expectativa en los encuestados en referencia a
reconocimientos de la empresa a empleados destacados. El resultado de esta pregunta fue que
el 93% de los encuestados si desean un reconocimiento no monetario para el mejor

desempefio, mientras que un 2% manifestaron que no desean y un 5% que les es indiferente.



Pregunta 8. ¢ Le gustaria que la empresa desarrolle programas de capacitacion como

estrategia de motivacion?

Programa de capacitacién como

estrategia de motivacion # de respuestas
Si 42
No 0
Me es indiferente 3
Total 45

Fuente: Encuestado

B Si
B No

m Me es indiferente

Figura 12. Programas de capacitacion como motivacién
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En la pregunta no 8 se interroga también acerca de estrategias que haria factible la

implementacién de acciones para la motivacion de los empleados. En referencia a que si

consideran que la capacitacion es también una manera de motivar, el 93% de los encuestados

manifestaron que si, mientras que el 7% le es indiferente. Cabe destacar que en esta pregunta

ninguno de los encuestados respondieron que no.



Pregunta 9. ¢ Le gustaria acceder a incentivos no monetarios para elevar su nivel de

motivacion?

Incentivos no monetarios para

elevar su nivel de motivacion # de respuestas
Si 41
No 3
Me es indiferente 1
Total 45

Fuente: Encuestado

mSi

® No

Figura 13. Acceso a incentivos no monetarios
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B Me es indifente

En esta Gltima pregunta, ya con la expectativa generada, se consulta a los encuestados

si desean acceder a planes de incentivos no monetarios, para lo cual el 89% manifestaron que

si, mientras que el 7% de los encuestados indicaron que no y el 4% manifestaron que el tema

les es indiferente.
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Anélisis de la entrevista realizada a la Gerente de Recursos Humanos de la empresa

Para el desarrollo de la entrevista, se contd con la colaboracion de la persona
encargada del manejo del Talento Humano de la empresa quien tiene mas de 10 afios en el
puesto y de profesion Ingeniera Comercial, la misma que solicitd su anonimato para poder
brindar respuestas objetivas que ayudaron en la investigacion a establecer las posibles
estrategias de aplicacion. La entrevista tuvo lugar en la oficina el dia martes 27 de junio del

2017 y se detallan a continuacion el anlisis de sus impresiones.

En referencia a la primera pregunta, la entrevistada respondié que se encuentran
trabajando en ello, por cuanto la empresa se encuentra en proceso de expansion y estan
tomando en cuenta algunas propuestas para el manejo integral del personal. De la misma
manera menciona que es importante la motivacién del equipo de trabajo, de acuerdo a sus
perspectiva y que en diferentes reuniones con los directivos a mencionado la importancia de

establecer esta estrategia para la motivacion del personal.

En la segunda pregunta, la entrevistada respondié de manera inmediata que no es la
Unica manera, por cuanto es muy peligroso generar expectativas en torno al dinero,
provocando que los empleados coloquen un precio a su voluntad y compromiso. Si bien es
cierto, menciona, el valor monetario puede crear cierta competitividad en los empleados por
conseguir metas, no es la Unica manera de motivar, ya que la situacion financiera de la
empresa puede caer en cierta austeridad y es alli donde se necesita el compromiso de los

trabajadores.
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Mencion6 ademas, que no se trata de no establecer un sistema de incentivos
monetarios, sino que puede crear en cierta forma un ambiente de division por cuanto se
pueden generar conflictos de intereses, celos profesionales o en vez de motivar, desmotivar a

quienes no logran alcanzar la meta para adquirir ese beneficio.

En la tercera pregunta la entrevistada manifiesta que estd muy de acuerdo con la
implementacién de incentivos no monetarios, por cuanto un referente del manejo del talento
humano es el ingreso psiquico del empleado, el mismo que explica que consiste en establecer
un excelente ambiente de trabajo, acompafiado de reconocimientos y concesiones ganadas
como una muestra de agradecimiento a su desempefio. Esto, refiere la entrevistada, llega a
tener mucho mas valor que el dinero ya que afianza el compromiso del trabajador con la

empresa.

Para finalizar, acotd, que es importante que la vision empresarial tenga siempre en
cuenta el desarrollo integral de los empleados, no pensando jamas que es un gasto innecesario
invertir en ellos, sino mas bien plantearse como una inversion que tendré efectos inmediatos

en la calidad del producto y servicio que se ofrece al cliente.
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Capitulo IV
Discusion

4.1 Contrastacion empirica:

Estableciendo el analisis del presente trabajo, luego de los resultados obtenidos
mediante la aplicacion de encuestas y entrevistas, y de acuerdo a lo expuesto por los autores
que conformaron el marco teérico de la propuesta, la motivacion del personal es una
herramienta que permite la optimizacion del rendimiento de las personas. De acuerdo con
Mondy y Noe (2005), y comparado con los resultados de la encuesta, se evidencia que la
motivacion es en elemento béasico de la vida empresarial generando un buen ambiente

empresarial.

Chiavenato(2007), plantea la importancia del desarrollo de estrategias que promuevan
el desempefio del personal de manera eficiente, de alli que en el analisis de la entrevista a la
Gerente de Recursos Humanos de la empresa, plantea esa necesidad que expone el autor y
que ha sido el fundamento para el disefio de una estrategia que motive al personal. De
acuerdo con esta premisa, la motivacion permite que el colaborador trace objetivos de manera

personal lo que se transforma en compromiso hacia la empresa.

Se concuerda también, que la implementacion de estrategias para la motivacion del
personal deben plantearse a manera de proceso, para que realmente sea eficiente y no una
accion sin objetivo, tal como lo expresa Dessler y que se comprueba mediante la precision de
acciones para logar la estrategia que motive a los empleados mediante la aplicacion de

incentivos no monetarios.

De la misma manera, se comprueba lo manifestado por Maslow, quien refiere que el

desarrollo es integral en un ambiente adecuado para explotar todas sus capacidades.
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4.2 Limitaciones:

Los resultados obtenidos en la investigacion solo aplican al grupo de sujetos de la
empresa comercial de la ciudad de Guayaquil en cuestion debido a las dimensiones,

caracteristicas propias y unicas del personal de la empresa mencionada.

4.3 Lineas de investigacion:

Como linea principal de investigacion declarada por la Universidad de Guayaquil y de
la Facultad de Ciencias Administrativas, se alinea con Desarrollo local y emprendimiento
socio econdmico sostenible y sustentable y como sub linea de investigacién Promocién de la
Calidad de Vida laboral en las organizaciones que fortalezcan el desarrollo del potencial

humano, individual y social.

4.4  Aspectos relevantes

El presente trabajo pretende presentarse como una contribucion al manejo empresarial
de empresas comerciales, para el diagnostico del grado de motivacion de los empleados y la
importancia de los incentivos no monetarios, que no incurra ni comprometa los presupuestos
empresariales. La investigacion fue dirigida a los empleados con la finalidad de contribuir a
la mejora del nivel de los colaboradores y que permita la creacion de un entorno laboral mas

favorable para que esto sea percibido por el cliente.

Este tipo de propuestas abre el camino para futuros estudios en torno a la motivacion
laboral con espacios de didlogos que permiten consensuar ambos escenarios sin perjudicar el

ambiente laboral.
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Capitulo V
Propuesta

Incentivos no monetarios para una empresa comercial de la ciudad de Guayaquil

Introduccion

Los incentivos no monetarios en las empresas son estrategias que tienen como
finalidad motivar al empleado fundamentado en su buen desempefio y alcance de objetivos
propuestos, creando compromiso Y fidelidad con la empresa. Es de gran importancia para el
desarrollo empresarial por cuanto genera un 6ptimo ambiente de trabajo que contribuye a

mejorar los resultados organizacionales sin modificar los presupuestos empresariales.

La empresa sujeta de estudio no cuenta en la actualidad con programas de incentivos
no monetarios lo cual ha derivado en desmotivacion y que ha incidido en el desarrollo del
servicio de la empresa. Fundamentado en los resultados de la investigacion y la aplicacion de
la encuesta y entrevista, se presenta un programa que puede ser aplicado en medida de la

necesidad de la empresa y en el tiempo que la gerencia considere relevante para su ejecucion.

A continuacion se detallan las tablas de ejecucion de las estrategias que se necesitan
aplicar para la implementacion de incentivos no monetarios en la empresa comercial. Cada
estrategia esta representada en lo que se llamard “programa” los cuales tienen su
temporalidad y presupuesto para la estructuracion de las mismas. De la misma manera se

especifica los responsables de cada actividad.
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Programas De Incentivos No Monetarios

Tabla 2

Programa Cumpleariero del Mes

Programa No 1: Cumpleariero del mes

Objetivo del programa: Elevar el sentimiento de estima entre colaboradores y

directivos de la empresa

Desarrollo del programa: Para el desarrollo de este programa se plantea elaborar un
cartel de manera fisica o digital, donde consten las fechas de cumpleafios del mes para
conocimiento de los demas. ElI Departamento de Recursos Humanos gestiona la
compra de elementos para la celebracién mensual de los compafieros, haciendo un alto
una hora antes de concluir la jornada laboral para tener un tiempo de integracion entre

cumplearieros y demas colaboradores.

Beneficiados: 50 colaboradores

Temporalidad: Ultimo viernes de cada Presupuesto: $ 500 anuales

mes.

Diagrama de Gantt

Cumpleaiiero Del Mes

|ene-18| feb-18| mar-18| abr-18| may-18| jun-18|ju|-18|ago-18| sep-18|oct-18| nov-18| dic-18|

Ultimo viernes de cada mes - _ - _

El ultimo viernes de cada mes, una hora antes de terminar las labores, se realizara la

celebracion a los cumplearieros.



Tabla 3

Coaching

Programa No 2: Reconocimiento

Objetivo del programa: Mantener el ambiente laboral de manera positiva para

orientar la voluntad de los colaboradores a la consecucion de los objetivos

empresariales

Desarrollo del programa: El reconocimiento publico es una de las estrategias méas

espontaneas y que cala muy fuerte en el sentimiento de los colaboradores. Realizar

reuniones mensuales en donde se hagan felicitaciones publicas por el desempefio

realizado de manera individual o en equipo. De la misma manera establecer charlas de

motivacion en donde el jefe inmediato o algun expositor realicen una reflexién o una

pequefia dinamica para sus colaboradores, de manera que se crea un ambiente amigable

y de confianza.

Beneficiados: 50 colaboradores

Temporalidad: Afio 2017

Presupuesto: $ 2.500 anuales

Diagrama de Gantt

Reconocimiento

Mes

ene-18

feb-18

mar-18

abr-18

may-18

jun-18

jul-18

ago-18

sep-18

oct-18

nov-18

dic-18

Departamento

Recursos Humanos

Credito y Cobranzas

Comercial

Contabilidad

Sistemas

Importaciones

Servicios Generales

Cada tres meses se realizara las evaluaciones de desempefio y se determinara a

quienes se le haran los reconocimientos publicos por sus buenos desemperios.
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Tabla 4

Empleado del mes

Programa No 3: El empleado del mes

Objetivo del programa: Fortalecer el sentido de pertenencia de los colaboradores con el

reconocimiento publico hacia su compromiso con los procesos y objetivos de la empresa.

Desarrollo del programa: Crear un ambiente de competencia profesional y desarrollo de

habilidades laborales en la consecucién de objetivos empresariales individuales, como resolver

la queja de un cliente, solucién de problemas, compromiso con la empresa. Este programa debe

instaurarse en una placa en la cual se pueda colocar la fotografia del empleado del mes, en un

area donde todos puedan visualizarlo. Al final del afio, en un evento se premia al empleado que

ha sido mas destacado. De la misma manera se aplicara para el mejor departamento o el mas

comprometido.

Beneficiados: 50 colaboradores

Temporalidad: Primer lunes de cada mes.

Presupuesto: $ 2.700 anuales

Diagrama de Gantt

Empleado del mes
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Mensualmente a finales de cada mes se premiara al mejor empleado del
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area

administrativa, quién haya cumplido con objetivos propuestos en el mes. Adicional al final

del afio se premiara al departamento mas comprometido con la organizacion.



Tabla b

Capacitacion

Programa No 4: Capacitacion y Desarrollo de Habilidades

Objetivo del programa: Desarrollar nuevos conocimientos y potenciar los existentes en los

colaboradores como medida motivacional y de crecimiento laboral.

Desarrollo del programa: Establecer en primera instancia, un diagnéstico para determinar las

necesidades inmediatas de la empresa. Realizar convenios con empresas de capacitacion,

universidades y tecnologicos es una buena estrategia para incentivar al personal a acceder a

programas de formacion continua o de posgrado, creando un compromiso con la empresa para

la mejora de sus procesos. Se prevé también realizar una pequefia encuesta entre los empleados

para determinar las necesidades de la empresa para disefiar capacitaciones especificas que

permita mejorar su desempefio.

Beneficiados: 50 colaboradores

Temporalidad: Afo 2017.

Presupuesto: $ 5.000 anuales

Diagrama de Gantt

Capacitacion 2018
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Se determinara por departamento las capacitaciones que los colaboradores necesitan,

se buscaran instituciones que nos brinden el servicio de acuerdo a las necesidades y se

coordinaran con los trabajadores la asistencia a las capacitaciones mes a mes.
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Tabla 6

Seguro Médico

Programa No 5: Seguro Médico

Objetivo del programa: Fomentar el cuidado del personal mediante la prevision de accidentes
laborales y en el hogar.

Desarrollo del programa: Realizar convenios con empresas aseguradoras para poder brindar
un plan a sus empleados, siendo esta una excelente estrategia de fidelizacién de los
colaboradores. La recompensa gque genera un seguro médico empresarial se presenta como un

beneficio compensatorio a la remuneracion que perciben, y que afianza el vinculo laboral.

Beneficiados: 50 colaboradores

Temporalidad: Afio 2019 (proyecto a largo | Presupuesto: $ 3.000 anuales
plazo)




Tabla 7

Integracion

Programa No 6: Integracion y relacion social

Objetivo del programa: Fortalecer las relaciones interpersonales entre colaboradores para la
mejora del ambiente laboral

Desarrollo del programa: es una estrategia motivadora que tiene mucha vigencia. Es un
escenario ideal para el reconocimiento publico y crear un espacio de confianza y compromiso
entre los departamentos y personal que labora. Permite de la misma manera establecer la
importancia de cada uno de los miembros en el desarrollo empresarial y fomenta el trabajo en

equipo, tales como marfianas deportivas, cenas de gala, tardes de integracién, etc.

Beneficiados: 50 colaboradores (area administrativa y comercial)

Temporalidad: Afio 2017. Presupuesto: $ 5.000 anuales

Diagrama de Gantt

Integracion 2019

Mes |ene-19| feb-19| mar-19| abr-19| may-19| jun-19|ju|-19| ago-19| sep-19|oct-19| nov-19| dic-19|
Mafiana Deportiva

Integracidn Fin de Afio -

Se realizaran dos integraciones en al afio que son: Mafiana deportiva que sera en

agosto 2019 y en diciembre 2019 que se realizara la fiesta de fin de afio.
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Tabla 8

Presupuesto general de programa de incentivos no monetarios

Estrategia para la implementacion de incentivos no monetarios en la
empresa comercial afio 2018

Programa No 1: Cumpleafiero del mes $ 500
Programa No 2: Reconocimiento - Coaching $ 2.500
Programa No 3: Capacitacion y Desarrollo de $ 5.000
Habilidades

Total General del Programa de Incentivos No $8.000
Monetarios de la Empresa Comercial

La implementacion de los Beneficios No Monetarios para el afio 2018 se distribuira de la
siguiente manera:

Cumpleafiero del mes: se asignard mensualmente el valor de $ 41.67 para compra de
torta, cola y bocaditos para celebrar a los cumpleafieros del mes. EI Dpto de RRHH seré el
encargado de la organizacion de la celebracion una hora antes del término de la jornada

laboral, el Gltimo viernes de cada mes. El presupuesto anual sera $ 500.

Reconocimiento Coaching: Realizar reuniones mensuales en donde se hagan
felicitaciones publicas por el desempefio realizado de manera individual o en equipo. Se
contratara los servicios de un expositor para realizar charlas de motivacion a los trabajadores
administrativos , el mismo que se lo realizara los meses de enero —abril- julio- octubre y

diciembre 2018 y el presupuesto para el pago del expositor es $ 500.

Capacitacion y Desarrollo de Habilidades: Establecer un diagnostico para determinar
las necesidades inmediatas de la empresa. EI Dpto. RRHH realizar4 el plan de capacitacion

de acuerdo a lo requerido por cada departamento y se asignara el valor de $714.29 a cada
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area para capacitacion. Cada jefe departamental enviara a las capacitaciones a los empleados
que puedan retroalimentar luego a sus comparieros con los conocimientos adquiridos en la
capacitacion.

Las capacitaciones se realizaran en el Instituto de Desarrollo Profesional (IDEPRO) .

Estrategia para la implementacion de incentivos no monetarios en la
empresa comercial afio 2019

Programa No 4: Seguro Médico (largo plazo) $ 3.000
Programa No 5: El empleado del mes $2.700
Programa No 6: Integracion y relacion social $5.000
Total General del Programa de Incentivos No $10.700
Monetarios de la Empresa Comercial

Seguro médico: La empresa realizara un convenio con plan vital para el pool empresarial
de 50 titulares. EI costo por persona es de $ 30, el cual la empresa cubrira el 13% del valor y
la diferencia sera descontada en rol de pagos mensualmente. El presupuesto anual es de

$3.000

Empleado del mes : Mensualmente cada departamento publicard en una placa la
fotografia del mejor empleado. Al final del afo, se realizara un evento para premiar al

empleado mas destacado y al mejor departamento. El presupuesto del evento es $ 2700.

Integracion y relacion social: Se realizara la mafiana deportiva en agosto 2019 con un
presupuesto de $ 2.000 y en diciembre 2019 se realizara la cena Navidefia con un presupuesto

de $ 3.000
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La implementacién de los beneficios no monetarios programados para el 2018 y 2019
como: cumpleafiero del mes, reconocimiento, capacitacion y desarrollo de habilidades,
seguro médico, el empleado del mes, integracion y relacion social incrementardn la
motivacion de los colaboradores en sus labores diarias, en su vida personal y se lograré el
mejor desempefio en las actividades diarias, y asi aumentar la fidelidad de los empleados
hacia la empresa.

La implementacién de estos beneficios es importante para las empresas, ya que lograran
ser mas competitivos en el mercado laboral, incorporando los mejores trabajadores en la
organizacion 'y motivando a los trabajadores actuales a ser mas productivos y lograr los
objetivos de la empresa.

La empresa esté dispuesta a invertir en los beneficios no monetarios programados para el
2018 y 2019 porque considera que es oportuno iniciar un proceso de cambio orientado a
mejorar la motivacion de sus trabajadores y esto traducirlo en un factor de desarrollo
organizacional.

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada a los 50 colaboradores del area
administrativa y el apoyo de la empresa a realizar esta propuesta podemos indicar que la

hipotesis se cumple.
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Conclusiones

Luego de analizado los escenarios y contrastar lo estudiado por los autores en el
marco tedrico se concluye que los incentivos no monetarios ayudan de gran manera a elevar
la motivacion del personal, sin depender de los monetarios que en circunstancias no
favorables pueden crear un compromiso falso dentro de la empresa. La motivacion esta
determinada por factores integrales del ser humano y no tan solo por un valor monetario

como premio de su esfuerzo.

De la misma manera, se establece que la empresa comercial estudiada no cuenta con
un programa de incentivos no monetarios para el personal, de alli que se propone la
implementacién de diversos programas alineados con este tipo de motivacién para elevar el
compromiso. De acuerdo a las encuestas aplicadas y entrevistas, el personal tiene diversas

opiniones en la implementacion de las estrategias para su desarrollo integral.

Como ultima conclusion, se determina que la motivacién del personal esté ligada con
el compromiso que ellos sienten que la empresa tiene hacia ellos. Tal como lo exponen los
autores, los colaboradores deben ser los primeros consumidores del servicio de la empresa, y
eso es su puesto de trabajo. De tal manera, la aplicacion de esta estrategia de programas de
incentivos no monetarios mejorara el desempefio de los empleados y tendrd un impacto

positivo en la empresa comercial.
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Recomendaciones

En cuanto a las recomendaciones de este trabajo, implementar programas constantes
de motivacion crea un ambiente de refuerzos positivos para el mejoramiento del ambiente de
la empresa. Los incentivos no monetarios deben promover el desarrollo profesional y
personal de los colaboradores. De la misma manera, diagnosticar periddicamente los

impactos positivos y negativos de esta propuesta para su mejora continua.

Establecer un presupuesto anual para la implementacion de programas de incentivos
no monetarios ayuda a afianzar la vision de gestion de personal del departamento. Es
importante tener claro todos aquellos esfuerzos que pueden llevarse a cabo para mejorar el
ambiente laboral para que el vinculo del colaborador con la empresa sea su principal

motivacion.

Por altimo, se recomienda también establecer diagndsticos constantes para determinar
la eficacia de los programas propuestos, ya que todo evoluciona y desde luego los cambios

siempre traen expectativa.
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Formato de la encuesta aplicada a empleados de empresa comercial de
Guayaquil para la caracterizacion de los incentivos no monetarios

Estimados

Agradeceremos nos regale un minuto de su tiempo para completar la siguiente
encuesta en referencia a la motivacion laboral que brinda la empresa donde
labora.

1.

Género del encuestado
D Masculino D Femenino
Edad del encuestado
(1825 []2635 ([ ]Més de 36
Nivel de estudio del encuestado
D Titulo universitario D Estudiando universidad D No estudia

¢, Se siente motivado en este momento en su lugar de trabajo?

D Si D No D Me es indiferente

¢En la empresa realizan reconocimiento al empleado del mes?

D Si D No D Me es indiferente

¢Le gustaria acceder a un dia libre de trabajo como recompensa de
desempeiio?

(Jsi (JNo ([ ]Me es indiferente

¢Le gustaria que la empresa tenga reconocimientos no monetarios para el
mejor empleado como estrategia de motivacion?

D Si D No D Me es indiferente

¢Le gustaria que la empresa desarrolle programas de capacitacion como
estrategia de motivacion?

D Si D No D Me es indiferente

¢Le gustaria acceder a incentivos no monetarios para elevar su nivel de
motivacion?

D Si D No D Me es indiferente



49

Entrevista realizada a la Gerente de Recursos Humanos de la empresa comercial de la

ciudad de Guayaquil

Estimada Ingeniera
Gracias por su colaboracion en el desarrollo de este trabajo investigativo con la
finalidad de establecer la importancia de los incentivos no monetarios como motivacion al

personal. Se plantean tres preguntas acerca del tema.

Pregunta 1. ¢ La empresa cuenta actualmente con algun tipo de incentivo al personal?

Pregunta 2. ;Considera que el personal se motiva solo con dinero?

Pregunta 3. ; Considera usted que los incentivos no monetarios son efectivos para la

administraciéon del Recurso Humano?



