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Resumen
El presente trabajo, esta fundamentado sobre la base de una evaluacion
integral de las areas funcionales de la empresa El Zeppelin, S.A.
empleando como herramienta de diagnéstico el FODA, después de
analizar los resultados obtenidos, se diagnosticaron diferentes
problemas que requieren ser resueltos para transformar las
debilidades de la empresa en fortalezas.

De los problemas identificados se eligié uno, que fue considerado
como trascendente por afectar al recurso inteligente, el problema
consistio en identificar la relacion de la politica salarial de la empresa y
su influencia en la satisfaccion del personal administrativo.
Considerando que el recurso humano determina el éxito o fracaso de
las organizaciones, una empresa puede contar con tecnologia de
punta y los mejores sistemas de trabajo, pero si no cuenta con la
voluntad e identificacion de su personal dificilmente alcanzara sus
objetivos.

Una vez identificado el problema se elabor6 la encuesta para llegar a
conocer la dimension del problema. Se procedio a encuestar al personal
para conocer su nivel de satisfaccién en cuanto al sistema actual de
asignacion salarial vigente en la organizacion y el sistema empleado
por la misma para incrementar la satisfaccion de su personal.



Introduccion
La economia globalizada impone nuevos retos a los empresarios,
quienes buscan diferentes alternativas de solucion a los problemas de
recurso humano. De alli que la presente investigacién facilita una
herramienta que contribuya en la busqueda de la satisfaccion laboral.

El pago justo por el trabajo efectuado ha preocupado a colaboradores,
administradores de recursos humanos, sindicatos, organizaciones de
trabajo y gobierno. Un sistema de compensacion bien estructurado se
espera que proporcione satisfaccion a los colaboradores a cambio de
su contribucion.

La elaboracion del presente estudio requirio6 de un analisis integral de
las diferentes 4areas de la organizacion, de donde se pudo establecer
que de no contar con politicas salariales representaba una debilidad
en la administracién del recurso humano. Por lo que el presente
proyecto propone responder a las necesidades de la empresa
facilitando a la misma una herramienta en la administracion de
sueldos.

Para el empleador es imprescindible lograr la combinacién perfecta de
los recursos presentes en la gestion empresarial, mientras que para el
trabajador es determinante contar con los recursos necesarios que le
permitan resolver sus necesidades tanto econ6micas como de
autorrealizacion. Lo que provocard una gestion eficiente en el
intercambio de intereses.



1.1

Capitulo I

Planteamiento del Problema:
Fabrica de tejidos de punto El Zeppelin, S.A. ubicada en la 4ta calle 15
-38 zona 3 de la ciudad de Quetzaltenango es una empresa textil con
328 trabajadores.  Por la naturaleza del trabajo los colaboradores
deben mantener relaciones de cooperacion. De la efectividad de su
trabajo depende el futuro de la empresa en el competido mercado de la
confeccioén.

En los ultimos afios se ha manifestado cierta insatisfaccion de los
trabajadores de administracién hacia algunos aspectos de su trabajo
tales como; ingreso que reciben, falta de un programa de
incentivos, poco reconocimiento por su aporte, deficiencia en la
supervision, y crecimiento limitado.

El nivel de insatisfaccion de los empleados ha influido en el ambiente
laboral, a nivel organizacional se han producido problemas de
comunicacion, deficientes relaciones interpersonales.  Se considera
que el desempefio de los trabajadores en general ha disminuido lo cual
repercute negativamente en el nivel de productividad de la empresa,
ya que se produce menos, con mas recursos.

Se ha descuidado la satisfaccién laboral del personal administrativo,
por lo que se plantea la siguiente interrogante ;un programa de
incentivos para personal administrativo puede compensar la politica
salarial?



1.1.1 Justificacién
La compensacion es el elemento siempre presente en la vida de las
organizaciones y las empresas dependiendo de su capacidad
economica emplean diferentes formas de retribuir a sus
colaboradores su esfuerzo de trabajo.

Las mas conocidas son; incremento por desempefio, por tiempo de
servicio o por antigiiedad, incremento por promocion, participacion
en las utilidades, sin embargo no todas las compensaciones
pertenecen al orden financiero, las hay del orden social y psiquico.

Entre las compensaciones sociales mencionaremos; el
reconocimiento y el elogio. Las compensaciones psiquicas provienen
de sentimientos personales de autoestima, autosatisfaccion y logro.

Un buen sistema de compensacion debiera fomentar el crecimiento y
desarrollo del personal, lo cual evitaria que los empleados mas
capaces abandonen la organizacién, y los que carecen de cierto
conocimiento o habilidades se esfuercen por cultivarse y ser tan
competitivos como sus colegas, lo cual produciria una ejecucion de
tares de elevada eficiencia.

Por lo anterior se consider6 estudiar la existencia de una politica
salarial y si ésta puede relacionar S.A..

1.1.2 Objetivos:
1.1.2.1 Objetivo general
1. Determinar la existencia de una politica salarial.
2. Bvidenciar la relacion de la politica salarial y la
satisfaccion laboral.
1.1.2.2 Objetivos especificos:
1. Evaluar las politicas  salariales de los diferentes
departamentos.



2. Evaluar el nivel de satisfaccion del personal administrativo.

3. Establecer la relacién de las politicas salariales con la
satisfaccion laboral.

1.1.3 Delimitacion:
1.1.3.1 Temporal: el estudio se elaborard de marzo a noviembre del
afio dos mil siete
1.1.3.2 Espacial: El estudio se llevé a cabo en Fébrica El Zeppelin,
S.A. de la ciudad De Quetzaltenango.
1.1.3.3 Teodrica: administracion de recursos humanos

1.1.4 Alcances y Limites
1.1.4.1 Alcances
El estudio se realiz6 en Fabrica de Tejidos de Punto “El
Zeppelin”, S.A. ubicada en la ciudad de Quetzaltenango.
Identificado el problema se pensd en proponer un programa de
incentivos que compense la politica salarial y con ello contribuir

a aumentar la satisfaccién de los trabajadores hacia el ingreso
que reciben.

1.1.4.2 Limites

Los limites encontrados durante la realizacion del trabajo

fueron:

1. Retraso de los trabajadores al responder la encuesta

2. Duda al responder la encuesta

3. Temor de algunos trabajadores a expresar su opinion en

relacion al tema salarial.

4. Temor del trabajador de expresar su opinién en relacién a su
jefe inmediato y compafieros.

5. Confusion al responder, por lo que fue necesario repetir

algunos cuestionarios y dar amplia induccién en el uso de
los mismos.

6. Estudio especifico para fabrica El Zeppelin, S.A.
3



1.1.5 Aporte

1. A la empresa se ofrece una herramienta que le permite elevar su nivel de
competitividad al retener personal capacitado por medio de la
implementacion de un adecuado sistema de remuneracién.

2. A estudiantes de Administracion de FEmpresas, profesionales y
universidades se ofrece un documento de consulta y apoyo para realizar
futuras investigaciones.

3. A empresarios, sindicatos, personas en general se presenta un modelo de
como optimizar un sistema de remuneracion, por ser un tema de interés
general.

1.1.6 Metodologia:

La presentacién y andlisis de resultados se llevé a cabo graficando las
respuestas de los trabajadores en cuanto a su apreciacion sobre salarios
actuales que paga la empresa y como se relaciona el tema con la satisfaccion.

1.1.6.1 Sujetos:
La poblacion sujeto de estudio esta compuesta por 328 trabajadores
de la industria textil, productora de tejidos de  punto de la ciudad de
Quetzaltenango, la muestra es de 74 trabajadores, se conté con la
participacién de supervisores, mandos medios, y personal
administrativo.
Se aplicé formula para poblacién conocida.
Simbologia:
n = tamafio de la muestra.
P = probabilidad
Q = no probabilidad
E? = error
Z* = nivel de confianza
N = Total de la poblacion.
n=2> PQN
E*(N-1) + Z*PQ
n=_(1.96)" (0.50) (0.50) (328)
(0.10)* (328-1) + (1.96)*(0.50)(0.50)

n= 3.8416 (82)
(327) + 3.8416(0.25)
n= 3150112
3.27 + 0.9604
n= 315.0112
4.2304
n="74.46369



1.1.6.2 Instrumento:

1.

El instrumento utilizado fue el cuestionario de preguntas
cerradas y abiertas con la finalidad de obtener mejores
respuestas.

Asi mismo se entrevistd a los gerentes de las diferentes
areas funcionales de la empresa para conocer su punto de
vista en relacion al tema.

Se realizd una evaluacién de documentos en los cuales se
conoci6 el salario asignado a los diferentes puestos.

1.1.6.3 Procedimientos:

1.

Inicialmente se contacto la empresa en la cual se llevo a
cabo el estudio, solicitando autorizacioén a la gerencia de la
misma, para llevar a cabo la practica empresarial dirigida.
Se procedi6 a realizar un foda sobre la situacion actual de
la empresa, por medio del cual se identificaron algunas
debilidades que podrian ser modificadas en beneficio de la
empresa.
Identificacion del 4rea de trabajo, en este caso recursos
humanos.
En base al foda se seleccioné el tema “Politica salarial y su
relacion con la satisfaccién laboral del personal
administrativo de la Fabrica El Zeppelin”.
Se planteo el problema ya que la debilidad se consider6 de
suma importancia por tratarse del recurso mas importante de
la empresa.
Se elaboré la justificacion, los objetivos, delimitacion,
metodologia, muestra, e instrumento.
Los instrumentos seleccionados fueron: entrevista,
cuestionario de preguntas cerradas, analisis de documentos.
Para probar la validez o no validez del planteamiento, la
herramienta a emplear fue el método estadistico por medio
del cual se presentan graficamente los resultados.

5



1.2 Marco tedrico:

1.2.1 Antecedentes

Garcia E. (2,004) U. R. L. Tesis titulada “Politicas empleadas en la

administracion de las compensaciones salariales del personal operativo

en empresas medianas fabricantes de productos  alimenticios”.

Realizada en Agosto de 2,004. Establece cuales son las formas de

administrar las politicas de incremento salarial que emplea la mayoria de

organizaciones,

Asi como los objetivos especificos del estudio que exponen:

*  Como se administra la politica salarial para otorgar incrementos
a los sueldos y salarios en las organizaciones objeto de estudio.
En su mayoria las empresas pagan a sus trabajadores el salario
minimo asi como la bonificacion minima. Un porcentaje
reducido paga a sus trabajadores ademas de salario minimo un
incentivo por productividad, lo cual despierta en los
trabajadores sentido de identificacion con su empresa.
* Indica los beneficios y dificultades que tienen los empresarios

fabricantes de productos alimenticios al incrementar los sueldos
y salarios de su personal y los beneficios y dificultades que
tiene el personal de las empresas al obtener incremento a su
sueldo.

Vésquez G. (2,006) URL En su articulo especializado de nombre
“Como influyen los salarios e incentivos econdémicos en el servicio
hotelero de la ciudad de Guatemala” de donde concluye:  Los
incentivos econémicos son parte fundamental de la motivacion de los
empleados aunque no es la tinica forma que debe utilizarse.

Estos deben ir acompafiados de otras formas de motivacién para
alcanzar mejores resultados. Es importante recompensar su tarea y
dedicacion asi como sus logros y metas cumplidas.

El clima laboral de la empresa influye positiva o negativamente en el
desempefio de los trabajadores. Por esto es necesario crear un ambiente
de trabajo agradable en cualquier compafiia.

6



Calderén E. (2,006) URL en su tesis “Factores Motivacionales en el
Recurso Humano de los Hospitales Privados de la cabecera
departamental de Huehuetenango” afirma en sus conclusiones que los
factores motivacionales en Hospitales Privados de la cabecera
departamental de Huehuetenango son:

1.Equidad

2.Clima organizacional

3.Compensacion

4.Algunos elementos de la satisfaccion laboral

Asi mismo detecté que las organizaciones sujetos de estudio carecen de
departamento de recursos humanos, por lo tanto no cuentan con
procesos formales. Su estructura organizacional esta integrada por un
director general, administrador financiero, gerente asistencial. Los jefes
prestan poca atencién al personal, lo que provoca renuncias, —despidos
y abandono de los puestos de trabajo, la falta de atencion que recibe el
personal provoca mala atencién al cliente.

En relacién a la compensacion se establecié que solamente pagan las
prestaciones de ley tales como: salario minimo, bono catorce, aguinaldo
y vacaciones. Los trabajadores comentan que sienten satisfaccion
cuando cuentan con: materiales de trabajo, tienen buenas relaciones
entre empleados, y sienten satisfaccion con el salario.

1.2.2 Marco Contextual

La empresa en donde se llevé cabo el estudio se fundo el uno de mayo
del afio de 1,946, iniciaron tres socios Sr. Rodolfo Richter Pencel y su
esposa Sra. Rosa de Leén Makeny de Richter, Sr. Samuel Camhi, El
primero de ellos de origen Alemén, la segunda se origen guatemalteco
y el ultimo socio de origen Israeli.

La misma inicio como una empresa de responsabilidad limitada pero
por el nivel de demanda se vio en la necesidad de ampliar sus
operaciones por lo que abrié una oficina de atencion a clientes y
proveedores en la ciudad capital y adquirié la marca CATALINA para

7
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producir trajes de bafio, actualmente su marca en trajes de bafio es
OCEAN patrocinadora a nivel nacional de eventos de belleza.

Posee una cultura organizacional que le propicia un ambiente agradable
de trabajo al recurso humano, que se ve enmarcada por una cultura de
valores compartidos. En su vision contempla mantener liderazgo en
Guatemala y consolidar su posicion en Centroamérica con la ayuda de
sus colaboradores y del ser supremo.

Mision fabrica El Zeppelin: Somos una empresa moderna que fabrica y
comercializa prendas de vestir de la mas alta calidad para toda la familia,
con ¢l objetivo de satisfacer a nuestros clientes con excelente servicio, lo
cual nos diferencia de la competencia y coloca en una posicién de
liderazgo. Nuestro activo mas valioso son los colaboradores, por lo que
les garantizamos ingresos justos y trato digno. Nos esforzamos en
realizar un buen trabajo siguiendo un marco de ética y valores de mas de
medio siglo legado por los fundadores, para ofrecer a los socios niveles
adecuados de rentabilidad, estableciendo un justo equilibrio de intereses
entre colaboradores, clientes, proveedores, accionistas y comunidad en
general.

Marco Teérico conceptual

1.2.3.1 Politica salarial
(Harold Koontz, 2,004)) “El dinero como incentivo en América
Latina” El incentivo que representa el dinero puede volverse mas
importante para el trabajador cuando vive bajo una situacion
economica generalizada en la cual sus ingresos reales son bajos.
Desafortunadamente para los paises de Latinoamérica ésta es
circunstancia comun, por lo que es de esperarse que los
trabajadores de las empresas de la region, se vean motivadas por
el monto de sus sueldos, bonificacion e incentivos que puedan
apoyarles en la satisfaccion de sus necesidades.



1.2.3.2 Satisfaccion

(Kinicki K. 1,997) “Comportamiento de las organizaciones” La
satisfaccion laboral es la respuesta efectiva o emocional del ser
humano hacia el trabajo. Una persona puede sentirse satisfecha
con un aspecto de su trabajo e insatisfecha con otro u otros
aspectos. Los aspectos que se pueden medir son: reconocimiento,
compensacién, supervisién, sueldo, actitud del jefe inmediato,
actitud de los compaiieros de trabajo.
Existen cinco modelos predominantes de satisfaccion laboral, estas
son:
Cumplimiento de necesidades. Este modelo propone que la
satisfaccion esta determinada por el grado en que las
caracteristicas de un trabajo permiten al individuo cumplir sus
necesidades.
Discrepancia: Este modelo propone que la satisfaccion es el
resultado de las expectativas del trabajador: su expectativa en
relacién al sueldo, oportunidades de ascenso y lo que realmente
recibe.
Consecucién de valores: relaciona el cumplimiento de valores en
la empresa con la satisfaccion.
Equidad: Este modelo se relaciona con lo justo o injusto con que se
trate a un individuo en el trabajo.
Componentes genéticos: Este modelo sefiala que la satisfaccion es
en parte una funcién de los rasgos personales y de los factores
genéticos del individuo.
Mondy W. (,997) en su libro Administracion de Recursos
Humanos menciona que la creciente competencia internacional y
nacional requiere de un alto nivel de competencia del recurso
humano de las empresas, lo que provoca adoptar pago por
desempefio, que representa algunas ventajas entre las que se
mencionan:

« Incrementa la satisfaccion con el puesto

« Aumenta la productividad

« Reduce el ausentismo

o Reduce la rotacion

o Mejora la calidad
Importante mencionar que previo a implementar pago por
desempefio se debe implementar un sélido sistema de evaluacion
por desempefio.



Capitulo I1
2.1 Politica Salarial:
2.1.1 Definicion de Politica Salarial
Politica salarial es el conjunto de conceptos que norman la forma
de asignar  compensacién al trabajador. L.as empresas
normalmente disefian su estructura de sueldos en relacion a la
actividad de la empresa y a la capacidad de recursos que poseen.
El éxito de la estructura de sueldos depende de la forma en que se
administre. La empresa puede contar con una estructura exacta,
pero si no se administra eficientemente, no se comunica y no es
comprendida por todos, el instrumento mejor disefiado creard
resultados nulos.

2.1.2 Objetivo de la Politica Salarial:
El objetivo de la politica salarial es proporcionar la herramienta
que permita asignar incremento salarial al personal de nuevo
ingreso, o al personal que ha sido promovido.

2.1.3 Politicas de clasificacion salarial:

Los sueldos o salarios deben ordenarse de acuerdo a las clases de
trabajo existentes en la organizacion de que se trate, los salarios
reflejan el valor que se le da a los diferentes puestos de trabajo. Se
crean franjas de puestos de trabajo similares a los cuales se les
asignan salarios similares, cada franja tendra un piso y un techo
en cuanto a ingreso, los puestos no pueden salirse de la franja
para evitar que se pierda la uniformidad, y como consecuencia se
asignen ingresos diferentes a dos puestos de la misma categoria.
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Grafica No. 1: Satisfaccion con la politica salarial actual

70% ¥

60% +
50%

40% §

| 20% §
20%

10%

0% -

Fuente: Investigacion de campo 2,007

En la poblacién estudiada se identifico que los trabajadores insatisfechos con
la politica salarial son aquellos cuyos sueldos estan fuera de la franja
correspondiente a la categoria de su puesto, ya que existen puestos iguales con
sueldos desiguales.

2.1.4 Formas de mantenerse dentro de la estructura de sueldos:

Es importante introducir una estructura de sueldos en forma ordenada,

Justa y equitativa, pero es aun mas importante mantener los sueldos en

linea, para ello es necesario incluir politicas para efectuar cambios en

las compensaciones. Se puede emplear el método de:

« Aumento por méritos: son los que conceden las organizaciones a los
empleados que han demostrado habilidad y eficiencia extraordinaria
en su trabajo.

» Aumentos por tiempo de servicio son los que se conceden al
trabajador en fechas especificas, en este tipo de aumentos se debe
establecer una politica clara en cuanto a como y cuando otorgar
aumentos, lo cual guiara la accién de los administradores de
compensaciones.

11



Grafica No. 2 Tiempo de laborar en la empresa
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Fuente: Investigacion de campo 2,007

Los colaboradores encuestados tienen mas de seis afios de laborar para la

empresa, el zeppelin ofrece estabilidad, lo cual indica que el indice de rotacién

es bajo, esto permite a la empresa contar con personal conocedor de las

funciones que realiza.

Ascensos: los aumentos por ascenso son aquellos que se conceden
cuando un trabajador es promovido a un puesto de mayor
responsabilidad y jerarquia.

Sueldos de contratacién para empleados con experiencia anterior a su
contratacion: cuando la empresa comprueba lo real de la experiencia
normalmente asigna un sueldo mayor, sin embargo no se debe
descuidar a los trabajadores existentes, ya que de asignar sueldos
mayores a los nuevos puede producir rotacion innecesaria de personal.
Sueldos para empleados ancianos: Las empresas toman en cuenta la
condicion fisica del trabajador y ajustan la carga de trabajo a la
capacidad del empleado, sin embargo a la par ajustan el salario.
Sueldos para limitados fisicamente: las tareas deben ser ajustadas a
la capacidad del empleado, lo cual amerita un ajuste del sueldo, sin
llegar a afectar al trabajador.

12



2.1.5 Aspectos de la politica que requieren formulacion:

Es necesario realizar una comparacion con el nivel de salarios de la
localidad y a partir de alli determinar si la empresa debe ajustar su nivel
de salarios en un nivel paralelo, superior o inferior. A largo plazo y para
evitar la consabida pérdida de personal es mejor pagar aproximadamente
lo que pagan las empresas similares que compiten en el mercado de
mano de obra.

El pagar salarios y prestaciones inferiores a las que pagan los
competidores hace dificil la obtencién de trabajadores que llenen el
perfil del puesto, incrementa la rotacién del personal y el indice de
eficiencia es bajo.

Pagar mas que los competidores produce un efecto contrario a lo
anterior, sin embargo esto sera posible si los beneficios de la compaiiia lo
permiten a largo plazo, si las utilidades bajan la empresa puede verse
forzada a despedir personal o pagar menores salarios. Lo anterior
implica problemas derivados de la reduccion de salarios.

Las politicas salariales no son iguales para todas las empresas ya que
éstas son diferentes. Sin embargo es recomendable que:

o Los salarios base, de contratacion, promedios, minimos, y
mdximos, asi como las prestaciones deben ser similares a las del
mercado local.

» A trabajo igual se le compensa con salario igual.

» Deben establecerse grupos de puestos con intervalos de salarios.

El analisis de las politicas salariales requiere de un estudio, analisis y

Juicio cuidadoso. Si los salarios existentes no estin alejados de la

politica de mercado local solo se debe contemplar un pequefio ajuste

de manera que se cuente con personal calificado.
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2.1.6 Excepciones en la estructura de sueldos:

Las excepciones en cuanto a sueldos y salarios no se debe dar, sin
realizar antes un cuidadoso analisis de las razones que permiten
realizar dicha excepcion. El mejor método para llegar a la excepcion
es realizar una evaluacién de puestos, para que la medida sea justa
para los otros trabajadores.

Las excepciones se deben efectuar en base a las consideraciones
contempladas anteriormente.

2.1.7 Salario:
Cédigo de trabajo Segun la legislacion Guatemalteca: se entiende por
salario o sueldo a la retribucién que el patrono debe pagar al
trabajador a cambio de su trabajo.
Existen diferentes formas de calcular esta remuneracion entre las mas
comunes mencionaremos:
« Por unidad de tiempo se le denomina al pago que se calcula por
mes, por quincena, por semana, por dia u hora.
« Por unidad de obra: pago calculado por pieza trabajada o a
destajo.
« Por participacién: en el volumen de ventas o cobros, utilidades
obtenidas al final del ejercicio.
Para fijar la cantidad de salario a pagar es necesario tomar en cuenta la
clase trabajo, intensidad y calidad del mismo.

2.1.8 Determinacion del Salario:

Ayau M. (1,994) en su obra “El Proceso Econ6mico” escribe que
existe una ley econémica que enuncia “El nivel de salarios en cada
actividad lo determina la productividad marginal del trabajo” ley
similar a la ley de la gravedad, no puede ser derogada por nada ni
nadie ya que serd resultado de la eficiencia de los equipos de trabajo y
la competencia de los dirigentes de las organizaciones , ya que los
eficientes contaran con recursos para pagar salarios mayores a aquellos
que no son tan eficientes.
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2.1.9 Patrono:
Codigo de trabajo  Para la ley de trabajo se entiende por “Patrono”
persona individual o juridica que utiliza los servicios de uno o mas
trabajadores, en virtud de un contrato de trabajo o relacion de trabajo.

2.1.10 Trabajador:
Es toda persona individual que presta a un patrono sus servicios mate-
riales, intelectuales o de ambos géneros, en virtud de un contrato o
relacion de trabajo.

2.1.11 Pacto Colectivo:

Codigo de trabajo de la republica de Guatemala dice que: pacto colec-
tivo de condiciones de trabajo es el que se celebra entre uno o varios
sindicatos de trabajadores o uno o varios patronos, o uno o varios sin-
dicatos de patronos, con el objeto de reglamentar las condiciones en
que el trabajo deba prestarse.

Los sindicatos se forman con ¢l fin de proteger los intereses del grupo
reunido en cuestién frente a persona individual o juridica con quien
deban negociar mejores condiciones de: trabajo, ingreso, trato etc.

Grafica No. 3: Incrementos salariales fuera de pacto colectivo de condiciones de trabajo
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Fuente: Investigacion de campo 2,007
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La poblacién encuestada responde que la empresa realiza aumentos
salariales fuera de la negociacién anual de pacto colectivo de
condiciones de trabajo, por lo que perciben el ingreso como aceptable.
Los aumentos otorgados son resultado del buen desempefio del
trabajador, por incremento en la carga de trabajo, o se conceden cuando
el personal es promovido a puestos de mayor responsabilidad. Los
trabajadores que no han recibido aumentos salariales fuera de pacto
colectivo son aquellos que deben ser capacitados o son de reciente

ingreso a la empresa.

2.1.12 Compensacion:
Mondy W. (1,997) en su obra “Administracion de Recursos
Humanos” menciona que compensacion se entiende por toda
remuneracién que el individuo recibe como resultado de su trabajo.
La remuneracion es una combinacion de:
Pago: Dinero que se recibe por desempefiar un trabajo.
Prestaciones: Remuneraciones financieras adicionales al salario entre
las que podemos mencionar: vacaciones pagadas, asuetos pagados,
permiso por enfermedad, pago de primas, paga por riesgo,
diferenciales por cambio de turno.
Remuneraciones no financieras: Ambiente agradable de trabajo,
reconocimiento, capacitacion, cuidado dental y de la vista, planes de
jubilacién,  servicio médico, uniforme, seguro de vida, horario

flexible, semana laboral comprimida, teletrabajo, puesto compartido.
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Grafica No. 4: Prestaciones adicionales al sucldo
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Fuente: investigacion de campo 2,007

Los encuestados responden que Zeppelin ha contratado los servicios de
medicos, laboratorios y farmacias para que otorguen sus servicios y
productos a los colaboradores. La empresa paga por estos servicios y
productos y concede crédito a los trabajadores pagaderos en moédicas
cuotas. Asi mismo otorga préstamos a tasa baja de interés y manticne en
sus instalaciones una abarroteria que permite al trabajador adquirir
articulos de consumo basico a precio muy bajo, el objetivo es apoyar el
ingreso del colaborador.

2.1.13 Incentivos:

Mondy W. (1,997) en su obra “Administracién de Recursos Humanos”
dice que los programas de compensaciéon que relacionan el pago con la
productividad se conocen como compensacion de incentivos, el
propésito de estos programas es mejorar la productividad del trabajador
obteniendo por este medio una ventaja competitiva.

Para que un programa de incentivos sea exitoso debe temer como
fundamento la determinacion del tiempo por tarea, trabajo a realizar
por especialistas en estudios de tiempos. Debe existir una relaciéon
clara entre el desempefio y el pago para que el dinero sea un motivador
exitoso.
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Gréafica No. 5: Factores a los que se les debe asignar incentivo
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Fuente: Investigacion de campo 2,007

De los diferentes factores planteados para asignar incentivos, los que
recibieron mayor aceptacion de parte los colaboradores encuestados fueron:
productividad, calidad de trabajo y conocimiento, los colaboradores perciben
estos factores como fundamentales en la ejecucion de las tareas y comentan
que la calidad de producto es lo que permite a la empresa competir con la

variedad de productos y precios que ofrece el mercado al consumidor.

2.1.14 Pago por Desempefio:
Mondy W. (1,997) en su libro Administracién de Recursos Humanos
menciona que la creciente competencia internacional y nacional
requiere de un alto nivel de competencia del recurso humano de las
empresas, lo que provoca adoptar pago por desempefio que representa

algunas ventajas entre las que mencionaremos:
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» Incrementa la satisfaccion con el puesto
+ Incrementa la productividad

» Reduce el ausentismo

« Reduce la rotacion voluntaria

+ Mejora la calidad de los empleados

Es importantisimo mencionar que previo a implementar pago por
desempefio se debe implementar un solido sistema de evaluacion del

desempefio.

Grifica No.6: Produccién mayor, compensacién mayor.
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Fuente: Investigacion de campo 2,007

La poblacion encuestada considera que a mayor rendimiento de trabajo,
mayor ingreso lo cual permite al trabajador elevar su nivel de vida. Los
colaboradores que no estan de acuerdo con dar un rendimiento mayor son
aquellos que reciben buen ingreso y tiene una carga de trabajo liviana.
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2.1.15 Incentivos no monetarios:

Collins J. (1994) “Empresas que perduran” escribe sobre como captan
los trabajadores la escencia de los valores, en Wal-Mart el valor mas
importante dice “El cliente es primero, si usted no esta sirviendo al
cliente, o apoyando a los que le sirven, entonces usted no nos sirve”.
Collins considera que la diferencia entre el éxito y el fracaso de una
compafiia se deriva de la forma en que la misma ha aprovechado la
energia y el talento de su personal. El ser humano necesita resolver
sus necesidades basicas, pero esencialmente necesita resolver la
carencia de atencion, alli reside la esencia de los incentivos.

Grafica No. 7 Reconocimiento por el trabajo ejecutado
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Fuente: Investigacién de campo 2,007

El reconocimiento por el trabajo realizado la poblacién encuestada lo
percibe como muy bueno lo que se relaciona con el bajo indice de
rotacién. El ser humano adolece de diferentes necesidades sin embargo las
del orden afectivo son esenciales, los humanos ademas de obtener el
recurso econdmico por medio del trabajo necesitamos obtener atencion y
que se nos felicite cuando hacemos bien el trabajo.
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Capitulo 111

3.1 Satisfaccion laboral:

3.1.1 Definicién
Se define el termino satisfaccién como realizar lo que se deseaba, por lo
tanto la satisfaccién es consecuencia de lo bien o mal que se sienta el
individuo en la ejecucién de su trabajo y como lo relaciona con el
ingreso que recibe a cambio de su esfuerzo.

Grafica No. 8: Satisfaccion con puesto actual
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Fuente: Investigacion de campo 2,007

Los colaboradores encuestados responden sentirse satisfechos de estar en su
actual puesto de trabajo, la poblacién que no se siente satisfecha con su puesto
actual esta compuesta por los colaboradores que aspiran a ser promovidos o
aquellos que tienen problemas con su jefe, o compafieros de trabajo, asi
mismo  aquellos cuyo ingreso no es satisfactorio .
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3.1.2 Raices del término Satisfaccion:

3.13

La atencion que merece el término satisfaccion tiene sus raices en la
teoria motivadora- higiene de Herzberg, quien considera que existe
union causal entre la satisfaccion y la motivacion en el trabajo. Estudios
posteriores en lugar de aclarar el tema lo complicaron mas, por lo que
fue necesario llevar a cabo nuevos estudios, con el fin de establecer si
realmente existe relacion entre ambos.

Causas de la Satisfaccion:

La satisfaccién es respuesta emocional del ser humano hacia varias
facetas de su trabajo. Un individuo puede sentirse satisfecho con
algunos aspecto de su trabajo y sentirse insatisfecho con otros aspectos.
Puede sentirse sumamente satisfecho con el estatus que tiene pero no
sentirse satisfecho con la carga de responsabilidad que tiene. Los
aspectos hacia los cuales el individuo puede demostrar satisfacciéon o
insatisfaccion son: sueldo, horario, ascensos, compafieros, jefe,
supervision, condiciones de puesto de trabajo, vacaciones, asuetos,
incentivos, promociones y descensos.

Grafica No. 9: Satisfaccion con el ambiente laboral
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Fuente: Investigacion de campo 2,007



La poblacion encuestada percibe el ambiente laboral como satisfactorio lo cual
se debe al cuidado de la empresa en cuanto a las condiciones de sus
instalaciones y a la preocupacién por prevenir enfermedades ocupacionales
(facilitacién de equipo de proteccion y reglamentacion en cuanto a su uso) la
poblacién no satisfecha labora en ambiente poco iluminado, himedo y con

poca ventilacion, pendiente de ser arreglado.

3.1.4 Consecuencias de la satisfaccion laboral:
Kiniki K. (1,997) en su obra “Comportamiento de las organizaciones”
indica que la direccién es determinante al administrar al personal, ya que
de lo eficiente que se realice ésta labor depende en gran parte la
satisfaccion del recurso humano, lo que se refleja en los siguientes

indicadores:

« Ausentismo: después de varios andlisis llego a determinar que la
satisfaccion laboral influye poco en el nivel de ausentismo.

o Rotacién de personal: la rotacion de personal rompe la
continuidad organizativa y resulta costosa y luego de varios
estudios se determino que tiene una relacién estrecha con la
satisfaccion laboral.

« Compromiso organizativo: refleja el grado de identificacion del
trabajador con la organizacion, luego de varios estudios se
determino que existe relacion significativa con la satisfaccion de
donde aconsejan a los directivos cuidar la satisfaccion  para
obtener mas productividad.

« Rendimiento laboral: luego de varios estudios concluyen en que la
satisfacciéon y el rendimiento laboral estin levemente
relacionados, ya que por no establecer un buen sistema de
medicion del rendimiento este tiende a crear inconformidad y
disminucion de la satisfaccion.
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3.1.5 Implicaciones generales de la satisfaccion:

La satisfaccion tiene relacion directa con respecto a la calidad de vida
en el trabajo, la insatisfaccion esta asociada con las enfermedades
cardiacas, estrés, depresion. Enfermedades que tarde o temprano
terminan con la vida del trabajador, razéon por la cual las
organizaciones deben preocuparse por crear condiciones que permitan a
los trabajadores sentirse satisfechos en su puesto de trabajo e
identificados con su organizacion.

3.1.6 Rendimiento Laboral Versus Satisfaccion:

Kiniki K. (1997) argumenta que la satisfaccion lleva a un rendimiento
mas alto. Mientras que otros especialistas dicen que el rendimiento alto
lleva a la satisfaccion. Sin embargo 74 estudios posteriores establecieron
que la satisfaccion y el rendimiento solo estan levemente relacionados.
Recientemente nuevos estudios determinaron que la satisfaccion y el
rendimiento tienen una relacion estrecha de donde los directivos de las
empresas  tienen en sus manos la decision de afectar positiva o
negativamente la satisfaccion laboral del personal a cargo.

3.1.7 Relacion Sindicato Satisfaccion:

Los trabajadores tienden a apoyar a los sindicatos cuanto mas
insatisfechos se sienten en su lugar de trabajo, situacién de la que se han
aprovechado los dirigentes sindicales.

Los directivos que tienen por objetivo mantener la organizacion libre de
sindicato debieran implementar un monitoreo sistematico del nivel de
satisfaccion de los empleados e implementar medidas que modifiquen el
nivel de insatisfaccion.

3.1.8 Motivacion:
Nelson B. (1,997) en su libro “1001 Formas de Motivar” afirma que
no se requiere de mucho para obtener de los trabajadores el mejor
esfuerzo, si se les hace coparticipes en la toma de decisiones en lo
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relativo a su trabajo, si el ambiente laboral es propicio para
desarrollar el trabajo, y los jefes se convierten en asesores,
capacitadores y dan apoyo a su equipo haciendo honor a “Hoy los
empleados buscan mucho mas que un sueldo, esperan que los traten
como seres humanos”, la empresa contara con fuerza laboral motivada.
Actualmente se requiere méas que dinero para provocar en los
trabajadores el deseo de dar algo mads, no olvidar que los errores que
cometan los trabajadores son menos importantes que el error que
comete la gerencia cuando ignora lo que sus trabajadores tengan que
decir, todos tenemos derecho a ser tratados con dignidad y respeto. No
olvidar que la persona que conoce mejor como hacer el trabajo es
aquel que todos los dias realiza la misma tarea.

Gréfica No. 10: Capacitacién y motivacion
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En cuanto a capacitacion y motivacién los colaboradores responden

positivamente, ya que la empresa invierte en el desarrollo de sus

colaboradores, la empresa reconoce y premia econémica;nﬁiﬁ?ﬁm&]@ﬁ
de los mismos. Los colaboradores que responden negati‘({sjfﬁente son lo?_v\q\
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Ventajas y desventajas de la motivacion en el trabajo

El proceso administrativo puede tener un efecto motivador en los
empleados si se aplica con eficacia en las organizaciones.

Motivar significa impulsar a hacer algo, inyectar una carga emotiva a las
personas que integran el equipo de trabajo para que generen y mantengan
un sobreesfuerzo para producir mas.

3.2 Presentacion y analisis de resultados

Realizado el estudio se observo que un 60% del personal laborante de la
empresa considera que la politica salarial actual vigente en la empresa no
es tan adecuada, ya que debe transcurrir tiempo para poder obtener un
incremento salarial, comentan que se desmotivan cuando observan que sus
colegas tienen un ingreso mayor. Estan de acuerdo mientras dura el
proceso de aprendizaje y adquisicion de habilidad, pero cuando superan a
sus colegas en eficiencia y eficacia su expectativa por igualar su sueldo es
mayor. El1 40% del personal responde sentir satisfaccion hacia el sistema
de modificacion salarial. Segin Ayala S. (2,006) en su libro
“Administracion de Recursos Humanos™ Define 1la escala salarial como la
posicion o nivel donde se ubicaran los puestos en relacion al ingreso que
se les asignara debido a su importancia y contribucién a la organizacion.
Al definir la clasificacion de los diferentes puestos se define la
clasificacion de los salarios muy en relacién a la importancia del puesto.

Normalmente para asignar salarios es importante conocer que salarios
paga el mercado laboral de empresas similares de la region. La escala
puede estar arriba o por debajo de lo normal. Actualmente las empresas se
sitian en un mercado laboral muy competido con el objeto de atraer y
conservar a los empleados mas capaces, ya que la captacion de mano de
obra calificada reduce el costo de induccién técnica en el puesto de
trabajo por los conocimientos que posee el trabajador. Los salarios que
asigne la organizacion a los puestos de trabajo dependen de su capacidad
economica, ya que si la organizacion supera a las de la comunidad en
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tamafio, nimero de empleados, deseabilidad de condiciones de trabajo, y
capacidad para pagar mejores salario, prestaciones adicionales a las de
ley. El personal que estas empresas capten sera el mejor de la region. En
estos casos la organizacion fuerte econémicamente no ignora del todo los
salarios vigentes en la comunidad y evita romper el nivel salarial. Cuando
cuenta con puestos no existentes en la comunidad normalmente tiende a
fijar el nivel de sueldos.

Analizado el resultado de las encuestas se observo que el 52% del personal
tiene mas de seis afios de laborar en la empresa, comentan los
trabajadores que su permanencia en la empresa se debe al trato que
reciben tanto de parte de los propietarios como de los jefes inmediatos.

El estudio dio a conocer que el 70% de los trabajadores responde que la
empresa realiza incrementos salariales fuera de pacto, mientras que un
30% de los trabajadores responde que la empresa no concede incrementos
salariales fuera de pacto. El porcentaje mayor que responde
afirmativamente en cuanto a incrementos salariales esta integrado por los
trabajadores que cuentan con mas afios de laborar en la empresa, quienes
han tenido varios incrementos salariales. Mientras que los trabajadores
que tienen menos de un afio de laborar para la empresa ain no han tenido
su primer incremento salarial por pacto colectivo.

Analizando los resultados de la encuesta se observa que un 85% de los
trabajadores responde que la empresa otorga otras prestaciones que
apoyan su ingreso mensual, los servicios no son gratuitos, sin embargo el
trabajador adquiere o solicita el bien o servicio, y la empresa paga al
proveedor, descontando al trabajador, a fin de mes mddicas cuotas, para
no afecta su presupuesto familiar. Los servicios mencionados por los
trabajadores fueron: servicio medico general, oftalmélogo, dentista,
laboratorios, préstamos a baja tasa de interés, medicamentos y abarrotes a
precio de mayorista, y anticipos de salarios. El 15% del personal responde
que no se les proporcionan prestaciones adicionales.
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El estudio dio como resultado en grado de preferencia, algunos factores
que consideran los trabajadores deben ser objeto de incentivos: Al factor
productividad ¢l 46% del personal considera que se le debe asignar
incentivos, a calidad el 22%, y al factor conocimiento el 16% del personal
propuso se le asignaran incentivos.

Al efectuar el analisis de la encuesta se observé que un 58% del personal
se siente satisfecho cuando produce mas, ya que al recibir su pago obtiene
un ingreso mayor. Lo anterior se debe a que la mayoria de trabajadores
labora en células o equipos de trabajo, integrados por personal que posee
diversos conocimientos.  Los diferentes equipos de trabajo tienen
establecida una meta de trabajo en el dia, al producir unidades adicionales
a la meta asignada obticnen dinero a cambio. Lo que motiva al personal
a trabajar en célula es que reciben incentivos por multifuncionalidad
(conocimiento de diferentes operaciones de costura), puntualidad, orden y
limpieza, calidad, y meta alcanzada. El 42% del personal responde que no
puede producir mds, este iltimo grupo pertenece al equipo de trabajadores
cuyos puestos aun no se les ha disefiado el sistema de incentivos
adecuados a la labor realizada.

En relacién a la forma en que la empresa reconoce el esfuerzo de trabajo a
los miembros de los diferentes equipos de la organizacién, los trabajadores
consideran en un 52% que el sistema de reconocimiento es muy bueno,
pero que  puede ser mejorado ya que un 32% juzga que el reconocimiento
es bueno, de manera que todo el personal de la empresa que da su esfuerzo
y empeiio reciba reconocimiento. Un 16% del personal considera que la
empresa casi no reconoce el esfuerzo de trabajo de sus colaboradores.

Un 64% del personal se siente satisfecho de desempefiar su actual puesto de
trabajo, lo cual se refleja en el alto porcentaje de trabajadores que tienen
muchos afios de pertenecer a la empresa. Mientras que un 36% no lo
siente asi, este ultimo grupo de personas esta integrado por trabajadores

jovenes que aspiran a ser promocionados.
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Los trabajadores sujetos de estudio en un 72%  consideran que el
ambiente laboral es satisfactorio, lo cual se debe a que en la empresa el
recurso humano es considerado como el mds importante y como tal se le
brinda la atencion necesaria. Cuando se identifica un elemento que
provoca: problema, riesgo, insatisfaccion se toman acciones para modificar
sus efectos negativos. El 28% del personal se siente insatisfecho con el
ambiente laboral

Encuestados los trabajadores de la empresa sobre el nivel de motivacion
que poseen al realizar su trabajo, se pudo identificar que el 77% del
personal se encuentra muy motivado al realizar su trabajo, de igual
manera responden que se les da oportunidad, medios, recursos
compartidos y tiempo para capacitarse. El 33% del personal considera que
no lo motivan, ni lo capacitan.

Segun el autor Nelson (1,997) en “1001 formas de motivar” No es
necesaria una inversion elevada para obtener de los trabajadores el mejor
esfuerzo, si el ambiente laboral es propicio para desarrollarse, y los jefes
se convierten en asesores, capacitadores y dan apoyo a su equipo haciendo
honor a “Hoy los empleados buscan mucho mas que un sueldo, esperan
que los traten como seres humanos”, la empresa contara con fuerza laboral
motivada y capaz. Actualmente se requiere méas que dinero para provocar
en los trabajadores el deseo de dar algo mas, no olvidar que los errores
que cometan los trabajadores son menos importantes que el error que
comete la gerencia cuando ignora lo que sus trabajadores tengan que
decir, los seres humanos tienen derecho a ser tratados con dignidad y
respeto.

La encuesta fue respondida en un 80% por el personal operativo de la
empresa.

Al analizar los resultados del estudio se observd en relacion a
comunicacién que la mayoria de los trabajadores percibe como efectiva la
comunicacién interpersonal utilizada en la empresa. La comunicacion se
fundamenta en la cultura de valores vigente entre los miembros del equipo
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de trabajo del Zeppelin. El ser humano reacciona positivamente cuando la
comunicacion se lleva a cabo con firmeza pero con respeto.

Por medio de la encuesta se observo que el 62% del personal de la empresa
se encuentra muy identificado con la misma, el 38% restante del personal
no se identifica con la empresa.

Marquez (2,006) articulo de Internet moramarpec.red.com en su articulo
“La investigacion del comportamiento organizacional” ha identificado tres
aspectos relevantes de la actitud del ser humano frente al trabajo:
compromiso con el trabajo, satisfaccion laboral, compromiso
organizacional.

Compromiso con el trabajo

Grado con el que la persona se identifica con su trabajo, participa
activamente, y su desempefio es importante para él o ella como persona.
Compromiso organizacional

Grado de identificacion del individuo con su empresa, sus metas,
objetivos, y desco de permanecer como miembro de la misma.

Lo positivo de la identificacion del trabajador con su empresa es el grado
de compromiso que impulsa al mismo a iniciar proyectos nuevos, a ser
innovador, a investigar continuamente para mantenerse a la vanguardia de
sistemas de trabajo y tecnologia.

El beneficio que obtiecne la empresa de contar con trabajadores
identificados con la misma depende del puesto que el trabajador ocupe y de
la voluntad que aporte ya que a mayor responsabilidad, mayor influencia
en el equipo de trabajo, los subalternos normalmente son seguidores, e
imitan al lider del equipo.

La no identificacién del trabajador con la empresa produce insatisfaccion,
lo que se refleja en su conducta: el rendimiento baja, pierde la salud, su
frustracion puede producir desde pobres resultados de trabajo, hasta
presentar una conducta agresiva que puede llegar a producir pequefios o
grandes actos de sabotaje. Si el sabotaje es pequefio pasara desapercibido
por un tiempo pero finalmente provocara el despido del trabajad
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3.3 Conclusiones

El planteamiento del problema enfoca el nivel de satisfaccion de los
empleados de administracién hacia algunos aspectos de trabajo, que han
influido en el ambiente laboral. Por medio del estudio se observa que la
mayor insatisfaccion de los colaboradores reside en el ingreso que
reciben, ya que para obtener un incremento salarial deben esperar hasta
un afio, durante su aprendizaje y mientras adquieren destreza su
inconformidad no es tan abierta. Luego hacen solicitud de aumento de
sueldo, al no obtenerla inician busqueda de nuevo trabajo. Los recursos
que no se asignan a sueldos, se invierten luego en cubrir la plaza,
capacitar al nuevo trabajador, al tener personal nuevo el volumen de
produccién disminuye, lo que no permite facilitar a tiempo el producto a
los clientes y muchas veces dejar de vender.

Encuestados los trabajadores se observo al analizar la respuesta, que la
motivacion hacia el trabajo disminuye cuando el esfuerzo de trabajo
no es reconocido por su jefe inmediato o por la gerencia a cargo.
El trabajador necesita ser reconocido por su buen desempefio, de la
misma forma que cuando se cometen errores, ¢stos son sancionados, el
buen desempefio debe ser premiado y publicado para invitar ‘a otros a
hacer lo mismo. La motivacion es determinante cuando se van a
implementar cambios trascendentales en los sistemas de trabajo, de ella
depende el nivel de resistencia al cambio que presente el personal
involucrado, o la colaboracién y actitud positiva.

El otorgar prestaciones a los trabajadores es una excelente estrategia de
hacerlos sentir parte del equipo de la empresa, al apoyarlos
solucionando algunas de las necesidades basicas se les permite
optimizar sus ingresos y contar con solucién inmediata a problemas
econdmicos, de salud, y alimentacion.

La mayoria de los colaboradores responden sentirse identificados con
la empresa, lo cual se debe al grado de interés que la empresa expresa
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cuando sus trabajadores se encuentran pasando momentos dificiles,
la administracién del recurso humano se basa en valores.

Los colaboradores de produccion reciben incentivos por su buen
desempefio, lo cual provoca buenos resultados en cuanto a
rendimiento, y la satisfaccion de éstos colaboradores es buena, ya que
reciben incentivos por:

« Calidad de trabajo

o Meta alcanzada

» Unidades adicionales producidas (meta extra)

o Puntualidad

« Multifuncionalidad

o Antigiiedad
El personal administrativo y un 10% del personal operativo no reciben
incentivos por su trabajo.
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PROGRAMA DE INCENTIVOS COMO ESTRATEGIA PARA
COMPENSAR LA POLITICA SALARIAL
DIRIGIDA AL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO.

Justificaciéon

La empresa cuenta con politica salarial, sin embargo se recomienda emplear
algunos lineamientos para mejorar su aplicacién. Ya que no basta con disefiar
un sistema de incentivos y salarios, es necesario que el mismo contribuya a
crear buen ambiente de trabajo, y buenas relaciones entre los colaboradores y
la organizacion.

Objetivos:
Objetivo general:
Compensar la politica salarial a través de un programa de incentivos.
Cobertura:
Departamento Administrativo
Beneficios:

« Satisfaccion laboral

« Motivacion
Beneficiarios:

« Propietarios

o Personal Administrativo

34



Resultados esperados

FUNDAMENTO TEORICO

La politica salarial o el sistema de incentivos y salarios incitan a la accion, alli
radica su importancia. Para que el plan sea efectivo se deben seleccionar los
incentivos que llenen las necesidades de la empresa sujeto de estudio. Se
pueden sugerir diferentes formas de retribuir al trabajador, pero se deben
seleccionar solo aquellos que se consideren adecuadas a la empresa y su equipo
de trabajo y recursos disponibles.

Los sistemas salariales deben llenar algunos requisitos para acercarse mas a su
efectividad por lo que deben ser:

Comprensibles

El programa de incentivos debe ser claro, de facil comprension para los
miembros de la organizacién, ya que normalmente se rechaza lo que no se
conoce.

Medibles:
Es importante que los resultados extraordinarios de trabajo se puedan medir, de
manera que se premie solo el rendimiento adicional.

Concretos:
Los factores que seran sujeto de incentivos se deben definir en forma concreta
y poder medirse para premiar el esfuerzo extra.

Estables:

Los factores seleccionados no pueden ser cambiados arbitrariamente a menos
que vayan a ser mejorados, de la misma forma, el porcentaje de rendimiento
asignado técnicamente a cada factor no debe ser cambiador sin previo estudio,
o el personal dejara de creer en los beneficios que resultan de aportar mas y
recibir mas a cambio.

Las empresas emplean diferentes incentivos para motivar a su personal, los
cuales van de acuerdo a la capacidad de cada empresa. Por lo que s¢ dan a
conocer los comiinmente empleados:
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Tabla de Incentivos para personal Administrativo

Incentivo

Definicién

Operativizacion

Incentivos monetarios

indirectos

Este tipo de incentivos se emplean a

manera de elevar el nivel de satisfaccion

¢ identificacién del trabajador con su

empresa, en esta clasificacion podemos

mencionar los siguientes:

I

Seguro médico: brindar un seguro
médico que garantice la salud del
trabajador y de permitirlo la
capacidad econdmica de la empresa
que el seguro sea extensible a la
familia directa del trabajador esposo
(a), hijos y padres. Dicho seguro
médico debe contener un
reglamento que en forma clara
informe al trabajador, que gastos
cubre el seguro y a partir de cuanto
le cotresponde cubrir con recursos

propios.

. Seguro de Vida: facilitar al

trabajador un seguro de vida que
cubra al trabajador, el cual puede
ser pagado en su totalidad por la
empresa o ser cubierto en forma
compartida, o ser otorgada a cam-
bio de un incremento por pacto

colectivo.

. Cuidado dental y de la vista:

garantizar la calidad de vida de los
trabajadores es importante para
el empleador y sumamente

motivador para el trabajador, no es

Contratacion de equipo
multidisciplinario que

facilitara los servicios.
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necesario que ¢l empleador pague el
valor total del servicio podria fijar un
25%, un 50% o un 75% dependiendo
de la capacidad econémica de la

organizacion.

Plan de incentivos de

grupo:

La productividad es el resultado del
trabajo del equipo, resulta imposible
calcular la productividad individual por
lo que se prorratea el resultado de traba-

jo y se distribuye al equipo.

Celebracion mensual al
equipo involucrado

(refaccion o cena)

Aumentos por Resul-

tados

Incentivos, bonos ocasionales, premios
por alcanzar metas especificas.

Premios especiales: otorgados por
obtener excelentes resultados en una
labor o proyecto especifico.

Aumento por mérito: aumento asignado

a los trabajadores que destaquen por

Bono por resultados

Plan Scanlon

Participaciéon en las ganancias de

productividad esta disefiado para
vincular a los empleados con el
desempefio de la  organizacion.

Conocido también como incentivos de
participacion del desempefio. Este plan
se basa en distribuir parte del ahorro en
el costo de mano de obra cuyo
fundamento se encuentra en las
sugerencias de los empleados. El plan

Scanlon se basa en cuatro principios:

1. Identidad:

mision de la empresa.

sefialar claramente la

2. Competencia: Normas elevadas de
comportamiento en el trabajo y
con la

compromiso  continiio

excelencia.

El ahorro en recursos se
comparte con los emplea-
en la

dos involucrados

obtencion de la meta.
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3. Participacion: Se utilizan las ideas de
empleados conocedores de la tarea y la
traducen en mejoras de la productivi-
dad.

4. Equidad: Se logra cuando: empleados,
clientes, ¢ inversionistas comparten
financieramente los incrementos de

productividad, como resultado del

programa.
Incentivos no Los trabajadores no responden sola-
monetarios mente a los incentivos econdmicos,

pero es necesario aclarar que cuando el
trabajador ha cubierto sus necesidades
bésicas se vera motivado por los in-
centivos no monetarios, ya que cuando
la alimentacién, educacion, vivienda y
salud no han sido satisfechas dificil-
mente un sistema de incentivos no
monetarios funcione.

Se premia al empleado que mejor
realice su trabajo, creando bajo el
criterio de la empresa los aspectos que
considere relevantes y de mayor bene-
ficio. La calificacion de estos aspectos
darin como resultado al mejor emplea-
do del mes. La calificacion puede ser
dada por el jefe del departamento, y
aprobada por el gerente del area se
sugieren algunos aspectos: Puntuali-
dad, colaboracion, actitud positiva,
contribucién en cuanto a alcanzar las
metas de trabajo, disposicion para

trabajo en equipo etc.
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Reconocimiento
publico como empleado

del mes

Se premia al empleado que mejor
realice su trabajo, creando bajo el
criterio de la empresa los aspectos
que considere relevantes y de
mayor beneficio. La calificacion
de estos aspectos daran como
resultado al mejor empleado del
mes. La calificacién puede ser
dada por el jefe del departamento,
y aprobada por el gerente del drea
se sugieren algunos aspectos:
Puntualidad, colaboracion, actitud
positiva, contribucién en cuanto a
alcanzar las metas de trabajo,
disposicion para trabajo en equipo

etc.

Organizar ceremonia de
premiacion y publicar en
un mural fotografia de
los empleados destacados

durante el mes.

Oportunidad de
desarrollo y

crecimiento:

Los ftrabajadores siempre serin
motivados por una oportunidad de
crecer en conocimiento y si luego
tienen la oportunidad de ser
promovidos estaran en
condiciones de aceptar nuevos
retos vy demostrar

habilidades.

nuevas
Cuando los
trabajadores se capacitan mas la
empresa gana al contar con un
nimero  de

mayor personal

calificado.

Al inicio del afio publicar
el listado de cursos que la
empresa ofrece a sus

colaboradores.

Ascensos y
Convocatorias Internas

de Seleccion

Es importante contar con un plan
de  carrera  para  aquellos
trabajadores  que  demuestren
actitud y aptitud, a la hora de

seleccionar  personal tomar en

Publicar mensualmente el
listado de puestos vacan-
tes e invitar a los colabo-
radores a participar para

obtener una promocion.
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Es importante contar con un plan de
carrera para aquellos trabajadores que
demuestren actitud y aptitud, a la hora
de seleccionar personal tomar en
cuenta a los trabajadores que llenen
los requisitos necesarios  de ser
posible promocionar internamente,
captando personal nuevo para cubrir
las posiciones mas sencillas.

Esto evitara que los trabajadores se

marchen a otras empresas perdiendo la

inversion hecha en cada uno de ellos.

Los programas de convocatoria interna

se crean para:

e Obtener empleados
calificados que conozcan la
empresa.

e Es mis confiable contratar
personal de  reconocida
honorabilidad para cubrir
puestos en los cuales es

necesaria la administracién

de valores.
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Politicas y normas para la implementacion

Previo a implementar un sistema de incentivos y salarios se hace necesario
crear algunas

Normas, politica y reglas que garanticen su aplicacion.

Normas

Previo a otorgar un incentivo es necesario que:

« Las diferentes gerencias reportan los resultados excepcionales de sus
colaboradores distinguidos en base a resultados de productividad
antes de fin de mes, trasladando reporte escrito a recursos humanos
fijando el monto del incentivo.

» Cualquier discrepancia que surja se corregira el siguiente mes.

« Los incentivos monetarios se cancelaran en moneda de curso legal

+ Los incentivos solicitados tardiamente se pagaran el mes siguiente.

» El sistema de incentivos debe ser claro y facil de entender por los
trabajadores, asi como facil de consultar.

Politicas

Programa de incentivos modificables:

Las sugerencias de incentivos contenidas en el presente programa no
constituyen un contrato, por lo tanto pueden ser modificados a
conveniencia de la empresa o en funcién de las necesidades produccion y
productividad.

Todo incentivo por otorgarse debe ser autorizado.

Otorgamiento por resultados:
Los premios monetarios o no, seran otorgados de acuerdo a los niveles de
objetivos  y metas alcanzados.

Gerencia de recursos humanos

La gerencia de recursos humanos se encargara de medir temporalmente la
efectividad de los incentivos otorgados, asi como dar retroalimentacion
para implementar las medidas correctivas.
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Reglas

« El pago o el otorgamiento de incentivos estara sujeto a un sistema de control
que verifique la correcta aplicacion y ejecucion de los mismos.

« Todos incentivo que se otorgue debe estar incluido en el presupuesto de
némina, a manera de contar con los recursos necesarios.

o Los incentivos se otorgaran conjuntamente con el salario a fin de mes

o Los incentivos seran solicitados por el gerente de area y previo a otorgarse
deberan ser aprobados por la gerencia general.

o Los incentivos no constituyen ventajas economicas

o Los incentivos no forman parte de las prestaciones al cancelar un contrato de
trabajo.

o Los incentivos no aumentan la base de sueldo.

o Los incentivos no estan afectos a cuota IGSS, IRTRA E INTECAP.

Presupuesto para Incentivos

Nombre del Incenti- | No. de trabajadores Monto por perso- | Total

Vo na

Seguro Médico 32 Q.300.00 Q.9,600.00
Seguro de Vida 32 Q.125.00 Q.4,000.00
Incentivo grupal Q.300.00 Q.3,600.00
Bono 32 Q.3,200.00 Q.9,800.00
Scanlon Q5,000.00 Q.60,000.00
Total Anual Q90,200.00
Recomendaciones

Se recomienda al equipo encargado de la administracién del recurso humano
medir periddicamente el nivel de satisfaccion de los empleados a manera de
disefiar un plan de trabajo que permita transformar la insatisfaccion por
satisfaccion. En cuanto a la insatisfaccion por el ingreso recibido, se sugiere
atar la politica de incremento salarial a resultados de trabajo. Asi mismo se
sugiere seleccionar algunos de los incentivos de la propuesta.
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Analizar la propuesta para medir la viabilidad y capacidad econdmica de la
empresa.

En cuanto a prestaciones adicionales al sueldo otorgadas actualmente se ha
observado que producen un efecto positivo en el trabajador por lo que se
sugiere potenciarlas.

Para mantener la identificacion de los trabajadores con la empresa se
recomienda mantener el sistema de administracion de personal basado en
valores institucionales.

Se recomienda implementar el programa de incentivos a todo el personal
de la empresa, ya que promueven mayor produccién con calidad,
representa ahorro a la organizacion vy posibilidad de elevar el nivel de
ventas. Se sugiere que el ahorro obtenido lo compartan la empresa y los
trabajadores que provocaron dicho ahorro.
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INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA SATISFACCION

Justificacion

Se propone medir el nivel de satisfaccién de los colaboradores de la empresa
pasando a los mismos una boleta o cuestionario, por medio de este
instrumento se obtiene la informacion necesaria para disefiar el plan de
trabajo de realimentacion del sistema de incentivos que permitird incrementar
el nivel de satisfaccion del personal.

Objetivos
Objetivo general
Identificar el nivel de satisfaccion de los trabajadores

Objetivos especificos
1. Identificar los aspectos de trabajo que desmotivan a los operarios

2. Disefiar un sistema de incentivos que modifique la respuesta emocional del
operario hacia el trabajo.

Descripcion de la Propuesta

La boleta de evaluacion de la satisfaccion se deberd pasar trimestralmente,
semestral o anualmente, si el tiempo de evaluacion es mas largo, el sistema de
incentivos es probable que no sea tan efectivo.

Resultados esperados

La implementacion de la realimentacion en cuanto a la medicion de la
satisfaccion permitird disefiar el sistema de incentivos acorde a cada area de
trabajo.

Metodologia a Emplear
La ejecucion del programa de medicion de la satisfaccion estara a cargo de la
gerencia de recursos humanos con la colaboracién de las demds gerencias
funcionales de la empresa.
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Conclusiones:

El programa de trabajo resultante de la medicion de la satisfaccion
servira a la organizacion para optimizar la administraciéon del recurso
humano.

Se espera que los niveles de satisfaccion de los colaboradores,
alcanzados mediante la correcta aplicacion de las herramientas antes
descritas reduzcan el costo de mano de obra.

Recomendaciones:

La gerencia de la empresa debe evaluar la conveniencia de emplear
incentivos al motivar al personal para que el resultado compense la
inversion.

Se recomienda que el sistema sea auditado periédicamente para evitar
que con el transcurso del tiempo pierda su efectividad, debido a
modificaciones implementadas empiricamente.

Analizar continuamente la efectividad del sistema a manera de
retroalimentar aquellos aspectos que a causa de nuevas necesidades
requieran modificacion.

Propuesta de boleta:
Se propone el uso de la siguiente boleta o encuesta para medir la satisfaccion
del personal

CUESTIONARIO DE SATISFACCION

La presente encuesta tiene por objetivo recopilar informacién sobre la
satisfaccion laboral de los sefiores trabajadores de El Zeppelin, S.A. en
relacion a diferentes aspectos de trabajo, por lo que se solicita su colaboracion
contestando con veracidad las preguntas, guie sus respuestas por la tabla

siguiente:

1 EINo.1es= amalo

2 ElNo. 2 es = aregular

3 ElNo. 3 es =abueno

4 El No. 4 es = muy bueno
5 ElNo. 5 es =a excelente

45



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Esta motivado para realizar su trabajo
Insatisfecho 1 2 3 45  Muysatisfecho

. Se siente parte de la empresa?
Insatisfecho 12345 Muy satisfecho

. ¢Su profesion tiene relacién con su trabajo actual?

Insatisfecho 1 2 3 45  Muysatisfecho

:Se siente satisfecho de estar en el puesto actual?
Insatisfecho 12345 Muy satisfecho

. El reconocimiento que recibe por el trabajo que realiza es

Insatisfecho 12345 Muy satisfecho

(Como es la forma en que su jefe se ocupa de las quejas que le dirigen los empleados?
Insatisfecho 1 2 3 4 5  Muy satisfecho

¢ Le resulta facil expresar sus opiniones en su lugar de trabajo?
Insatisfecho 1 2 3 45  Muysatisfecho

(Cémo se compara su sueldo con el de otros trabajadores?
Insatisfecho 12345 Muy satisfecho

(Recibe incentivos por su buen desempefio?
Insatisfecho 1 2 3 45  Muysatisfecho

¢ Es habitual la colaboracién de los compafieros?
Insatisfecho 1 2 3 45  Muysatisfecho

;La empresa le proporciona oportunidades de ascenso?
Insatisfecho 12345 Muy satisfecho

(Cémo son las condiciones en cuanto a sueldo?
Insatisfecho 12345 Muy satisfecho

;C6mo son las condiciones en cuanto a vacaciones
Insatisfecho 1 2 3 45 Muysatisfecho
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Anexos

Anexo No. 1

A continuacién se presentan las graficas que no se incluyeron en el la
presentacién de resultados ya que fueron preguntas para romper el hielo y
provocar en el colaborador confianza para responder.

Grafica No. 11: Puesto que ocupa
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Becutivo Mando med. Adrrin. Operativo

Fuente: Investigacion de campo 2,007

Interpretacion:

La encuesta se paso en un 80% a personal de nivel operativo, ya que el
nimero de colaboradores del equipo administrativo es reducido, para
completar la muestra de 74 encuestas fue necesario entrevistar mandos medios
y ejecutivos.

48



Grafica No. 12: Comunicacion en la empresa

COMUNICACION
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Fuente: Investigacion de campo 2,007

El personal en un 19% considera que la comunicacién es deficiente, el 28% percibe
la comunicacion como regular, y un 48% del personal considera que la
comunicacion es buena y un 5% considera como excelente la comunicacion.

Grafica No. 7:  Identificacion con la empresa
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i Fuente: Investigacion de campo 2,007
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Los colaboradores en un 62% dicen sentirse identificados con su empresa, un
38% de los colaboradores no se sienten identificados con la empresa, a éste
tltimo grupo pertenece el personal de ingreso reciente a la empresa o aquellos
que no han sido promocionados.
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Anexo

El anexo dos presenta el foda general que se llevo a cabo.

FODA GENERAL
FORTALEZAS |DEBILIDADES|OPORTUNIDADES | AMENAZAS
Nuevos
competidores
Empresa de Organizacion | Disposicion al ingresanal
prestigio patemalista cambio mercado
Contnbucionala Adecuadosistermna | Nuevasempresas
generacionde  |Altoindicede |deinduccionde que ingresan al
empleo rotacion personal mercadolaboral
Respuestalenta
Solidez del sistema Acceso a fuentes de | Fluctuacionenla
financiera contable. financiarriento taza de cambio
Reduccion de
Infraestructura | Instalaciones | Nuevas capital de trabajo
propia inadecuadas instalaciones porinversion.
Temtoriomuy | Identificar Ingreso de
Fuerza de ventas | grande paraser | mayonstasen competenciapor
adecuada anivel |cublertopor? |departamsntos falta de
nacional. vendedores importartes. cobertura.
Personal de Personalde Falta de programa
ventas otrasareasno |deincentivos Desplazanuento
idetificado con |identificado con| administracionpor | de personalpara
objetivos. objetivos. objetivos 0tros Negocios.
Posicionamiento
delamarcaenla
mente del Marketing del Incremento dela
consurmidor producto competencia
Liderazgoenel |Inventario Productos
mercado msuficiente Magquilarla costura | altemativos
nacionalropa de |para cubnr contratando ofrecidosporla
bebe. demanda. extrabajadoras. competencia.
No se encuentra
personal
capadtado enel | Establecerescuela
Diversidad de  |mercado de capacitacion Incremento dela
productos laboral ntemamente. competencia
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Incertidumbre

Baseampliade |[enel

chentesven coraportaments | Investigacionds Chantes

CrEchTierts delchente mercades msatisfechos

Imsapends Inexistenciade | hmplementacionde | Devoluciones

productos de un programa de | programads porfalta de

calidad calidadiotal calidad. calidad.

Lealtad del Falta plande

personalaia evaliadénde |Opeortunidadde Perdida del

empresa puestox creciitiento personal
Falta de

Perzonal capagtacidny

identificado con |desamrolo del | Aprovechansento de| Falta de

1a empresa personal lozrecursos mcentives

Perscnalcon

expenencia v Faltz deun ncremento dela Emigracion de

conocedoadela |programade | mano deolea personalhacia

ermpresa Incentivos calificada OIas eMIpTesas

Desamollo del

capital hnmane

cuye apore Implemedarun

repercute Faltadeun sistznia de

positivamente en | programa capadtacidnpata ¢ | ncremerto dela

¢l desarrollo del | formalde desamrollo d=l competitividad

pais mnduccion personal lealy desleal

Relaciones Inzatisfaccion

obtero patronales | con politica

adecuadas salanial

Cahdadbnmama

delos directivos
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Anexo No. 3

El anexo tres presenta el foda por area funcional que fue necesario realizar

para identificar en forma especifica las fortalezas, debilidades, oportunidades

y amenazas de Recursos humanos.

FODA POR AREA FUNCIONAL

Recursos Humanos

Fortalezas

Lealtad del personal a la empresa
Personal identificado con la empresa
Personal con experiencia y conocedor de la empresa

Desarrollo del capital humano cuyo aporte repercute positivamente en el
desarrollo del pais.

Relaciones obrero patronal adecuadas.

Calidad humana de los directivos.

Oportunidades

Sistema de capacitacion y desarrollo

Implementacién de un sistema de medicidn a nivel satisfaccion del em-
pleado con la empresa.

Mejores medios de capacitacion

Incremento de mano de obra calificada

Proceso de establecimiento de metas y sistema de recompensas que pro-
mueva la coordinacion inter-funcional.

Debilidades:

Procesos de trabajo fragmentados

Deficiencia en la politica salarial

Insatisfaccion del personal por el ingreso que reciben
El personal no conoce la politica salarial actual

Falta programa anual de capacitacion y desarrollo de personal
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® Falta programa de incentivos
* Carencia de manuales de puestos.

® Falta un programa formal de induccidn técnica
Amenazas

* Empresas nuevas que ofrecen mejores condiciones al recurso humano

Administrativo
Fortalezas

® Prestigio de la empresa
® Contribucion a la generacion de empleo
Oportunidades

® Desarrollo de estrategia unificada para lograr coordinacién inter
funcional

* Elaboracion de planes a corto y mediano plazo

® Implementacién de sistemas de medicién y control de resultados por
area

® Mejoramiento del sistema de informacion

Debilidades

¢ Organizacion paternalista

® Programa de computo ineficiente, no responde a las necesidades
actuales de la empresa.

® Falta un sistema de control interno administrativo

e Lentitud en toma de decisiones
Amenazas

® Economia y politica internacional
® Nuevos competidores que ingresan al mercado

* Dificultad para encontrar proveedores nacionales que ofrezcan precios

adecuados.
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Financiero
Fortalezas

® Solidez financiera
® Infraestructura propia

® Desarrollo del producto

Oportunidades
e FEliminacion de barreras arancelarias
® Acceso a fuentes de financiamiento

® Reduccion de la tasa de inflacién

Debilidades

e Sistema contable no computarizado

Amenazas
® Fluctuaciones en la tasa de cambio
® Imposicion de nuevos aranceles
® Quiebra de instituciones financieras

® Alza en la tasa de interés

Comercializacion
Fortalezas

e Fuerza de ventas adecuada a nivel nacional

e Personal identificado con objetivos

e Posicionamiento de la marca en la mente del consumidor
e Liderazgo en el mercado nacional de ropa de bebe.

e Sistema de ingresos en base a resultados.

Debilidades
e Servicio al cliente en algunas areas
e Territorio de ventas muy grande ( 2 vendedores)

e Falta hacer presencia con tiendas propias en departamentos importantes
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Amenazas
e TLC
e Situaciones politicas por cambio de gobierno
® Quiebra de bancos
¢ Incremento de la competencia
e Fenomenos naturales

e Inseguridad en ¢l pais
Produccion
Fortalezas

e Versatilidad en la produccion
Oportunidades

e Diversidad de productos

e Tecnologia

e Nuevos sistemas de trabajo

¢ Reduccion de mano de obra x maquina

e Nuevas alternativas de proveedores.
Debilidades

e Falta investigacion y desarrollo

e Desaprovechamiento de recurso humano
e Falta eficientar sistema de produccion

e Carencia de departamento de compras

e Falta planta de tratamiento

e Instalaciones inadecuadas
Amenazas

e Regulaciones internacionales de calidad
e Regulacion de leyes ambientales

e Eventualidad por fendmenos naturales
e Incremento de competencia desleal

e Eliminacion de barreras arancelarias
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Anexo No. 4

El anexo cuatro presenta la boleta que respondieron los colaboradores de la
empresa.

CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL
La presente encuesta tiene por objetivo recopilar informacién sobre la forma
en que se llevan a cabo los incrementos salariales en la empresa El
Zeppelin, S.A. y su relacién con la satisfaccion. Por lo que se solicita su
colaboracion contestando con veracidad las preguntas siguientes:

1. ;Cusdntos afios Sene de laborar en la eraprasa?
a)0alado
b) 1 a3 afios

} s 6 afios

d} 6 o mas afios

3 L2 possto ooups?
&) Ejacutive
) Mando medio
i Adminiztrativo

d) Opeativo

Juod oo

3. Cimoesls jcacion e au

& Mala
b) Ragular
<) Buzas

&) Exoalents

Jotd

4. El ssconocisrianto que maibe por &l mshajo que realiz o

) Deficiams

o) Buano

<) Muy Busno :

3. (5= sienta sanisfacho de oater o8 SU pusito acmual?

8 No

bj5i l:'
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Anexo No. 5
HISTORIA

La empresa fue fundada por empresarios visionarios, que consolidando
capital y conocimientos iniciaron la misma, un 1 de mayo de 1,946, sus
fundadores fueron Sr. Rodolfo Richter Penzel, Sra. Rosa de Leén Makenney
de Richter Esposa del Sr. Rodolfo Richter y cofundadora del El Zeppelin, se
desempefio en la  organizacion por 48 afios. Fallecié en la ciudad de
Quetzaltenango el 15 de Marzo de 1,994 y Sr. Samuel Cambhi.

La organizacién inicio labores con el nombre de PETIT BALOON (pequefio
globo). Su primera sede fue en el edificio Las Trinitarias 17 avenida y 4ta.
Calle de la Zona 3, Quetzaltenango, en 1,951 la Fabrica se traslado a sus
actuales instalaciones, cambiando su nominacién a El Zeppelin, ya que con ese
nombre se le conocia en el mercado, pues su logo parecia mas un Zeppelin que
un globo.

La empresa principi6 fabricando ropa de bebé y gradualmente se extendio con
la confeccién de ropa de nifios, nifias, damas y caballeros. En 1,963 se firma un
contrato de Asistencia Técnica y uso de la marca con la compafiia
norteamericana CATALINA con el objeto de fabricar calzonetas y ropa sport.

VISION

Nos visualizamos como una empresa textil altamente competitiva en
Centroamérica, enfocada a satisfacer la necesidad bésica y permanente de de
vestuario de una creciente poblacién; con diversidad de productos para toda la
familia, segiin las tendencias de la moda y a precios adecuados.

Alcanzaremos el liderazgo en Guatemala y consolidaremos nuestra posicion en
Centroamérica, aprovecharemos la apertura comercial que ofrece la
globalizacion; estableceremos alianzas estrategias y mantendremos una
constante investigacion y desarrollo que provea informacién de bienes y
servicios que beneficien a la empresa.
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Nuestra operaciones estaran orientadas al servicio y conveniencia de nuestros
clientes, utilizando la tecnologia necesaria.

Lograremos un proceso administrativo eficiente dentro del marco normativo y
valores empresariales, para dar soporte a los objetivos de crecimiento integral
de la empresa.

Nos esforzaremos por la conservacion del medio ambiente y contribuiremos al
desarrollo economico y social de Quetzaltenango y Guatemala.

Todo esto lo lograremos con la ayuda de Dios, en El confiamos.

NUESTRA MISION
Somos una empresa moderna que fabrica y comercializa prendas de vestir de
la més alta calidad para toda la familia, con el objetivo de satisfacer a nuestros
clientes con excelente servicio, lo cual nos diferencia de la competencia y
coloca en una posicién de liderazgo.
Nuestro activo mas valioso son los colaboradores, por lo que les garantizamos
ingresos justos y trato digno.
Nos esforzamos en realizar un buen trabajo siguiendo un marco de ética y
valores de mas de medio siglo legados por los fundadores, para ofrecer a los
accionistas niveles adecuados de rentabilidad, estableciendo un Justo equilibrio
de intercses entre colaboradores, clientes, proveedores, accionistas y
comunidad en general.

Valores Institucionales

1. Trabajo en equipo: En El Zeppelin, somos un equipo, una familia que nos
esforzamos conjuntamente y trabajamos por el mismo ideal. Mi trabajo en
mejor cuando cuento con la ayuda de los demas.
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10.

Integridad: Me siento feliz de ser honrado y honesto. Mantengo mis
valores morales y éticos los cuales me hacen desempefiar un trabajo
correcto. Soy responsable de transferir a los nuevos colaboradores de la
empresa esta cultura mediante mi ejemplo en el diario actuar.

Mentalidad innovadora: Estoy dispuesto a mejorar, promover y aceptar el

cambio, lo nuevo es bienvenido. Soy responsable de participar en los
cambios que se presenten y estoy dispuesto a asumir el reto que la industria
imponga. Tengo una mente creativa e innovadora.

Responsabilidad vy disciplina: Hago con agrado lo que me corresponde hacer,

porque sé que mi trabajo es importante. Conozco mis deberes y
obligaciones como colaborador de la empresa y los cumplo a cabalidad.
Atiendo las normas y reglamentos establecidos y sigo las instrucciones y
procedimientos para hacer mas eficiente mi trabajo.

Calidad y eficiencia: Realizo mi trabajo de la mejor forma desde el inicio,

porque con cabalidad y eficiencia contribuyo a generar produccion optima y
asi me supero dia a dia.

Respeto mutuo: Yo valgo mas como persona, mientras mas respeto a los
demas. Tengo consideracion a mis superiores, subalternos y comparieros de
trabajo. Me gusta que me respeten y por eso respeto a los demas.

Cultura de servicio: Nuestra cultura esta enfocada al servicio interno y

externo. El trabajo que realizo es importante y de beneficio para otros
departamentos y usuarios internos a quienes debo atender a tiempo, con
amabilidad y cortesia. El esmero y calidad de mi trabajo se refleja en servir
adecuadamente a nuestros clientes, con el objetivo de atender sus gustos,
preferencias y necesidades.

Lealtad: Estoy convencido de la confianza que se ha depositado en mi
como colaborador de la empresa, por lo que soy leal y guardo fidelidad a esa
confianza, y me esmero dia a dia en realizar un trabajo responsable.

Fe en Dios: Nuestro éxito se basa fundamentalmente en la ayuda que Dios
nos brinda en nuestro diario vivir. Me siento agradecido con Dios por lo
mucho que me ha dado, al permitirme tener trabajo, salud, familia y
amigos.

Iniciativa: Mis sugerencias y propuestas son importantes para mejorar mi
trabajo diario. Debo expresarlas siempre. Tengo la iniciativa para solucionar
adecuadamente los problemas y doy siempre mi mayor esfuerzo.
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Valores empresariales
Cultura de servicio y calidad
Mantenemos y transmitimos la ensefianza de servicio y calidad de nuestros
productos, a todos nuestros trabajadores por medio de los sistemas y recursos
adecuados para conseguirlo.
La calidad de nuestros productos y servicio respaldan nuestro éxito y nos
mantenemos en constante investigacion para mejorarla.
Trato justo
El recurso humano es nuestro activo mas valioso. Por lo que la relacion con el
personal la mantenemos en un marco de justicia y equidad.
Estabilidad laboral
Valoramos a los colaboradores que dia a dia se esfuerzan en hacer bien sus
labores; asegurando su permanencia, y estabilidad en su trabajo.
Desarrollo personal y familiar
Somos una gran familia, unida y en la que cada uno de sus miembros es
importante, porque realiza un trabajo responsable, digno y valioso.
Apoyamos el desarrollo personal y familiar de nuestros colaboradores.
Compartimos el éxito de la empresa con ellos.
Liderazgo
Ser lideres nos responsabiliza y compromete a realizar un mayor esfuerzo que
la competencia y asi mantenernos a la vanguardia.
Transmitimos la filosofia de liderazgo a nuestros colaboradores.
Imagen de prestigio
La trayectoria de mas de medio siglo, cultura de trabajo integro, y la
satisfaccion de varias generaciones que han demandado nuestro producto nos
da una imagen de prestigio; lo que nos compromete a mejorar cada dia.
Etica empresarial
Cumplimos normas de ética y honradez en todas nuestras transacciones.
Mejora continua
Creemos que siempre hay una mejor forma de hacer las cosas, por eso nos
esforzamos en superarnos y ser una empresa mejor dia a dia, mantenemos una
cultura de cambio y mejora continta.
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Responsabilidad ciudadana

Nuestro trabajo eficiente, la calidad y el servicio, permiten que nuestra
empresa siga generando fuentes de trabajo contribuyendo con la sociedad.
Representamos a la industria textil Quetzalteca mediante un trabajo honrado y
digno.

Como miembros de la sociedad Quetzalteca y guatemalteca cumplimos con
nuestras obligaciones sociales en general.

Vision

Somos una empresa futurista e innovadora, con mentalidad abierta en busca de
mejores sistemas productivos en general.

Planeamos estratégicamente el futuro, para estar preparados y superar los retos
que se presenten.
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