unitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

Q

FACULTAD DE POSTGRADO
TESIS DE POSTGRADO

PROPUESTA DE MANUAL DE COMPENSACIONES PARA
MEJORAR EL NIVEL DE MOTIVACION Y SATISFACCION
LABORAL DE LA EMPRESA DESTILERIA CERRO AZUL DE
GRUPO AURUM

SUSTENTADO POR:
IVETH ALEJANDRA MADRID FUENTES

PREVIA INVESTIDURA AL TITULO DE
MASTER EN
DIRECCION EMPRESARIAL

TEGUCIGALPA M.D.C., F.M., HONDURAS, C.A.
ENERO 2022



UNIVERSIDAD TECNOLOGICA CENTROAMERICANA
UNITEC

FACULTAD DE POSTGRADO

AUTORIDADES UNIVERSITARIAS

RECTOR
MARLON ANTONIO BREVE REYES

SECRETARIO GENERAL
ROGER MARTINEZ MIRALDA

VICERRECTOR ACADEMICO
JAVIER ABRAHAM SALGADO LEZAMA

DIRECTORA NACIONAL DE POSTGRADO
ANA DEL CARMEN RETTALLY VARGAS



PROPUESTA DE MANUAL DE COMPENSACIONES PARA
MEJORAR EL NIVEL DE MOTIVACION Y SATISFACCION
LABORAL DE LA EMPRESA DESTILERIA CERRO AZUL DE
GRUPO AURUM

MASTER EN
DIRECCION EMPRESARIAL

ASESOR METODOLOGICO
VIANNEY PATRICIA VILLALTA RIVERA

ASESOR TEMATICO
CESAR AUGUSTO AGURCIA IRIAS

MIEMBROS DE LA TERNA:
MARIO ALBERTO GALLO
JORGE MANUEL ZELAYA FAJARDO
MARIA ELENA MORAZAN BARRIENTOS



unitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

FACULTAD DE POSTGRADO

PROPUESTA DE MANUAL DE COMPENSACIONES PARA MEJORAR EL NIVEL DE
MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL DE LA EMPRESA DESTILERIA
CERRO AZUL DE GRUPO AURUM

NOMBRE DEL MAESTRANTE:
IVETH ALEJANDRA MADRID FUENTES
Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo conocer y comprender el contexto
general del nivel de motivacién y satisfaccién laboral en los colaboradores de la Empresa Destileria
Cerro Azul. Esto se logré mediante una investigacion que se realizd por medio de la recopilacion
de informacion de técnicas aplicadas para conocer y analizar mas a profundidad la percepcion que
tienen los empleados de la empresa. Dar a los colaboradores beneficios y/o compensaciones
contribuirdn a fomentar de una manera el compromiso y la motivacion para mejorar la rendicion
de produccion en mdltiples niveles de la administracion de la compafiia que se convierte en un
esfuerzo de colaboracion para el bienestar, desarrollo y crecimiento de la misma. Es importante
que las empresas ofrezcan a sus colaboradores una propuesta de compensaciones para mejorar el
nivel de motivacién y satisfaccion laboral, mismas que se sintetizaran en dicha investigacion con
base a las teorias de sustento en la investigacion buscando dar respuesta y solucion a los resultados
relevantes del estudio. También se propone a la empresa realizar una readecuacion de salarios para
los colaboradores con el propdsito de mejorar su calidad de vida y su productividad laboral que se

incluiran en la propuesta del plan de accién a implementar.
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unitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

GRADUATE SCHOOL

PROPOSAL FOR A COMPENSATION MANUAL TO IMPROVE THE LEVEL OF
MOTIVATION AND JOB SATISFACTION OF THE CERRO AZUL DISTILLERY
COMPANY OF THE AURUM GROUP

AUTHOR:
IVETH ALEJANDRA MADRID FUENTES
Abstract

The present research work aims to know and understand the general context of the level of
motivation and job satisfaction in the collaborators of the Cerro Azul Distillery Company. This
was achieved through an investigation that was carried out through the collection of information
on applied techniques to learn and analyze in greater depth the perception that the company's
employees have. Giving employees benefits and/or compensation will contribute to fostering
commitment and motivation in a way to improve production performance at multiple levels of
company management that becomes a collaborative effort for well-being, development and
growth. Of the same. Companies must offer their employees a compensation proposal to improve
the level of motivation and job satisfaction, which will be synthesized in said research based on
the theories of support in the research seeking to respond and solve the relevant results of the study.
It is also proposed to the company to carry out a readjustment of salaries for the collaborators to
improve their quality of life and their labor productivity, which will be included in the proposal of

the action plan to be implemented.

Keywords: Distillery, human resources, job satisfaction, motivation, salary.



DEDICATORIA

A Dios Todopoderoso y la Virgen Maria por ser siempre intercesora, por darme salud y

discernimiento y guiarme para poder cumplir esta meta que puse en sus manos.

A mis padres Dinora Fuentes y Martin Madrid como agradecimiento de todo lo que han
hecho por mi, porgue ellos dos son quienes siempre han estado para formarme, quienes me
inculcaron la perseverancia y a quienes les debo lo que hasta el dia de hoy soy, ellos han sido mi
mayor motivacion de superacion a diario y quienes siempre estan para mi ya sea para darme un

consejo sabio o0 una palabra de aliento cuando lo necesito.

A mi novio que siempre me apoy0 para continuar, €l fue quien me ayudd y motivé en poder
Ilegar a este ultimo paso y recordarme que debo dar lo mejor de mi y recordarme que de todo

sacrificio siempre tiene una recompensa.



AGRADECIMIENTO

A mi familia y amigos que me motivaron siempre para no rendirme y continuar con este
reto que comenzd hace dos afios, gracias al apoyo incondicional de ellos estoy ahora logrando

culminar con esta meta que me propuse a nivel profesional.

A los catedraticos de la facultad de Postgrado de UNITEC por compartir sus conocimientos
y experiencias y preocuparse por formar profesionales de nivel y competentes para poder aportar

al desarrollo de nuestro pais Honduras.



INDICE DE CONTENIDO

igura
DEDICATORIA .ot b bbbt b bbb bbbttt iX
AGRADECIMIENTO ..ottt bbbt X
INDICE DE FIGURAS.........ooieieieeieee et s s s s Xiv
INDICE DE TABLAS.......ooiieteetee ettt sttt bbb XVi
CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION .....cooviiiiiiiriiieisieieeeie s 1
1.2 INEFOUUCCION ..ttt bbbt bbb ek bbbt bbbt b ettt 1
1.2 Antecedentes del ProbIEMA ...........ooi i 2
1.3 Definicion del ProbIEMa ..........coi i e e ns 3
1.3.2 FOrmulacion del ProbIEmMa ..ot 4
1.3.3 Preguntas de iNVESTIZACION ..o bbbt 4
1.4 ODJELIVOS GBI PIrOYECLO .....veviceiciiete ettt ettt et te et te s ae et esbeesbesbeeteebesbeennesteeneesreares 4
1.4.1 ODJELIVO GENEIAL......iitiieieiiectece sttt ettt e e s b et e et e s beere e besae et e steaneesrears 4
1.4.2 ODJEtIVO ESPECITICO ...viviiiiieiiete bbbttt enas 5
1.5 JUSEIFICACION ...t b bbbtk ekttt b e bbbttt b et 5
CAPITULO 1. MARCO TEORICO ...t tes et 7
2.1 Analisis de 1a SItUACION ACTUAL...........c.ciriiiiiiiic e 7
P O A AV - Tod 01T o1 (o o U OSSP T PP PP PP P URRPRPR 7
2.1.2 AnalisiS del MICTOBNTOINO ......cuiviiiieiiieei ittt 9
2.1.3. ANALISIS INEEITIO ...ttt bbbttt b e bbb e 11
2.2 CONCEPLUATIZACION ...ttt bbbttt sttt et 12
2.3 TEOIAS 08 SUSEENTO ... c.veueerieueetiiteste sttt ettt et ettt e b se e s e et e e besbe s s et e b et esseseeseeseetesresbe s ennensens 14
2.3.1 Jerarquia de las necesidades humanas o Piramide de Maslow............ccccceverierieiieinniessienenienns 14
2.3.2 El enfoque administrativo de 1a COMPENSACION.........coviiireriieiieiee e 17
2.4 Metodol0gias APIHCAAAS. .......cuiveririeiiieieieee ettt sttt sttt 23
2.4.1 Metodologia de la investigacion apliCada............cccvrererieieieiieesese e 23
2.5 INSErUMENTOS ULTHZAUOS ..ot 31
AV Voo T T | SR SSSPSN 32
CAPITULO HI. METODOLOGIA ...ttt 36
3.1 Congruencia MEtOUOIOGICA ........ueiveierieieieieiee ettt st te et e e neeseasestesresreneeneeneens 36

Xi



3.1.1 Matriz MetOUOIOGICA .......cueveeieeiiieieeeee bbbttt 36

3.1.2 Esquema de variables de EStUTIO .......c.covieeieiiciec e 38
3.1.3 Operacionalizacion de Variables ..........c.ociiiiiiiiiic e 38
3.1.3.1 Matriz de Operacionalizacion de la variable...............cccoiiiiiiiiiii s 38

3.2 ENfOqUES, MELOUOS Y ICANCE ......cviuiieiiieiete ettt 40
3.3 Diseflo de [a INVESTIGACION ........cviiiiiicic et te e sreere b nre s 40
BLB L POBIACION. ...t e ettt bt 41
3.3.2 IMIUBSEIA .ottt ettt h ettt a bttt b e ke e ket ket a b e bt eh e e Rt e eab e R be e be e beenbeenrae s 41

3.4 Instrumentos, técnicas y procedimientos apliCados .........ccocveveiiiiiiiiciecie e 41
I I ] oL OSSOSO 42
R o (0 Yol T [T T[] ] 0SS 42

3.5 Fuentes de INFOrMACION ..........cviiii ettt e st et r e e e 43
BT B VT 1 oS o [ T E SR 43
3.5.2 FUBNLES SECUNTAIIAS. ... eveeveeriesieeieeiesieesie st teste e e e steese e besraesaeste e st e steeteentesteeseentesreesesseaneeseennes 43
CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS ...ttt eeetes s teness s snesnenes 44
4.1 AnteCcedentes e 18 BIMPIESA .......c.civiiieieiie ettt sttt st be e re st e e e s beeta e besbeeseesteereesreans 44
4.2 Método de reCOIECCION B TALOS. ........evereerieieeiieierieeie sttt 44
4.3 ANALISiS € 10S FESUITATOS .......cveiiiiicieeee ettt st sa e e nes 45
4.3.1 Variables SOCIOAeMOGIATICOS ........ueiiiiiiiiiiiise e 45
4.3.2 Variables sociales y organizaCionales............cccecieiiiiiiiiiiiee et 51
CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.......c.ccooiiiieeteeeeeeeeeree e, 62
TN A 0 o] U3 o LTSS 62
oI oo 1= Lo T o] TSP 63
CAPITULO VI APLICABILIDAD..........oviieieieeeteeieeesees et etsss s asssessss s s sesse s sasessn s ssnansanes 64
6.1 PrOPUESTA 08 MEJOTA. ... iuiiiieiiitiitiite sttt bbbt bbbttt ettt e 66
6.2 JUSLITICACION dE 12 PrOPUESTA .......eiveiee ettt nee e 66
6.3 AICANCE & 18 PrOPUESTA ... ettt sttt ettt e te et e e seeene e tesne e e e nteeneeseeereeneenneas 66
6.3.1 RESPONSADIES ...t bbbt a e 67

6.4 DeSCripCION Etallada...........cuiiveriiieiiieiee bbb 68
ORI [ g o] o I (=1 I -V PSS 69
6.4.2 Desarrollo de todos [0S elementos NECESANOS ..........civieeirie et 69
6.4.3 BeneficiosS 0 COMPENSACIONES ......c.veiuecieeieiieeteite e steste et ste et sre et e te e e e sreete e besre e s e sre s e e sreanes 71
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.........ooieteeteeeeeetee et eses s tssessessssen s senesses s ssssssensasessenensens 102
(T IO 17 A 2 1 SRS 105
ANEXOS ..t b et E b h bt R £ R R R bt bRt R e bbb a et n e 107



Anexo 1. Carta de Autorizacion de la Empresa 0 INStIUCION ..........ccoceiiiiiiiinciiicseee e 107

Anexo 2. Estructura organizacional de 12 BMPreSaA ........cccccveveieiieeiiii e 108
ANEX0 3. IMAICO LEJAL ..ottt r et a b e e re e 110
Anexo 4. Encuesta aplicada a los colaboradores de Destileria Cerro Azul ..........ccooveeviiviivvcviieieniennn, 113
Anexo 5. Resultados de encuesta en linea aplicada (Google FOrmMS) ........cccoceovveiiiineineincneeen, 117

xiii



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Piramide de Maslow: jerarquias de Necesidades..........ccccvevviviiieiesienese e 15
Figura 2. Funciones del area de COMPENSACIONES..........cccveiviieeieitiieeie st eieste e ste e e sre e sresresneesrenes 17
Figura 3. Metodologia para el disefio de la estructura salarial..............cc.cccoovrieiiiiiiiiiiiiccc e 19
Figura 4. El aguinaldo en Honduras COmMO INCENLIVO...........ccceeiiiiiiciii et 21
Figura 5. Modelo de las expectativas SIMplfiCad0..........cccuoiiiieiiiiiii e 22
Figura 6. Practicas de vacaciones N Otr0S PAISES ........ccvereririrreriirirrereeresieieesesre e 33
Figura 7. Esquema de variables de eStUTIO...........coveieiiiiiii i 38
Figura 8. Disefio de 18 INVESTIZACION ........cueiiiiiiiiieiee e et 60
Figura 9. Distribucion de Nacionalidad..............ccoeeiiiiiiiiiiriee e 65
Figura 10. Distribucidn de rango de €dad............ccceoviiiiieeii e e 66
Figura 11. DiStribUCION de gENEIO .......coueiiiiiiie et sttt be et st sbe e be e rears 67
Figura 12. Distribucién de antigliedad laboral .............cccoooiiiiiii e 68
Figura 13. Ingreso mensual 8StIMAT0. .........ccccveiiiiiic ittt re e 69
Figura 14. Formacion 0 NIVEl QCAUEMICO .......c.ceiiiieiiieiieee et 70
Figura 15. Andlisis de satisfaccion de horario de trabajo ... 71
Figura 16. Andlisis de tiempo de descanso dentro de la jornada laboral.............ccccooviiiiininicnne, 72

Figura 17. Andlisis de la percepcion de los colaboradores de recibir un salario justo o acrode al

TrabaJO QUE FEANIZA .......ccveceie ettt et et e s ae e e te e et e te et e nreereerenne s 73

Figura 18. Analisis para conocer si los salarios son suficientes para cubrir sus gastos de primera

L TCT =1 o = Vo OSSR 74
Figura 19. Andlisis para conocer si su trabajo le permite una formacién continua.............cc.ccce...... 75
Figura 20. Analisis de oportunidad de promocion 1aboral............cccccoveiiiiieiieieneseee e 76
Figura 21. Analisis de dereCho de VACACIONES...........coueieeiiie et 77
Figura 22. Analisis de trabajo en equipo en las actividades de trabajo...........ccccooceveiniveieiieieienienen, 78
Figura 23. Analisis de competencia sana entre colaboradores ...........cccoovveeieneneieiisie e 78



Figura 24.
Figura 25.
Figura 26.
Figura 27.
Figura 28.
Figura 29.
Figura 30.
Figura 31.
Figura 32.
Figura 33.
Figura 34.
Figura 35.

Figura 36.

Tipo de compensacion qué prefieren 10s colaboradores ............cocoeeviiieneineiineenens 79
ANALISIS DI BNPS ...ttt et 80
Pasos para desarrollo de un programa de compensacion de variables ..........c..cccccevereeneen. 89
Ejemplo de un modelo de grados predeterminados ...........ccceeeveveiieieseciene s 92
Diagrama de procesos de bonos salariales ............ccuvveveiiiiieieie s 102
Diagrama de procesos Seqguro de Vida ColeCtiVvo .........c.cccvvvveviieiii v 110
Diagrama de procesos AFP AIANTIAA ..........cccocveiiiiiicicce e 113
Estructura organizacional de 18 BMPreSa. ..o 109
La Gaceta Seccidn A ACUEIdOS Y LEYES........ccccueueueuerereeieeeieeeeee e 111
La Gaceta Seccidn B ACUEIdOS Y LEYES .......cccccueueuerereriecieieeeeeee e 112
Cotizacion Imprenta Melisa S. de R.L.......ccoooeiiiicie e 123
Cotizacion Meraki S. de R.L. ..o 124
COtIZACION CFUZAAI ...c.veviieiieieisiee ettt ettt sttt 125

XV



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Clientes que facturan sobre L. 50,000.00 de Destileria Cerro Azul.........ccccccovrvveivivieriennne 10
Tabla 2. Matriz de Congruencia MetodOIOQICaA..........cccvveiiiiiiiieiiiiee e 37
Tabla 3. Matriz de Operacionalizacion de la variable.............cccocooveieiii i 39
Tabla 4. Readecuacion de Salario MiNiMO ... 71
Tabla 5. DeSCriPCION A8 DONO.......ccciciiiiiie et st e s re e sreereeseesre s 77
Tabla 6. Validacion del proceso de solicitud de DONOS..........cccevviiiiciccicce e 78
Tabla 7. Estructura del proceso de solicitud de bonos ... 78
Tabla 8. Estructura del proceso de bonifiCacion ... 78
Tabla 9. ESTrUCTUIA 08 AFP ...ttt 91
Tabla 10. Programas de RSE ..........cooiiiiiee bbb 97
Tabla 11. Cronograma de implementacion ... 98
Tabla 12. PrESUPUESTO..........ciiiieiiiii ettt 99
Tabla 13. Presupuesto de material IMPIESO ........cooiiiiiiire e 100
Tabla 14. Formato de Evaluacion por deSEmMPERiO.........cceiriirrieirnieeee s 101

XVi



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 Introduccion

En la actualidad, la tasa de desempleo en Honduras segun el Instituto Nacional de
Estadisticas (INE) en relacion con el afio 2020, reflejé como resultado que la tasa de desempleo
en el pais es del 10.9 %. En respuesta a ello, las autoridades de esa secretaria de Estado sostuvieron
que buscan alternativas de solucion. Afiadieron que, se pretende generar puestos de trabajo, y, por

ende, aliviar la crisis.

El afio 2020, que se marco por la pandemia y los desastres que ocasionaron dos fendbmenos
naturales (ETA e IOTA), contribuyeron al aumento de la cifra en la tasa de desempleo, que para

el 2019, se situaba en 5.7 %, segun los informes.

Pese a ello, las autoridades hondurefias no consideran tan alto el porcentaje de desempleo,
en relacion a las proyecciones del 13.5 % que se tenia para el cierre del afio 2020. Asimismo, la
directora ejecutiva del INE, Ing. Graciela Ponce, precisé que antes de la pandemia, en Honduras
habia 240 mil desempleados. Si hacemos una relacién, nos damos cuenta que el impacto laboral
el afio 2020 fue de 220 mil desempleados, aun asi, en materia de emergencia nacional han
comenzado a emprender algunas iniciativas, para poder mitigar esto, indico la funcionaria Ponce

del INE. (Web, 2021)

Destileria Cerro Azul que se cre6 en el afio 2014; es una planta de produccion que se dedica
a la fabricacion de productos de bioseguridad; gel antibacterial, alcohol clinico y aguardiente
iniciando operaciones en octubre del 2020 en afio de pandemia donde toda la situacion a nivel
mundial estaba en crisis y que en Honduras se presentd en marzo del 2020 el primer caso de

COVID-19, virus que estaba afectando la economia en todo el mundo, y en el caso de la Destileria



Cerro Azul, ve la oportunidad de iniciar operacion porque hay una gran necesidad en el mercado
de asociarse como posibles competidores en la produccién de insumos para apoyar a combatir la

emergencia que en el pais se presentaba en ese momento.

Si bien es cierto el afio 2020 fue un afio dificil para muchas empresas, sin embargo, con la
reactivacion de la economia ayudd a que muchas empresas volvieran a producir en el ultimo
trimestre del afio, y es aqui donde también se retomd los proyectos de produccion en la planta de
Jacaleapa, Danli, Destileria Cerro Azul. Por tanto, el presente estudio tuvo como finalidad la
realizacion de un censo a los colaboradores de la Destileria Cerro Azul con efectos de analizar la
situacion a nivel interno, de conocer la importancia del recurso humano, la estabilidad laboral,
contribucion a la disminucion del desempleo en la poblacion hondurefia y la emergencia del
desarrollo de algin incentivo para mejorar la motivacién y el nivel de satisfaccion laboral del
personal. Este estudio se realiz6 con la poblacion total de los colaboradores de la planta Destileria

Cerro Azul que se comprende por hombres y mujeres entre las edades de 23 a 71 afos.

1.2 Antecedentes del problema

Grupo Aurum tiene presencia de operaciones en las ciudades de Tegucigalpa y San Pedro
Sula. Es un grupo que esta conformado por cinco empresas Blintec, Laarsa, Prosesa, Destileria
Cerro Azul, Distribuidora de Licores, Bebidas y Mas, de las cuales la primera inicié operaciones
en 2013, tiene un total de 130 empleados a nivel grupo y que esta teniendo pérdidas economicas
con el cierre de una de sus empresas (Ryte). Cabe mencionar que Grupo Aurum es de propietarios

cien por ciento hondurefios.

La investigacion se realizo en una de las empresas de Grupo Aurum, Destileria Cerro Azul,
que es la empresa con mayor nimero de colaboradores ya que el trabajo de la distribuidora depende

de la venta de los productos de que la destileria elabora anualmente. A la fecha la planta de Grupo
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Aurum, Destileria Cerro Azul esta operando sin ofrecer a sus empleados beneficios que les sirvan
para poder mantenerlos motivados y ayudarles en diferentes areas de oportunidad mas que los
beneficios por ley. Esta investigacion se enfoco en la empresa Destileria Cerro Azul para investigar
el comportamiento del personal y su ambiente laboral de la cual el 94.9% de los colaboradores son
ciudadanos hondurefios y el 5.1% cubanos que viven en el departamento de El Paraiso, Danli,

Jacaleapa y sus alrededores.

1.3 Definicién del problema

1.3.1 Enunciado del problema

Con el propésito de ofrecer a la empresa Destileria Cerro Azul una propuesta de mejora
para la satisfaccion y motivacion laboral del personal de la planta, y no tener pérdidas econdmicas,
como consecuencia de la misma, que se cree puede deberse a la inconformidad de los
colaboradores de presentarse mejores ofertas de trabajo con mejores compensaciones, que dan un

valor agregado al momento de determinar salir de una empresa.

Destileria Cerro Azul debe interesarse mas en cuidar a su mayor activo, sus colaboradores,

para que no afecte sus operaciones y, por tanto, su flujo de efectivo.

Por el tipo de materia prima que esta planta produce; productos que se han convertido en
insumos de necesidad béasica o de primera necesidad y de uso diario debido a la pandemiay a la
enfermedad SARS COV-2 que aln no termina y que sigue cobrando vidas a nivel mundial, la
necesidad latente de los productos de gel y alcohol en los hondurefios beneficia a la empresa para
poder potencializar la produccion y posicionarse en el mercado como empresa lider y apuntar a

poder certificarse como un Buen Lugar para Trabajar (Great Place to Work).



La empresa también puede aportar a la tasa de incidencia de la pobreza del pais causada
por el desempleo, generando la oportunidad de nuevas ofertas laborales atractivas a los hondurefios

que por su ubicacion podria llegar a beneficiar a familias que viven en el sector rural del pais.

1.3.2 Formulacién del problema
¢Qué estrategias 0 modelos puede implementar la empresa Destileria Cerro Azul de

Grupo Aurum para mejorar la motivacion y satisfaccion laboral de sus colaboradores?

1.3.3 Preguntas de investigacion
1. ¢Cudl es el nivel actual de motivacion y satisfaccion del personal de la empresa
Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum?
2. ¢Como una empresa puede lograr mantener un nivel de motivacion y satisfaccion
del personal saludable?
3. ¢Qué estrategias de competencias directivas se podrian aplicar para contribuir a
mantener un nivel 6ptimo de estabilidad laboral de la empresa Destileria Cerro Azul

de Grupo Aurum?

1.4 Objetivos del proyecto
1.4.1 Objetivo general
Proponer un plan de mejora mediante el andlisis del escenario actual del nivel de
motivacion y satisfacciéon laboral con el proposito de buscar desarrollar los mismos para una
practica justa y equitativa de acuerdo con el trabajo que realizan los colaboradores en la empresa

Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum.



1.4.2 Objetivo especifico
1. Conocer el nivel actual de motivacion y satisfaccion laboral que tiene el personal
de la empresa Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum.
2. Analizar los resultados obtenidos de la herramienta aplicada al personal de la
empresa Destileria Cerro Azul.
3. Proponer incentivos que puedan implementarse en la empresa Destileria Cerro Azul
de Grupo Aurum para mantener un nivel éptimo de motivacion y satisfaccion

laboral en sus colaboradores.

1.5 Justificacion

Las empresas con capital 100% hondurefio aportan a disminuir la tasa de desempleo del
pais, por el cual el porcentaje total de la poblacion activa de Honduras depende del crecimiento
que las empresas tengan en cuanto a ventas, ya que si una empresa va creciendo se ve en la
obligacion de contratar mas personal, por lo tanto el departamento de Recursos Humanos debe
cuidar su mejor activo para poder mantenerlo motivado; esto ayuda también a un mejor clima
laboral, a un incremento mensual en las ventas para que las empresas crezcan y haya mayor

oportunidad de empleo en el pais.

La relacién en una empresa con sus colaboradores ofrece una retribucion material,
comunmente esta retribucion se define como una compensacion. Pero cuando la compensacion
material no es suficiente es muy importante recurrir a un sistema de compensacion que trascienda
el mero intercambio de dinero por trabajo. El presente estudio para la empresa tiene como objetivo
principal conocer los comportamientos de los colaboradores enfocados hacia el cumplimiento de

los objetivos empresariales en cuanto a motivacion y satisfaccion laboral.



Tambien lograr llamar la atencion de nuevo personal para la organizacion, muchas veces
personal con mayor experiencia y formacién académica. Y por ultimo este estudio ayudara a
determinar los factores para mantener la estabilidad laboral dentro la empresa mediante la

motivacion y satisfaccion laboral continua y una alta lealtad.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Anélisis de la situacion actual

Actualmente Destileria Cerro Azul esta siguiendo un plan de produccién con una alta
consideracion del flujo de efectivo y de la disponibilidad de inventario que se necesita. El flujo de
efectivo es un componente muy importante ya que la produccién de productos de bioseguridad
tiene un alto componente en el pago de impuestos, por ende, este factor debe estar altamente
considerado en la planeacion de la produccion para ventas en el mercado. A la vez esto tiene
relacion directa con el nivel de inventarios deseados considerando que los productos son nuevos
en el mercado y no necesariamente en la actualidad tienen una demanda continua. El andlisis de la
situacion del problema tiene como finalidad buscar la manera de retener sus empleados,
fidelizarlos y aportar a la disminucion del porcentaje de la tasa de desempleo actual en Honduras.
Este estudio estd enfocado a la problematica planteada en el documento desde un entorno micro y
macro con estudios relevantes al caso a nivel interno que finalmente se reduce la investigacion de
una de las empresas de Grupo Aurum, especificamente: Destileria Cerro Azul como referencia o

punto de partida para el estudio.

2.1.1 Macroentorno
El macroentorno engloba el amplio contexto ambiental en que se ubica la industria de una
compaiiia. Se realizé un andlisis del macroentorno que se llevo a cabo bajo el modelo PEST
(Politico, Economico, Social y Tecnologico) para analizar como estos modelos o factores a nivel
general del pais, puedan influir en los colaboradores de Destileria Cerro Azul afectando el nivel
organizacional y asi poder determinar una propuesta de mejora o estrategia a implementar.

(Strickland, Thompson, Peteraf, Gamble, 2012)

e Ambiente politico



El ambiente politico de Honduras ha ido decayendo en los afios Gltimos. La poblacion
hondurefia ha vivido muchos actos de corrupcion que han afectado directa e indirectamente los
empleos de los ciudadanos, generando incertidumbre y falta de confianza ante un futuro politico
inseguro, sin claridad ni transparencia, viéndose todos los rubros en general con bastante
preocupacion en Honduras. Ademas de ello, ante la crisis nacional e incertidumbre por ser afio
electoral (afio 2021), la pandemia mundial de la enfermedad SARS COV-2 o COVID-19 también
generd un impacto negativo en la poblacion del pais por la falta de medicinas, atencion medica
publica en los hospitales, adquisicién de vacunas y procesos de documentos legales y actos de

corrupcion que se generaron a raiz de la pandemia.

e Ambiente econdémico

El Banco Mundial en el 2019 estim6 que el 14.8% de la poblacion hondurefia vive
unicamente con $3.20 al dia, lo cual tiene una relacién en cuanto al alto porcentaje de desempleo
y la migracion de la mano de obra hacia paises del primer mundo en busca de oportunidades de
empleo y una mejor calidad de vida. Lamentablemente estos datos estadisticos ubican a Honduras
en el segundo pais con la tasa de pobreza mas alta de los paises de América Latina y el Caribe
(Banco Mundial, 2021). Adicional a estos ultimos datos del afio 2019, en el afio 2020 Honduras
también se vio gravemente afectada econdmicamente debido a la pandemia producida a nivel
mundial por la enfermedad del SARS COV-2 o COVID-19 y los huracanes ETA e IOTA que
golpearon al pais. Sin embargo, para Destileria Cerro Azul este fue un afio con cierre de ventas
positivas, que se lograron mediante la venta de productos de bioseguridad como gel y alcohol
como respuesta a la pandemia que actualmente se vive a nivel mundial y que también genero

empleo en las familias hondurefias por la alta demanda en la produccién.

e Ambiente Social



El Banco Mundial indica que en Honduras existe una desigualdad social bastante
significativa ya que solamente el 18% de la poblacion hondurefia es parte de la clase media, siendo
este porcentaje uno de los menores en comparativa a otros paises de la region. (Banco Mundial,

2021)

e Ambiente Tecnoldgico

Hoy en dia el ambiente tecnoldgico se ha convertido en uno de los principales factores en
todas las organizaciones, grupos, empresa y rubros a nivel mundial ya que es una de las fuerzas
que ha llegado a transformar todos los procesos que se ha convertido en algo necesario para el

diario vivir de las personas internacionalmente.

Con la creacion de nuevas plataformas tecnoldgicas es como el mundo ha logrado
conectarse sin importar distancias, eliminando totalmente la posibilidad de presentarse algln
impedimento que obstaculicen el poder tener relacién un pais con otro y que a su vez ayudan a la
comercializacion y crean nuevas oportunidades de trabajo. Se ha comprobado que la tecnologia
esta permitiendo utilizar los multiples beneficios que ayudan y contribuyen al desarrollo del mundo

desde la pandemia el afio 2020, y que se han seguido aprovechado de la mejor manera.

2.1.2 Anédlisis del microentorno
Dentro del analisis del microentorno se encuentran todos aquellos factores que afectan
directamente a la empresa y que son actores del sector industrial. Este sector industrial determina
las condiciones de funcionamiento y desarrollo de la empresa e incluso podria limitar en gran
medida de sus decisiones estratégicas. Se basé del modelo 5 fuerzas de Porter: Modelo que fue
creado por un economista y profesor de Harvard Business School, este potencial se da por 5

variables: los clientes, los proveedores, los sustitutos, posibles ingresos y los rivales. (Porter, 1947)



e Losclientes

Se mide en base a la presion y poder de negociacion que ejercen los clientes dentro de un
mercado, muchas veces pudiendo incidir en los precios del producto o servicio ofrecido. Los

clientes son quienes compran el producto o servicio.

LISTADO DE CLIENTES DE DESTILERIA CERRO AZUL QUE FACTURAN SOBRE

L. 50,000.00
PRODUCTOS
PURIGEL Y PURIALCOHOL
FARMACITY SdeR.L de C.V. INVERSIONES F & F
LARACH Y CIA, S. DER. L. DEC.V. VARIEDADES GABRIELA SOFIA SDER L
VARIEDADES OMAR INVERSIONES GALO (VICTOR GALO)
COMERCIAL 5 ESTRELLAS S. DER.L. NOVEDADES TITICOS
ESPRESSO AMERICANO FANASA S. DE R.L DE C.V.
YOYITA'S MARKET SUPERMERCADC():SVEL EXITOS. A. DE
COOPERATIVA MIXTA SOLFAHSA SUPLIDORA MEDICA S. DER.L. DE C.V.
COMERCIAL MONJARAS 2 MERCADITO EL PROGRESO
TECHNOS DES'GSECS\'\;'PUTADORASS'A' JOSE ROBERTO MARADIAGA ROSALES
VARIEDADES JARETH ALEJANDRO INVERSIONES TWO L FSDER L
K-DISTRIBUIDORA DE PRODUCTOS ALMACENES EL COMPADRE S DE RL DE
VARIOS S.A (DIPROVA) C.V.

Tabla 1. Clientes que facturan sobre L. 50,000.00 de Destileria Cerro Azul
Fuente: Elaboracién propia

e Losrivales

Es el nivel de intensidad con el cual se compite dentro de la industria. Existen ciertos
aspectos por los cuales depende el nivel de fuerza como es: la cantidad de competidores, rivales
comprometidos con el negocio y su influencia o participacidn que tenga en el mercado. Los rivales

son competidores actuales; empresas que producen un producto o servicio igual al nuestro.

e Posibles ingresos

Esta fuerza representa el riesgo de que entren nuevos competidores, adicionalmente se
encuentran los competidores potenciales. Este nivel dependera de que tan fuertes son las barreras
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de entrada de la industria. Son empresas que no son competidores nuestros, pero pueden llegar a

serlo en cualquier momento.

e Los proveedores

Esta fuerza estd determinada por el grado de influencia que ejerce un proveedor dentro de
una industria. También es importante considerar la dependencia que la empresa tenga hacia ellos
0 bien la variedad de proveedores en el rubro. Los proveedores son quienes venden materia prima

0 insumMos.

e Los sustitutos

El nivel de productos sustitutos dependera de que tantos productos existan en el mercado
0 que podrian llegar a existir dependiendo quiza de las nuevas tendencias, pueden ser sustitutos

todos aquellos productos que cumplen con estas dos caracteristicas:

a) Cubren la misma necesidad que nuestro producto.

b) Son iguales a nuestro producto en distinta forma

2.1.3. Analisis interno
Este analisis se realizd con la herramienta de analisis FODA que se utiliz6 para hacer una
observacién de las fortalezas y debilidades a nivel interno, como también de las oportunidades y

amenazas a nivel externo de la empresa Destileria Cerro Azul.

e Fortalezas
o Maquinaria moderna para fabricacion de sus productos
o Amplia cobertura de distribucién en el pais

o Estrategia de mercadeo definida, masiva e innovadora
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e Oportunidades
o Enfoque de ampliacion de cartera de productos y marcas
o Exportacion de productos
o Creacion de tiendas en linea para la venta de productos (E-commerce)
e Debilidades
o Falta capacitacion de personal
o Sueldos bajos
o Limitacion de contratacion de personal para la demanda de produccion
o Productos nuevos en el mercado
e Amenazas
o Los productos sustitutos son cada vez mayores en el mercado

o Precios més bajos de los productos sustitutos

2.2 Conceptualizacion

e Compensaciones

Todas las formas de pagos o recompensas destinadas a los empleados y que se derivan de

su empleo. (Juarez, Administracion en la Compensacion: Sueldos, Salarios y Prestaciones, 2013)

e Costo de vida

Cantidad de trabajo que debe recibir un trabajador para el sostenimiento, el desarrollo y la
educacion de una familia. (Juarez, Administracion en la Compensacion: Sueldos, Salarios y

Prestaciones, 2013)

e Equidad interna
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Se refiere a que los empleados buscan un intercambio donde las recompensas sean
percibidas como equitativas. (Juarez, Administracion en la Compensacion: Sueldos, Salarios y

Prestaciones, 2013)

e |ncentivos

Hace referencia a ese algo que sirve de mecanismo de impulso para que un individuo haga
0 desee algo. El uso del mismo varia de acuerdo a la connotacion que este tenga, pero en forma

general, es utilizado para que se haga algo de mejor manera o0 mas rapidamente. (2021)

e Salario o sueldo base

Es la retribucion que debe pagar el patrén por el trabajo, fijada por unidad de tiempo; es de

caracter fijo y permanente, en cuanto a su percepcion.

e Modelo de grados predeterminados

Modelo que permite clasificar los puestos tomando como base una escala predeterminada

(puesto versus escala). Para este modelo, los puestos se consideran como un todo (no cuantitativo).

e Puestos tipo

Trabajos basicos que se encuentran en toda organizacion.

e Valuacidn de puestos

Consiste en un sistema metodol6gico para determinar la importancia que guarda cada
puesto en relacién con los demas de la organizacién. Tiene como principal finalidad lograr una
adecuada representacion de la jerarquia que facilite la organizacion y permita remunerar

adecuadamente a los trabajadores.
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2.3 Teorias de sustento

Como se ha venido mencionando anteriormente, el estudio esta enfocado en ofrecer a la
empresa Destileria Cerro Azul un manual de incentivos que pueda beneficiar a los colaborados,
con la finalidad de implementar una equidad interna y mantener motivados a los colaboradores
bajo la creacidn de una propuesta de incentivos permitiéndose: escuchar las necesidades de los
colaboradores y conocerlos a profundidad para asi crear soluciones bien definidas que ayuden a la
empresa de manera rapida en lugar de esperar a que el personal prefiera moverse a otra empresa,
0 que estén desmotivados, inconformes y tomen accion en busca de otro empleo. Por tanto, la
empresa debe buscar métodos que beneficien su mejor activo: sus clientes internos o

colaboradores.

Una de las partes mas importantes de las organizaciones, indistintamente del rubro, es el
recurso humano, pues son los empleados quienes determinan la continuidad y rentabilidad de las
empresas. El recurso humano es una fuente de ventajas competitivas para las organizaciones ya
que tener empleados motivados, comprometidos y capacitados es una condicién de suma
importancia para el éxito de la organizacion. (Juarez, Administracién en la Compensacion:

Sueldos, Salarios y Prestaciones, 2013)

Una de las formas en que se logra la motivacion en los trabajadores es a través de incentivos
economicos. Cuando el individuo ve la oportunidad de lograr lo que para €l es importante para

satisfacer sus necesidades, se ve atraido por dicha oportunidad. (Argyris, 1979)

2.3.1 Jerarquia de las necesidades humanas o Piramide de Maslow
La motivacién laboral debe estar orientada a satisfacer las necesidades de los

colaboradores de una empresa. Las personas que son colaboradores dentro de una empresa
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encuentran con mayor facilidad sentirse motivados cuando tienen mayor grado de satisfaccion

laboral, mas que aquellos que no lo estan y al final se traduce a diferencias de desempefio.

Turienzo (2016) afirma: “Maslow resumio en la imagen de una piramide la jerarquia de las

necesidades humanas, que deben satisfacerse en orden secuencial desde la base hasta la clispide”

Necesidad de
Auto realizacion

/ \
/ \
Necesidad de estima
personal y status
7 \

7 \

Necesidad de afeccion y
actividad social

/ \

Necesidad de proteccion y
seguridad

/ \
/ \
L \

l Necesidad de fisiologicas basicas

Figura 1. Pirdmide de Maslow: jerarquias de necesidades
Fuente: Abraham Maslow

» Necesidades fisiologicas

Son necesidades basicas para mantener una condicion interna estable referentes a la

supervivencia: Respiracién, alimentacion, descanso, sexo, homeostasis. (Boeree, 2003)

e Necesidades de seguridad

Surgen cuando las necesidades fisioldgicas estan satisfechas. Se refiere a la seguridad
fisica, moral, familiar, de empleo, de recursos, de salud, de propiedad privada y de vivienda.

(Boeree, 2003)
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e Necesidades de afiliacion

Son las necesidades con nuestra naturaleza social: la asociacion, aceptacion, afecto,

intimidad sexual. (Boeree, 2003)

e Necesidades de racionamiento

Es la necesidad del equilibrio en el ser humano, dado que se constituye en el pilar
fundamental para que el individuo se convierta en la persona de éxito que siempre ha sofiado o en
un ser humano abocado hacia el fracaso, el cual no puede lograr nada por sus propios medios.

Estas necesidades son: El autorreconocimiento, la confianza, el respeto y el éxito. (Boeree, 2003)

e Necesidades de autorrealizacion

Este ultimo nivel es algo diferente y Maslow utilizé términos para denominarlo:
“motivacion de crecimiento”, “necesidad de ser” y “autorrealizacion”. Es la necesidad psicoldgica
mas elevada del ser humano, se halla en la cima de las jerarquias y es a través de su satisfaccion
que se encuentra una justificacion o u sentido valido a la vida mediante el desarrollo potencial de
una actividad. Se llega a esta cuando todos los niveles anteriores han sido alcanzados y
completados, o al menos, hasta cierto punto. La autorrealizacion tiene que ver con: Moralidad,
creatividad, espontaneidad, falta de prejuicios, aceptacion de hechos, resolucion de problemas.

(Boeree, 2003)

La motivacion es una herramienta que debe estar siempre presente ya que esta representa
una diferencia unica a la hora de evaluar el desempefio laboral, como resultado se forman
colaboradores proactivos y el clima laboral se vuelve mas placentero. También genera un ambiente
de lealtad en los colaboradores para que se sienten mas motivados y por tanto mas comprometidos

al cumplimiento de las metas y objetivos organizacionales. (Maslow, 2021)
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Maslow adopto como principal preocupacion la motivacion en las personas, que es lo que
hace a la gente més feliz y como se puede mejorar el desarrollo personal y la autorrealizacion.
Tomando como idea principal que las personas sienten un deseo innato de autorrealizarse, y para

ser lo que quieran ser persiguiendo sus objetivos de forma auténoma, si el ambiente es propicio.

Seguln su teoria, el avance de un objetivo a otro depende de las metas conseguidas con
anterioridad y cudles son las que quedan por conseguir, lo que resulta en la piramide de Maslow.
Para alcanzar el objetivo de la autorrealizacion, primero es necesario cumplir con las metas de

alimentacion, seguridad y otras que se encuentran en una etapa previa. (Maslow, 2021)

2.3.2 El enfoque administrativo de la compensacion
Desde un enfoque administrativo y considerando el area de Recursos humanos como un
area funcional, la compensacion debe analizarse con sus tres componentes: el primero es la forma
en gque se administran sueldos y salarios; el segundo son las prestaciones, los incentivos y los pagos
variables; el tercero es la manera en que se paga, se registra para fines contables y fiscales, y se
brinda servicios al personal. (Judrez, Administracion de la compensacion Sueldos, salarios y

prestacioes, 2013)

En el siguiente cuadro se ilustra cuales son las funciones del area de compensaciones.

Compensacon

Administracion Prestaciones, INCENLVOS Mecanismos de pago
de sueldos y salanios ¥ pagos variables y servicios de personal
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Figura 2. Funciones del area de compensaciones
Fuente: (Juarez, Administracion de la compensacion Sueldos, salarios y prestacioes, 2013)

e Administracién de sueldos y salarios

Esta funcion consiste en establecer los criterios de valuacion y una clara jerarquia entre los
puestos de una empresa, de lo cual emana la elaboracién de politicas para definirla como partes,
compensaciones y las guias de incrementos de sueldos. Las actividades principales que se

desarrollan como parte de esta funcion son las siguientes:

o Seleccion de un modelo de valuacion de puestos.

o Anadlisis y descripcion de los puestos.

o Formacion y capacitacion de un comité de valuacion.
o Valuacién de puestos.

o Elaboracion de la estructura salarial.

o Elaboracion de guias de aumento con base en la evaluacion del desempefio

Este proceso, que en términos generales se sigue para la definicion de la estrategia de pago
de una organizacion, esta integrado por las fases o partes que se indican en la siguiente figura, de
acuerdo con la metodologia cominmente aceptada y aplicada. A partir de tal figura nace el modelo
gue se propone en esta obra. Para definir cuanto se debe pagar a alguien por su trabajo, las

organizaciones emplean diversos métodos, la mayoria de los cuales coinciden en:

a) Medir internamente (equidad interna).

b) Comparar contra el mercado (competitividad externa).
¢) Calcular el costo de vida.

d) Analizar su capacidad de pago.

e) Definir su politica de pago.
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f) Evaluar el desempefio.
(Juérez, Administracion en la Compensacion: Sueldos, Salarios y Prestaciones, 2013)

Figura 7.2 Metodologia para el disefio de una estructura salarial.

|:

1. Andlisis v descripcidn de puestos.

.

2. aluacion de puestos.

2.1 Formacidn del comité.
2.2 Capacitacidn del comité.
2.3 Valuacién de puestos.

. Curva de equidad interna.

. Mercado de trabajo.

. Costo de vida.

. Analisis de factibilidad econdmica.

;o bW

. Determinacion del posicionamiento.
. Politica de pago.

9. Esrructura salarial.

@Q@Q A e

10. Evaluacion del desempefio.

Figura 3. Metodologia para el disefio de la estructura salarial.
Fuente: (Juarez, Administracién de la compensacion Sueldos, salarios y prestacioes, 2013)

e Prestaciones, incentivos y pagos variables

En la actualidad, hay una variedad de prestaciones que conforman la compensacion total
que se pagan directamente a los trabajadores. Las prestaciones, conocidas también como

beneficios marginales, incluyen pensiones por jubilacion, seguridad social, vacaciones, prima
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vacacional, seguro de vida, seguro de gastos medicos mayores y una diversidad de otros servicios
que pudieran recibir los empleados. Entonces la compensacion se integra por las prestaciones, los
incentivos y los pagos variables. Estos conceptos complementan el sueldo real de los trabajadores

y buscan satisfacer una o varias necesidades (Varela y Gaona, 1982).

El costo de las prestaciones y los beneficios recibidos indirectamente por los empleados
varia entre el 35y el 105% de los costos de la ndmina total, dependiendo de la organizacion y la
region donde esta se encuentre. En virtud del incremento constante de los costos de las
prestaciones, muchos directivos cuestionan el valor que tienen tanto para quienes las reciben como
para la organizacioén. (Juarez, Administracion de la compensacion Sueldos, salarios y prestacioes,

2013)

e Antecedentes de las prestaciones

Muchos empresarios reconocieron, desde la década de 1920, la importancia de otorgar
ciertas prestaciones a los empleados para protegerlos y ayudarlos a alcanzar un mejor nivel de
vida; por tal razon, ofrecieron varios tipos de prestaciones. Otros empresarios creian que los
trabajadores, por su bajo nivel educativo y econémico, carecian de la habilidad para resolver sus
necesidades, de modo que las compafiias tenian que ayudarlos. Incluso los gobiernos intervenian
para promover esta actitud. (Juarez, Administracion de la compensacion Sueldos, salarios y

prestacioes, 2013)

Los sindicatos, deseosos de obtener mejores condiciones laborales para sus miembros, asi
como para atraer a mas trabajadores, presionaron para que mediante las revisiones de contratos
colectivos de trabajo obtuvieran prestaciones adicionales a la ley, mientras que los empresarios

procuraban otorgarselas buscando beneficios de caracter fiscal para unos y otros. En las empresas
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donde no habia sindicato, el hecho de otorgar prestaciones adicionales ayudaba para disuadir a los
trabajadores de buscar la sindicalizacion. Como resultado, los trabajadores obtuvieron beneficios
marginales y servicios a través de la iniciativa del empresario, de la iniciativa del sindicato o de

ambas. (Juarez, Administracion de la compensacion Sueldos, salarios y prestacioes, 2013)

Cumplidos los doce meses de servicios continuos con un mismo paronao,
tendran derecho al pago proporcional del decimo tercer mes de salario
en concepto de aguinaldo de conformidad con el tiempo trabajado.
52 pagara en el mes de diciembre de cada ano; sin embargo, 1as partes
podran pactar dicha entrega en diferente fecha. Se pagara el aguinaldo
calculando con base en el promedio de los salarios ordinarios percibidos
durante el tiempo trabajado en el afio gue se trate o en su caso de manera
proporcional (Ley del Séptime Dia y Décimo Tercer Mes de Salario).

Honduras

Figura 4. El aguinaldo en Honduras como incentivo
Fuente: (Juarez, Administracion de la compensacion Sueldos, salarios y prestacioes, 2013)

e Mecanismos de pago y servicios de personal

En los Gltimos afios ha cobrado auge la idea de pagar a los trabajadores por medio de
mecanismos que reconozcan su aportacion real a los resultados de la empresa. Si bien han surgido
modelos tales como pago por resultados, bandas de competitividad, compensacion basada en el
valor econdmico agregado a la empresa y pago por productividad, entre otros, aln se encuentran
en una etapa de “prueba”, ya que los resultados hasta ahora no son concluyentes. Resultaria
prematuro asegurar, en ese sentido, que el éxito futuro de las empresas esta basado en los conceptos
que proponen tales modelos, puesto que los cambios que en esencia representan requieren de
periodos extensos de entendimiento, adecuacion y maduracién por parte de la sociedad. (Juarez,

Administracion de la compensacion Sueldos, salarios y prestacioes, 2013)

2.3.3. La motivacion en el trabajo y el papel de la compensacion
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La motivacion como fuerza impulsadora es un elemento de importancia en cualquier
ambito de la actividad humana; no obstante, es en el trabajo donde logra la mayor preponderancia.
Por lo general, la actividad laboral que desempefiamos ocupa la mayoria de nuestras vidas, de
modo que es necesario que estemos motivados para que no se convierta en una actividad
desequilibrada y opresora. Estar motivado hacia el trabajo, ademas, trae varias consecuencias
psicoldgicas positivas, tales como la autorrealizacién, la sensacion de ser competentes y Utiles, lo
mismo que la conservacion de nuestra autoestima. (Juarez, Administracion en la Compensacion:

Sueldos, Salarios y Prestaciones, 2013)

Equidad
Recompensas:
Aumenta del sueldo,
CSCENS0, Pensiones,
aprobacion de los Mecesicdacdes
v companeros, elogios fisicas,
Esfuerzo — Rendimiento ——— del jefe, oportunidad ___  psicolégicas.
i de demaostrar sociales,
habkilidades, sentido egocéntricas
de la tarea
- terminada,

safisfaccidén por el
deber cumplico

Retroalimentacion =
Figura 6. Modelo de las expectativas simplificado
Fuente: (Vroom, 1964)
Vroom destaca cinco circunstancias que merecen estudiarse con cierto detalle. En su opinidn,
el trabajo asalariado:
1. Provee al trabajador un salario a cambio de sus servicios.
2. Permite el empleo de la energia fisica 0 mental del trabajador

3. Daal trabajador ocasion de entrar en contacto social con otras personas
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4. Define, al menos parcialmente, el estatus social del trabajador
5. Da la oportunidad de contribuir a la produccion de bienes y servicios (Juarez,

Administracion de la compensacion Sueldos, salarios y prestacioes, 2013)
2.4 Metodologias aplicadas

2.4.1 Metodologia de la investigacién aplicada

Las metodologias de investigacion son el conjunto de procedimientos y técnicas que se
aplican de una manera ordenada y sistematica en cuento a la relacion de un estudio, es una de las
etapas que debe realizarse en una investigacion. El uso de estas metodologias tiene como funcién
la de poder otorgar validez y cierto rigor cientifico a los resultados obtenidos en el proceso de
investigacion que se esta llevando a cabo. (Coelho, 2020)

Con las metodologias de investigacion pueden proporcionar las herramientas para la
planificacidn, ejecucién y divulgacion de cualquier investigacion o proceso dirigido a la obtencion
de nuevos conocimientos, asimismo dicha investigacion implica la utilizacién de pasos y
procedimiento para resolver problemas aplicando diferentes métodos, desarrolla la capacidad de
critica y argumentacion, asi como asegura un trabajo eficiente. (Valencia, 2018)

2.4.1.1 Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral

Con el propdsito comparar estilos de liderazgo a partir de su relacion con la satisfaccion
laboral en el contexto educacional. Fueron encuestados 350 empleados de un centro educacional
en la ciudad de Miami. A cada uno de ellos se le aplico el MultifactorLeadership Questionnaire
(MLQ) para identificar liderazgo transformacional y transaccional; The Servant Leadership
Questionnaire (SLQ), para identificar liderazgo de servicio; y el Cuestionario de Satisfaccion de
Minnesota (en su forma corta), para medir los niveles de satisfaccion laboral. Los resultados

indican que, entre los estilos de liderazgo considerados, no existe una diferencia significativa en
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cuanto al coeficiente de correlacion. Lo anterior, se traduce en que los estilos de liderazgo (de
servicio, el transformacional y el transaccional) producen aproximadamente la misma satisfaccion
laboral en los trabajadores de la muestra seleccionada; por tanto, no existe certidumbre de que un
estilo sea mejor con respecto a otro. El estudio represento una guia para los lideres, pues pueden
lograr un mejor entendimiento de las necesidades de sus seguidores, mejorar la calidad de vida en
el trabajo y resolver problemas laborales asociados con la satisfaccion en el trabajo. Ademas, el
trabajo futuro puede estar encaminado a analizar esta realidad en otros centros educacionales;
estos, pueden realizarse como un nuevo estudio donde se determine cual de los factores que inciden
en cada estilo de liderazgo tiene mayor correlacion con la satisfaccion laboral. También pudiera
realizase otro estudio para comparar un estilo de liderazgo y su relacion con los factores que
inciden en la satisfaccion laboral, asi como la importancia relativa de los siguientes elementos: el
crecimiento individual y profesional, un trabajo acorde con la filosofia de la vida, estabilidad,

posibilidad de crecimiento y remuneracion. (Hernandez, 2019)
Satisfaccion Laboral

La palabra satisfaccion proviene del latin satisfactio y ha sido definida de diferentes
formas, por ejemplo: la satisfaccion laboral es el resultado de la valoracion cognoscitiva y afectiva,
de las percepciones de un sujeto sobre las caracteristicas del trabajo y del reflejo de estas
caracteristicas en su medio (Zayas, Almaguer y Alvarez, 2014). Segun la Real Academia Espafiola
(2018), en una de sus definiciones, es el cumplimiento del deseo o el gusto. Es la accion y efecto
de satisfacer o satisfacerse. Es la razon, accion, o modo con que se sosiega y responde enteramente
a una queja, sentimiento o razon contraria. Entre las definiciones de satisfaccion laboral, la méas
utilizada ha sido la de Spector (1997). Para el, la satisfaccion laboral es la medida en la cual a una

persona le gusta o no su trabajo y se refiere al nivel de satisfaccion, o no, de un individuo con su
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trabajo. Esta depende de factores como: el tipo de trabajo que realizan, la relacién con sus

comparieros de trabajo, la relacién con sus supervisores o subordinados, su salario, entre otros.

Spector (1997) enumera tres caracteristicas importantes de la satisfaccion laboral:

Las organizaciones deben ser guiadas por los valores humanos. Deben estar orientadas
hacia un trato justo y con respeto. La evaluacion de la satisfaccion, en este caso, puede
servir como un indicador de la efectividad del empleado. Los altos niveles de satisfaccién
laboral pueden ser una sefial del buen estado emocional y mental de los seguidores.

El comportamiento de los trabajadores, en correspondencia con su nivel de satisfaccion
laboral, afectara el funcionamiento y las actividades de la organizacion. Es decir, la
satisfaccion laboral dara como resultado un comportamiento positivo; por el contrario, la
insatisfaccion del trabajo dard como resultado un comportamiento negativo de los
empleados.

La satisfaccion laboral puede servir como indicador de las actividades de la organizacion.
Evaluar la satisfaccion laboral puede indicar los cambios que necesita realizar la
organizacion en sus actividades para maximizar el rendimiento de sus trabajadores.

(Hernandez, 2019)

2.4.1.2 Algo de historia sobre la satisfaccion laboral

Desde comienzos de siglo XX comenzaron a adquirir importancia los estudios sobre

satisfaccion laboral. El primero en realizar estudios relacionados con este tema fue Taylor (1911),

quien estudio a los trabajadores de Bethlehem Steel Company, encontrando relaciones entre la

satisfaccion laboral y las ganancias del trabajo experto, con el pago de incentivos, las posibilidades

u oportunidades de progresar y con la apreciacion. (Hernandez, 2019)
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Posteriormente, las autoridades gubernamentales, interesadas en determinar los factores
que incidian en los resultados de produccion y en la satisfaccion de los empleados, despertaron el
interés de los investigadores. Mayo (1945) comenzo sus estudios desde 1927 en Hawthorne,
Western Electric Company de Chicago. Este autor observé como las condiciones de trabajo
influian en la productividad de los empleados, demostrandose que los cambios tales condiciones
mejoraban la productividad. Tras obtener esos resultados, se descubrié que el cambio en los
resultados de la productividad de los empleados fue una consecuencia de que estos estaban siendo
observados. Afios mas tarde, Happock (1935) lleg6 a la conclusién de que la satisfaccion con el
trabajo estaba relacionada con la satisfaccion de la vida en general y la asoci6 con la habilidad de
los individuos para adaptarse a situaciones y comunicarse con otros, con el nivel socioeconémico

y con la preparacion de la persona para realizar un trabajo. (Hernandez, 2019)

Elton Mayo continud con sus estudios y, una década mas tarde, descubrié que el factor méas
importante de la satisfaccion laboral era la interaccidn del individuo con el grupo. Con tal hallazgo,
se convirtio en uno de los primeros en estudiar a un conjunto de individuos en las organizaciones
y destacar la importancia de los grupos informales (mayo, 1943). A pesar de considerar que en la
satisfaccién laboral incidian otras variables como la seguridad, los logros, afiliacién, entre otras,
mayo puso por encima la relacién de los individuos con el grupo. Con tal nocion, se hacia ver que
las personas trabajaban no solo por un salario, lo que despertd el interés por encontrar otras

variables que afectaban la satisfaccion en el trabajo. (Hernandez, 2019)

Fue en la década de los cincuenta cuando se realizo un nuevo estudio sobre satisfaccion
laboral. Maslow (1943) desarrollo la teoria de la jerarquia de las necesidades o teoria de la
motivacion, concepto que relaciona con la satisfaccion. En esta teoria, se identifica una jerarquia

de necesidades donde incluye las necesidades fisiologicas, necesidades de seguridad, las
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necesidades de afiliacion y las necesidades de autoestima y autorrealizacién. Maslow desarrolla su
teoria considerando un orden jerarquico de estas necesidades y, en acuerdo con su planteamiento,
solo cuando una necesidad es satisfecha, la persona se motiva para satisfacer la nueva necesidad.

(Hernandez, 2019)

Al finalizar la década de los cincuenta, Herzberg (1959) desarrolld una nueva teoria
inspirado en la teoria de Maslow la cual se relaciona con la satisfaccion en el trabajo. Para Herzberg
(1959), el nivel de rendimiento de los individuos varia segun el nivel de satisfaccion. Este autor

pudo distinguir dos factores para explicar la motivacion de los trabajadores:

a) Los factores motivacionales, que son los que determinan el grado de satisfaccion y son la
realizacion de un trabajo interesante, el logro, la responsabilidad, la promocion, el
reconocimiento;

b) Los factores de higiene, los que se relacionan con el contexto de trabajo y se refieren a la
forma en que son tratados en el trabajo, comprendiendo las condiciones de trabajo, el

salario, las relaciones humanas, la politica de trabajo, entre otras.

Con su teoria, Herzberg demostrd6 que la satisfaccion solo puede lograrse con la
motivacion. Es meritorio destacar que la ausencia de estos factores (motivacionales o de
higiene) no necesariamente conduce a la insatisfaccion laboral; sin embargo, son aspectos para

tener presente si se pretende aumentar la satisfaccion de los trabajadores. (Hernandez, 2019)

En los comienzos de los afios sesenta, (Vroom, 1964) desarrollo la teoria de las expectativas e
indic6 que las personas se sentirian motivadas a realizar una tarea en favor del cumplimiento de
una meta, si estaban convencidas del valor de dicha meta y si comprueban que su esfuerzo

contribuye a alcanzar dicha meta. Los estudios continuaron y Locke (1968) planted que los
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trabajadores estarian satisfechos o insatisfechos con el nivel de ejecucion alcanzado en la medida

en que este nivel se acercara mas a sus propositos. (Hernandez, 2019)

Décadas después, Bass, Abolio y Godeo (1987) destacaron la relacién entre satisfaccion
laboral y liderazgo transformacional, donde especificaron que la estimulacion intelectual es la que
presenta indices mas altos de relacion. Por su parte, Robbins (1998) se refirié a la satisfaccion
laboral como la actitud general de las personas hacia su puesto y destacd que la persona con un
nivel alto de satisfaccion con su puesto manifestara actitudes positivas hacia el puesto. (Hernandez,

2019)

A inicios del siglo, Podsakoff, Mackenzie, Paine y Bacharach (2000), realizaron una
revision bibliografica con la cual llegaron a la conclusion de que la satisfaccion laboral habia sido
estudiada como antecedente del comportamiento en las organizaciones. (Hernandez, 2019)
Ademas, esto representd una variable esencial que puede guiar el comportamiento de los
empleados y afectar el funcionamiento de la organizacion. Un afio mas tarde Judge, Thoresen,
Bono y Patton (2001), revisaron alrededor de 320 articulos y concluyeron que la satisfaccion
laboral es un buen predictor del rendimiento en las organizaciones. Encontraron una relacion
positiva entre satisfaccion y rendimiento; no obstante, consideraron y recomendaron continuar las
investigaciones, para considerar el tipo y el grado de relacion entre estos aspectos; para esto,
sugieren la posibilidad de que existan variables moderadoras como, por ejemplo, el bienestar

psicoldgico. (Hernandez, 2019)

Los estudios continuaron con autores como Maister (2003), quien consider6é y demostrd
que el incremento de la satisfaccion en los empleados genera, a su vez, un incremento en la

satisfaccion de los clientes. De acuerdo con Solanes, Serrano, Martin del Rio y Zamora (2005), la
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satisfaccion laboral y el rendimiento se relacionan con la autonomia, el significado de la tarea, la

estandarizacion, la variedad y el feedback. (Hernandez, 2019)

La satisfaccion en el trabajo sigui6 relacionandose con diferentes constructos y, por
ejemplo, Trimble (2006) aseguré que altos indices de satisfaccién laboral encarnan una gran
identificacion y lealtad de los trabajadores hacia la organizacién y, gracias a ella, los empleados
muestran mayor responsabilidad ante las tareas laborales; es decir, este autor asegura la relacion
entre satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. En la actualidad, existen controversias
al respecto, pues Schroder (2008) asegura que el compromiso organizacional influye sobre la
satisfaccion laboral en mayor medida para los hombres, con respecto a las mujeres. También
encontré que las personas de mayor edad, especificamente aquellas con mas de 50 afios, se
encuentran mas satisfechas con su trabajo. Estos trabajos se destacan por incluir otras variables,
en este caso, demograficas (sexo y edad), a los estudios de la satisfaccion laboral. Por otra parte,
Lambert y Paoline (2008) demostraron que la satisfaccion laboral influye sobre el compromiso

organizacional, apoyando los postulados de Trimble (2006). (Hernandez, 2019)

En ese mismo afio, Ross y VVan Eeden (2008) defendieron su hipétesis de que las diferentes
dimensiones de la motivacion estan relacionadas con la satisfaccion laboral, apoyando los
planteamientos de Maslow (1943) y Herzberg (1959). Demostraron que al aumentar la motivacion
de los trabajadores aumenta la satisfaccion laboral. Dichos autores, en este mismo afo,
demostraron que la satisfaccion laboral también se encuentra relacionada con la cultura
organizacional y que aparecen ciertas variaciones al compararlas. Investigaciones realizadas por
Yi- Feng (2009), encontraron que los lideres transformacionales influyen en las actitudes positivas

de sus seguidores. (Hernandez, 2019)
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Calderon (2014) determiné que la satisfaccion del empleado tiene un efecto significativo
y positivo en la satisfaccion del alumno. Para ello, realizo la aplicacion y prueba de un nuevo
modelo basado en la cadena de servicio-beneficio de los estudiantes en la educacion de postgrado
de negocios estadounidenses, con el objetivo de probar la relacion causa-efecto de la satisfaccion
del empleado (satisfaccion del profesorado) con la satisfaccion del alumno (satisfaccion del

cliente). (Hernandez, 2019)

Asimismo, Calderén encontr6 que la calidad del programa, el valor percibido de los
estudiantes y la calidad percibida de los estudiantes del programa de MBA tienen relaciones
positivas en la satisfaccion del cliente en los tres diferentes modelos de entrega (cara a cara, en
linea e hibridos). Ademas, los resultados destacaron los vinculos entre la satisfaccion del

estudiante, la lealtad del estudiante y el boca a boca positivo. (Hernandez, 2019)

Recientemente, Heyns y Rothmann (2018) probaron un modelo estructural que identifica
la naturaleza de las relaciones entre la confianza, la satisfaccion de la autonomia y el compromiso
personal en el trabajo. Los hallazgos proporcionan posibles instrucciones sobre como los lideres
pueden aprovechar la confianza para facilitar el apoyo a la autonomia y mayores niveles de

compromiso. (Hernandez, 2019)

En este mismo afio, Smith, Patmos y Pitts (2018) estudiaron la relacién entre los canales
de comunicacion utilizados por los supervisores, las caracteristicas de la personalidad y la
satisfaccion laboral de teletrabajadores. El estudio condujo a relevantes implicaciones practicas
para las organizaciones, entre ellas, se incluyeron sugerencias para optimizar la satisfaccion de la
comunicacion para empleados de diferentes tipos de personalidad y recomendaciones para ayudar

a las organizaciones a contratar y retener a los teletrabajadores. (Hernadndez, 2019)
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En resumen, con lo anteriormente expuesto sobre satisfaccion laboral, y segun el propdsito
de este estudio, la satisfaccion laboral ha sido definida como el sentimiento de bienestar o placer
que se tiene cuando se ha colmado un deseo o cubierto una necesidad (Real Academia Espariola,

2018). (Hernandez, 2019)

Finalmente, segln la revision realizada, se deduce que la satisfaccion laboral no esta
determinada por un unico factor, la relacion de complejidad entre varios constituyentes provoca
que los empleados se sientan satisfechos con su trabajo. Por su importancia para el desarrollo
organizacional y a pesar de que se han realizado numerosos estudios, es necesario seguir
profundizando con el fin de lograr que los trabajadores se encuentren mas satisfechos y sea posible

que la organizacion se desarrolle en mejor medida. (Hernandez, 2019)

2.5 Instrumentos utilizados

Los instrumentos de investigacion segin Urbina Pimentel (Pimentel, 2015) se describen
como aquellos que sirven para recoger los datos de la investigacion. (Pimentel, 2015). Son los
recursos que el investigador puede utilizar para abordar problemas y fendmenos y extraer
informacion de ellos, como ser formularios en papel, o en dispositivos electronicos o0 mecanicos,
los cuales son utilizados para recoger datos de informacion sobre un problema o fendmenos

determinado. (Carrasco, 2020).

Las técnicas que se utilizaron en esta investigacion es la siguiente:

Encuesta: es la metodologia que normalmente se aplica para determinar el comportamiento
del mercado parte de una investigacion de campo, cuya informacion se levanta a partir de una
encuesta. Una vez analizado y seleccionado el tipo de encuesta que se va a realizar, se procede

paso a paso con la metodologia. Por tanto, la encuesta es un instrumento para recolectar
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informacion de determinada poblacion y que para poder llevarse a cabo se elabora un cuestionario,

cuyos datos obtenidos seran analizados como objeto de estudio con métodos estadisticos.

Observacion: Es u método que consiste en observar atentamente el fendbmeno, hecho o
caso, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis, es un elemento fundamental de
todo proceso investigativo, en la que se apoya el investigador para obtener el mayor nimero de
datos. Este método consiste en que un analista debe observar y anotar las actividades de un
trabajador durante el desempefio de su puesto. Se toman notas de lo observado y posteriormente
se redacta un informe que servird para dar cuerpo a la descripcién. La observacion directa es
especialmente Gtil cuando los puestos consisten en actividades fisicas visibles como, por ejemplo,
aquellos que se encuentran en las lineas de ensamble y produccién. Por otro lado, la observacion
no es muy adecuada para puestos que se basan en una actividad intelectual ni en aquellas que se
presentan de una forma ocasional, como las realizadas por una enfermera en el area de urgencias

de un hospital. (Juarez, Administracion de la compensacion Sueldos, salarios y prestacioes, 2013)

2.6 Marco legal

Entre las normativas en que se fundamento el analisis de la investigacion se enmarcé la
legislacion alrededor de la tematica de la motivacion y satisfaccion laboral, haciendo uso de la
legislacion interna que corresponde al reglamento interno de Destileria Cerro Azul S.A.de C.V.y

la legislacion externa correspondiente al pais.
Horas extra

Las horas extra comprenden aquel trabajo que se realiza fuera de la jornada de trabajo
determinada por ley, por lo cual la compensacion habitual por ley corresponde a un 25% de recargo

sobre el salario determinado, pero puede ser mayor si se realiza de comun acuerdo entre empleador
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y colaborador y puede alcanzar hasta un 80% segun la jornada en que se desarrollen las horas

extras. (Nacional, 1959, pags. 94, 96, 97 Art. 320,330)
Salario

Es la compensacidn o remuneracion que un colaborador recibe de parte de su empleador
de acuerdo a un contrato laboral o relacion laboral existente dentro de los elementos que asi
determina el Codigo de Trabajo de Honduras, debe hacerse de manera regular y en la divisa de

curso legal dentro del pais. (Nacional, 1959, péags. 104, 105 Art. 360,365)
Vacaciones

Los colaboradores de una empresa tienen derecho a vacaciones anuales cada afio en
retribucién o compensacién después de haber completado doce (12) meses de trabajo continuo,
ininterrumpido o el equivalente a 200 dias y estas vacaciones se otorgan de la manera siguiente:

(Nacional, 1959, pags. 101, art. 345, 346)

El periodo de vacaciones remuneradas después de cada ano de trabajo
continuo al servicio del mismo patrono tendra como duracion minima la
gue a CoNtinUAacion s& expresa:
+ Despues de 1 afio de servicio continug, 10 dias laborables consecu-
tivios.
Honduras « Despues de 2 afos de servicios continuos, 12 dias laborables conse-
Cutivos .
« Despues de 3 anos de servicios continuos, 15 dias laborables conse-
cutivos .
« Despues de 4 anos o mas de servicios continuos, 20 dias laborables
consecutivos (art. 346).

Figura 7. Préacticas de vacaciones en otros paises
Fuente: (Juarez, Administracion en la Compensacion: Sueldos, Salarios y Prestaciones, 2013)

Estabilidad Laboral
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La estabilidad laboral siempre ha sido un elemento a tomar en cuenta por cualquier
colaborador dentro de una empresa, por lo cual sin duda alguna. Cuando un colaborador es victima
de un accidente especialmente en el caso que compete que la investigacion se realizd en una
fabrica, su trabajo tiene un aseguramiento de hasta 6 meses despues del incidente, después de este
periodo de tiempo el empleador puede decidir terminar la relacion laboral sin responsabilidad

alguna.
Licencias por enfermedad

Los colaboradores tienen derecho a un pago por licencia o permiso cuando esta sea causada por
una discapacidad producto de un accidente de trabajo, hasta una cantidad maxima de 120 dias de
licencia de pago. Los primeros 3 dias corresponde al pago de un 100% del empleador, a partir del
cuarto dia el pago se hara de manera proporcional entre el empleador y el Instituto Hondurefio de

Seguridad Social. (Nacional, 1959, pags. 37, 40 art. 100, 104)
Bono Educativo

El bono educativo se hace efectivo una vez por afio y sirve como complemento al pago del
salario minimo, se hace después de la evaluacion del primer trimestre y comprende a los menores

en los niveles escolares de prebasica hasta culminar la educacion media.
Descanso Semanal

En este caso por ley todos los colaboradores que laboren durante 6 dias seguidos sin
interrupcidn tienen derecho a gozar de un dia de descanso, por lo general ese dia en Honduras esta
destinado para el dia domingo, pero mediante acuerdo entre empleador y colaborador puede ser

un dia distinto al mencionado anteriormente.
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Dias Festivos

Los empleados tienen este derecho a feriados durante los dias festivos publicos y religiosos
y cuando estos recaen en dias sabado o domingo se trasladan al proximo dia habil si asi se

conviene.
Atencion Médica

Los colaboradores mediante su aportacion social se convierten asegurados y por lo tanto
tienen el beneficio de atencion médica, hospitalizacion y medicamentos a traves del Instituto

Hondurefio de Seguridad Social.

Se hizo andlisis del reglamento de la empresa Destileria Cerro Azul S.A. de C.V. y se
concluy6 que estd comprendido bajo el mismo marco legal que el del Codigo del Trabajo de

Honduras, por lo cual no hubo mas informacién que agregar.
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CAPITULO Ill. METODOLOGIA

En el presente capitulo se describe la metodologia de investigacion desarrollada para dar
respuesta a las preguntas de investigacion mediante la recoleccion de datos obtenidos a través de
los planteamientos conceptuales y 16gicos de las variables investigativas, técnicas e instrumentos
desarrollados en relacién con los elementos y objetivos de la investigacion. De igual manera se
definen los indicadores de alcance, disefio de la investigacion, enfoque de la investigacion y las

fuentes que permitan a los investigadores el cumplimiento de los objetivos.

3.1 Congruencia metodoldgica

A continuacion, se describe como se desarrolld la relacion total de la investigacion
consistente en los objetivos, variables y planteamiento del problema de la investigacion mediante
la formulacion de la matriz metodologica con el cual se define el marco general de la investigacion

que se utilizo.

3.1.1 Matriz metodoldgica
La matriz metodoldgica es una estrategia o proceso que permite evaluar el disefio de la
investigacion y asi poder determinar la relacion de los diferentes elementos de la misma 'y de esa

manera poder garantizar la correlacion entre los elementos y congruencia.
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Problema de

investigacion

¢Qué
estrategias o
modelos puede
implementar la
empresa
Destileria
Cerro Azul de
Grupo Aurum
para mejorar la
motivacion y
satisfaccion
laboral de sus

colaboradores?

Objetivo General

Proponer un plan de
mejora mediante el

analisis del escenario

actual del nivel de
motivacion y
satisfaccion  laboral

con el propdsito de
buscar desarrollar los
mismos

para una

practica  justa y
equitativa de acuerdo
con el trabajo que
realizan los
colaboradores en la
empresa  Destileria
Cerro Azul de Grupo

Aurum.

Objetivos Especificos

Conocer el nivel actual de
motivacion y satisfaccion laboral
que tiene el personal de la empresa
Destileria Cerro Azul de Grupo

Aurum.

Preguntas de investigacion

¢Cual es el nivel actual de
motivacion y satisfaccion del
personal de la empresa
Destileria Cerro Azul de

Grupo Aurum?

Analizar los resultados obtenidos de
la herramienta aplicada al personal

de la empresa Destileria Cerro Azul.

¢Como una empresa puede
lograr mantener un nivel de
motivacion y satisfaccion del

personal saludable?

Proponer incentivos que puedan
implementarse en la empresa
Destileria Cerro Azul de Grupo
Aurum para mantener un nivel
Optimo de motivacion y satisfaccion

laboral en sus colaboradores.

¢Qué estrategia de

competencias directivas se
podrian aplicar para contribuir
a mantener un nivel éptimo de
estabilidad laboral de Ila
empresa Destileria Cerro Azul

de Grupo Aurum?

Variables

Dependiente

Evaluacion
laboral para
medir la

motivacion y
satisfaccion
laboral de los
colaboradores

de la empresa
Destileria Cerro
Azul de Grupo

Aurum.

Independientes

Motivacion

Laboral

Compensaciones

Condiciones

Laborales

Cultura

Organizacional

Competencias

Directivas

Tabla 2. Matriz de Congruencia Metodoldgica

Fuente: Elaboracion propia
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3.1.2 Esquema de variables de estudio

La figura, muestra el esquema de variables existentes para este estudio, relacionando los

bares dependientes con las variables independientes.

NIVEL DE SATISFACCION
(Variable Dependiente)

1. Colaboradores
2. Salario

3. Jornada
4

5

Desarrollo Personal
. Vacaciones
(Variables Independientes)

MOTIVACION
(Variable Dependiente)

Figura 8. Esquema de variables de estudio
Fuente: Elaboracion propia

3.1.3 Operacionalizacidon de variables
Para efectos del presente estudio, las variables se definen y operacionalizan de la

siguiente forma:

3.1.3.1 Matriz de Operacionalizacion de la variable
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Variables Independientes

Definicion

Conceptual

Es el deseo de alcanzar
altos niveles de esfuerzo

Definicion
Operacional

Es el proceso de estimulacion

Dimensiones

Indicadores

¢ Cuél es su motivacion

Unidad

Colaboradores

Técnica

. hy . - laboral enfocada a realizar P Desempeﬁo como colaborador de la .
Motivacion Laboral. a determinados objetivos | mejor labor de manera Estratégica laboral. Destilerfa Cerro Azul de y jefes de Encuesta
organizacionales. voluntaria Grupo Aurum? Explique Planta.
(Chiavenato, 2002) ' P ¢ EXplique.
Competencia aplicable a Caracteristica de los Menc!one SUS
. . . la direccion de colectivos individuos que genera un . . Aptitudes compet_enmas directivas .
Competencias Directivas. con nivel gerencial. desempefio exitoso en un Directiva directivas. como jefe de planta de Jefes de Planta Entrevista.
; Destileria Cerro Azul de
(ALLES, 2009) puesto de trabajo. Grupo Aurum
Infraestructura econémica E xP Ilque_que
L conocimiento tiene de las
sobre la cual se administra el . compensaciones Colaboradores
. Es el intercambio de un recurso humano. (Juérez, £ - Incentivos ” . .
Compensaciones. valor por otro. Adminisiracion en la Estratégica laborales. laborales y que opina y jefes de Entrevista/Encuesta
. respecto a las que La Planta
Compensacion: Sueldos, . .
. . Destileria Cerro Azul de
Salarios y Prestaciones, 2013)
Grupo Aurum ofrece.
Herramienta y factores
in ffli;gil;oe?]rgldgrgz de Es el conjunto de situaciones i Comente sobre la
roduccion. (Juarez que describen el lugar o Espacio y situacién de sus Colaboradores
Condiciones laborales. 2 dministracion en I ambiente de trabajo donde se Operativa herramientas de condiciones laborales y jefes de Entrevista/Encuesta
Compensacién: Sueldos, desempefian los trabajo, segln su puesttz de Planta.
. . colaboradores. trabajo desempefiado.
Salarios y Prestaciones,
2013)
Conjunto de creencias
que comparten los
miembros de una . Defina que considera que
R . Conjunto de supuestos, o
organizacion sobre cual convicciones, normas y Descrlpmén de es Cultura Colaboradores
S es la mejor forma de ! . Organizacional y si siente . .
Cultura Organizacional. hacer las cosas, las cuales Valoﬁ?e?ﬁﬁrﬁint]gﬁn los Operativa la (_:ultu_ra que existe en La Empresa y jefes de Entrevista/Encuesta.
Organizacional. | pestileria Cerro Azul de Planta

definen la vision que la
empresa tiene de si
misma y del entorno.
(Schein, 2004)

organizacion. (ALLES, 2009)

Grupo Aurum.

Tabla 3. Matriz de Operacionalizacion de la variable
Fuente: Elaboracion propia
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3.2 Enfoques, métodos y alcance

Se considerd que para el andlisis de la investigacion de la propuesta de mejora para la
empresa Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum, el estudio se realiz6 a los colaboradores
mediante una metodologia Unica de caracter cualitativo por medio del levantamiento de una
encuesta y la estrategia de la observacion para obtener informacién veridica que nos indique
donde se encuentra dicha organizacion sujeta a estudio respecto a la motivacion y nivel de

satisfaccion laboral de sus colaboradores.
3.2.1 Alcance de la investigacion

En la presente investigacion sobre la “Propuesta de Manual de Compensaciones para
mejorar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral de la empresa Destileria Cerro Azul de
Grupo Aurum?”, aplica un alcance descriptivo, en vista que se pretende medir variables y definir
conceptos tomando en cuenta el fendmeno objeto de estudio y sus componente de manera que
a futuro se puedan implementar los beneficios que se plantearan como herramienta necesaria

para la mejora de la motivacion y satisfaccion laboral.

3.3 Disefio de la investigacion

El disefio metodologico aplicable a este estudio de investigacion es No experimental que
es aquel que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Se basa fundamentalmente en
la observacion de fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para despuesta analizarlos.
Es una investigacion no experimental transversal ya que se utiliza para observar y analizar un
momento exacto de la investigacion que abarcara un grupo o muestras de estudio, siendo para

el caso un grupo de estudio.

Enfoque
L. o No . ‘ Colaboradores de Ia planta
Descriptivo Experimental Deductivo Censo Encuestas Destileria Cerro Az
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Figura 9. Disefio de la investigacion.
Fuente: Elaboracion propia

3.3.1 Poblacion
El tamafio de la poblacion de que se tomo para el presente trabajo de investigacion
fueron los colaboradores de la planta de produccién Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum.
Siendo un total de 39 colaboradores que se encuentra comprendida por hombres y mujeres entre
las edades de 23 a 71 afios, y que son residentes de la ciudad de Danli, del Departamento de EI

Paraiso.

3.3.2 Muestra
Para la recoleccion de datos en la presente investigacion se toméd como muestra a todas
las personas que actualmente laboran en la planta de produccién Destileria Cerro Azul de Grupo

Aurum.

e Tipo de instrumento: Cuestionario
e Técnica utilizada: Encuesta

e Muestra: Todos los colaboradores de la planta Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum

3.4 Instrumentos, técnicas y procedimientos aplicados
El instrumento y técnica que se utilizd en la presente investigacion fue la aplicacion de
encuestas a través de un cuestionario de preguntas a los colaboradores de la empresa Destileria

Cerro Azul en Jacaleapa, Danli.

3.4.1 Cuestionario
A través del instrumento se recolectd informacion que ayudo a dar respuesta para
conocer las causas del problema de estudio. El instrumento utilizado fue la encuesta a través de

un censo a los 39 colaboradores. Mismo instrumento que se hizo mediante un cuestionario de
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18 preguntas, siendo estas 11 preguntas cerradas, 1 pregunta abierta y 7 preguntas de datos

demogréaficos a cada encuestado.

3.4.2 Técnicas

3.4.2.1 Encuesta
La investigacion se llevé a cabo por medio de una encuesta que se realizo en linea a
través de una plataforma: Google Forms y se respondié de manera personal por cada uno de los
colaboradores de la empresa Destileria Cerro Azul. El propdésito de la encuesta tuvo como
finalidad, conocer el nivel de motivacion y satisfaccion laboral que tienen los empleados de esta
planta de produccion: Destileria Cerro Azul. Las personas sometidas a la técnica utilizada;

fueron los 39 colaboradores que actualmente laboran en la empresa sujeta a estudio.

3.4.3 Procedimientos

El procedimiento que se llevo a cabo para realizar la encuesta fue:

1. Realizacion del instrumento (encuesta) una vez definido el planteamiento del problema
que se quiere profundizar.

2. ldentificacién de la herramienta por medio de la cual se aplicé la encuesta.

3. Segmentacion de la poblacion, para el caso, un censo ya que no se calculd una muestra
y se encuestaron todos los colaboradores de la planta Destileria Cerro Azul.

4. Viaje a la planta que esta ubicada en Jacaleapa, Danli para encuestar a los colaboradores
de la planta Destileria Cerro Azul.

5. Levantamiento de la encuesta por departamento a los colaboradores, indicaciones que

se fueron dando durante la aplicacion.
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3.5 Fuentes de informacion
Las fuentes de informacion de una investigacion se dividen en dos grupos: primarias y
secundarias y su diferenciacion radica en la forma en la que se obtienen o son obtenidas que a

continuacion, se detallan.

3.5.1 Fuentes primarias
Se conocen como fuentes primarias a aquellas que son recolectadas de primera mano
por el investigador resultante de la aproximacion directa del investigador con el objeto de la
investigacion. En la presente investigacion las fuentes primarias fueron obtenidas de la
aplicacion y analisis de los resultados de la técnica e instrumento utilizado: la encuesta. Se le

Ilama también fuentes de informacidn de primera mano.

3.5.2 Fuentes secundarias
Las fuentes secundarias de esta investigacion tienen su origen y contexto en los datos
recogidos de libros, tesis, documentacion proporcionada por la empresa y cualquier otro medio

por el cual se haya obtenido informacién o recoleccién de datos.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 Antecedentes de la empresa

Destileria Cerro Azul S.A. de C.V. se constituyd el 27 de abril del 2015, por el ingeniero Jorge
Zablah y su esposa la ingeniera Mayra de Zablah. Las primeras instalaciones de la empresa
fueron en colonia hato de en medio, sobre el anillo periférico, en Tegucigalpa; contando con
una pequefia maquinaria para la destilacion del alcohol. Para el 07 de marzo del 2019 se
trasladan las instalaciones al municipio de Jacaleapa en el departamento de El Paraiso. Inicio
operaciones en octubre del 2020.Empresa dedicada principalmente a la produccién de gel y
alcohol a partir de la fermentacion y destilacion. Actualmente es una empresa dedicada a la
fabricacion de alcohol y gel antibacterial para el consumo masivo. Destileria Cerro Azul basa
su fortaleza en la calidad de sus procesos asegurandola en sus productos finales, ademas del
compromiso de los representantes comerciales en brindar un servicio al cliente por encima de

los estandares.

4.2 Método de recoleccion de datos

Con base al instrumento que se aplicd, se obtuvo un total de 39 respuestas de los
colaboradores de Destileria Cerro Azul. En este capitulo se analizd y sintetiz6 la informacion
de los resultados para el desarrollo de los objetivos especificos de la investigacion, interpretando
las variables y el impacto de las mismas en los colaboradores para conocer el nivel de
motivacion y satisfaccion laboral. Se programd realizar un censo de la poblacion objeto de

estudio de la cual se obtuvo una tasa de respuesta del 100% de las encuestas aplicadas.
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4.3 Analisis de los resultados

4.3.1 Variables sociodemogréficos
Los siguientes datos de las variables sociodemogréaficos son género, antigiiedad laboral
y formacién o nivel académico que fueron obtenidos de la encuesta realizada a todos los

colaboradores de la empresa Destileria Cerro Azul.

Nacionalidad

Porcentaje del tipo de nacionalidad de los colaboradores de la empresa Destileria Cerro Azul

Maclonalidad

39 responaes

@ Hondurefia
@ Extranjera

Figura 10. Distribucién de nacionalidad
Fuentes: Encuestas aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

El 94.9% de los colaboradores de la Destileria Cerro Azul son de nacionalidad
hondurefia sin embargo con un 5.1% son de nacionalidad extranjera especificamente cubanos
que laboran en la planta en laboratorio y en el manejo del equipo de produccion siendo estas 2
personas del sexo masculino son parte fundamental de la empresa. La empresa esta aportando

mucho al empleo del pais especificamente en el departamento de El Paraiso, Jacaleapa, Danli.
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Rango de Edad

Porcentaje del rango de edad de los colaboradores de la empresa Destileria Cerro Azul

Rango de edad

39 responses

® Do 20 - 30 afios
@ Do 3 - 40 afos
De 41 - 50 afios
@ De 51 - 60 afios
@ De &1 afios 0 més

Figura 11. Distribucién de rango de edades
Fuentes: Encuestas aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

La mayoria de la poblacion que labora en la Destileria Cerro Azul con un 41% que
pertenece a los rangos de edad entre los 31 — 40 afios, seguido de un porcentaje joven con un
38.5% dentro del rango de edad entre 20 — 30 afios, este porcentaje es mas de la media que esta
muy joven con potencial y energia suficiente para poder tener un buen rendimiento en sus
labores, el tener una poblacion relativamente joven en su mayoria hace que una empresa sea
mas productiva y a la vez mas innovadora por tener un recurso humano capaz de hacer crecer a
la empresa siempre y cuando se sienta parte del lugar de trabajo. Luego con un 15.4% dentro
del rango de edad entre los 41 — 50 afios que es un porcentaje razonable para también tener
recurso humano que se encargue de liderar y compartir su conocimiento y experiencias a la
poblacién joven de la empresa. Por ultimo y no menos importante con un % dentro del rango de

edad entre 51 — 60 afios y con un % de 61 afios 0 mas.
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Género

Porcentaje del género de los colaboradores de la empresa Destileria Cerro Azul

Género

39 responaes

@ Masculing
@ Femening

Figura 12. Distribucién de Género
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

De los colaboradores de la planta de produccion Destileria Cerro Azul que respondieron
a la encuesta, el género que predomino en su mayoria fue el género masculino con un 64.1%
del total de los encuestados. Por tanto, el departamento de Recursos Humanos de Grupo Aurum
deberia centrar el manual de recompensas de la planta de produccion Destileria Cerro Azul en
beneficios que sean atractivos para el género masculino pero que a su vez también gozarlos el
género femenino o sus familiares siendo estos beneficios lo suficientemente atractivos para

todos los colaboradores.
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Antigtedad Laboral

Porcentaje de la antigliedad de los colaboradores de la empresa Destileria Cerro Azul

Antigledad laboral

39 responses

@ 0-1afo
@ 1-3afos
3-8 afios

Figura 13. Distribucion de Antiguedad laboral
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

Del total de las personas que respondieron a la encuesta en la presente grafica el 59%
corresponde a colaboradores que tienen menos de un afio de colaborar en la empresa. Esto indica
que la empresa esta a tiempo de poder implementar nuevas politicas de beneficios que sean a
favor de los colaboradores, ya que, en su mayoria pueden lograr estabilidad laboral y por tanto
mantener motivado y satisfecho al personal ya que muchas veces los beneficios juegan un papel
importante para que las personas se sientan comodos y motivados en sus trabajos y esto va muy
de la mano con la antigiiedad laboral que las personas llegan a tener con empresas por muchos
afios. El 33.3% de los colaboradores correspondientes a la antigliedad laboral de 1-3 afios, son
aquellos que iniciaron una vez la Destileria abrid operaciones en octubre del afio 2020, es decir
que son personal relativamente nuevo a quien se le puede motivar con nuevos beneficios. Por
ultimo, el 7.7% de los colaboradores representado en la grafica corresponde a los colaboradores
pioneros del proyecto que junto a los empresarios duefios de Grupo Aurum ya devengaban un
salario desde hace 4 afos atras donde se inicid el proyecto de lo que hoy es Destileria Cerro

Azul.
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Ingreso mensual estimado

Porcentaje del ingreso mensual estimado de los colaboradores de la empresa Destileria Cerro
Azul

Ingreso mensual estimado

39 responses

@ Menos de L.10,000

@ Entra L.10,000 - 15,000
Entra L.15,000 - L.21,000

@ Entra L21,000 - L27,000

@ De L.27,000 an adelants

Figura 14. Ingreso mensual estimado
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

Se puede observar que la mayor parte de las personas encuestadas tienen un ingreso
mensual estimado dentro del rango medio de los utilizados que corresponde a los valores entre
L.10,000 — L 15,000 representada en esta grafica con un 35.9%, este valor es correspondiente
especificamente al salario minimo. Sin embargo, se observa que el porcentaje de los
colaboradores que tienen un ingreso mensual estimado de menos de L10,000 es igual al
porcentaje que respondi6 tener un ingreso mensual estimado de L 27,000 en adelante, teniendo
ambas respuestas un 20.5% en cuanto a los ingresos. Este porcentaje que se iguala entre los
colaboradores con un ingreso menor que diez mil y los colaboradores que tiene un salario de
veintisiete mil en adelante tienen mucho sentido respecto al nivel académico que los encuestados
tienen. Se concluye que los colaboradores en su mayoria ganan salario minimo, aunque la
mayoria tengan nivel de educacion superior finalizado, esto contribuye al porcentaje total de la
poblacion activa pero también a profesionales que estan laborando en otras empresas realizando

trabajos que no corresponden a su profesion. Los encuestados manifestaron que por la necesidad
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de tener un ingreso seguro deben trabajar donde haya una oportunidad segura, aungue no reciban
un salario acorde a su estado profesional alcanzado.
Formacion o nivel académico

Porcentaje de formacion o nivel académico de los colaboradores de la empresa Destileria

Cerro Azul

Formacidn o nivel académico

39 responses

@ Primaris

@ Secundaria
Universidad mcompleta

@ Universidad completa

@ Postgrada

@ Hingunio

Figura 15. Formacion o nivel académico
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

La encuesta fue aplicada a todos los colaboradores de las diferentes areas de produccion de
Destileria Cerro Azul mostrando que el 41% de las personas que trabajan en la planta tienen un
titulo universitario y el valor porcentual mas bajo correspondiente a un 5.1% que se refiere a
las personas que solamente tienen educacion primaria, esto puede asociarse a la necesidad de
empleo que hay en el pais hay personal bien preparados que evidentemente no esta
desarrollandose profesionalmente en su area con un trabajo con bien remunerado. A su vez
existe tambien un 23.1% del personal que actualmente continua preparandose a nivel de
educacion superior y un 15.4% del personal que esta altamente preparado y capacitado con
maestrias y doctorados que son quienes ocupan dentro de la empresa los puestos de trabajo de
gerencia y jefaturs de la planta de produccion Destileria Cerro Azul. Curiosamente este

porcentaje del personal con maestria iguala al personal con nivel academico solo de secundaria
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con un 15.4% y por ultimo, solamente un 5.1% de los colaboradores no tuvo la oportunidad de

tener formacion educativa.

4.3.2 Variables sociales y organizacionales
Los siguientes datos de las variables sociales y organizacionales fueron obtenidos de
cada pregunta del cuestionario realizado a todos los colaboradores de la empresa Destileria

Cerro Azul de Grupo Aurum.

¢ Esté usted de acuerdo con su horario de trabajo?

Porcentaje de satisfaccion de horarios de trabajo de los colaboradores de la empresa Destileria

Cerro Azul

i Estd usted de acuerdo con su horario de trabajo?

39 responaes

@ Muy en desacuerdo
@ Ao en desacusrdo
Ni de acuendo ni en desacuardo
@ Ao de acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura 16. Andlisis de satisfacion de horarios de trabajo
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

Los colaboradores de la empresa de produccidn Destileria Cerro Azul en su mayoria con
un 84.6% manifestaron estar de acuerdo con sus horarios de trabajo los cuales son de 8:00 am
— 5:00pm de lunes a viernes y sabado de 8:00am -12:00pm, el que le sigue con un 5.1% son
aquellos colaboradores que les es indiferente su horarios sin embargo con un mismo porcentaje
de 5.1% manifestaron estar algo de acuerdo ya que comentaron que hay dias con bastante carga
de trabajo que se debe cumplir igual dentro del horario de trabajo, esto para no pagar horas
extras a los colaboradores. Seguidamente con un 2.6% los colaboradores que estan muy en
desacuerdo y finalmente con un mismo porcentaje de 2.6% respondieron estar algo en
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desacuerdo. Se concluye que la empresa deberia de trabajar un horario donde todos los
colaboradores sientan que sus horarios son flexibles aun cuando haya demandas grandes de

produccion y no explotar a sus empleados, ya que varios comentaron sentirse de esta manera.

¢En su jornada laboral tiene momentos o tiempo de descanso?

Porcentaje de tiempos de descanso dentro de la jornada laboral de los colaboradores de la
empresa Destileria Cerro Azul

£En su jornada laboral tlene momentos o tiempo de descanso?

39 responges

® 5
@ Mo

Figura 17. Andlisis de tiempos de descanso dentro de la jornada laboral
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

Un poco mas de la media de los colaboradores respondieron que si tienen momentos de
descanso en su jornada laboral, algo interesante es que este porcentaje del 51.3% corresponde a
los colaboradores que tiene puestos administrativos en la planta de produccion Destileria Cerro
Azul y no de manufactura, sin embargo, el 48.7% que respondié no tener tiempos 0 momentos
de descanso mas que la hora de almuerzo que por ley debe de darse y moverse de su lugar de
trabajo cuando puede hacerlo para ir al bafio son los colaboradores que si estan en la parte de
manufacturas 0 mano de obra como tal de la empresa. Se concluye que la empresa deberia
trabajar un horario de jornadas laborales donde los colaboradores tengan uno o dos descansos o

pausas activas durante la jornada laboral, una en la mafiana antes del mediodia y otra en la tarde
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después del mediodia. Estos pueden manejarse por grupos para que la produccion no se detenga
y que la productividad no sea afectada.

¢ Considera que recibe un salario justo o de acorde al trabajo que realiza?

Porcentaje de percepcion de recibir salarios justos de los colaboradores de la empresa
Destileria Cerro Azul

i Consldera qué reclbe un salario justo o de acorde al trabajo qué reallza?

39 responses

® Muy en desacuerdo
W Algo en desacuerds
Mi de acuends ni en desacuardo
@ Alkgo de acuerdo
W buy de acuerdo

Figura 18. Analisis de percepcion de los colaboradores de recibir de una remuneracion
justa o de acorde al trabajo que realizan
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

El 38.5% de los colaboradores encuestados de la planta consideran que sus salarios no
son acordes al trabajo que realizan, mientras que con corta diferencia proporcional un 33.3%,
manifiestan estar de acuerdo con la remuneracién que reciben. En el grafico de la figura 13
podemos observar la relacion entre los estos dos segmentos, los que tienen un ingreso mensual
estimado de menos de L 10,000 y los que tienen ingreso mensual estimado mayor a L 27,000,
igualan porcentaje con un 20.5% debido a que las personas que ganas mas de L 27,000 estan
muy de acuerdo con el salario que reciben sin embargo los que ganas menos de L 10,000 o
dentro del rango de salario minimo estan muy en desacuerdo, que es la mayoria de los
encuestados. Cabe mencionar que en la aplicacion de la encuesta expresaron estar muy

insatisfechos por los sueldos que recibe en comparacion al trabajo que realizan.
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¢Su salario es suficiente para cubrir sus gastos de primera necesidad?

Porcentaje para conocer si los salarios son suficientes para cubrir los gastos de primera
necesidad de los colaboradores de la empresa Destileria Cerro Azul

i9u salarlo es suficlente para cubrir sus gastos de primera necesidad?

30 responses

®si
@ Ho

Figura 19. Andlisis para conocer si los salarios son suficiente para cubrir sus gastos de
primera necesidad
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

En la figura 14 se puede observar que mas de la mitad de los colaboradores encuestados
con un 51.3% creen insuficiente su ingreso mensual para cubrir con los gastos de primera
necesidad. Tal y como se mencioné en el capitulo 1l dentro del Marco Tedrico en el Ambiente
Econdmico donde se estima que el 14.8% de la poblacion hondurefia vive Gnicamente con $3.20

al dia, lo que lamentablemente hace que las personas busquen salir del pais por que los sueldos

o salarios en Honduras son mal remunerados o insuficientes para llevar calidad de vida.
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¢Considera que su trabajo le permite una formacion continua?

Porcentaje de percepcion de que su trabajo les permite una formacion continua a los
colaboradores de la empresa Destileria Cerro Azul

i Considera gué su trabajo le permite una formacion continua?

39 responses

@ Muy en desacuerdo
@ Algo en desacusrdo
Mi de acuerde ni en desacuerdo
@ Algo de acuerdo
@ Muy de acuerdo

N

Figura 20. Analisis de conocer si su trabajo les permite una formacion continua
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

Los colaboradores manifestaron que la empresa Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum
les permite una formacion continua en sus labores diarias, este con un 71.8% que indico estar
muy de acuerdo con base a esta pregunta de investigacion de la encuesta aplicada, se pudo saber
que en cuanto a la mejora, aprendizaje y formacion continua dentro de la empresa los
colaboradores estan satisfechos ya que consideran que han desarrollado nuevos conocimientos
e implementado lo que saben cdmo aporte a la empresa de produccién Destileria Cerro Azul.
Cabe mencionar que muchos de los colaboradores entrevistados no conocian el trabajo que
realizan ya que no tenian experiencia en el rubro y que han logrado alcanzar un nivel de
conocimiento gracias a la oportunidad de trabajo que desarrollan dentro de la empresa, este
factor hace que los colaboradores se sientan motivados ya que los colaboradores ofrecen su
maximo rendimiento, aumentan su productividad y por tanto logran alcanzan objetivos con
mayor facilidad si se sienten motivados e identificados con los valores de la empresa que es

clave para que un colaborador se sienta motivado y feliz realizando su trabajo.
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¢ Cree que en la empresa existen oportunidades de crecimiento o promocion laboral?

Porcentaje de percepcion de recibir salarios justos de los colaboradores de la empresa
Destileria Cerro Azul

iCree gué en la empresa existen oportunidades de crecimiento o promocién laboral?

39 responses

®si
@ Mo

Figura 21. Andlisis de oportunidad de promocion laboral
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

Un 69.2% de los encuestados contestos que su salario cubria con sus gastos de primera
necesidad. Este es un buen porcentaje ya que corresponde a mas de la mitad de los colaboradores
a pesar de que en su mayoria estdn ganando salario minimo, pero como la mayoria de la
poblacion es joven también estan solteras y no tienen personas que dependan al 100% de sus
salarios, por tanto, el sueldo o salario que reciben mensualmente es suficiente para cubrir con

sus gastos de primera necesidad.
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¢La empresa le otorga su derecho de vacaciones sin ningun inconveniente?

Porcentaje de consentimiento de vacaciones de los colaboradores de la empresa Destileria
Cerro Azul

iLa empresa le otorga su derecho de vacaclones sin ningun Inconveniente?

39 responses

@ Muy en desacuerdo
@ Algo en desacuerds
Hi de acuerdo nl en desscuerdo
@ Algo de acuerdo
@ Muy de acuerdo

Figura 22. Andlisis de derecho de vacaciones
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

A pesar que el 79.5% respondié estar muy de acuerdo con el permiso de vacaciones por
ley que la empresa deberia de darle al colaborador. Sin embargo, un 10.3% de los encuestados
contestd estar muy en desacuerdo en cuanto al permiso para goce de vacaciones agregando que
un 5.1% manifesto estar algo en desacuerdo al igual que ni de acuerdo ni es desacuerdo con un
5.1%, concluyendo que no les afecta el tomar o no tener vacaciones y que por tanto suman al
porcentaje de los colaboradores que estan en desacuerdo en relacion al derecho de vacaciones
que debe tomar todo empleado.
¢ Su equipo o compafieros colaboradores le apoyan en sus actividades de trabajo?

Porcentaje de trabajo en equipo de los colaboradores de la empresa Destileria Cerro Azul
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i9u equipo o compafieros colaboradores le apoyan en sus actividades de trabajo?

39 regponaes

®si
@ Mo

Figura 23. Andlisis de trabajo en equipo en las actividades de trabajo
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

La mayoria de los colaboradores con un 89.7% dijeron que todas las areas trabajan en
equipo en sus actividades diarias de trabajo. Comentaron también que si no trabajaran de esta
manera no lograrian salir con la demanda de produccion que algunos dias tienen. Sin embargo,
con un 10.3% respondieron no tener trabajo en equipo.
¢En la empresa se promueve la competencia sana entre colaboradores?

Porcentaje de percepcién de un buen clima laboral de los colaboradores de la empresa

Destileria Cerro Azul

:En la empresa se promueve la competencia sana entre colaboradores?

39 responses

® si
® Mo

Figura 24. Analisis de competencia sana entre colaboradores
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

Un 84.6% de los colaboradores esta satisfecho con la competencia que se promueve con

sus compafieros de trabajo, no ven ningun problema en la realizacién de tareas similares o de
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otras areas, sino mas bien lo hacen con el propdésito de ayudarse unos con otros. No obstante,
hay un 15.4% que cree que dentro de la empresa no hay equidad en las asignaciones de tareas.
¢ Qué tipo de compensacion prefiere?

Porcentaje del tipo de compensacion que prefieren los colaboradores de la empresa Destileria
Cerro Azul

iQué tipo de compesacion preflere?

39 regponges

@ Bonos
@ Auments de salario
Becas

@ Capacitaciones
@ Otro, especifique

Figura 25. Tipo de compensacion que prefieren los colaboradores
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

Este grafico da respuesta clave a la insatisfaccion que tienen los colaboradores de la
Destileria Cerro Azul ya que en su mayoria con un 71.8% respondieron que la compensacion
que seria de su eleccion es un aumento de salario. Esto responde a que hay una inconformidad
en cuanto al salario y que es un hallazgo importante para objeto de estudio. Seguido del aumento
de salario con un 15.4% los colaboradores prefieren también las becas, seguido de bonos con

un 5.1%, otros 5.1% y capacitaciones con una minoria de preferencia del 2.6%
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¢Recomendaria a sus amigos y familiares esta empresa para trabajar?
Analisis de indicador que mide la fidelidad de los colaboradores de la empresa Destileria

Cerro Azul

i Recomendarfa a sus amigos y famlliares esta empresa para trabajar?

39 responaes

® s
@ Mo

Figura 26. Andlisis eNPS
Fuente: Encuesta aplicada a la empresa Destileria Cerro Azul

Indiscutiblemente un 53.8% que representa la mayoria simple de los colaboradores
encuestados de la planta Destileria Cerro Azul, indica que no recomendaria con sus amigos y
familiares este lugar para trabajar, lo cual representa insatisfaccién y desmotivacion viendose
afectado con este resultado el eNPS (Employee Net Promoter Score) ya que no abona al
crecimiento de la empresa. EI eNPS se utiliza para medir el compromiso, la fidelidad y la lealtad
de sus empleados hacia la empresa. En dicho instrumento aplicado, los colaboradores de la
planta de produccion Destileria Cerro Azul respondieron que no lo recomendarian como lugar
para trabajar lo cual indica que hay un detractor, esto indica que son empleados que no se
encuentran comprometidos con la organizacién y que inclusive podrian llegar hacer una

recomendacion en contra de la empresa.

Célculo del eNPS = % promotores - % detractores

Calculo del eNPS = 46.2% - 53.8% = -7.6%

Es decir: (Promotores - Detractores / n)
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Calculo eNPS: (18-21/39) *100 = -7.6

La empresa tiene un eNPS de -7.6 lo cual se considera como una medida de estado de alerta
considerando el rango de este nivel del -10 y 0. Por tanto, es importante que la empresa sepa
identificar las diferentes percepciones de sus colaboradores para poder incrementar este valor

en un valor éptimo de eNPS.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Después de aplicado el instrumento de investigacion a la poblacion total de los
colaboradores de la empresa Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum se presentan las siguientes
conclusiones y recomendaciones que dan respuesta a los objetivos especificos y preguntas de
investigacion establecidos. De esta forma se pretende que las recomendaciones para el caso de
la investigacion, puedan aportar a la mejora del nivel de motivacion y satisfaccion laboral de

los colaboradores de la empresa sujeta a estudio.

5.1 Conclusiones

1. Con base al instrumento de investigacion que se aplicé a los colaboradores se encontrd
que el nivel actual de motivacion y satisfaccion laboral que se tienen es desfavorable
para la empresa, esto se logro identificar con el resultado de la pregunta de eNPS, que
reflejo insatisfaccion laboral, ya que en la mayoria de los colaboradores no
recomendarian a sus amigos o familiares a Destileria Cerro Azul como lugar atractivo
para trabajar. Sin embargo, es interesante que la mayoria manifestd recibir un salario
justo acorde al trabajo que realiza, sin embargo, dijeron que el salario no es suficiente
para cubrir sus gastos de primera necesidad y que desean en su mayoria un aumento de
salario.

2. Se presento a la empresa Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum la investigacion con
teorias de sustento que pueden ayudar al departamento de Recursos Humanos la
importancia de conocer el nivel de motivacion y satisfaccion laboral para poder
contribuir a mantener motivado al personal, complementandolo del manual de
compensaciones y beneficios para los colaboradores.

3. Las recompensas financieras proporciona incentivos de alto poder cuando se vinculan a
objetivos especificos, por tanto, se concluye que la empresa Destileria Cerro Azul de

Grupo Aurum tiene una oportunidad de mejora para efectuar una estrategia o programa
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para ofrecerlo a sus colaboradores y conseguir el compromiso genuino de los empleados
con la buena ejecucion de la estrategia que debe centrar la atencion en las prioridades

estratégicas de motivacion y satisfaccion laboral del recurso humano de la empresa.

5.2 Recomendaciones
Con base a los resultados encontrados en la encuesta aplicada se recomienda a Destileria

Cerro Azul:

1. Ofrecer a sus colaboradores incremento a sus salarios actuales e incentivos para poder
dar respuesta a las inquietudes de los mismos y que de esta forma se pueda mejorar el
nivel de motivacion y satisfaccion laboral para que los colaboradores consideren su
empresa como un buen lugar para trabajar y puedan recomendarlo.

2. Dirigir activamente los esfuerzos como empresa a conocer las necesidades de sus
colaboradores, mediante una reevaluacion de sus sueldos y salarios, reglamento interno,
beneficios y compensaciones que se ofrecen, asi como también la implementacion de
nuevas politicas orientadas a la compensacion e incentivos laborales para mejorar el
nivel de motivacion y satisfaccion laboral.

3. Implementar diversas recompensas y técnicas de motivacion para obtener el
compromiso de todos los colaboradores de la empresa Destileria Cerro Azul o bien de
la compafiia Grupo Aurum para ejecutar el plan estratégico para disefiar y utilizar
incentivos motivacionales monetarios y de otra clase para aliviar la desmotivacion e

insatisfaccion.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

Tegucigalpa, M.D.C., 2022
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6.1 Propuesta de mejora

En la siguiente seccion de la investigacion acerca de la propuesta de “Manual de
compensaciones para mejorar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral de la empresa
Destileria Cerro Azul De Grupo Aurum”, misma investigacion que sirvio para desarrollar una
propuesta que consiste en un manual de beneficios y compensaciones para mejorar el nivel de
motivacién y satisfaccion de los colaboradores, desarrollando de esta manera un clima laboral

saludable.

6.2 Justificacion de la propuesta

Basado en los resultados obtenidos en la investigacion se encontrd una necesidad de plan
de accion para mejorar la motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores. La mayoria de
los colaboradores encuestados manifestd no estar satisfecho con el sueldo o salario que recibe
en comparacion al trabajo que realiza, a pesar de sentir que el clima laboral es saludable, los
colaboradores que ganan el salario minimo consideran que el salario no concuerda para cubrir
con los gastos de primera necesidad y que no es lo esperado conforme al trabajo que realizan,
la mayoria también manifesté que una de las compensaciones que les gustaria recibir es el
aumento salarial lo que da nuevamente respuesta al hallazgo sobre inconformidad respecto a los

salarios.

Esta propuesta de manual de compensaciones y beneficios, tiene como finalidad poder
dar respuesta a lo que se plante6 al inicio de la investigacion y facilitar a la empresa los pasos a

seguir para la implementacién y estudio del mismo.

6.3 Alcance de la Propuesta

Servira para:
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e Mejorar el nivel de motivacion y satisfaccion de los empleados de la planta de
produccion

e Proporcionar una herramienta para facilitar el proceso de Compensacion del personal de
la planta Destileria Cerro Azul S.A de C.V. de Grupo Aurum.

e Contribuir al enriquecimiento de Politicas de beneficios y compensaciones, por lo tanto,
al fortalecimiento empresarial de procesos operativos y administrativos referentes a la

administracion del personal.

Sugerir la revision de sueldos y salarios de los colaboradores de la planta de produccién
Destileria Cerro Azul para avocarse a la gerencia y dar retroalimentacion sobre los resultados

de la investigacion.

Generar un cambio en cuanto a la motivacion y satisfaccion laboral buscando beneficiar a
los colaboradores y que este manual de beneficios les permita sentirse feliz en su lugar de

trabajo.

Crecer como empresa cumpliendo las politicas con la revision del reglamento interno de la

empresa para asi cuidar el bienestar econdmico y social de los empleados.

6.3.1 Responsables

Para la aplicacion del manual que se presenta se espera que el departamento de Recursos
Humanos lo aplique para poder brindar una mejor propuesta de beneficios a sus empleados a
nivel Grupo. Es responsabilidad de los ejecutores dominar y aplicar los procedimientos descritos

en este manual y consultarlo tantas veces sea necesario.

e El departamento de Recursos Humanos quien serd responsable de informar
oportunamente a las gerencias de las jefaturas de cada departamento, los lineamientos
técnicos y administrativos relacionadas a la administracion y gestion correcta del

Recursos Humano.
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e Las rectificaciones al manual solo podran realizarse con la aprobacion previa de las
autoridades superiores correspondientes.

Usuarios que haran uso del Manual

Gerente de Recursos Humanos

= Gerente General

= Gerente de Planta

= Jefe de Seguridad

= Supervisor de Produccion

= Gerente de Innovacion y Desarrollo
= Gerente de Produccion

= Jefe de Produccion

= Gerente de Calidad

= Agsijstente de Planta

Este Manual es exclusivo para los colaboradores de la empresa Destileria Cerro Azul
con previa autorizacién del Departamento de Recursos Humanos, quedando prohibido copiarlo
o compartir informacion del mismo por cualquier medio fuera de la empresa sin previa

autorizacion.

6.4 Descripcion detallada

El presente manual propone una propuesta de incentivos que consiste en la
implementacion de beneficios y compensaciones para todos los colaboradores de la planta de
produccion Destileria Cerro Azul para que estos se sientan motivados y satisfechos con su lugar

de trabajo.
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6.4.1 Inicio del Plan
Es necesario asegurarse de seleccionar la fecha mas oportuna para iniciar el plan. No
existe nada escrito al respecto. Su criterio sera la mejor guia, pero tenga presente que un

programa de este tipo tal vez genere algunos conflictos.

1. Aceptacion 2. Definicion de 3. Definicion de 4. Definicion de 5. Reconocimiento
modelo los grupos de las areas de modelo de las diferencias
trabajo medicion personales
6. Conrrol 7. Medicion y 8. Establecimientoe | 9. Evaluacion y 10. Inicio del plan
estadistico fuentes de de informacion seguimiento
informacién

Figura 27. Pasos para el desarrollo de un programa de compensacion de variables
Fuente: (Torres, 2014)

6.4.2 Desarrollo de todos los elementos necesarios
Para poder realizar la implementacion de manual de beneficios y compensaciones, es
importante contar con los elementos que permitir se pueda iniciar con la implementacion y

permitir el goce de los beneficios:

e Capital humano: los colaboradores de Destileria Cerro Azul

e Recursos tecnoldgicos: Computadoras, Laptops, Red Wifi (en caso de ser necesario)

e Capacitaciones: Para motivar al personal a la formacion continua (Cabe mencionar que
este beneficio que la empresa Destileria Cerro Azul ya hace con sus colaboradores, estan
constantemente capacitandolos para poder tener a su personal 100% capacitado y
calificado para realizacion de buena ejecucion y calificados).

e Costos, tiempo y resultados parciales, trimestrales o anuales para la empresa siendo esta
propuesta totalmente rentable de manera que no afecte financieramente a la empresa

Destileria Cerro Azul.

La ejecucion del proyecto requiere fijar la atencion en como se desarrolla el ciclo de vida del

trabajo del equipo encargado, y esta atencion se dirige a los costos, al tiempo y a los resultados
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parciales que van apareciendo y son elementos a considerar para hacer calculos con respecto al
cumplimiento de estos factores a partir de como fueron percibidos en el momento de la

planeacion. (Torres, 2014)

e Costos de ejecucion

Los costos se refieren a los recursos financieros que se van utilizando y que deben
corresponder al presupuesto acordado. Cualquier modificacion debe ser detectada y corregida
y, si se trata de errores de origen que vienen desde la concepcion misma del presupuesto, debe
hacerse notar y, con la intencién de saber si sera posible el financiamiento de gastos imprevistos
u obtener recursos que de manera inesperada son necesarios para la continuacion de los trabajos

(Torres, 2014)

e El Tiempo de Ejecucion

El tiempo también es una variable importante a considerar y debe prestarse atencién en la
administracion del ciclo de vida, puesto que antes se habran hecho calculos relacionados con la
duracion del proyecto, que deberan respetarse en la medida de lo posible. La importancia de
mantenerse dentro de los limites de tiempo establecidos se refuerza por el hecho ineludible de
gue un retraso incide en los costos, incrementandolos en varios sentidos. En primer lugar, mas
tiempo implica mas gastos o, por lo menos, que el personal dedicado a las tareas retrasadas

descuide las siguientes y se presenten obstaculos que impidan la continuidad. (Torres, 2014)

¢ Resultados Parciales

Por altimo, una variable que depende de los costos y del tiempo, pero que debe estar en el
fondo de cualquier accion administrativa, es la que se refiere a los resultados que se van
obteniendo y que deben ser evaluados de manera permanente para evitar incumplimientos
finales que pueden significar el fracaso del proyecto. En este sentido, tomando como base la

definicion inicial de los objetivos finales las acciones a realizar deberan dividirse en términos
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de tiempo, y determinar resultados parciales que puedan ser controlados y evaluados
periédicamente y se constituyan en elementos indispensables para tener la informacion que

permita saber si los objetivos finales se alcanzaran. (Torres, 2014)

6.4.3 Beneficios 0 Compensaciones

Los beneficios deben basarse en el cumplimiento de los resultados.

1. Aumentos salariales
La empresa Destileria Cerro Azul debe revisar los sueldos y salarios que actualmente
tiene y a su vez realizar un comparativo con otras empresas del mismo rubro para que puedan
conocer si estan dentro de la escala salarial.
Pueden complementar este ajuste salarial mediante la aplicacion de evaluaciones de
desempefio donde podran medir el rendimiento del colaborador y aplicar un porcentaje de

ajuste salarial anualmente.

READECUACION DE SALARIO MINIMO
Salario
Tamano de . Minimo .
Salario Salario
Ramade |las empresas o 2021 .
.. , Minimo Minimo
actividad | por nimero Jornada
y Mensual o por hora
econdmica de 2021 Ordinaria 2021
trabajadores de 8 horas
Laborales
Industria
Actual Manufacturera|De 11 a 50 10,034.72 334.49 41.81
Propuesta |Industria
aumento Manufacturera|De 11 a 50 10,536.12 351.204 43.9005 Mas 5%

Tabla 4. Readecuacion de Salario Minimo

Elaboracion propia.

1.1. Modelo de grados predeterminados

Se recomienda a la empresa utilizar este modelo, que consiste en clasificar los puestos

tomando como base una escala predeterminada, donde el mismo puesto se considera como un
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todo. Es necesario definir claramente la forma y los criterios con los cuales se disefiaran los
grados que serviran para agrupar los puestos; es decir, hay que definir las bases para comparar
las especificaciones de diversos puestos con la finalidad de obtener, a partir de ahi, las jerarquias
de los grupos. Una de las primeras aplicaciones de este método en la industria fue desarrollada
por la corporacion Westinghouse Electric, que se reproduce en la figura 5. Los grados que ahi
se mencionan son siete, pero pueden reducirse o ampliarse segun se requiera en relacion directa
con el tamafio de la empresa donde se quiera aplicar. Por ejemplo, en una organizacion muy
pequefia quiza se utilicen tan solo tres grados; en una mas grande y compleja tal vez se empleen
méas de 30. Este modelo se recomienda para empresas medianas y pequefias, donde las
actividades estén convenientemente definidas y haya una clara definicion del trabajo, ya sea por
areas funcionales o por procesos de produccién estandarizado. (Juarez, Administracion de la

compensacion Sueldos, salarios y prestacioes, 2013)

Grado Tipo de actividad Descripcion

1 Trabajador no calificado Mo se exige preparacion previa. Para
desempenar el trabajo se requiere cuidado,
esmero y conciencia de seguridad

2 Trabajador calificado Se requiere preparacion previa intelectual
o manual
3 Puestos de critenio Requieren de capacidad para distribuir

trabajo, organizar y supervisar

4 Puestos tecnicos Demandan preparacion especial, iniciativa
y creatividad

5 Puestos ejecutivas Tienen bajo su responsabilidad la
administracion de departamentos de la
empresa

& Puestos gerenciales Tienen responsabilidad sobre un area completa
de acuividad

7 Puestos directivos Ejercen direccion y control sobre la empresa;

establecen politicas que deben seguirse

Figura 5. Ejemplo de un modelo de grados predeterminados.
Fuente: (Judrez, Administracion en la Compensacion: Sueldos, Salarios y Prestaciones, 2013)
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Resumen de los pasos a seguir para un modelo de grados predeterminados:

1. Desarrolle o seleccione el manual de grados predeterminados.

En caso de que una organizacion deseé disefiar un manual propio, se recomienda el siguiente

procedimiento:

a)

b)

d)

Agrupe las tareas en categorias lo mas generales y amplias que sea posible. Es comun
que esta agrupacion se realice por areas ocupacionales como, por ejemplo, puestos
de oficina, de taller, de produccion, de ventas, técnicos, ejecutivos, de direccion,
etcétera.

Una vez realizado lo anterior, debe fijarse el nimero de grados con el que se vaya a
trabajar, segun se juzgue conveniente. Este paso tiene que efectuarse de acuerdo con
el criterio del responsable, ya que no existe una base suficientemente técnica para
decidir al respecto; se trata simplemente de un criterio discrecional, pero que tome
en cuenta que los grados asignados sean suficientes para abarcar toda la organizacion
que se requiera medir. También es importante considerar el hecho de que un nimero
reducido de grados llevaria a concentraciones de puestos demasiado congestionadas,
donde muy probablemente se pierda precision.

Redacte las definiciones de cada rango de tal manera que se aclare, de la forma mas
precisa posible, lo que se entiende por rango o jerarquia.

Establezca en cada grado los puestos mas representativos que deban quedar
comprendidos en el grupo; a estos se les denomina “puestos tipo”.

Revise cuidadosamente su modelo y obtenga las aprobaciones necesarias. Resulta

conveniente escuchar puntos de vista que permitan enriquecer el documento.

2. Seleccioné y designé a los miembros del comité valuador.
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Realice este paso del procedimiento de la misma forma que se sugirio en el modelo de

alineacion.

3. Proporcione a los miembros del comité de valuacién la documentacion necesaria.

En este caso, la informacion que se requiere para evaluar los puestos es la siguiente:

a) Un ejemplar del modelo a utilizar donde se especifique el nimero de grados, su
definicion y los puestos tipo de cada grado.

b) Los analisis y las descripciones de todos los puestos a valuar.

¢) Un listado del total de puestos a valuar.

d) Los organigramas de la organizacion.

Entregué esta informacion a su comité con suficiente tiempo antes de la convocatoria de la
reunion de valuacion, de modo que los integrantes tengan oportunidad de estudiarla y

comprenderla, lo cual beneficiara el proceso.

4. Convoqué a la reunién del comité valuador.

Como se menciond al exponer la metodologia del modelo, convogué con la anticipacién

suficiente a su comité; ademas, otorgué al ejercicio toda la seriedad y formalidad del caso.

5. Inicie la valuacién de puestos.

Cada miembro del comité procedera a anotar en su lista, segin su propio criterio, cada puesto
en el grado que considere pertinente. Para ello, los miembros del comité compararan cada puesto
con las definiciones y los ejemplos preestablecidos en el manual de valuacion, decidiendo en

cada caso.

6. Muestre al grupo las valuaciones de cada integrante y sométalas a discusion.
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Una vez lograda la valuacion por parte de todos los miembros del comité, dé a conocer
las opiniones del grupo ante ellos y proceda a discutir las discrepancias, en caso de que existan.
Este modelo se basa en un acuerdo absoluto, pues no da cabida a promedios de opiniones; en
tal caso, se estaria aplicando un modelo mixto de valuacién (grados predeterminados y
alineacion), una posibilidad que también es factible, aunque ahora estamos describiendo un solo

modelo.

7. Elabore la lista definitiva de la valuacién.

Una vez que el criterio de los miembros del comité valuador sea unanime, formule la

lista definitiva de los puestos valuados por orden de importancia.

8. Informe a la empresa de los resultados obtenidos en el proceso de valuacion.

De la misma forma que se sugiere, publique los resultados, si asi lo desea. Recuerde que
estos tienen repercusiones positivas y negativas. Este aspecto del proceso va en funcion del tipo
de organizacion o de sus politicas al respecto. Como se aprecia, este modelo resulta también
muy sencillo y permite aprovechar considerablemente el conocimiento profundo de la
organizacion por parte de los miembros del comité de valuacion. (Juarez, Administracion en la

Compensacion: Sueldos, Salarios y Prestaciones, 2013)

Ventajas y desventajas del modelo de grados predeterminados:

Ventajas:

e Esmuy sencillo y de rapida aplicacion.
e Esfacilmente entendible para todos los implicados.
e Lavaluacion se acepta con mayor facilidad.

e Su implementacidn resulta muy econdémica
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Este modelo se recomienda para empresas pequefias y medianas con poco personal y

donde los grupos estan claramente definidos.

Desventajas:

Los puestos se consideran como un todo, sin analizar las partes o los factores que los
integran.

Los juicios pueden ser superficiales, pues no obligan a los miembros del comité a realizar
un andlisis méas profundo; en algunos casos, es posible que hay prejuicios sobre la
importancia de los puestos y es facil caer en la tentacion de evaluar a las personas que
ocupan el puesto, lo que resulta contraproducente para el sistema.

En el ejercicio de agrupar los puestos en grados, podria caerse en el error de realizar
adhesiones tan grandes que no brinden buenas bases para establecer jerarquias entre los
puestos del mismo grado; en consecuencia, los niveles salariales se encontraran
comprimidos.

En algunas ocasiones, un puesto estd muy cerca de la frontera entre un grado y otro; por
ello, la decisién de subirlo o bajarlo al grado inmediato resulta controvertida y delicada.
En este modelo se aceptan las distancias iguales de importancia, situacién que se
reflejara

en el momento de fijar salarios.

Se elimina el empirismo en una minima parte y es probable que aumente la subjetividad

(Juérez, Administracion de la compensacion Sueldos, salarios y prestacioes, 2013)
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2. Bonos Salariales

DESTILERIA

En aras de ampliar la gama de beneficios econdmicos, minimizar la fuga laboral, apoyar las

finanzas y motivar a los colaboradores para aumentar o mantener el rendimiento y desarrollo

profesional de establecen una serie de bonos que conllevaran la siguiente:

e Bonos por Produccion: Este consiste en un pago que no constituyen el salario base y

que se entregan de forma ocasional, basados en el desempefio del colaborador en las

metas de produccion asignadas.

e Bono Matrimonial: Este consiste en un pago que tendra el colaborador al momento de

contraer matrimonio legal por primera vez.

e Bono Educativo: Se determina este la aplicabilidad de un pago cuando el colaborador

alcance la obtencién de un titulo universitario.

e Bono Escolar: Este consiste en el pago anual a cada colaborador por hijos en edad

escolar y que es avalado por la ley que debe de entregarse a los colaboradores que

devengan un salario minimo.

BONOS
Bonos de B_ono i Bono Educativo Bono Escolar
Produccion | Matrimonial
L 300.00 | L 1,000.00 | L 650.00 | L 700.00
Bono que se  |Bono que se dara |Bono que se dara al Bono que se dara
dara a una unica vez al [personal que tenga a los
colaborador  |personal que contrato permanente y que |colaboradores
estrella del decida casarse  |aun este estudiando, permanentes en la
mes por siendo empleado |mismo que se dara en matricula
resultados directo de la matriculas de trimestres o |anualmente como
trimestrales. |empresa semestres segun la apoyo para la
Destileria Cerro |universidad donde estén. [formacion de sus
Azul. hijos.

Tabla 5. Descripcion de bonos
Fuente: Elaboracion propia
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Validacion del proceso de solicitud de Bonos

Area de Recursos Humanos

Objetivo del Proceso: Establecer lineamientos para gestionar y obtener el beneficio de bonos,
que permitira al solicitante hacer efectivo el mismo mediante crédito
de planilla de la dltima quincena del mes, el cual es realizado por el
area de talento humano en colaboracion con finanzas, de esta manera
la organizacion asegura el cumplimiento de beneficios que tiene como
finalidad el apoyo a la economia de los colaboradores y la motivacién
institucional.

Tabla 6. Validacion del proceso de solicitud de bonos
Fuente: Elaboracion propia

Estructura del proceso de solicitud de Bonos

ENTRADAS PROCESO CENTRAL SALIDAS
e Formato de Proceso de Solicitud de Bonos e Aprobacion del
solicitud . . area de Recurso
Establecer lineamientos a
e Acta de humano.

sequir por los colaboradores al

matr_lmonlo momento  de  Gestionar o e Confirmacion  al

® Part_ldg de solicitar Bonos por Produccion, colaborf';tldor de
nac_lr_nlento Matrimonial, Educativo vy acer)_tfat0|on de la
emitida por RNP Escolar gestion.

e Titulo e Detalle en recibo de
Universitario. bono.

e Evaluacion de e Crédito en cuenta
desempefio. de planilla.

e Base de datos de
bitacora  histérica
del uso del
beneficio.

Tabla 7. Estructura del proceso de solicitud de bonos
Fuente: Elaboracién propia

Estructura del proceso de Bonificacion

No. | Actividad Responsable Descripcion de la Actividad
1 Solicitud de | Colaborador/ jefes | Gestionar mediante formulario Google
Beneficio de Bono | de areas establecido el bono que el considere
aplicable en el momento.
Completar Colaborador / jefes | Debera de llenar los datos requeridos y
2 informacion y | de éreas adjuntar los documentos que se detallan
documentacion segun cada uno de los bonos
Requerida
Documentos requeridos:
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e Bono Natalidad Primaria (Partida de
nacimiento emitida por RNP)

e Bono Matrimonial (Acta de
matrimonio)

e Bono Meta Estudiantil (Titulo
Universitario)

e Bono de Meta (Detalles de

colaboradores aplicar segun BSC
realizado por el jefe).

Revision y
aprobacion de Bono

Gerente de recurso
humano

Revisar y analizar las solicitudes recibidas,
las mismas deben de completar la
informacién y documentos requeridos Yy
asegurar en la bitacora de beneficios si
aplicara que el colaborador.

Notificacién de
aprobacion

Gerente de recurso
humano

Finalizar el formulario de Google
establecidos indicado si el bono sera
adjudicado en caso de que no indicara los
motivos.

Si la gestién es rechazada debera de iniciar
nuevamente el proceso haciendo mencion
que es un reproceso.

Actualizacion  de
Pago de némina

Gerente de
Recurso humano

Realizar la adicion del monto otorgado del
bono en la planilla para que el mismo sea
detallado en el comprobante de pago del
colaborador, remitiendo el 30 del mes al area
de Finanzas para su procesamiento.

Pago de Bonos

Jefe de Finanzas

Recibird el detalle de créditos por planilla
indicando en el mismo el monto a acreditar
por colaborador y su cuenta, mismo que
remitird a la institucion bancaria para su
ejecucion.

Notificacién de

Jefe de Finanzas

Notificara a jefe de talento humano que se ha

Ejecucion de procedido con los créditos a planilla.

crédito

Envid de | Gerente de recurso | Remitird al correo electronico institucional
comprobante humano asignado a cada colaborador los

Colaboradores

comprobantes que contemplara el detalle se
su planilla acreditada.

Recepcion de
comprobante de
pago

Colaboradores

Revisard que el crédito de planilla fue
realizado segln su salario y que el mismo
contenga el monto por el bono gestionado.
Si este correcto fin de proceso

De no estar correcto deber de remitirse al
proceso de gestion de reclamos del area de
talento humano para su validacion.

Tabla 8. Estructura del proceso de Bonificacion
Fuente: Elaboracion propia.
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Formato de solicitud

SOLICITUD BENEFICIO DE BONO
S ZUL
AURUM U i

Nombre del Solicitante:

Empresa:

Area o departamento:

No. de Cta. Planilla:

Fecha que Ingreso a la organizacion: ___/ /
Dia/Mes/Afio
Selecciones y complete los datos del bono que selecciona
» Bono de Produccion:

= Fechade solicitud: ___/ /
Dia/Mes/Afio
= Nombre y firma de VoBo de jefe inmediato:

> Bono Matrimonial:

= Fecha de matrimonio: / /
Dia/Mes/Afo

Lugar donde se celebr6 ceremonia:

Nombre completo del conyugue:
Numero de identidad del conyugue:

» Bono Educativo
» Fechas de graduacion: [
Dia/Mes/Afio

=  Nombre de la Universidad:
= Titulo Universitario:




DESTILERI A

> Bono Escolar
= Fechas de solicitud: [
Dia/Mes/Afio

=  Nombre de la Escuela:

* Nudmero de hijos:

Observaciones:

En fe de lo descrito anteriormente, se extiende el presente a los

de del afo

X

Nombre Completo
Beneficiario

dias del mes

81



2.1 Descriptor de procesos para Bonos Salariales

Solicitud del
Colaborador

Completar
informaciony
documentacion
requerida

Revisiony
aprobacion de
Bono

NO

A 4

Aprobacion

Actualizacion de
Pago de nomina

Pago de Bono

Notificacion de
Ejecucionde
Crédito

Envid de Recepcion de
comprobante al comprobante de
colaborador pago

Se rechaza

Gestion

Figura 28. Diagrama de procesos de bonos salariales

Fuente: Elaboracion propia
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3. Seguro de Vida Colectivo - MAPFRE
Con el objetivo de brindarles un beneficio a largo plazo a los colaboradores de La
Destileria Cerro Azul S.A. de C.V. se decide establecer una poliza de Seguro de Vida Colectivo.
Seguro que ampara a las personas que forman parte de un colectivo (empresas, gremios, etc.)
por medio del cual se conviene indemnizar a los beneficiarios en caso de fallecimiento del

asegurado incluido en dicho grupo.
Cobertura:

e Muerte.
Coberturas Adicionales:

e Dobley triple indemnizacidn por muerte accidental y desmembramiento.
e Exoneracion de pago de primas por incapacidad total y permanente.

e Pago anticipado del capital asegurado.

e Suicidio.

e Gastos flnebres (10% de la Suma asegurada hasta L10,000).
Condiciones Generales:

Las Condiciones Generales estan destinadas a detallar los términos en los que se contrata
cualquier tipo de Cobertura, asi como el contenido de las mismas y las condiciones en las cuales

se determina dicha contratacion.

Link de todos los datos para més informacion a detalle de la poliza de Seguro de Vida Colectivo:

https://www.mapfre.com.hn/seguros-vida/sequro-vida-colectivo/
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@) MAPFRE | Honouras

POLIZA COLECTIVA DE SEGURD DE VIDA

1801.-CONDICIONES GENERALES SEGURO COLECTIVO DEVIDA

PRIMERA.- CONSTITUCION DEL CONTRATO.- El Cantrala de Saguro quada constituido por la
Solicitud del Contratante, la solicitud de Inscripcion de los Asegurados de la presente Pdliza, el
certificado individual y los Anexos fimados y adheridos a la misma, si los hubiere,

SEGUNDA.- VIGENCIA DEL SEGURO.- Loz beneficios y condiclones negociados bajo este
cantrato, subsistirdn durante & témino de un afo segdn bo indicado en la cardtula de la pdliza,
pudienda madificarse a solicitud de las panes. Sin embargo la obligacidn a cargo da la compaiiia
sa mantendrad en vigor dnicamente durante &l plazo de tiempo comprandido en la forma de pago
contratada por el asegurado vy siempre que las primas estén debidamente pagadas, segdn lo
establecido en la clausula octava y tomando en consideracidn bo expuesto en la Clausula del
Perlodo de Gracia.

TERCERA.- ACEPTACION ¥ CAMBIOS EN EL CONTRATO -De acuerdo a lo establecida por el
Articulo 87 de la Ley de Instituciones de Seguros y Reaseguros y de conformidad con el Arlculo
729 del Cadigo de Comercio, si EL CONTRATANTE, no estuviere de acuerdo con los términos del
contrato suscrito o pdliza emitida par la institucidn de seguros, podra resolverko dentro de los quince
{15) dias siguientes a la fecha en que la hubiere recibido, si no concordare con los Eminos de su
solicitud, En el mizmao plazo podra solicitar la rectificacian del texto en ko referenta a las condiciones
especiales dal contrata, El silencio se entendeara como conformidad con la pdliza o contrato,

CUARTA.- INDISPUTABILIDAD.- Este Confrato s& basa en las Solicitudes del Contratante vy
Asegurados vy, por consiguiente, cualquier dato inexacto o que haya sido ocultado, que conocido
por la Compafiia la hubiere retraido a emilic esta Pdliza o algin Cerificado o levado a modificar
sus condiciones, producird la nulidad del Confrato; salve que la Compafila al conocer la inexactitud
de la declaracion o la reficencia, no manifestare al Contratante o Asegurados su deseo de
impugnar el contrato dentro de los tres meses en que haya tenido tal conocimianto. Si el
Contratante o Asegurados hubleren procedido sin dolo o culpa grave, las declaraciones inexactas o
las reticencias no serdn causa de nulidad, mediante manifestacidn que éstos haran a la Compafla
dentro de los tres meses siguientes al dla en que tuvieron conocimiento de la declaracion inexacta
o de la reticencia.

Después de que esta Poliza haya estado inintemumpidamente en vigor durante dos aflos, su
validez no sera disputable, salvo por falta de pago de primas por parte del Cantratante,

Tampoco el sequro sera disputable, respecto de cada Certificado, después de que haya estado en
vigor, durante la vida del Asegurado, por un periodo de dos afios contados desde la fecha de la
Otima inscripcion ininterumpida en el correspondiente registro de Asegurados, excepto lo
dispuesto en la Clausula Sexta refarente a la Declaraciin de Edad y en las Condiciones que
establecen Beneficios por Incapacidad Total y Permanente y por Muarte o Desmembramienta por
causas Accidentales.

QUINTA.- SUICIDIO .- En caso de fallecimiento de un Asegurado por suickdio, en cualquier estado
mental, dentro de los dos afios siguientes a la ditima fecha de su inscrpcidn inintemumpida, la
Campafila solamente quedard obligada a devolier al contratante las primas que éste hubiera
pagado en relacion con el Asegurada, durante el afio Pdliza en que ocurra el evento. Después de
transcumidos esos dos afios, la Companla pagara la suma asegurada correspondiente.

Este Producto fue presentado y regisirado en ta Comision Nacional de Bancos y Seguros Medianie
Reschudién No. 302/23-02-2010
Pageiof 6
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SEXTA.- EDAD.- Para formar parte del Grupo Asegurado se requiers que al momento de la
inscnpcion, la edad del Asegurado esté comprendida entre los 15 v 64 afios

El Seguro terminard aulomaticamente &l dia que el asegurado cumpla los 70 afios de edad, adn
cuando redna las demds condiciones necesarias para formar parne del Grupo. Si se hubleren
incluido en el Grupo Asegurado individuos mayores de 69 afos de edad por dolo del Contratante o
del Asegurado, La Compafiia no asume ninguna responsabilidad por la realizacidn del riesgo v el
contratante no tendra derecho a la devolucidn de las primas que por dichos asegurados hubiese
pagado,

La edad dedlarada por cada Asegurado debera comprobarse antes de efectuarse, el pago de la
suma asequrada correspondienta. Si el Asegurado hiciese la comprobacion en vida, la Compafiia
extandara una constancia de ello y no exigird nuevas pruebas de edad para hacer el pago.

5i la edad declarada resulta inferior a la real, el Contratante estara obligado a pagar a la Compafiia
la diferencia que resulte entre las primas asignadas y las que correspondan a la edad real, por el
tiampo que falte hasta el siguiente vencimiento del Cantrata.

Si la edad declarada fuere mayor que la real, la Compafila restituira al Contratante la diferencia de
primas entre las dos edades por el tiempo que falte hasta el prdximo vencimiento del contrato.,

SEPTIMA.- PRUEBA DEL FALLECIMIENTO.- La comprobacian del fallecimiento del Asegurada
se hard presentando a la Compafila la informacién correspondiente en los formularios que ésta
proporcione para tal fin, de conformidad con las instrucciones contenidas en ellos, El pago se hara
en las oficinas de la Compaiiia,

QOCTAVA.- FORMA DE PAGO DE LAS PRIMAS.- Esta Pdliza se expide en consideracion al pago
anticipado de prmas anuales; sin embargo, tanto la del primer afio como las de los afios
siguientes, pueden ser pagadas por semestres, timestres o meses, siempre anticipadamente, de
acuarda con la tarfa en uso por la Compafiia a la fecha de cambio. La forma de pago de la prima
puede ser cambiada en cualquiera de los aniversarios de la Pdliza, previa sdlicitud escrita a la
Compafla v mediante Anexo firmado y adherido a la Pdliza en el que se haga constar la
modificacidn,

No =e considerard como efectuado el pago de ninguna prima, a menos que éste conste en &
recibo oficial de la Compaiila.

Las primas deberan pagarse el dia de su vencimiento o antes, en las Oficinas da la Compafiia,
cantra recibo fimado por los funcionarios de la misma vy refrendado por el Colector Autorizado,

En cualkquier otro lugar de la Replblica, la Compafila podra designar a ferceras personas para que
perciban el pago de las primas, 8 cambio del reciba firmadao por los funcionarios de la misma y que
fecharan y refrendaran con su firma al momento del pago,

La Compafila no asta obligada a cobrar las primas ni a dar aviso de su wencimiento, v s lo hace,
asla no sentard precedante alguno de obligacian.

NOVENA.- PERIODO DE GRACIA - Es &l plazo de 30 dias otorgado por la COMPAR A, dentro del
cual se prorroga la cobertura, adn cuando no se hublere pagada la prima correspondiente, y la
cual se deducira del Beneficio a entregar si ocumiera el siniestro durante este lapso.

Si al terminar la promoga, la prima no ha sido pagada, esta Pdliza v en consecuencia todos los
Cerfficados individuales de Seguro expedidos a su amparg, caducardn sin necesidad de aviso o
dedlaracion espedcial.

Este Producto fue presentado y registrado en la Comisidn Nacional de Bancos y Seguros Medianle
Resclucsn No. 302723-02-2010
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DECIMA.- CALCULO DE LAS PRIMAS - La prima a pagar, por cada mil lempiras (L, 1,000,00), de
segquro anual, serd la obtenida como promedio en & GRUPO ASEGURADOD v se cobrard por el
sequio de cada individuo del Grupo, con independencia de su edad o actividad.

Dicha prima promedio se calcula al inicio de cada afio Pdliza de la manera siguiente:

Los componentes del GRUPO ASEGURADO se dlasifican por edades y se determina la suma
asequrada que para cada edad se contrata: dicha suma se multiplica por la tanifa correspondiente a
la edad en cuestidn, segin las tanfas vigentes a la época de calculo, Las primas asi obtenidas se
suman ¥ al resultado se le agrega el recargo comespondiente a la categoria del resgo, cuando el
grupo Asegurado no constituye un riesgo normmal, Este resultado final se divide entre la suma total
asegurada y asl se obliene la prima media relativa al Grupo Asegurado para el afic Pdliza en
cuestian,

El Contratante deberd pagar dicha prima media respecto de cada Asegurado en proparcion al
lapso de pertenencia de éste al Grupo Asegurado, tanto si ya esta incluido en él al momento de
céleulo de la prima como s hublera ingresado posteformente.

En los casos de ingreso al Grupo Asegurado o de aumento en las sumas aseguradas se cobrard al
Cortratante la prima media por el periodo comprendido entre la fecha en que el nueve seguro o el
aumento empiece a surtir efecto v la del vencimiento de la prdxima prima. Iguales reglas se
aplicardn respecto de las deducciones por egresos o disminucién de seguro. Los ajustes se hardn
tomando como base meses completos.

DECIMA PRIMERA.- INCUMPLIMIENTO DE LOS ASEGURADOS.- En los casos contribulonios,
cuando un miembro del grupo no cumpla con su obligacion de dar al contratante la parte de la
prima que pudiera comesponderie, éste debera notficardo a la Compafiia, para obtener la baja de
aquél en el registro de Asegurados

DECIMA SEGUNDA.- INGRES0OS, EGRES0S Y MODIFICACIONES DE SUMA ASEGURADA.-
Puadan ingresar al GRUPO ASEGURADO, todas las persanas que llenan los siguiantes requisitos:
a) Ser mayor de quince afios y menor de sesenta y cuatio, b) Que entreguen a la Compafila, por
conducto del Cantratante, su correspondiente solicitud de inscripcidn,

El Seguro de cada Asegurado comenzard desde el momento de su inscripcidn en el Registro de
Asegurados que al efecto elaborara la Compafila ¥y que formara parte de la presente Paliza,
inscnpciin que e harda a medida que cada Asegurado presente su solicitud por medio del
Contratante. Los miembros que hubieren ingresado al GRUPO ASEGURABLE, con posterionidad a
la celebracidn de este Contrato, quedaran incluidos en & Grupo Asegurado desde el momento en
que hayan llenado los requisitos indicados en el primer parrafo de esta clausula y siempre que
presente su solicitud de inscripcidn dentro de los treinta dias siguientes a la fecha en que hayan
adquindos tales requisitos;

Los miembros del GRUPO ASEGURABLE que no envien su sdicitud a la COMPARNIA, por
conducto del CONTRATANTE, dentro de los treinta dias posteriores a su ingreso al GRUPO
ASEGURABLE, deberin presentar, a costa de ellos y si la Compafila lo exige, pruebas de
asegurabilidad.

EL CONTRATANTE esta obligado a dar aviso inmediato a la Compafiia de lodos los ingresos y
agrasos dal GRUPO ASEGURADO, asi como de las modificaciones de las sumas aseguradas,
envidndole al mismo tiempo las solicitudes de las nuevas personas y todos los datos necesarios
para la apreciacidn del riesgo.

El Seguro de cada Asegurado terminard al ocurnir cuakjuiera de los hechos siguientes:
a) B cumplimiento de los setenta afios de edad; o,

Este Producto fue presentado y registrado en la Comision Nacional de Bancos v Seguros Medianie
Reschucdn No. 302/23-02-2010
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b) La separacidn del GRUPO ASEGURADO, sea que ésta se produzea por exclusion, renuncia,
despido o pensidn, en estos casos & Asegurado continuard protegido por el Seguro durante los
treinta dlas siguientes a su separacion del GRUPO,

La Compaifila emifird endosos de inscripckin o cancelacion, segin el caso, los cuales formaran
parte del Registro de Asegurados.

DECIMA TERCERA.- PLANES DE SEGURO .- El Plan de Saeguro adquirido por el Contratante es
uno o una combinacion de los Beneficios que se describen en esta Clausula y segin conste en las
condiciones particulares y espaciales,

A) Seguro Colectivo de Vida - Bajo este Plan la Compafila se obliga a pagar Onicamente la suma
asegurada al ocumrir la muere del Asegurado,

B) Benefico de Incapacidad Total v Permanante
C) Muarta v Desmambramianio Accidental,
D) Pago Anticipado del Capital Asegurado en caso de Invalidez Total y Permanente.

DECIMA CUARTA.- CERTIFICADOS INDIVIDUALES DE SEGURO.- La Compafila emitird un
Cerificado de Seguro por cada Asegurado que sea inscrito, en el que s& haran constar lbos daios
relativos al seguro v, ademas contendra aquellas condiciones de la Pdliza que tengan relacikbin con
el Asegurado, Los Cedificados seran entregados a ks Asegurados por intermedio del
CONTRATANTE.

Los Asegurados podran solicitar a la Compafifa la anotacidn en los respectivos Cerificados, de
cuakquier circunstancia que modifique los datos contenidos en ellos, especialmente los cambios de
Benaficianos v la comprobacidn de edad.

DECIMA QUINTA.- CAMBIO DE BENEFICIARIOS - El Asegurada, en cualquier fiempo durante la
vigencia de esta Pdliza, puede cambiar el beneficiano o bereficiardos, sin necesidad del
consentimiento de éstos, siempre que lo notifique por escrito a la Compafila y ésta haga constar el
cambio en el certificado comespondienta. Sin embargo, si la designacidn del benaficiario fuese con
caracter irmevocable, ademas de la autorizacion de éste, e Asegurado tendrd que notificario vy la
anotacion en la Pdliza sera el dnico medio de prueba admisible.

La sustitucion de Beneficianos serd registrada en la Oficina Principal, Una vez registrada, surtira
efectos desde la fecha de la nofificaciin, sea que el Asegurado viviera o no entonces, pero sin
ningdn perjuicio para la compafila por cuakjuier pago efectuado antes de tener conocimiento de la
madificaciin,

S5i hubiesen vanos beneficiarios designados y alguno de ellos muriese antes que el Asegurado, la
suma asagurada se distribuird Onicamante antre los Beneficianos sobreviviantes, an la siguientea
farma: a) por partes iguakes =i no se hubiera sefialado cuota; v, b) en proporcian a sus raspactivas
custas an casode haberas, Todo allo sin parjuicio de pacto an contrano.

Sin ningdn baneficiano sobreviviesa al Asegurada, o sl éste hublese fallacido sin haber designado
Beneficiarios, la Suma Asegurada se pagard a quienes fuenen dedarados judicialmente heredernos
del Asegurado.

DECIMA SEXTA.- DERECHO DE LOS ASEGURADOS AL SEPARARSE DEL GRUPO.-
Cualquier Asegurado que deje de perenecer al Grupo Asegurado, tendrd derecho a que la
Compafla le expida, sin necesidad de examen médico, una pdliza en cuakquiera de los planes de
Seguro Individual, por una suma igual o menor a la altima suma asegurada que disfrutaba
medianta esta piliza, y sin beneficios de incapacidad y doble indemnizacian,

Este Producto fue presentado v registrado en la Comisidn Macional de Bancos v Seguras Median e

Reschudcdn Mo, 302/23-02-2010
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Para ejercitar este derecho, la presente Pdliza habra de estar en vigor, v el interesado debera:
a) Ser menar de 70 afios de edad, al cumpleanos mas proximo,

b) Solicitar el seguro por escrito a la Compafila dentro de los treinta dlas siguientes a la fecha en
que deje de formar parie del grupa,

c) Pagar la prima que comesponda conforme a su edad alcanzada y a su ocupacian en esa fecha,
segun las tarifas vigentes en la Compafila,

DECIMA SEPTIMA.- DETERMINACION DE SUMA ASEGURADA.- La suma asegurada individual
s@ determinard de acuerdo con las bases que aparecen an la soliciiud de esta Pdliza, v estard
consignada en al respactiva Certificado da Segura.

Sin embargo, la suma maxima asegurada que se podrd conceder para cada asegurado en ningdn
caso sard supanor a la que resulte de multiplicar la suma asegurada promedio del Grupo por los
factores que aparecen a continuacion:

Ma. de Factor Ma. de Factor Nao. de Factor
Asaqurados Asagurados Asaqurado

10-24 2 100-149 5 J00-399 8

25-49 3 150-189 [ 400-499 ]

50-99 4 200-299 T 5004 mas 10

Si antes de ocumir &l siniestro se descubre que la Suma Asegurada de algin asegurado es distinta
de la que consta en el Cedificado Individual de Seguro correspondiente, la Compafila por su propia
iniciativa o a solicitud del Contratante modificard la suma asegurada de acuerdo con las bases
establecidas, haciendo el consiguiente ajuste de primas y sustituyendo el respectivo Certificado
Individual. Si el descubnimiento se hace después de ocumir el siniestro, el Asegurado o ks
beneficiarios en su caso, tendran derecho a percibir la suma asegurada que fuere mayor,

DECIMA OCTAVA.- RENOVACION.- La Compafila renovard este contrato por otro perfodo igual y
bajy las mismas condiciones, siempre que el Contratante b sdlicte y pague la prima
correspondiente calkculada de acuerdo con el procedimiento indicado en la Clausula Décima. La
renovacion se hard mientras el Grupo se encuenire integrado por un minimo de veinte parsonas.

DECIMA NOVEMA, - CAMBIO DE CONTRATANTE - 5i el Confratante indicado en la pdgina anexa
de esta Pdliza fuere sustituido por otro deberd comunicarse por escrilo esta circunstancia a la
Compafila dentro de los 30 dlas siguientes a la fecha en que haya ocumido tal sustitucion; v si ésta
la acepta, bo hard constar en Anexo fimado v adherido a la Pdliza. En caso contrarnio, el contrato
caducarda 30 dias después de que La Compafila notifique por escrito su resolucion al nuevo
contratante, devolviéndolo la parte de prima que comesponda al lempo no transcumido,

VIGESIMA.- OBLIGACIOMES DE ASEGURAR - El Contratanie estd obligado a asegurar a todos
los miembros integrantes del Grupo Asegurable o por ko menos a un 80%, siempre y cuando el
nimero comespondiente a este porcentaje no sea inferior & 20, 5i durante la vigencia de esta
Pdliza el Contratante retirara a alguno de los miembros del Grupo Asegurado, tendra derecho a la
devolucian de prima correspandiente, de acuerdo con ko establecido en la clausula Dacima de la
presente Pdliza,

Este Producto fue presentado y regiinado en la Comisan Nacional de Bancos y Seguros Medan le
Resclucén No. 302/23-02-2010
Fages ol &
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Sin embargo, la Compafila se reserva el derecho de aceptar los miembros de nuevo ingreso que
no dieren su conzentimiento para pertenecer al Grupo Asegurado después de 30 dias de haber
lienado las caracteristicas para pertenecer al Grupo Asegurado: o bien agquellos miembros del
Grupo Asegurable que al inicio de la vigencia de esta Pdliza hubieren dado su consentimiento para
formar parte del Grupo Asegurado.

VIGESIMA PRIMERA.- MODIFIC ACIONES - Ninguna modificacian a esta Paliza, previa convenio
con el Contratante y Asegurados, sera valida si no esta autorizada por la firma de los funcionarios
de la compafila, En consecuencia los Agentes o cualquier otra persona de la Compafiia, no tiene
facultad para hacer concesiones o modificaciones algunas, Toda modificacion se hara constar en
la propia Pdliza o en anexo debidamente fimado y adherdo a la misma, Las Caondiciones
Ganerales sk podran ser modificadas en sentido favorable al Contratanie o Asegurados, previa
presenlacion ante la Comisidn Nacional de Bancos y Seguros. B contratante vy Asegurados
tendrdn deracho a que se les apliguen las nuevas condiciones;, pero si éstas traen como
consecuancia para la Compafila prestaciones mas elevadas, & Conlralante estard obligado a
cubrir el equivalenie que carresponda.

VIGESIMA SEGUNDA.- CESION.- Ninguna cesidn de esta Pdliza obliga a la Compafiia a no ser
que la hubiere notificado por escrito y firmado por el Asegurado y e cesionano, ko cual se hara
constar en el Cerificado Individual. La Compafila no asume ninguna responsabilidad por la validez
o suficiencia de las cesiones.

VIGESIMA TERCERA.- COMUNICACIONES - Todas las Comunicaciones o declaraciones que
hayan de hacerse a la compafila se enviaran por escrito directamente al domicilio de ésta, Los
Agentes no tienen facultad para recibir comunicaciones a nombre de la Compafiia,

Salo el cobro de las indemnizaciones en caso de siniestro todo o relativo a esta Pdliza sera
tratado por conducto del Contratante y por tanio, todas las comunicaciones o notificaciones que la
Compania tenga que hacer a los Asequrados, se considararan validas y eficazmente cumplidas
cuando las haga al Contratante, que seran enviadas por escrito al dltimo domicilio de éste,
conacido por la Companiia.

VIGESIMA CUARTA.- REPOSICION.- En caso de destruccian, extravio o robo de esta Péliza o de
algin Cenrificado de Seguro, la Compafila emitird un duplicado, previa solicilud escrita dal
Contratante o del Asegurado, debiendo lenar éstos, los requisitos establecidos para este fin y
ademds cubnr el impaorte de los gastos de reposicion,

VIGESIMA QUINTA.- MONEDA.- Tanto el pago de la prima como la indemnizacién a que haya
lugar por esta Paliza, seran liquidables en moneda nacional, canforme la Ley Monetaria de la
Replblica de Honduras,

VIGESIMA SEXTA.- CLAUSULA ARBITRAL .- Cuakjuier controversia o confliclo entre las partes,
relacionado directa o indirectamente con este Confrato, ya sea de su naturaleza, interpretacian,
cumplimiento, ejecucin, ¥ ademas por tdrminos del Contrato, dstos podran ser resualtos a opcidn
de las partes por la via de conciliackin y arbitraje, de conformidad con &l Raglamento del Centro de
Conciliacin y Arbitraje de la Camara de Comercio @ Industria de Tegucigalpa.

Firma Autorizada

Este Producto fue presentado v regisirado en ta Comision Nacional de Bancos v Seguros Median e
Resclucén Mo, 302723-02-2010
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3.1 Descriptor de procesos de Seguro de Vida Colectivo

Solicitud del
Colaborador

Revision de
documentacion

Emision de
Cheque

Entrega de
cheque

Completa

Traslado de
documentacién al
Area de Contabilidad

Arqueo y cierre de
cuentas

Cierre de archivo

Saneamiento de
documentacion
con beneficiario

Figura 29 Diagrama de procesos Seguro de Vida Colectivo
Fuente: Elaboracion propia
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4. Establecimiento de alianzas financieras Alianza Financiera Atlantida (AFP).

El beneficio financiero actual al que puedes tener acceso mediante una alianza financiera
entre Destileria Cerro Azul S.A. de C.V. con Banco Atlantida, consiste en un ahorro de fondo
de pensiones (AFP), en el cual como empleado de la Destileria se le anima a cultivar la cultura
del ahorro, con opciones de a mediano y largo plazo, con posibilidad para personas de todas
las edades. Los aportes mensuales ti los decides con un aporte minimo de 250.00 lempiras y
adicionalmente aportes extraordinarios que le ayudaran a obtener mejores beneficios

financieros y fiscales en el afio que se aporten.

Para motivar a los empleados a la participacion de un AFP que ayudar al ahorro en el
largo plazo se recomienda a la empresa evaluar la probabilidad de incluir un 3% de fondo de
ahorrd por cada L250.00 lempiras que ahorre el colaborador. Esto con la finalidad de incentivar

el ahorro y el querer formar parte de la alianza financiera.

AFP
Aporte empresa Proyeccion
Ahorro del 3% Total ahorro Anual
Ahorro colaborador | L 250.00 | L 750 | L 257.50 | L 3,090.00
Aporte Numero de . Proyeccion
empresa del Proyeccion Mensual
colaboradores Anual
3%
Impacto financiero
en la empresa por
% de aporte L 7.50 39 L 29250 | L 3,510.00

Tabla 9. Estructura de AFP
Fuente: Elaboracién propia.

Descripcion del Proceso

e Laaplicacion es vélida para todos los empleados permanentes.
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e Deben que ingresar a sitio web https://www.afpatlan

en linea

e Seguir los pasos que te indica el asistente virtual donde podras previamente estimar
un célculo de aportaciones.

e Completar la solicitud que el banco proporciona.

e Cumplir con las aportaciones mediante deduccion de planilla.

e Sitio Web donde deberés aplicar lo antes mencionado:

afpatlantida.com W G W

g | e | s [ RS

Inicio | Oficina Virtual | Productos | Educacién Financiera | Usuario Financiero | jAfiliate Hoy!

AFP -
hAtla’ntida Bcl)%rg‘i’:am\?i?tﬂ;:] (& | Personal £33 | Empresarial

Pensiones y Cesantias

-
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4.1 Descriptor de proceso de aplicacion en linea de AFP Atlantida

Inicio

Solicitud del
Colaborador

\[0B Saneamiento de
Completa documentacion
con beneficiario

Revision de
documentacion

S

Traslado de
documentacion al
Cheque Area de Contabilidad

Emision de

Entrega de

Arqueo y cierre de
cheque

cuentas

Cierre de archivo

Figura 30. Diagrama de Procesos AFP Atlantida
Fuente: Elaboracion propia
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5. Laempresa socialmente responsable, un mensaje final

La idea de que las empresas respondan ante la sociedad forma parte de una discusion que
se mantiene en la actualidad. La relacion entre la empresa y la sociedad a través de una economia
de mercado debe ser el centro del debate, por lo que la empresa no debe limitarse Unicamente a
producir riqueza para sus propietarios; es necesario, por otro lado, incluir una parte ética y quizas
hasta filantrdpica, asi como reconocer el entorno y saber actuar dentro de un marco legal que no
establezca normas restrictivas y promueva el “bien proceder”. Vemos que muchas corporaciones
se rescatan con dinero publico tratando de evitar su caida en los mercados por problemas que
provienen de la falta de ética, honradez y moralidad, es decir, se ha beneficiado a unas minorias
en perjuicio de las mayorias; tal es el caso de unos cuantos directivos o ejecutivos que no exceden
ados o tres dentro de cada empresa, quienes reciben compensaciones anuales que pueden equivaler
a cientos de afos de trabajo de otros empleados menores y que crean abismos entre las clases
sociales. EIl responsable de buscar una equidad y competitividad que evite las distorsiones que
vivimos serda el experto de la administracién de sueldos y salarios: esta obra se escribe para ellos
con el firme deseo de mejorar este mundo. (Juarez, Administracién de la compensacion Sueldos,

salarios y prestacioes, 2013)

Se pretende que las empresas de hoy en dia esten involucradas en actividades que aporten
y estén obligadas por dieron factores a ser socialmente responsables en su hacer, imagen y
filosofia. Hoy mas que nunca los clientes son conscientes del impacto que las empresas y lo que
sus actividades generan sobre las comunidades o el medio ambiente. Aqui es cuando las empresas
deben involucrar a sus colaboradores ya que las empresas con Responsabilidad Social Empresarial

poseen una cualidad que debe ser inherente a toda compafiia para que una empresa consiga que

94



DESTILERIA

todas las operaciones sean sustentables en lo econémico, lo social y lo ambiental, reconociendo

los intereses de los distintos grupos con los que se relaciona.

Para que conviertas a tu organizacion en una Empresa Socialmente Responsable debes obedecer a

cuatro ejes estratégicos.
1. Etica y gobernabilidad empresarial

La gobernabilidad es el sistema que permite dirigir y manejar a una empresa. Determina, a
grandes rasgos, la forma en que los objetivos productivos se cumplen. La gobernabilidad

monitorea los procesos, evalla los riesgos y optimiza el desempefio de una empresa.

La autoridad define si se opera con los requisitos necesarias para disponer de licencia
econdmica y de licencia moral. Este segundo aspecto es el que define a la Responsabilidad Social
Empresarial: la gobernabilidad es la que decide si la organizacion cuenta con lo que hace falta para
cumplir las demandas de la sociedad en cuanto a la sustentabilidad y la pertinencia de sus productos

0 servicios.

La gobernabilidad empresarial decide la ética, la responsabilidad y la eficiencia de una

empresa.
2. Calidad de vida en la empresa (dimensién social del trabajo)

Este eje se refiere a que una Empresa Socialmente Responsable ofrece empleo digno a su
capital humano. Su division de Recursos Humanos promueve un ambiente de trabajo motivante,
equitativo y creativo. La empresa ofrece un aspecto humano y empatico hacia los empleados y sus

familias, brindando un equilibrio en la vida personal y laboral.
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Este eje, a su vez, permite que el capital humano, en su relacién positiva con la empresa,
se convierta en un el puente para un sélido vinculo con la comunidad en la que se inserta la

empresa.

3. Vinculacion y compromiso con la comunidad en su desarrollo

Como hemos sefialado, buena parte de la vocacion de una Empresa Socialmente
Responsable obedece a lo que su comunidad y la sociedad en que se inserta demanda para mejorar

las condiciones sociales, culturales y ambientales.

En este aspecto, la empresa se esfuerza en crear sinergias con los actores comunitarios y
gubernamentales, e invierte en el desarrollo de procesos sociales. Un aspecto esencial a este
respecto es que la empresa defina sus limites geograficos dentro de la comunidad en que reside,

de modo que respete los recursos e infraestructuras locales.

4. Cuidado y preservacion del medio ambiente

Una Empresa Socialmente Responsable hace suyo el reto de combinar la generacion de
beneficios y la preservacion del medio ambiente. En este sentido hay algunas acciones que se

deben acometer de manera prioritaria:

e Optimizacion de recursos.
e Manejo de desperdicios.
* Reciclaje o reaprovechamiento de recursos.

e Respeto de los ciclos naturales.

En resumen: este eje obliga a la empresa a considerar los factores ambientales como un elemento

vital en su toma de decisiones. (Flores, s.f.).
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Los programas que se sugiere a la empresa son los que se detallan a continuacion:

DESTILERIA CERRO AZUL SOCIALMENTE RESPONSABLE

Salud:

Motivarlos por medio de programas como Futbolito o Torneos entre los
colaboradores de Grupo Aurum para promover la practica del deporte.

Medio Ambiente:

Incentivar a la organizacion el uso de plasticos y la propagacion de estos en
ecosistemas. Por ello los empaques de sus productos deberian ser 100%
biodegradables. Planta de arboles en alrededores, donde se puede incluir al todos
los colaboradores a participar en esta actividad.

La empresa debé buscar el bienestar de las personas que viven en zonas donde
opera con el fin de mejorar su calidad de vida. Tener un grupo de voluntarios

Sociedad: . ) .
activos cuando llega a suceder alguna catastrofe natural en el &rea de Jacaleapa,
Danli.
) Promover la cultura y estrategia laboral sana. Hacer mucho énfasis en la
Ambiente de . . . . . -
trabajo: inclusion y dar oportunidad a personas con discapacidad fisica de laborar en la
’ planta.
Reciclai Manejo especial de residuos. Apoyo a la conservacion de ecosistemas y
eciclaje:

especies.

Voluntariados:

Aporte anual en Instituciones del pais como ser: donativos de utiles escolares,
aporte a la Teleton, donaciones a Hospitales, actividades que se pueden realizar
de 3 a 4 veces al afio.

Tabla 10. Programas de RSE
Fuente: Elaboracién propia
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6.5 Cronograma de implementacion y presupuesto

Cronograma de Implementaciéon Del01-15 Dell6-30 Del01-15
de marzo de marzo de abril
Semanas
Item |Actividad Tarea Responsahle 1 2 3 1 2
La persona encargada del departamento de Recursos Humanos
Capacitacion y junto con sus dos asistentes debera trasladarse a la planta de
1 |Socializacion de los |produceion de Grupo Aurum; Destileria Cerro Azul para dar Recursos Humanos
nuevos beneficios  Juna capacitacion a los colaboradores del nueve Manual de
beneficios que podrin gozar a partir del 16 de marzo de 2022,
Inicio de la vigencia ) - .
den El manual de compensaciones y beneficios que se propone a la
ara gozo de nuevo o . . )
- para 8 empresa Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum tendra vigencia
2 |Manual de i . o Recursos Humanos
. ) a partir del 16 de marzo una vez realizada la capacitacion y
Compensaciones y ) . - i ’
] ) campafia de divalgacion del mismo
Beneficios
.. Actualizacion de base de datos de los colaboradores de la
Inicio del proceso o .
S empresa Destileria Cerro Azul que podrin gozar de estos
3 |para la utilizacion . . . S Recursos Humanos
beneficios asi como tambien la socializacion de los formatos de
del manual . ;
solicitud para los que apliquen
. Se da inicio de poder gozar de los beneficios a partir de la fecha
Implementacion de .
4 los beneficio establecida que el colaborador podra gozar las veces que sean  |Recursos Humanos
s beneficios R g = Lo
necesarias mientras labore para la empresa Destileria Cerro Azul
L Ingreso de gastos para la ejecucion de campafia de socializacidn
. |Publicacion de los . . )
5 durante un mes y medio en el mes de marzo v primeros quince  |Recursos Humanos
gastos : T . ’
dias del mes de abril del afio 2022

Tabla 11. Cronograma de implementacién
Fuente: Elaboracion propia
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L 24.53
Presupuesto para Campana de divulgacion del programa o Manual de oS Resumen Mun[?;?:rzs

Compensaciones y Beneneficios 7 2573750 | 5 1.011.86
OBJETIVO 1 |Materiales Impresos L 18,052.50 | $ 736.04
1.1 Camisas L 5,850.00 | $ 238.52
1.1.1 Gorras L 6,750.00 | S 275.21
1.1.2 Afiches informativos L 36750 | s 14.98
1.1.3 Volantes informativos L 600.00 | 5 24.46
1.1.4 Banners L 1,560.00 | & 63.60
1.1.5 Kits L 2,925.00 | § 119.26
OBJETIVO 2 |Coffee Break L 7,095.00 | 247.69
2.1 Alimentacién L 6,075.00 | $ 247.69
211 Alquiler de equipo L 520.00 ) § 21.20
2.1.2 Entrega L 500.00 | $ 20.39
OBJETIVO 3 |[Traslado L 600.00 | & 28.13

31 Combustible para traslado
L 690.00 | & 28.13

3.2

Subtotal 25,747.50
Impuesto 15% L 3,862.13
Total L 29,609.63

Tabla 12. Presupuesto
Fuente: Elaboracion Propia
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PRESUPUESTO DE CAMPANA DE DIVULGACION PARA
LA IMPLEMENTACION DE MANUAL DE
COMPENSACIONES Y BENEFICIOS

Expectativa Lanzamiento Construceion
1 Marzo 15 Marzo 1 Abril
DETALLE CANTIDADES A PRODUCIR
TRADE MARKETING MARZQ ABRIL MAYO
IMPRESOS
Camisas 45
Gorras 45
Afiches 5 5 5
Brochures o Volantes 20 20 20
Banners 2
Kits 45
PRECIO UNITARIO PRODUCCION MES DE FEBRERO
TRADE MKT
PROVEEDOR Meraki Imprenta Melissa
IMPRESOS
Camisas L 130,00
Gaorras L 150.00
Afiches L 24,50
Brochures o Volantes L 10.00
Banners L TEO.00
Kits L 63,00
COSTO TOTALES
TRADE MKT
PROVEEDOR Meraki Imprenta Melissa
IMPRESOS
Camisas L 5.850.00
Giorras L 6,7530.00
Afiches L 367.50
Brochures o Volantes L 60000
Banners L 1,560.00
Kits L 2.925.00
TOTAL IMPRESOS L 1805250 L 2,707.88 L 2{],760.33

Tabla 13. Presupuesto de material impreso
Fuente: Elaboracion propia.
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO

DATOS GENERALES

Nombre completo: Fecha de Ingreso:
Puesto:
Periodo de Evaluacion:  Enero 2022- Diciembre 2022 Ultima evaluacién:

Motivo de Evaluacion:

I. INSTRUCCIONES

Marque con la calificacion del 0 A 100% en cada uno de los indicadores de desempefio propuestos en la casilla (%de cumplimiento de 0 a 100%).

Il. EVALUACION GENERAL DEL PUESTO DE TRABAJO

4 =Supera las expectativas: 100%+

3 =Dentro de las expectativas: 80% - 100%

2 =Por debajo de las expectativas: 79% - 50%
1= No cumple: Menor a 50%

ASPECTOS GLOBALES DE LA EVALUACION

INDICADORES DE DESEMPENO PONDERACION EDECUMELIMIER'S CALIFICACION e
DE 0 A 100% TOTAL

1 ORIENTACION DE RESULTADO

1.1 Disponibilidad mensual de las metas asignados su cargo.

1.2 Resoluciéon mensual del cumplimiento de las producciones.

1.3 Disponibilidad de los materiales en produccion.

1.4 Implementacion de los nuevos proyectos de desarrollo asignados en el afio.

1.5 Ejecucion, productividad y organizacion del trabajo.

2 RECURSOS HUMANOS

2.1 Llegadas tardias <=3 dias al mes.

2.2 Ausencia injustificadas <=0 dias al mes.

2.3 Presentacion deincapacidad <=3 dias

2.4 Uso adecuado del uniforme.

V. COMENTARIOS
COLOCAR COMENTARIOS DE JEFE INMEDIATO

VI. DESARROLLO

1. IDENTIFICACION DE OPORTUNIDADES DE MEJORA EN EL DESEMPENO DEL PUESTO

OPORTUNIDADES DE MEJORA FORTALEZAS

Firma del Evaluador Firma del Gerente de Area

Tabla 14. Formato de Evaluacion por desempefio
Elaboracion propia
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GLOSARIO

Compensaciones: todas las formas de pagos o recompensas destinadas a los empleados y
que se derivan de su empleo. (Juarez, Administracion en la Compensacion: Sueldos,
Salarios y Prestaciones, 2013)

Costo de vida: cantidad de trabajo que debe recibir un trabajador para el sostenimiento, el
desarrollo y la educacion de una familia. (Juarez, Administracion en la Compensacion:
Sueldos, Salarios y Prestaciones, 2013)

Equidad interna: se refiere a que los empleados buscan un intercambio donde las
recompensas sean percibidas como equitativas. (Juarez, Administracién en la
Compensacion: Sueldos, Salarios y Prestaciones, 2013)

Mercado de trabajo: &ambito donde se determina la oferta y la demanda de la mano de obra,
asi como las condiciones de trabajo, en especial los salarios y las prestaciones. (Juarez,
Administracion en la Compensacion: Sueldos, Salarios y Prestaciones, 2013)

Incentivos: hace referencia a ese algo que sirve de mecanismo de impulso para que un
individuo haga o desee algo. El uso del mismo, varia de acuerdo a la connotacién que este
tenga, pero en forma general, es utilizado para que se haga algo de mejor manera 0 mas
rapidamente, a la oportunidad percibida se le denomina incentivo

Modelo de grados predeterminados: permite clasificar los puestos tomando como base una
escala predeterminada (puesto versus escala). Para este modelo, los puestos se consideran
como un todo (no cuantitativo).

Motivacion laboral: Los procesos que dan en cuenta, de la intensidad. Direccién y

persistencia del individuo en el esfuerzo por conseguir una meta. (Robbins, 2005, p. 155)
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e Satisfaccion laboral: El sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el
hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto.

(Mufioz, , 1990, p. 76)
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Anexo 2. Estructura organizacional de la empresa

Operaciones

efandro Zabi o -
Alejandro Zablah Lt y Back Office

Cesar Agurcla Director de Operac
Gerente General ¥ Back Officy

Gloria Desthephen
Gerente de Planta
lacaleapa

Luis Fernando Mendoza
Hector Moran

Mantenimiento

Manuel Morazan
Jefe de Produccion erente de Laboratorio Jefe de Mantenimlento

Planta

Alejandro Zablah
Director Comercial

Comerclal

Erick Mejia Hector Moran
Gerente de Ventas Zona
Nor!
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Jeizell limenez.
Asistente de Gerente
Planta

Carlos Argueta
Gerente de Serviclos
Corporativos

Julio Reyes Manuel Morazan

Jefe de Produc lefe de Mantenimiento

Cesar Agurcia
Gerente General

Elizabeth Caceres
Asistente de Gerenclas

Yiovan Estela Zavala
Contador General

Rodrigo Vargas Darly Anteaga

Auxiliar Contable Auxlliar Contable

olina Flores
Contable

Gloria Garcia Patricla Barahona
Augiliar Contable Auiliar Contable

Figura 31. Estructura organizacional de la empresa
Fuente: Destileria Cerro Azul
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Anexo 3. Marco Legal

QUE LEYES Y REGLAMENTOS PODRIAN AFECTAR AESTA EMPRESAY EXPLICARLO

La Gaceta el diario oficial de la Republica de Honduras en la seccion a de la secretaria de

Estado en los Despachos de Trabajo y Seguridad Social segun el acuerdo ejecutivo No. 001-2021.

CONSIDERANDO: Que el presidente de la Republica mediante Acuerdo Numero
626’STSS-2020 de fecha veintiuno (21) de diciembre de dos mil veinte (2020), nombro la

Comision de Salario Minimo integrada por representantes del interés Patronal, Obrero y Publico.

CONSIDERANDO: Que es necesario la fijacion de Salarios Minimos, a fin de contribuir
y mantener el poder de adquisicion de los trabajadores hondurefios y a la vez contribuir a la

armonia de las relaciones entre empleadores y trabajadores del pais.

CONSIDERANDO: Que a raiz del estado de emergencia humanitaria y sanitaria la
economia nacional se vio fuertemente afectada debido principalmente a los efectos de la pandemia
generada por la Covid-19 sobre la actividad productiva, aunado al impacto de las tormentas
tropicales ETA e IOTA, dichos eventos conjuntos generaron una contraccion econdmica del nueve
punto cero por ciento (9.0%) del PIB real y el indice de inflacion (IPC) de cuatro punto cero uno

por ciento (4.01%), de acuerdo a lo publicado por el Banco Central de Honduras.

CONSIDERANDO: Que el presidente de la Republica en base a los criterios derivados del
estudio socioeconomico realizado por la secretaria de Trabajo y Seguridad Social, ha decidido fijar
el incremente al salario minimo tomando en consideracion la situacion econémico financiera y
social del pais, en procura de mantener la armonia entre el capital y el trabajo y sustentar la

estrategia para recuperar la economia del pais.
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POR TANTO: En uso de sus facultades y en aplicacion de lo dispuesto en los articulos 128

numeral 5) y 245 numeral 42) de la Constitucion de la Republica; 317, 381, 382 del Caodigo del

Trabajo; 1, 2y 15 de la Ley de Salario Minimo; 117 y 119 de la Ley General de la Administracién

Pablica. (Olvin Anibal Villalobos Velasquez, 2021)

ACUERDO:

ARTICULDO 1. Fijar el Ajuste al Salario Minimo, mismo que entré ya en vigencia a partir

del uno (01) de julio de los dos mil veintiunos (2021), de conformidad a los porcentajes descritos

en el cuadro siguiente:

Tamafio de empresa por nimero | Afo
de trabajadores 2021
De 1 a 10 Trabajadores 4.01%
De 11 a 50 Trabajadores 4.01%
De 51 a 150 Trabajadores 5.00%
De 151 Trabajadores en Adelante | 8.00%

Figura 32. La Gaceta Seccion A Acuerdos y Leyes
Fuentes: (Olvin Anibal Villalobos Velasquez, 2021)
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Seccion A

REPUBLICA DE HONDURAS -TEGUCIGALPA M. D.C.,23 DEJUNIO DEL 2021

Acuerde

No

s v Leves

. 35,636

ARTICULO 2.- La tabla de salario minimo gue regird entodo ¢l pais de conformidad a las actividades econdmicas, extracto

de tmbajadores y montos descritos serd la del cuadro siguienk:

T ASSLA L. SALAICID SN FAICA EL ARG 202 1

TAMARO DE LAS SALARIO SALARIO
o - ECONOMICA EMPRESAS POR MiNIMO MiNINO
NOMERO DE MENSUAL POR HORA
TRABAJADORES 2021 2021
7,033 231
) _ 7,417 3091
1 [Agricultura, silvicultura, cara y pesca 7.971 B2
254057 35 59
9,609 40 08
8897 4124
2 |Explotaddn de minas y Gantems 118451 peocsad
De 151 en ade lante 1281 5380
Delal0 9432 3330
3 .. De 1123 S0 10034 48
De 51a 150 11607 4235
De 151 en ade lante 12992 5413
Dela0 9919 4133
. S J— De 11850 10217 4257
De 512 150 11818 4924
De 151 en ade lante 13228 S5.12
Dels 20 9,742 4059
De 11250 10034 a1 81
| — De 51a 150 11,607 4 3%
De 151 en ade lante 12992 54.13
Delal0 9,742 4059/
allaesgass 2 De 11250 10,0347 as
> De51a 150 11807 4235
De 151 en ade lante 12992 1 5413
DelalD 9742 s
De 11850 10034 418
7 | taentary fateies De 512 150 11,497 P
De 151 &n ade lante 12512 52 13
Delas 20 9831 4096
o el - % c De 11250 10,125 4219
De S1a 150 11712 48 80
De 151 an ade lants 13110 sA63
Dela20 10,008 41.70|
s E [ i ., D s |Della SO 10308 Q@9
¥ Servicios prestados & las empresas De 518 150 1192397 45 68
De 151 an ade lante 133454 s561
Del1a10 9,565 32 39 85
10 Servicios comun ales, sociales y personales, De11a S0 9852 4105
seguridad y limpieza De 514 150 11,396 v =
De 151 en ade lante 1275592 S3.15|
DelalD 9555 32 E-F
. . De 11250 9852 a0
11 | Actividades de hospitales De S13 150 11259, o
Ji De 151 &n ade lante 12,366 5153
N 3 |

Figura 33. La Gaceta Seccion B Acuerdos y Leyes
Fuente: (Olvin Anibal Villalobos Velasquez, 2021)
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Anexo 4. Encuesta aplicada a los colaboradores de Destileria Cerro Azul

ENCUESTA
Somos estudiantes de la facultad de Postgrado y la siguiente encuesta tiene como finalidad la
investigacion de oportunidades de mejora para la empresa Destileria Cerro Azul de Grupo Aurum,
la encuesta es andnima y sus respuestas confidenciales, su participacion es voluntaria y seran

registradas solo para fines académicos.

INSTRUCCIONES: Seleccione la respuesta que mejor responda segun su opinién a cada
interrogante.

Muchas gracias por su colaboracion

ENCUESTA SOBRE MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL

1. ¢Esta usted de acuerdo con su horario de trabajo?
o Muy en desacuerdo
o Algo en Desacuerdo
o Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Algo de acuerdo

o

o Muy de acuerdo
2. ¢(Ensu jornada laboral tiene momentos o tiempo de descanso?
o Si
o No
3. ¢Considera que recibe un salario justo o de acorde al trabajo que realiza?
o Muy en desacuerdo
o Algo en Desacuerdo

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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o Algo de acuerdo
o Muy de acuerdo
4. ¢Su salario es suficiente para cubrir sus gastos de primera necesidad?
o Si
o No
5. ¢Considera que su trabajo le permite una formacion continua?
o Muy en desacuerdo
o Algo en Desacuerdo
o Ni de acuerdo ni en desacuerdo
o Algo de acuerdo
o Muy de acuerdo
6. ¢Cree que en la empresa existen oportunidades de crecimiento o promocion laboral?
o Si
o No
7. ¢Laempresa le otorga su derecho de vacaciones sin ningln inconveniente?
o  Muy en desacuerdo
o Algo en Desacuerdo
o Nide acuerdo ni en desacuerdo
o Algo de acuerdo
o Muy de acuerdo
8. ¢Su equipo o comparieros colaboradores le apoyan en sus actividades de trabajo?
o Si

o No
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9. ¢En laempresa se promueve la competencia sana entre colaboradores?
o Si
o No
10. ¢Qué tipo de compensacion prefiere?
o  Bonos
o  Aumentos de salario
o  Becas
o  Capacitaciones

o  Otro, especifique

11. ;Recomendaria a sus amigos y familiares esta empresa para trabajar?
o Si
o No

DATOS DEMOGRAFICOS:

12. Nacionalidad:
o Hondurefia
o Extranjera

13. Rango de Edad:
o De 20 - 30 afios
o De 31-40 afos
o De 41 -50 afios
o De 51 - 60 afios
O 61 afios 0 mas

14. Genero:

115



©)

©)

Femenino

Masculino

15. Antigliedad Laboral:

©)

©)

o

6 meses

1 - 3 afios

4 — 6 afios

16. Ingreso Mensual Estimado:

17.

o

o

o

o

o

Salario Minimo

Entre L10,000 — L15,000
Entre L 16,000 — L 21,000
Entre L 22,000 — L 27,000

De L 28,000 en adelante

Formacioén o nivel académico:

O

Primaria

Secundario

Universidad Completa
Universidad Incompleta
Postgrado

Ninguno
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Anexo 5. Resultados de encuesta en linea aplicada (Google Forms)

Pregunta 1

Maclonalldad

39 regponaes

@ Hondurefia
@ Extranjera

Pregunta 2

Rango de edad

39 responaes

@ De 20 - 30 afios
@ Die 31 - 40 afios
@ De 41 - 50 afios
@ De 51 - 80 afios
. De &1 afios 0 mas

Pregunta 3

Género

39 responaes

@ Masculing
@ Femening
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Pregunta 4

Antigledad laboral

39 regponaes

@ 0- 1 afio
@ 1-3afios
@ 3-6afios

Pregunta 5

Ingreso mensual estimado

39 regponaes

@ Menos de L.10,000

@ Enire L.10,000 - L.15,000
@ Entre L.15,000 - L.21,000
@ Enire L.21,000 - 27,000
@ Da L.27,000 an adelants

Pregunta 6

Formacién o nivel académico

39 responses

@ Primaria

® Secundaria

@ Universidad incompleta
@ Universidad completa
@ Poatgrado

® HNinguno
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Pregunta 7

£ Esta usted de acuerdo con su horario de trabajo?

39 responses

@ Muy en desacuerdo

@ Algo en desacuendo

& Ni de acuerds nl en desacuardo
@ Ao de acuerdo

. Muy de acusrdo

Pregunta 8

£En su jornada laboral tiene momentos o tlempo de descanso?

39 responses

® s
® No

Pregunta 9

iConsidera qué recibe un salario justo o de acorde al trabajo gué realiza?

39 responses

@ Muy en desacuerds

@ Algo en desacuerdo

0 Hi de acuerde nl en desacuerdo
@ Algo de acuerdo

. Buy de scuerdo
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Pregunta 10

i5u salario es suficlente para cubrir sus gastos de primera necesldad?

39 responses

@ s
P Mo

Pregunta 11

iConsidera qué su trabajo le permite una formacion continua?

39 responses

@ Muy en desacusrdo

@ Algo en desacuerdo

@ i de acuerds ni en desacusrdo
@ Algo de acuerdo

® Muy de acuardo

N4

Pregunta 12

iCree qué en la empresa existen oportunidades de crecimiento o promocion laboral?

39 responses

® s
® No
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Pregunta 13

ilLa empresa le otorga su derecho de vacaclones sin ningdn inconvenienta?

39 responses

& Muy en desacusndo

& Algo en desacusndo

@ Hi de acuerds ni en desacuerdo
@ Algo de acuerdo

@ Muy de acuerdo

Pregunta 14

i5u equipo o compafieros colaboradores le apoyan en sus actlvidades de trabajo?

39 responass

® s
@ Mo

Pregunta 15

;En la empresa se promueve la competencia sana entre colaboradores?

39 responses

P si
® Mo
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Pregunta 16

¢{Qué tipo de compesacion prefiere?

30 responses

® Bones
@® Aumento de salario
@ Becas

@ Capacitaciones
A @ Otro, especifique

Otro, especifique

3 responses

Todas
Ayuda funebre precisamente por ser tiempo de pandemia

Lo que la empresa considere creo esta bien como empleado me ciento tranquilo y creo que con el
tiempo y el progreso de la empresa nos ird bien a todos

Pregunta 17

iRecomendaria a sus amigos y familiares esta empresa para trabajar?

39 responses

[ -1
® Ho
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