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Resumen: La funcidn de recursos humanos en la actualidad estd en procesos de cambio
constante y cada uno de ellos — atraccién y retencién del talento, formacion integral de
las personas, el sistema de evaluacién y recompensa - deben de estar ajustdndose cada
vez al ambiente competitivo, al uso de la tecnologia y principalmente a las necesidades
de las personas. En este trabajo se pretende conocer el impacto que tienen los diversos
objetivos de la administracién de compensaciones en los componentes de las mismas
compensaciones, es una investigacién cuantitativa en la que participaron 306 personas,
destacando que los principales objetivos de las compensaciones es mejorar los resultados
de la empresay promover la efectividad, mientras que el salario y las prestaciones son los
principales componentes de la mezcla de compensaciones que prefieren los trabajadores.
Palabras clave: Administracién de Compensaciones, Compensaciones Monetarias,
Compensaciones no  monetarias, Recursos Humanos, Comportamiento
Organizacional.

Abstract: Currently, the functions of human resources management- attract and retain
talent, train people, performance appraisal and rewards — are in constant change and
because of this, it must remain up to date in the competitive environment through
the use of technology and attending people’s needs. In this research we want to
know the impact of the different objectives of compensation management in the
compensation mix, such as monetary or non-monetary type. This is a quantitative
research in which 306 workers participated [1]and our findings were that the main
objectives of compensations are “to improve the performance of the company” and
“promote effectiveness”, while “wages” and “benefits” are the main components of the
mix of compensation that workers prefer.

Keywords: Compensation management, Monetary and No-monetary compensation,

Human Resources, Organizational behavior.
INTRODUCCION

En la actualidad, un gran nimero de empresas estin empezando a darse
cuenta que las estructuras, los objetivos y los métodos utilizados para su
operacion, fueron disefados para una época histérica que se acerca a su
fin. Ha llegado la hora de apoyar a las empresas para que sean altamente
competitivas, que mejoren sus procesos y estén preparadas para hacer
frente a los retos propios del nuevo milenio, Vaiman, Scullion y Collings
(2012).

Elentorno en el cual estan participando las empresas estd muy enfocado
a la competitividad, al cumplimiento de metas, al logro de resultados, a
la eficiencia, la diversidad en el uso de herramientas de mejora, a hacer
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uso correcto de la tecnologfa (Ulrich, 2000), a cuidar el medio ambiente
y a ser conscientes de la importancia de la responsabilidad social, donde
las personas de diferentes edades que crecieron en ambientes diversos
interactian para lograr los mismos objetivos, formando grupos de trabajo
muy diversos, (Giancola, 2006).

En la actualidad existen empresas que no cuentan con un area de
recursos humanos organizada, ni debidamente estructurada, es decir, sin
una base de referencia para disefar, desarrollar y poder implementar
estratégicamente esquemas de pagos debidamente

En la actualidad existen empresas que no cuentan con un area de
recursos humanos organizada, ni debidamente estructurada, es decir, sin
una base de referencia para disefar, desarrollar y poder implementar
estratégicamente esquemas de pagos debidamente

profesionalizados dentro de la empresa, que fortalezca una plataforma
para poder asignar de manera justa y equitativa los recursos econémicos
de la empresa, y poder utilizar diversas herramientas de gestiéon
organizacional que mediante el establecimiento de politicas y procesos
debidamente desarrollados para el beneficio de los trabajadores y de la
empresa misma, se pudiera lograr una administraciéon més eficiente de esos
recursos y que de alguna manera tenga repercusiones en los resultados de
la empresa. (Wattanasupachoke, 2009).

La administracién de las compensaciones ha tenido una serie de
cambios e interrogantes que han sido muy relevantes a lo largo de la
historia, teniendo en algunos casos una perspectiva estratégica como lo
indica (Gémez-Mejia y Welbourne, 1988; Gémez-Mejia y Welbourne,
1991), al comparar varios factores que estdn relacionados con la
estrategia, la formalidad y la estructura, dindole importancia a la equidad
interna a la competitividad externa y al modelo de pagos utilizado.
Asi mismo Milkovich, Newman y Gerhart (2014:13) muestran esos
aspectos integrados en un modelo particular de pagos, que sirve para
reflexionar de qué manera pueden influir los diversos componentes de las
compensaciones en los objetivos que tiene la administracion de los pagos,
Werther, Davis y Guzman (2014:273), con la finalidad de poder conocer
su alcance y su aplicacién, logrando trascender para que las dreas de
recursos humanos en las empresas definan estrategias de compensaciones
mds atractivas y de aplicacién en la realidad y actualidad que se vive.

Revision de la Literatura

Lagestion de recursos humanos requiere de una atencién especial, es decir,
repensar la funcién que tiene en las empresas y sobre todo enfocarse en el
rol que tiene que jugar, pues es importante que sea un socio estratégico de
las demas 4reas funcionales de la empresa y apoyar a la direccién general
al logro de los resultados eperados, (Vosburgh 2007), (Rynes 2004),
(Ordofiez de Pablos 2004).

Considerando que el capital humano es uno de los elementos vitales en
el crecimiento de una empresa, y que por lo tanto, son los que apoyan con
su participacién a la profesionalizacién de las mismas, Kirkland (2009),
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es importante conocer ¢ identificar la influencia que tienen las diversas
précticas administrativas en el desarrollo y crecimiento de una empresa,
tal como lo mencionan King-Kauanui, Ngoc y Ashley-Cotleur (2006),
entre ellas los sistemas de compensaciones que se tienen.

En el pasado, no existia evidencia de la administraciéon de
compensaciones como parte fundamental de la funcién de recursos
humanos en las empresas, pues el proceso de pago a los empleados era
considerado como una funcién més del drea administrativa que consistia
tnicamente en realizar el pago a los trabajadores a cambio del trabajo
realizado, es decir, meramente transaccional. Aunque en la actualidad
existe mayor evidencia de que el rol y las funciones propias de recursos
humanos han estado evolucionando constantemente en los tltimos afos,
tal como lo podemos encontrar en Vosburgh (2007), Ulrich, Younger,
Brockbank y Ulrich (2012), Ulrich (2007) y Lawler y Mohrman (2003),
con ello podemos mencionar que los procesos relacionados con el disefio
de los sistemas de compensaciones también deben de evolucionar y
cambiar para poder ser trascendentes en las empresas modernas.

En el pasado, no existia evidencia de la administraciéon de
compensaciones como parte fundamental de la funcién de recursos
humanos en las empresas, pues el proceso de pago a los empleados era
considerado como una funcién més del drea administrativa que consistia
tnicamente en realizar el pago a los trabajadores a cambio del trabajo
realizado, es decir, meramente transaccional. Aunque en la actualidad
existe mayor evidencia de que el rol y las funciones propias de recursos
humanos han estado evolucionando constantemente en los tltimos afos,
tal como lo podemos encontrar en Vosburgh (2007), Ulrich, Younger,
Brockbank y Ulrich (2012), Ulrich (2007) y Lawler y Mohrman (2003),
con ello podemos mencionar que los procesos relacionados con el disefio
de los sistemas de compensaciones también deben de evolucionar y
cambiar para poder ser trascendentes en las empresas modernas.

Se ha demostrado que las practicas de recursos humanos para muchas
empresas son un aspecto de gran valor, Uysal (2009), Scotti, Hamson y
Behson (2009), ya que con estas se pretende atraer y retener al personal
mejor calificado; sin embargo, en esta busqueda, los procesos de gestiéon
se vuelven un tanto complicados, ya que intervienen multiples factores
que provocan una variacién y vuelven mds extenuante esta tarea, Paré y
Tremblay (2007). Por tal motivo, es necesario conocer cudles son aquellos
aspectos del ambiente laboral que pueden atraer y retener al personal en
cuestion de satisfaccion y en la efectividad de las compensaciones, Scott,
McMullen y Sperling (2006), Scott, Morajda y McMullen (2006).

Segin Horwitz, Teng-Heng y Ahmed (2003) y Hendry, Woodward,
Bradleyy Perkins (2000) sefialan que la estructura de pagos es considerada
como una parte muy importante en el desarrollo de las empresas; se
podria comparar con la estructura 6sea del cuerpo humano, pues es la
base donde se soporta el peso de los demds elementos que forman en
su conjunto un esquema integral y completo, propios de la gestion de
recursos humanos, por su parte Ramlall (2006) analiza las competencias
que deben tener los profesionales de recursos humanos y su relacién con



Sergio M. Madero Gémez. Impacto de los Objetivos de la Administracién de Compensaciones en los Elementos de la Compensacidn Monetaria y
No Monetaria.

las diversas practicas empresariales, principalmente en el uso y anélisis
eficiente de la informacion con la finalidad de tomar mejores decisiones.

Componentes de los Sistemas de Compensaciones

Werther, Davis y Guzman (2014:273) mencionan: “En la corporacién
moderna, la compensacién comprende més que sueldos, salarios, bonos
e incentivos, pues la remuneracion total incluye otras prestaciones”, es
por eso la relevancia que tiene el tema de pagos en las empresas, pues un
aspecto clave en su operacidn.

Un sistema de compensaciones esta formado principalmente por dos
grandes bloques, uno relacionado con los aspectos monetarios y el otro
por los aspectos no monetarios.

En primer lugar las compensaciones de tipo monetario, son los sueldos,
los salarios, los incentivos, las bonificaciones, las comisiones, asi como los
pagos indirectos, también llamados beneficios o prestaciones en especie
que ofrecen las empresas a sus trabajadores, es decir, todo ingreso que
reciba un trabajador a cambio del servicio prestado que realiza, tal como lo
mencionan [Gémez-Mcjia, Balkin y Cardy (2008), Chiavenato (2007),
Bohlander y Snell (2008), Mondy (2010), Buetow (2008), Nisar (2006),
Carrasco y Sdnchez (2007), Mulvey, Ledford Jr. y LeBlanc(2000)].

Werther, Davis y Guzmén (2014:273) mencionan que: “entre las
prestaciones mas comunes que se pueden otorgar a los trabajadores en una
empresa pueden ser los seguros de vida, seguros contra accidentes, seguros
médicos de gastos mayores, servicios dentales, planes para la compra de
acciones, programas de impulso a las actividades deportivas, prestaciones
por nacimiento de un hijo, prima por matrimonio, guarderl'as”, aunque
hay que tener en cuenta que cada empresa decide de acuerdo a
sus esquemas estratégicos y a la politica de compensaciones, cuales
prestaciones se pueden otorgar y cudles no, tomando en cuenta también su
presupuesto y los diversos aspectos legales y fiscales que todo esto implica.

Podemos indicar que la compensacién monetaria no es un aspecto
que se tiene que considerar para ubicar a una persona en un puesto de
trabajo o en un lugar deseado, sino en pro y en funcién del desarrollo del
individuo que lo realiza, Zingheim, Schuster y Dertein (2005). Ademds
se debe buscar impactar mediante el uso eficiente de los recursos en
las organizaciones, de manera que tengan argumentos para cambiar,
transformar y evolucionar el concepto tradicional de la compensacién
financiera o monetaria, con la finalidad de que los trabajadores mejoren
sus ingresos y su calidad de vida para que puedan trascender hacia unas
estructuras que permitan ser remunerados de acuerdo con las capacidades
y habilidades de quienes lo desempenan, es decir, remunerar de acuerdo a
las aportaciones y al talento humano que se tiene y no por las funciones
realizadas, Garcfa (2006), Ramlall, S. (2006), Scott, Mc Mullen y Sperling
(2005), Zingheim y Schuster (2002), Zingheim y Schuster (2005).

En segundo lugar las compensaciones no monetarias son aquellas que
hacen referencia a cualquier tipo de recompensa, premio, reconocimiento,
gratificacién que no tenga impacto econdémico y estd relacionado
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principalmente con el puesto de trabajo, con los diversos aspectos de
ambiente y condiciones de trabajo, tal como lo indican Udechuwku
(2009), Madero (2009a), Madero (2009b), Sachau (2007), Udechukwu
(2007), Ruthankoon & Olu (2003).

También pueden ser una serie de acciones o actividades que se
realizan en las empresas y que no se reconocen como compensaciones no
monetarias pero que de alguna manera son proyectos que estan enfocados
a mejorar la calidad de vida del trabajador, Madero (2009a), Madero
(2009b), asi como a favorecer las condiciones de trabajo, el trato y de las
relaciones interpersonales tal como lo indican Abbott y DeCieri (2008);
Vanhalay Tuomi (2006); Gdmez-Mejia, Larraza y Makri (2003) y Lawler
(2003).

Enlaactualidad muchas organizaciones han decidido utilizar esquemas
de pagos alternos o diferenciadores, con la finalidad de hacer un esfuerzo
para mantener y lograr retener una fuerza laboral de bajo costo, (Mondy
2010), buscando la implementacion de diversas y novedosas prestaciones
para tener ciertos ahorros, por ejemplo actividades para los empleados
donde se incluyen rifas y sorteos por medio de las redes sociales y
conciertos principalmente enfocados para personas jovenes, asi como el
diseno de beneficios atractivos para sus empleados como becas escolares
para los hijos, o bien nuevos esquemas de reconocimiento por el logro
de alguna meta personal o profesional, pues son remuneraciones no
monetarias y con alto impacto en las personas.

Los Objetivos de las Compensaciones

Tomando en cuento las aportaciones de Milkovich, Newman y Gerhart
(2014), Bhatnagar (2007), Mulvey, LeBlanc, Heneman y Mclnerney
(2002), hoy en dia se puede identificar que los esquemas de pagos y
compensaciones son una de las herramientas mds efectivas para atraer
personal y poder alinearse al cumplimiento de las metas estratégicas
trazadas por las organizacionales.

Como todos los procesos técnicos, las compensaciones fueron creadas
con una finalidad y con objetivos muy particulares que se pretenden
cumplir, tal como lo encontramos en Scott, McMullen, Wallace y
Morajda (2004), Galetic y Nacinovic (2006), sin embargo es importante
mencionar algunos de los objetivos que deben cumplirse como un drea
clave dentro de la funcién de recursos humanos.

(Bohlander y Snell, 2008; Ellig, 2002; Mulvey, LeBlanc, Heneman
y Mclnerney, 2002; Fay y Thompson, 2001; Lawler, 1995; Newman
y Krzystofiak 1998; Murray y Gerhart, 1998; Milkovich y Milkovich,
1992; Werther, Davis y Guzmdn 2014) puntualizan que para el disefio
de los sistemas de compensaciones se deben tener ciertos objetivos
principales como son: (a) Mantener y retener al personal, (b) Motivar
al personal a desempefiarse mejor para lograr sus metas, (c) Mejorar
procedimientos y actividades para el logro de objetivos y con ello construir
un compromiso y (d) Alcanzar el crecimiento de los empleados para ligar
los pagos al desarrollo de habilidades y de conocimientos, (¢) Cumplir
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con los requisitos legales, ademas de mantener la equidad interna y la
competitividad externa, asi como (f) Generar satisfaccion en las personas.

Por su parte, (Werner y Ward, 2001) mencionan como objetivo de
las compensaciones, mejorar el desempeno laboral, (Lawler y Ledford
Jr., 1987; Levy-Leboyer, 1997; Murray y Gerhart,1998; St-Onge,
Haines III y Klarsfeld 2004), ayudar al desarrollo de competencias y
habilidades y (Judge, Cable, Boudreau y Bretz Jr., 1995) indican que las
compensaciones favorecen la carrera laboral del trabajador.

Milkovich, Newman y Gerhart (2014), Decoene y Bruggeman (2006)
y (Lawler, 2003) mencionan que el alineamiento estratégico, corresponde
a la manera de asociar los distintos aspectos relacionados con las
compensaciones directamente con las metas y valores propios de una
organizacién con la motivacién y desempeno de los trabajadores, con la
finalidad de lograr la congruencia organizacional que se espera tener. Para
lo cual, las personas deben saber “entender y comprender” qué se les estd
pagando y qué se espera de ellos mediante sus actividades diarias.

Con lo anteriormente mencionado, la compensacién se podria
considerar como un medio de comunicacién pues las inconsistencias que
una persona perciba desde la perspectiva de la equidad y la justicia serdn
resueltas mediante sus propios analisis y su propia interpretacion, es decir,
es el trato que recibe la persona por parte de la empresa mediante su pago.

Enlo que respecta a la equidad interna, Milkovich, Newman y Gerhart
(2014), Carpenter y Sanders (2002) y Chiu, Wai-Mei y Li-Ping (2002),
mencionan que laequidad es pagar segiin el impacto que tenga cada puesto
de la estructura organizacional en los resultados del negocio. Para ello,
es necesario medir dicho impacto mediante un conjunto de técnicas de
evaluacion ya sean cualitativas o cuantitativas que garanticen la igualdad y
mantengan un equilibrio en las actividades que realizan todos los puestos
de la organizacion.

Hay que mencionar que las compensaciones deben ser parte
muy importante en el proceso de la atraccién y retenciéon del
talento, permitiendo que la contratacién del personal cumpla con los
requerimientos del proceso de empleo de acuerdo a las politicas marcadas
por la empresa destacando que para lograrlo es necesario observar el
medio ambiente y el mercado laboral existente para establecer el nivel de
remuneracion que se debe tener para ser una ventaja contra los demis
y asi mostrar competitividad externa, tal como lo podemos observar en
Milkovich, Newman y Gerhart (2014), Carpenter y Sanders (2002) y
Chiu, Wai-Mei y Li-Ping (2002).

ino se pagalo mismo o al menos ajustarse a las expectativas del mercado
laboral, la probabilidad de no encontrar los talentos suficientes para ser
eficiente y productivo en la empresa es muy alta.

Otro de los objetivos que tienen las compensaciones, estd muy
relacionado con los aspectos propios del comportamiento humano y
organizacional, esque logren tener un gran impacto en la motivacién yen
la satisfaccion del trabajador, ya que motivar es impulsar positivamente
a una persona para realizar un determinado tipo de acciones, las cuales
la mayoria de las veces se logran ejecutar de la mejor manera posible,
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ya sea por necesidades propias de la persona o por las expectativas que
el resultado de la accién generan, tal como lo mencionan, Milkovich,
Newman y Gerhart (2014), Decoene y Bruggeman (2006), Chiu, Wai-
Meiy Li-Ping (2002).

Muchos de los conflictos y problemas que se generan y existen
en las empresas, como por ejemplo rotacién de personal, ausentismo,
distracciones y accidentes laborales, son atribuidos principalmente a
los aspectos salariales y tienen de alguna forma relacién directa con
la motivacién intrinseca y con la satisfaccién de la persona al estar
desarrollando su trabajo, Kopelman, Prottas y Davis (2008), Schwarz
(1989) y que de alguna manera tienen sus efectos y repercusiones en el
clima laboral del lugar de trabajo.

Debido a que no existen suficientes evidencias en el entorno laboral
latinoamericano sobre el tema, el presente trabajo tiene como finalidad
identificar cudles son los principales objetivos de la administracién de
compensaciones, y cudles son los principales componentes que forma la
mezcla de las compensaciones asi como identificar la relacién que existe
entre ambos conceptos.

Modelo de Investigacién e Hip6tesis

La tabla 1 muestra el modelo de la investigacion utilizado y se observa la
manera en que los diversos objetivos que se tienen en la administracién de
las compensaciones, afectan de alguna manera en los componentes de las
compensaciones, ya sean monetarias 0 no monetarias.

Ohietivos de las COMpPensaciones
COMPensaciones

Componertes de las

W

* Monetarios
» pMoMonetarios

Tomando en cuenta lo que Scott, McMullen, Wallace y Morajda
(2004), se plantea la hipétesis 1: El principal objetivo de las
compensaciones es mejorar los resultados de la empresa.

De acuerdo con Madero (2009b), Gémez-Mejfa, Larraza y Makri
(2003), Lawler (2003), se¢ plantea la hipdtesis 2: Los principales
componentes de la mezcla de compensaciones son aspectos de tipo no
monetario.

Hipétesis 3: Existe mayor relacién entre las compensaciones no
monetarias y los objetivos de las compensaciones que las monetarias y los
objetivos de las compensaciones.
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Metodologia

La investigacion realizada es no experimental, exploratoria, descriptiva y
correlacional, de tipo cuantitativa, usando una muestra a conveniencia
donde la poblacién comprende a propietarios, directivos y gerentes de
recursos humanos de empresas con oficinas en México.

Para la obtencién de la informacién se utilizaron equipos de trabajo
formados por estudiantes del programa de graduados en administracion,
la aplicacion del cuestionario se llevé a cabo dentro de las instalaciones
de cada una de las personas participantes. Al momento de la aplicacién,
se les informé que la informacién seria confidencial y los resultados
se utilizarfan Ginicamente para fines académicos y de investigacion, los
cuestionarios se aplicaron de manera individual y su duracién fue de 10 a
15 minutos aproximadamente.

Se diseiid un cuestionario con diez items relacionados con los objetivos
de las compensaciones, las escalas utilizadas para calificar cada variable
estan en escala de Likert de 1 a 5, donde “1” corresponde a la frase Estoy
totalmente en desacuerdo y “5” hace referencia a Estoy totalmente de
acuerdo; diez items con los componentes monetarios y no monetarios, las
escalas utilizadas para calificar cada variable estdn en escala de Likert de
1 a5, donde “1” corresponde a la frase Irrelevante y “5” hace referencia a
que es muy relevante y nueve items con datos relacionados con la empresa
y con informacién de la persona que contesta el cuestionario, dando
un total de 29 items. Se lograron aplicar 306 cuestionarios. El sistema
estadistico utilizado para el andlisis de los datos fué: Statistical Package for
de Social Science, (SPSS) versién 21.0 y el AMOS 21.

Participantes

La tabla 2 que se muestra en seguida presenta informacién de las empresas
donde se desempenan las personas que participaron en la investigacion,
destacando que 83 son del sector comercio, 106 del sector manufacturay
117 del sector servicios.
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Tabla 2:
Caracteristicas de las empresas de la muestra
Empresas N Porcentaje
Inicio de actividades
<=5 afios 43 14.1%
6 to 15 afios 105 34.3%
16 to 25 afios T 25.2%
== 25 afios 81 26.4%
Numero de empleados
= 100 119 39.0%
100 - 249 06 31.2%
250 - 499 32 10.5%
300 —999 25 8.2%
= 1.000 34 11.1%
Sector industrial
Comercio 83 27 2%
Manufactura 106 34.6%
SEervicios 117 38.2%
N =306 100%

En la siguiente tabla se muestra la informacién relacionada con las
personas que contestaron el instrumento de medida, destacando que el
74% son del género masculino y el 26% del femenino. (ver tabla 3)
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No Monetaria.
Tabla 3:
Caracteristicas de las personas que respondieron el cuestionario
Datos demogrificos N Porcentaje
Género
Masculino 225 73.53%
Femenino g1 26.5%
Estado civil
Soltero 77 25.2%
Casado 223 72.9%
Otro a 1.9%
Edad
<= 30 afios 33 17.3%
31 to 40 afios 144 47.1%
41 to 30 afios 71 23.2%
== 51 afios 38 12.4%
Experiencia en el puesto
<=3 afios £8 28.8%
6 to 10 afios 112 36.6%
11 to 20 afios 66 21.6%
=>=121 afios 40 13.0%
Nivel Jerarquico
Propietario 67 21.9%
Directivo 75 24.5%
Gerente 164 533.6%
Accionista
MNo 193 63.7%
St 111 36.3%
N =306 100%

Analisis de los Datos

A continuaci6n se muestran los promedios de cada uno de los objetivos
delaadministracion de las compensaciones para poder hacer su anélisis de
manera individual y comprender la relevancia que tiene cada una de ellas
en el entorno empresarial y con las estrategias del negocio. (ver tabla 4)
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Tabla 4:
Objetivos de las compesasiones
Objetivos de las Compensaciones Promedio Desv.
Estandar.
1.- Adquinr personal calificado (AP) 390 115
2 - Retener al personal (RP) 389 1.13
3 - Garantizar la igualdad entre los sueldos del personal GIS) 353 1.17
4 - Motivar el desempefio de las personas (MDP) 402 1.22
5.- Cumplir a tiempo con el pago v con las disposiciones 394 133
legales (CT)

6.- Optimizar el uso adecuado de los recursos (OUR) 3.02 1.23
7 - Mejorar los resultados de la empresa (MRE) 425 1.17
8 - Reconocer al personal (REC) 396 1.15
9.- Generar un mmpacto en la satisfaccion. (GSAT) 392 1115
10.- Promover la efectividad de la empresa. (EFE) 4.06 1.16

Fuente: Elaboracién propia

Podemos observar que mejorar los resultados de la empresa,
(MD=4.25, DS=1.17); con esto se comprueba la hipétesis 1 de la
investigacion. En seguida se observa que promover la efectividad de la
empresa (MD=4.06, DS=1.16) y motivar el desempefio de las personas
(MD=4.02, DS=1.22) son los principales objetivos que muestran mayor
importancia en el entorno de acuerdo a la percepcion de las personas
que participaron en la investigacién, mientras que garantizar la igualdad
(MD=3.53, DS=1.17) y retener el personal (MD=3.89, DS=1.13) son
los objetivos que menor importancia le dan las personas que participaron
en la investigacion.

Para los diversos componentes que se tienen en las compensaciones,
a continuacién se muestra la tabla de cada uno de ellos de acuerdo
con la informacién obtenida, destacando que de las compensaciones
monetarias el salario base es la més relevante (MD=4,24, DS=0.87) y de
las compensaciones no monetarias las condiciones de trabajo son las que
se consideran mds importantes (MD=4.05, DS=0.92, ver tabla 5.

Con éstos resultados se rechaza la hipétesis 2, en los que se sefiala que
para la muestra que participa en la investigacion, los aspectos monetarios,
en particular el salario es el que mayor importancia tiene con respecto a
las no monetarias.

Con éstos resultados se rechaza la hipétesis 2, en los que se sefiala que
para la muestra que participa en la investigacion, los aspectos monetarios,
en particular el salario es el que mayor importancia tiene con respecto a
las no monetarias.
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Tabla s:
Componentes de las Compensaciones Maneras de recompensar el trabajo
Tipo Promedio Desv.
Estandar.
1.- El salario base (SB) Monetaria 424 0.87
2.- La compensacidn variable (CoVa) Monetaria 3.74 1.25
3.- Los sistemas de incentivos monetarios (SIM) Monetaria 4.02 1.17
4 - Prestaciones / Beneficios (seguros. coche, casa, Monetana 423 0.90
etc.) (BvB)
5.- Condiciones de trabajo. (CT) No 4.05 0.92
monetaria
6.- Nivel v calidad de la supervision. (CS) No 3.68 1.00
monetaria
7.- Posibilidades de crecimiento. (PC) No 398 1.04
monetaria
8.- El reconocimiento. (Rec) No 403 1.01
monetaria
9 .- La atractividad del puesto. (AP) No 3.84 0.95
monetaria
10.- Las relaciones interpersonales en el trabajo. (RI) No 3.66 1.03
monetaria
Fuente: Elaboracién propia
Continuando con el andlisis de los datos, se realiz6 la prueba de
validez y confiabilidad del instrumento utilizado en el trabajo de
campo; mediante un andlisis factorial exploratorio, se obtuvieron cargas
factoriales superiores a 0.5, (ver tabla 6), resultando que en la primer
variable latente (compensaciones monetarias) fueron validos tres ftems,
es decir: compensacion variable, sistemas de incentivos monetarios
y prestaciones/ beneficios, mientras que para las compensaciones no
monetarias todos los items resultaron estadisticamente validos, por lo que
se procedid a verificar la confiablidad, encontrando un alfa de Cronbach
(#) de 0.689 para las monetarias y 0.824 para las no monetarias, en el
apartado de anexos se muestran las diversas cargas factoriales resultantes.
También es importante mencionar que se obtuvo un KMO=0.851, un
estadistico Chi cuadrada de 877.2 con un nivel de significancia .000, lo
cual confirmando que el andlisis factorial es pertinente para la muestra de
datos que se tiene.
Tabla 6:
Matriz de Componentes Rotada
Factor 1 | Factor 2
2.- La compensacion variable (CoVa) 0.767
3.- Los sistemas de incentivos monetarios (SIM) 0.874
4 - Prestaciones / Beneficios (seguros, coche, casa, 0.593
etc.) (PvB)
5.- Condiciones de trabajo_ (CT) 0678
6.- Nivel v calidad de la supervision. (CS) 0.750
7.- Posibilidades de crecimiento. (PC) 0.766
8 - El reconocimiento. (Rec) 0.694
9 - La atractividad del puesto. (AP) 0.664
10 - Las relaciones interpersonales en el trabajo. (RI) 0.620
Alfa de Cronbach (O} [ 0.689 0.824

Fuente: Elaboracién propia
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En seguida se procedié a analizar las variables mediante el modelo
de ecuaciones estructurales para corroborar lo mencionado en el marco
tedrico de la investigacién, hay que destacar que en el disefio del modelo se
tomaron en cuenta los aspectos encontrados en la revisién de la literatura
y la relacién que existe entre las diferentes variables de la investigacidn, el
modelo resultante se presenta en la seccion de anexos.

Confirmacion del Modelo Tedrico

on un p-valor = 0.000 y una relacién entre la chi cuadrada (195.69) y
los grados de libertad (107) menor de 3 (Cmin/DF= 1.829), asi mismo
considerando como indicadores de un buen ajuste

Con un p-valor = 0.000 y una relacién entre la chi cuadrada (195.69)
y los grados de libertad (107) menor de 3 (Cmin/DF= 1.829), asi mismo
considerando como indicadores de un buen ajuste estadistico de los datos
al modelo a través de un RMSEA=0.052; RMR = .086 y GFI1=0.932
e incrementales TLI=0.946 y CFI=0.958, IFI=0.958 se¢ confirma la
factibilidad del modelo.

Tomando en consideracién que existen muchos elementos que inciden
directamente en el comportamiento de la persona en los lugares de
trabajo, en esta investigacion se pretende identificar cudles son los factores
relacionados con las compensaciones que mdas impactan en los objetivos
o metas que se pretenden lograr en una empresa desde la perspectiva de
recursos humanos, en particular para el 4rea de pagos o compensaciones.

Los coeficientes mostrados en el modelo resultante indican que existe
una relacién mas fuerte o mayor peso entre los componentes de las
compensaciones monetarias y los objetivos que se tienen en los pagos
(#=0.45, p < .001) comparado con la que se presenta entre los objetivos
y las compensaciones no monetarias ###0.35, p < .001); lo cual se
rechaza la hipétesis 3, sin embargo es necesario mencionar que tanto las
compensaciones monetarias como los objetivos son relevantes para las
compensaciones No monetarias, pues presentan un peso o importancia
relativa de 0.39 para el primer caso y un peso de 0.35 para el segundo.

Buscando una posible relacién entre las distintas variables utilizadas
en la investigacién se procedié a realizar un andlisis de correlacién,
obteniéndose los siguientes resultados, ver tabla 7:

Tabla7:

Matriz de correlaciones
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Fuente: Elaboracién propia
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“p< 0.001; “*p<0.01; *p<0.05;

Hay que hacer notar que las compensaciones no monetarias tienen
mayores niveles de correlacion que las compensaciones que son
consideradas como monetarias con respecto a los diferentes objetivos que
se tienen en la administracion de las compensaciones.

El grado de correlacién mas alto de las compensaciones no monetarias
se da con la manera en la que se promueve la efectividad de la empresa,
r(306)=0.21, p<0.001, seguido por la optimizacién en el uso de los
recursos, r(306)=0.20, p<0.001 y el impacto en la satisfaccién de las
personas r(306)=0.19, p<0.001.

Conclusiones

Con el desarrollo del presente trabajo, se puede observar que los diversos
grupos de interés que existen en las organizaciones son mas exigentes que
antes, ya que estan mds conscientes de sus obligaciones y compromisos con
la sociedad y el medio que los rodea, tratando en ocasiones de optimizar
y hacer un uso adecuado de los diversos recursos que tienen. Por ello,
quienes se dedican a promover productos y/o servicios deben generar
ventajas diferenciadoras que los ayude a mantenerse en el mercado,
ademas de disenar, desarrollar y emprender programas innovadores de
gestion empresarial, principalmente en los procesos de recursos humanos,
que motiven al personal, que los mantengan satisfechos, involucrados
con lo que hacen y comprometidos para que desarrollen una labor mas
productiva y de mejor calidad, lo que redundard en mejores productos,
bienes o servicios, confirmando asi lo que mencionan, Semerciéz, Hassan
y Aldemir (2011) y Watson (2003).

De acuerdo con los resultados obtenidos y de acuerdo a la percepcion
de los trabajadores sobre la importancia de las variables analizadas
en la investigacién, podemos observar que mejorar los resultados y la
efectividad de la empresa, asi como motivar el desempeno de las personas
son los principales objetivos que la administracién de compensaciones
tiene, mientras que el salario base, las prestaciones y beneficios y las
condiciones de trabajo son los componentes mas importantes en la
muestra que participa en esta investigacion.

Los objetivos que menor importancia le dan las personas que
participaron en la investigacién son garantizar la igualdad (MD=3.53,
DS=1.17) y retener el personal (MD=3.89, DS=1.13) para lo cual son
objetivos muy importantes para el area de recursos humanos y que nos
damos cuenta que para las personas dentro de las empresas eso no los
consideran relevante.

En los modelos de regresion realizados, las variables que mas predicen
los objetivos de las compensaciones son las posibilidades de crecimiento,
los sistemas de incentivos monetarios y el reconocimiento. Sin embargo
los otros componentes de las compensaciones que de alguna manera son
considerados importantes podemos mencionar las condiciones de trabajo,
el reconocimiento y las relaciones interpersonales.



Investigacion Administrativa, nam. 117, 2016, Instituto Politécnico Nacional

La compensacién que se ofrece a los trabajadores, en este caso a los
participantes de la investigacién, al parecer no son relevantes para el
logro de los objetivos de las compensaciones pues en ningin momento
muestran resultados estadisticamente satisfactorios, lo que también
podemos interpretar es que probablemente la mayoria de las personas no
participan en la asignacién de un bono por compensacion.

Por otra parte las compensaciones no monetarias son las que mayor
relacién muestran con cada uno de los objetivos analizados, por ejemplo
las posibilidades de crecimiento (PC) y la atractividad del puesto (AP).

Por otra parte las compensaciones no monetarias son las que mayor
relacién muestran con cada uno de los objetivos analizados, por ejemplo
las posibilidades de crecimiento (PC) y la atractividad del puesto (AP).

Sin embargo es necesario mencionar que los esquemas de
reconocimiento son una estrategia importante en la gestién del personal,
tal como lo menciona Alva (2011), y también es relevante considerar
que los aspectos en donde se involucra la relacién jefe-colaborador, en
particular a los mandos intermedios o lideres responsables de un grupo
o equipo de trabajo es en el trato y las relaciones entre ellos asi como la
convivencia que se genera con los mismos compafieros de trabajo.

Con éste trabajo, se pudo observar la relevancia que tienen los diversos
procesos involucrados en la gestién del personal y que de alguna manera
impactan en los sistemas de pagos de las empresas, como son las entrevistas
realistas en el proceso de la seleccién de personal, el uso eficiente de
la comunicacién en la interrelacion de las personas, el uso de las redes
sociales en la capacitacién, el diseno de los anilisis de puestos, las
descripciones de puestos y las valuaciones de puestos, ademds de la forma
de involucrar a los colaboradores para participar en nuevos proyectos,
entre otras herramientas y actividades mas.

Bajo este contexto se ha planteado el supuesto de que los procesos
propios de la gestién de recursos humanos inciden favorablemente en
la importancia que tienen en las personas el esquema de pagos, ya sea
monetario 0 no monetario.

En la actualidad los directivos responsables de la administracién
de las compensaciones deben de disefar planes de accién enfocados
para la generacién y creacién de confianza del personal en el plan de
compensaciones que se tiene la empresa y que sirva principalmente para
que se puedan lograr los objetivos y las metas estratégicas de la misma.

Ademds de que la comunicacién juega un papel importante para que
todos los empleados de la empresa puedan enfocar sus esfuerzos en
el mejoramiento de la empresa pues favorece el ambiente laboral, el
compromiso y la motivacién.

Por otra parte es necesario identificar los factores principales en los
que recaen las decisiones de los directivos de esas empresas ante la falta
de acciones enfocadas a favorecer su profesionalizacion y expansion, es
decir, crear un ecosistema, es decir, un ambiente propicio y adecuado para
ayudar el crecimiento y desarrollo del personal con procesos cada vez més
innovadores y creativos.
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Limitaciones y Proyectos Futuros

Como resultado de la presente investigaciéon se han identificado una
serie de reflexiones que han dado origen a desarrollar un conjunto de
posibles investigaciones a realizar en el futuro, principalmente porque los
procesos de recursos humanos estan evolucionando muy riapidamente y
serfa conveniente involucrar otros puntos de vista como los especialistas
del 4rea laboral, fiscal, contable y financiera para que sus aportaciones
generen una idea mas completa sobre el tema de compensaciones y poder
identificar dreas de oportunidad para su aplicacién en el entorno laboral.

Asi mismo surgen algunas inquietudes sobre la forma de pagar en el
mediano plazo, pues cada vez hay personas de las nuevas generaciones que
se integran al mundo laboral y es necesario identificar las mejores formas
de pago, identificar cudles son sus preferencias y qué expectativas tienen
en las prestaciones y beneficios que les gustaria recibir, o en los incentivos
que se deben de ofrecer para hacerlos atractivos y analizarlos de acuerdo
a diversos datos demograficos como puede ser por los diversos grupos de
edades o generaciones, estado civil y de nivel académico, las nuevas formas
de inclusién laboral, pues sabemos que existen diversas necesidades entre
esos grupos de personas.

Es recomendable aplicar el instrumento en otras empresas y personas
para poder hacer un andlisis por niveles organizacionales ya que las
expectativas de las formas de pagos varia de acuerdo a la posiciéon que
se tiene en la empresa, ademds es interesante considerar replicar este
trabajo en otras regiones del pais para conocer las diferencias regionales
y culturales relacionadas con el tema de compensaciones, pues los
resultados obtenidos en esta investigacién son validos Gnicamente para
la muestra seleccionado y no pueden ser generalizados para toda la
poblacién.
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