UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA.
CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE.
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.
ASESOR DE TESIS: LIC. MSC. ALVARO GUTIERREZ.

INFORME FINAL DE INVESTIGACION.

TITULO:

LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO VERSUS LAS RETRIBUCIONES ECONOMICAS EN LA ADMINISTRACION
DE LOS RECURSOS HUMANOS, EN UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL.

POR:

ING. ERNESTO JOAQUIN LOPEZ SARTI.
CARNE 100030578.

QUETZALTENANGO ABRIL DE 2,012.



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE

AUTORIDADES

RECTOR MAGNIFICO Dr. Carlos Estuardo Galvez Barrios
SECRETARIO GENERAL Dr. Carlos Guillermo Alvarado Cerezo

CONSEJO DIRECTIVO

DIRECTORA GENERAL DEL CUNOC MsC. Maria del Rosario Paz Cabrera
SECRETARIO ADMINISTRATIVO Lic. Cesar H. Milian R.

REPRESENTANTE DE CATEDRATICOS

Dr. Estuardo Arango Benecke

REPRESENTANTE DE LOS EGRESADOS DEL CUNOC

Ing. José Aroldo Nimatuj Quijivix

REPRESENTANTE DE ESTUDIANTES

BR. Edward Paul Navarro
BR. Juan Antonio Mendoza

DIRECTOR DE POSGRADOS
MsC. Osberto A. Maldonado de Ledn



TRIBUNAL QUE PRACTICO EL
EXAMEN PRIVADO DE TESIS

Presidente: Msc. Osberto Maldonado de Ledn
Secretario: Msc. Benito Rivera Garcia
Examidor: Msc. Sandra de Ledn

Msc. Silvia Recinos Cifuentes

ASESOR DE TESIS

Msc. Alvaro Gutiérrez

PADRINO

Dr. Mynor Raul Otzoy.

Nota: Unicamente el autor es responsable de las doctrinas y opiniones sustentadas en la presente tesis
(articulo 31 del Reglamento de Exdmenes Técnicos profesionales del Centro Universitario de Occidente de
la Universidad de San Carlos de Guatemala).



DEDICATORIA:

AL CREADOR Y FORMADOR DEL UNIVERSO:
Fuente inagotable de sabiduria Rey de Reyes.

A MIS PADRES:
Ernesto H. Loépez Alvarado y Olga Victoria Sarti de Lépez por ser un ejemplo incomparable de bondad,
trabajo y amor.

A MI ESPOSA:
Por se el complemento de mi vida, por su comprensién, amor, y apoyo incondicional.

A MIS HERMANOS:
Kimberly Carmen Patria Lépez Sarti y Edson Jair Lopez Sarti. Por su apoyo como elementos integrales de
nuestra unién familiar.

A MI CUNADA Y SOBRINO:
Rossy Portillo y Edson Joab Lopez. Por ser parte importante de nuestra familia.

A MI FAMILIA EN GENERAL
Abuela, Tios, Tias, Primos, y Primas. Por su apoyo,

A MIS SUEGROS:
Estuardo E. Vdsquez Aguilar y Lilian Maritza Ordofiez de Vasquez. Por su carifio y apoyo

A MI CUNADO:
Estuardo Mariano Vasquez Ordofiez. Por su carifio y apoyo.

A MIS AMIGOS:

Por los momentos alegres y palabras de dnimo.

A EL ASESOR DE MI TESIS: Gracias por su apoyo y amistad.

A MI PADRINO DE TESIS: Gracias por su amistad y apoyo.

AL CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE: FUENTE DEL SABER.



iNDICE GENERAL:

L[N Ao o [T ToloiTo ] o FH R

Capitulo |: Fundamentos tedricos que sustentan la evaluacion del rendimiento versus las

retribuciones econdmicas laborales en la administracion de los recursos humanos..................

Capitulo II: EI problema de la evaluacidn del rendimiento y el sistema de retribuciones

econdmicas en la administracidn de los recursos humanos en una empresa agroindustrial...

2.

(0] oY1= 51T LT O OO RTUORTRT
2.1, ODbJEtIVO BENEIALc. ittt sttt st s st b b sr e et et st see e nenns
2.2.0bjetiVOSs ESPECITICOS. ..ccviiciece ettt ettt sttt as s eaesteseesee e enaesaerassees
HIDOTESIS. .ttt ettt e teste st e e e et e et e etesssasaseete st stesesbansastesassseserseseetestesnnnns
Variables de iNVESTIGACION........cc.cueueeeteeee ettt et e et st st e e e ten s
4.1. Definicion de 1as Variables........ceieiinreece et et e
4.1.1. Definicion CONCEPLUAL.....ccccueteietietee ettt se st s s ennn e
4.1.2. Definicidn operacional (indicadores)........ccoeeeeeeeceeceeeseceeceeeeerereeee
Alcances y limitantes de 12 iNVeStiZacCioN.......cccccce e e
DL AICANCES. ..ttt ettt ettt ettt et st et eb st st b e s ber b e et s
52 LIMIES ettt e s st e et b e e e ee s
Aporte de [a iNVeStIGACION.......cceeeee e e
V=1 oY Fo] o} - T- 1NN OO PO O R R TOUPTRTRTNt
7.0 SUJEEOS ..ttt st st st ettt et b et e e st e b st st e e bt sbe st e et e e shesbeeneene st aeneaes
7.2, INSEFUMENTOS...c.ciiiiiii i e s e bbb s eresae s

7.3. Procedimiento ULIIZAdO0........ccovvueeeie ettt ettt ettt st et saeesaeesne s sreeseean

Capitulo Ill: Entorno contextual de la evaluacion del rendimiento y las retribuciones eco-

némicas en la administracion de 10s recursos hNUMaNos.........ccocoveevreeeeesenrerece s e seeees
1. Situacidn actual de la empresa agroindustrial Zona Fértil S.A.......cccooeeeveececevcinrieee.
2. Resultados obtenidos de la evaluacién del rendimiento y las retribuciones econémi-
cas en el area de almacigos de finca 12 SUIZa.......ccocoeeeieieiiceieceee e
3. Identificacién del personal permanente y no permanente del area de almacigos de
Z0N@ FEILIl S.A ettt ettt sttt st s et st et a bt et st a s ee e saeeans
4. Resultados obtenidos de las actividades que se realizan en el drea de almacigos.......
5. Resultados obtenidos de la situacidn actual de trabajo.......cccceceveveieeieinicecceceee e,

26
28
28
28
28
28
28
28
30
31
31
32
32
33
33
34
35

40
40

42

42
44



6. Resultados obtenidos del control MEICO........ovevererirerncrierre e e 49
7. Resultados obtenidos de la boleta de CampPO......cccceoeececiciciee e 49
8. CONCIUSIONES ...ttt sttt sttt ettt sttt st e s et b et st ebe b e st en b s 51
9. RECOMENUACIONES....cucvieiuerieiirteie sttt st ea st et es et e st sttt eae st e et st sea s et sbe e seseneetes 53

Capitulo IV: Diseiio de un plan de evaluacién del rendimiento y las retribuciones econémi-
cas para el recurso humano del area del almacigo de finca la suiza.......ccccceceevececccvecceicevceeeeee.. 55

Referencias biblOGrafiCas.......oiiii ittt et e e b 68



Introduccion:

La evaluacién del rendimiento es un procedimiento continuo, sistematico, orgdnico y en cascada, de
expresidn de juicios acerca del personal de una empresa, en relacién con su trabajo habitual; rendimiento
gue se traduce en las competencias bdsicas que se refieren a las capacidades elementales que posee un
individuo, que le permite adaptarse a los diferentes contextos, tanto laborales como de otra indole, poder
comunicarse, légica para analizar y sintetizar diferentes hechos enmarcados dentro de principios, valores y

cddigos éticos y morales.

El rendimiento en el campo laboral es una “Adaptacion al Ambiente” que agrupa las competencias
relacionadas con el sistema de valores y actitudes sociales, culturales y laborales, que necesita el trabajador
para desempefiar funciones laborales consciente de que es una persona que pertenece a un grupo social
con valores y normas, comportamientos aceptados, derechos y obligaciones, tanto por parte de si mismo,

como de los demas y se adapta al entorno laboral en cuyo seno le toca servir.

A nivel externo el rendimiento laboral tiene diferentes factores incidentes en el mismo, por ejemplo: los
factores motivacionales, la existencia de fuerzas ambientales como la lluvia y la temperatura pueden ser
muchas veces consideradas como pretextos para excusar el bajo rendimiento del trabajador, otras como:
malas condiciones de trabajo mala iluminacién, ventilacién y drea fisica principalmente, el uso
herramientas viejas o defectuosas, equipos tecnoldgicos discontinuados o defectuosos, falta de
cooperacion en los diferentes niveles jerdrquicos, supervisién defectuosa del personal administrativo, e

informacidn insuficiente y obsoleta, factores que obstaculizan el verdadero rendimiento del trabajador.

La motivacion como un factor del rendimiento, es el punto al cual se le debe de prestar mayor atencién por
parte del drea administrativa, ya que es considerada hoy en dia la clave del éxito de una empresa, la
esencia de la gestion empresarial es la gestidon del recurso humano, obteniendo de ella una mejor calidad
de la vida del empleado, motivado a realizar sus funciones, a disminuir los costos de ausentismo y cambios
constante de personal, constituyendo, por tanto, un factor basico para que la empresa pueda obtener altos

niveles de productividad, calidad y competitividad.

La evaluacidon del rendimiento nos proporciona informacién valiosa sobre el trabajador como: su

comportamiento, el potencial laboral que posee, nos indica en la toma de decisiones cambios de puestos,



aumento salarial, entre otros los patrones de actuacién, el grado de ajuste persona-puesto, un sistema de
doble via de informacién, el establecimiento de sistemas de comunicacién entre niveles jerarquicos de la
empresa, implementacion de sistemas motivacionales con el fin que incrementen su rendimiento,
establecimientos de politicas adecuadas, aplicacion de sistemas de retribucidén econdmicos justos vy
equitativos basados en rendimientos individuales, deteccidn de puntos débiles para futuras capacitaciones

y mejora en las relaciones humanas.

No obstante el rendimiento va intimamente ligado a las retribuciones econdmicas ya que todo trabajador
tiene el derecho de devengar un salario minimo que cubra sus necesidades normales de orden material
(vestuario y alimentacion), moral (educacidn de los hijos y un techo donde vivir) y cultural (participacion en

actividades sociales), que le permita satisfacer sus deberes como jefe de familia.

Sin embargo en la actualidad en la mayoria de empresas privadas se desconoce cual es el verdadero
potencial humano en funcidn del rendimiento y cual es la correcta retribucién econdmica del mismo. La
empresa privada agricola Zona Fértil S.A., se encuentra ubicada en el Municipio del Palmar, del
Departamento de Quetzaltenango, esta conformada actualmente por cuatro fincas que son: Finca La Vifia,

Helvetia, La Suiza y El Nil; colindando entre si unas con otras segun el orden mencionado.

Especificamente en el drea de almacigos ubicados en finca La Suiza, se lleva a cabo la produccién de
plantulas de los cultivos de: Café (Coffea ardbiga), Macadamia (Integrifolia), Ingas, y Pifidn (Jatropha), Gtiles
para cubrir los requerimientos de las plantas en el campo de las fincas, expandir las dreas productivas y la
diversificacion de las mismas. En la produccidon de las plantulas intervienen diferentes recursos como lo
son: Humanos, Financieros y Fisicos como los mas importantes, de todo un proceso que conlleva diferentes

actividades para la produccién de cada uno de los cultivos.

Sin embargo es necesaria la evaluacion del rendimiento en contraposicion a las retribuciones econémicas
a dicha evaluacidon en la administracién del recurso humano; esto debido a que la mayoria de veces cuando
se le asigna una labor al trabajador se desconoce realmente cual debera ser la capacidad laboral y cual
debera ser la retribucién econdmica real y justa que debe de recibir el trabajador por el esfuerzo realizado;
de tal manera que si se determina cual es el verdadero rendimiento y la retribucién econémica de diversas
actividades se generardn nuevos conocimientos que haran mds productivas las labores y como resultado

tanto el trabajador como el empleador obtendran beneficios.



Capitulo I: Fundamentos tedricos que sustentan la evaluacion del rendimiento versus las retribuciones

econdmicas laborales en la administracion de los recursos humanos:

Existen diferentes puntos de vista para definir en realidad que es una evaluacion de rendimiento y que son
retribuciones econdmicas, para ambos cuales son los procesos, los métodos de aplicacidn y los sistemas,

por lo que en relacién al tema se tiene una detallada explicacion:

1.1.Evaluacidon del rendimiento:

Segln William B., Werther Jr. y Keith Davis (2000)." Indican que el procedimiento para evaluar al recurso
humano se denomina cominmente “Evaluacidon de Rendimiento”, para este fin surge la pregunta: ¢Qué es
evaluar el rendimiento?; para lo cual el mismo autor menciona que la evaluaciéon del rendimiento
constituye un proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado con base a politicas y

procedimientos bien definidos.

Por su parte Scott (2001).” Define a la evaluacion del rendimiento, concretamente mencionando que es:
“Un procedimiento de supervisién destinado a mejorar la actuacion del empleado en el trabajo para lograr

operaciones mas efectivas, eficaces y econdmicas.”

Mylenis Torres (2003).> Afirma que es conveniente que entendamos que el rendimiento laboral tiene
diferentes factores incidentes en el mismo, como pueden ser factores motivacionales, ampliamente
conocidos, o la existencia de fuerzas ambientales que puedan estar incidiendo en su rendimiento. Cuando
son ambientales, muchas veces pueden ser consideradas como pretextos para excusar la baja produccion
del trabajador, otras como: malas condiciones de trabajo, equipos defectuosos, falta de cooperacion,
supervision defectuosa, e informacién insuficiente lo que obstaculiza el verdadero rendimiento del

trabajador.

La motivacién, es el punto en el cual la gerencia debe prestarle mayor atencidn, ya que es tal la importancia
que hoy se le otorga al factor humano que se le considera la clave del éxito de una empresa y la Gestion de

Recursos Humanos es considerada como la esencia de la gestién empresarial.

1.- William B. Werther Jr. y Keith Davis (2000). Evaluacion del desempefio 4ed. México, DF. Edit. Limusa Noriega 230 p.
2.- Scott (2001). Evaluacién del desempefio 6ed México, DF. Edit. Piedra Santa. 125 P.

3.- Mylenis Torres (2003), Rendimiento, productividad, logros y desmotivacion. 5ed Espafia. Edit. Larousse 12 P.
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De esta manera una organizacién eficiente ayuda a crear una mejor calidad de la vida de trabajo, dentro de
la cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de ausentismo y la
fluctuacién de la fuerza de trabajo, lo que constituye, por tanto, un factor basico para que la empresa

pueda obtener altos niveles de productividad, calidad y competitividad.

El Implementar un sistema de administracion del rendimiento, si es construido apropiadamente ofrece

muchos beneficios a la organizacién.

Sin embargo, si el sistema es implementado y conducido inapropiadamente puede afectar la moral y

productividad de los empleados.

Espinoza (2010).* Especifica que en el recurso humano la evaluacién del rendimiento tiene como objetivo
conocer de la manera mds precisa posible cémo esta desempefiando el empleado su trabajo y si lo esta

haciendo correctamente.

Estas evaluaciones se utilizan para tomar decisiones acerca de los aumentos de sueldo, promociones,
ascensos, despidos, etc. También pueden utilizarse con fines de investigacién, para saber hasta qué punto

es efectivo un instrumento de evaluacidn del rendimiento o de seleccién de personal.

Una evaluacion cuidadosa del rendimiento de una persona puede aportar informacién sobre sus
deficiencias en conocimientos o habilidades. Al identificar dichas deficiencias, pueden corregirse mediante
programas de entrenamiento apropiados. Asi mismo, la evaluacién del rendimiento puede utilizarse

también para conocer la efectividad de los programas de entrenamiento.

La evaluacion de rendimiento aporta también a los trabajadores informacién acerca de su competencia y
progreso en el trabajo. Este tipo de informacién es muy importante para mantener la motivacion de los
trabajadores. Estas evaluaciones pueden usarse también para sugerir a los empleados los cambios en

comportamientos o actitudes que deberian hacer para mejorar su eficiencia laboral.

Por ultimo, la mayoria de las personas piensan que si tienen un rendimiento superior al del resto de las

personas, deberian ser recompensadas por ello.

4.- Espinoza (2010). Evaluacidn y retribucion del desempefio. 2ed Espafia, Ceballos 7 P.



Las evaluaciones del rendimiento pueden usarse para establecer de un modo mds cuidadoso y sistematico

qué persona merece un ascenso, aumento de sueldo u otro tipo de privilegio por su trabajo.

El método de evaluacidn por resultados se fundamenta en la fijacion de metas como técnica unida a la
evaluaciéon del rendimiento. Este es un mecanismo para informar a los empleados sobre el progreso
alcanzado frente a las metas fijadas; tal retroalimentacién personal o impersonal, absoluta o comparativa

puede incrementar la productividad. Revisar el rendimiento es tan importante como fijar metas.

La fijacion de metas es un proceso participativo que consta de dos pasos fundamentales: planificar el
rendimiento, determinar y comunicar a los empleados la forma en que estan desempefiando su trabajo y
cumpliendo con los objetivos. Comparar resultados esperados con resultados efectivos para identificar
puntos fuertes, débiles y medidas correctivas, contribuyendo con ello al logro de los obijetivos

empresariales.

Las actividades especificas del método son:

1. Establecer las metas de la organizacion

2. Determinar la capacidad actual de la unidad y establecer metas para ésta.

3. Elaborar la descripcién del puesto conjuntamente entre subordinado-evaluado y supervisor-
evaluador. Llegar a acuerdos sobre el contenido e importancia de las principales funciones o tareas,
y establecer criterios de desempefio para cada una de ellas.

4. Obtener el compromiso de los individuos con las metas de la unidad y precisarlo con su superior.

5. Fijar los objetivos individuales o de grupo para el siguiente periodo y ponerse de acuerdo en los
métodos para lograrlos.

6. Definir puntos de comprobacién para la evaluacién del progreso

7. Evaluar el rendimiento real al final del periodo determinado.

Harper & Lynch (1992).° Por otro lado se plantean que la Evaluacién del Rendimiento es una técnica o
procedimiento que tiende a apreciar, de la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los

empleados de una organizacién.

5.- Harper & Lynch (1992), Evaluacién del Desempefio 3ed México, DF. Edit. Mc Graw Hill 225 P.



Esta evaluacidn se realiza sobre la base del trabajo desarrollado, los objetivos fijados, las responsabilidades
asumidas y las caracteristicas personales, todo ello, con vistas a la planificacion y proyeccion de acciones

futuras de cara a un mayor desarrollo del individuo, del grupo y de la organizacién.

Se dice que la evaluacion del rendimiento debe ser considerada como una revisidon y contraste de opiniones
encaminada, entre otras cosas, a fomentar la comunicacidon vertical y horizontal en el seno de la
organizacidn. Jamas deberia ser vista como un examen o valoracién unidireccional y personal que suponga

un elemento de control o juicio sobre la persona.

Puchol (1995).® Menciona que las caracteristicas que debe poseer cualquier sistema de evaluacién son las

siguientes:

e Esun procedimiento continuo.

e Esun procedimiento sistematico.

e Esun procedimiento organico, es decir, afecta a toda la organizacion.

e Es un procedimiento en cascada donde cada jefe va a evaluar a todos y sélo a sus subordinados
directos o colaboradores.

e Esun procedimiento de expresién de juicios.

e Pretende analizar y cuantificar el valor que el individuo tiene para la organizacion.

e Tiene una dptica histdrica.

e Tiene una dptica prospectiva.

Sikula (1989).” Menciona que la evaluacién del rendimiento es un procedimiento continuo, sistematico,
organico y en cascada, de expresidén de juicios acerca del personal de una empresa, en relacién con su

trabajo habitual, que pretende sustituir a los juicios ocasionales y formulados.

Entre otros, el principal beneficiario es la organizacién. En otros casos mas, los datos de la evaluacion

pueden satisfacer multiples necesidades tanto del individuo como de la empresa.

Dentro de las finalidades para las que se puede utilizar la evaluacion del rendimiento, se destacan las

siguientes:

6.- Puchol (1995) Evaluaciéon del desempefio 2ed México, DF. Edit. Limusa Noriega. 40 P.

7.- Sikula (1989) hay varias razones por las cuales debe evaluarse a un empleado 7ed México, DF. Edit. Mc Graw Hill 141 P.
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e Evaluar el rendimiento y comportamiento de los empleados.

e Evaluacion global del potencial humano.

e Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacién a todos los
miembros de la organizacién.

e Mejorar los patrones de actuacidn de los empleados.

e Deteccién del grado de ajuste persona-puesto.

e Proporcionar un sistema de doble via de informacidn.

e Establecimiento de sistemas de comunicacion dentro de la empresa.

¢ Implantacion de un sistema que motive a los empleados a incrementar su rendimiento.

e Establecimiento de politicas de promocién adecuadas.

e Aplicacién de sistemas retributivos justos y equitativos basados en rendimientos individuales.

e Deteccidn de necesidades de formacion o reciclaje.

e Mejorar las relaciones humanas en el trabajo.

e Para obtener datos acerca del clima laboral, asi como detectar problemas ocultos o en fase de
latencia.

e Validacidon de los programas de seleccioén.

e Autoconocimiento por parte de los empleados.

e Conseguir unas relaciones mejores entre jefe y subordinado, basadas en la confianza mutua.

e Establecer objetivos individuales, que el evaluado debe alcanzar en el periodo de tiempo que
media entre dos evaluaciones, al tiempo que revisa el grado de cumplimiento de los objetivos
anteriores.

e Actualizacién de las descripciones de puestos.

1.2.Técnicas de evaluacion del rendimiento:

Parra Urdaneta (2011).® Indica que se han desarrollado diversas técnicas para medir el rendimiento laboral,
estas técnicas son diferentes segun el tipo de trabajo a evaluar, y pueden ser de dos tipos: objetivas y
subjetivas. Aquellos trabajos en los que puede cuantificarse el rendimiento (por ejemplo, contado el
numero de determinadas unidades producidas al mes), permiten el uso de técnicas objetivas; mientras que

cuando se requiere una evaluacién del rendimiento, en profesionales o ejecutivos, por ejemplo, se hace

8.- Parra Urdaneta (2011). La evaluacion del desempefio y la gestion de los recursos humanos. led Espafia. Castellana 135 P.



necesario usar técnicas mads subjetivas, pues no es posible cuantificar o medir ciertos resultados de un
modo totalmente objetivo, sin embargo existen diferentes técnicas de evolucién del rendimiento entre las

cuales se pueden mencionar:

1.2.1. Técnica objetiva de medidas de produccion:

Para medir la produccidon podemos, por ejemplo, contar el nimero de unidades producidas en funcién de
area, tiempo o espacio, que un trabajador puede producir en dia de trabajo, una semana, un mes, etc. No
obstante, incluso tenemos que tener en cuenta también otras medidas, como el nimero de errores que
comete el trabajador al producir las unidades, para tener una vision mds exacta de su productividad.
Ademas, puede ser importante considerar otros factores, como el ambiente en que se realiza el trabajo.
Por ejemplo, si el trabajador que comete demasiados errores al producir determinadas unidades se

encuentra en un ambiente con demasiada gente y un ruido excesivo los rendimientos seran bajos.

Por tanto, para ser justos en la evaluacidon del rendimiento es necesario tener en cuenta y corregir las
diferencias en el ambiente de trabajo y la dificultad de la tarea (no es lo mismo producir unidades en un

ambiente acorde a la labor realizada que en condiciones no aptas o complicadas).

Cuantas mas influencias de este tipo sea necesario tener en cuenta, menos objetiva serd la evaluacién del
rendimiento, mientras que si todos los trabajadores realizan el mismo tipo de trabajo, con el mismo nivel

de dificultad y en condiciones similares, la evaluacion serd mas objetiva.

1.2.2. Técnica subjetiva de informes de rendimiento:

Consisten en breves ensayos describiendo el rendimiento del trabajador, se tiene la desventaja de que los
resultados pueden ser muy ambiguos a la hora de describir el comportamiento del empleado, y pueden

estar influenciados por las preferencias del supervisor que escribe el informe.

1.2.3. Técnica subjetiva del ranking:

Consiste en que los supervisores hacen una lista de los trabajadores, ordenandolos en funcién de su nivel

en determinadas caracteristicas y en el rendimiento general. En esta técnica, cada trabajador se compara



con todos los demads en cada una de las caracteristicas evaluadas, situandolo en un lugar del ranking. Sélo

sirve para numeros reducidos de trabajadores, pues de lo contrario puede resultar tedioso.

1.3.Rendimiento promedio:

1.3.1. Chequeo médico:

Segiin Whitek (2000).° El chequeo medico es una revisidn médica completa que se realiza a intervalos
periddicos. La palabra chequeo se deriva del inglés checkup (reconocimiento médico). En espanol tiene dos

acepciones:

1. Examen, control, cotejo.

2. Reconocimiento médico general.

1.3.2. Nivel académico:

Para Conchi Vera Valderrama (2000)."° Guatemala ha tenido histéricamente un nivel muy desfavorable en

el campo de la educacion, por lo que el nivel de escolaridad en Guatemala es sumamente bajo.

Se estima que el promedio de escolaridad es de solo 2.3 afos. Incluso menor en los departamentos
mayoritariamente indigenas (1.3 afios). Las oportunidades de acceso y permanencia en el sistema
educativo no se hayan al alcance de la mayoria de la poblaciéon guatemalteca. Desigualdades econdmicas y
sociales y otros factores politicos, linglisticos y geograficos influyen en el acceso de nifios a la educacion.
Esta deficiencia es muy preocupante si se toma en cuenta que la educacién no es solo un factor de
crecimiento econdmico, sino también un ingrediente fundamental para el desarrollo social, incluida la

formacion de buenos ciudadanos.

La poblacién guatemalteca ascendia a 10.8 millones de habitantes en 1996. Como muchos paises en vias de
desarrollo, la poblacion de Guatemala es una poblacidon joven. La poblacién de menos de 14 afios asciende

al 44.1% del total y los de menos de 25 aiios representan el 64.7% de la poblacidn.

9.- WhiteK (2000). the medical examination and cultural values. 1ed Canada. 190 P.

10.- Conchi Vera-Valderrama (2000), Modelos de educacion. 3ed Guatemala, Guatemala. Edit. Casa Xelaju 15 P.
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Los nifios y jovenes de hoy pertenecen a una generacién de guatemaltecos que han nacido y crecido en
momentos de grandes cambios. Esto junto con la presente transicion democratica por la que atraviesa el
pais y su integracidon en el mercado internacional, hacen de la educacién una necesidad basica para el

desarrollo y adaptacién de los guatemaltecos a esta nueva etapa de desarrollo, democracia y paz.

Por otro lado el Instituto Nacional de Estadistica (INE) (2000)."! menciona que se requiere un esfuerzo mas
amplio de reforma para que la educacién responda a la diversidad cultural y linglistica de Guatemala,
reconociendo y fortaleciendo la identidad cultural indigena, los valores y sistemas educativos mayas y de

los otros pueblos indigenas.

1.3.3. Certificacion de estudios:

El sistema educativo de Guatemala divide la ensefianza en cuatro niveles: **

- Educacién Pre-primaria

- Educacion primaria

- Educacion Media, que a su vez se subdivide en dos ciclos
- Basico

- Diversificado

- Educacidn superior y universitaria

Arriazar (1997).” Manifiesta que si se analiza el problema que presenta la educacién primaria en
Guatemala hay que criticar la estructura y contenidos de los programas en vigencia, pues es en este
aspecto donde se observa el atraso y estancamiento en que este nivel se ha venido desenvolviendo. Se
siguen ensefando conocimientos que han caido completamente en el terreno de lo obsoleto. También se
imparten materias que la experiencia de los afos ha indicado que no tienen un fundamento valido para que
continden en vigencia. Finalmente, los programas educativos tienen un cardcter estrictamente tedrico.
Urge, pues, no solo revisar, sino basicamente cambiar estos programas, actualizarlos, adaptarlos a nuestra

realidad a nuestras necesidades.

11.- Instituto Nacional de Estadistica (INE) (2000), estima que el promedio de educacién es de solo 2.3 afios. Incluso menor en los departamentos mayoritariamente indigenas (1.3 afios).
12.- Op cit. Sistema educativo de Guatemala Modelos de educacién. 3ed Guatemala, Guatemala. Edit. Casa Xelaju 19 P.

13.- Arriazar (1997). Programas educativos, 2ed. Colombia. Edit. Norma. 168 P.
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1.4. El estado de salud: Para medir esta variable se tomard en cuenta el indice de masa corporal.

1.4.1. indice de masa corporal (Peso, Altura y edad):

Quetelet. L.A. (siglo XX).* Indica que el indice de Masa Corporal (IMC), en la practica clinica; se estima de

una forma muy simple: utilizando una férmula que combina peso y altura.
Para traducir las medidas corporales en un indice, se utiliza la férmula del IMC (indice de Masa Corporal),
qgue relaciona el peso y la estatura, aunque ademds se cuenta con tablas que ya tienen calculado este

promedio.

Conocer el IMC es importante porque sirve para saber qué clase de complicaciones puede tener la salud a

causa de la obesidad.

Esto es posible porque el valor que se obtiene como resultado de la férmula indica qué tipo de obesidad

tiene y sus posibles consecuencias.

Ejemplo para el célculo del indice de Masa Corporal (IMC):

Peso en kilos

IMC = = R//

Altura en metros al cuadrado

Ejemplo para el calculo de la altura al cuadrado:

(1,70 x 1,70) = 2,89

Es importante observar que es necesario diferenciar entre sobrepeso y obesidad, puesto que la obesidad es

una condicién mas severa.

Se considera Normal cuando el indice resultante es una cifra que estd entre 19 y 24.9. Si la cifra es Inferior,

indica Delgadez, si es Superior indica un determinado grado de Obesidad.

14.- Quetelet. L.A. (siglo XX) indica que indice de Masa Corporal (IMC) 2ed México, DF. Edit. Limusa. 32 P.
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En ambos casos aumentan las posibilidades de enfermedad.

Cuadro 1. Tabal de indice de masa corporal.

Clasificacidn I.M.C. (Kg/m2) Riesgo
Rango Normal 19-24.9 Promedio
Sobrepeso 25-29.9 Aumentado
Obesidad grado | 30-34.9 Moderado
Obesidad grado Il 35-39.9 Severo
Obesidad grado Il =/>40 Muy severo

Fuente: Quetelet L.A. (Citado por autor 2009).

El IMC de cada persona ayuda a tener presente a qué clase de riesgos se encuentra expuesta seguln su
grado de delgadez u obesidad. En cualquiera de los casos, lo ideal es consultar a un nutricionista que

tratard de encontrar la forma de revertir esta situacién. Un alto IMC se asocia a mayor riesgo de muerte.

Estudio publicado en The New England Journal of Medicine (2007)." El riesgo de muerte por diversas
causas, cancer u otras enfermedades aumenta a través del rango de sobrepeso de moderado a severo
tanto en hombres como en mujeres; y ese riesgo asociado con el indice de masa corporal (IMC) es mayor

en sujetos de raza blanca que en los de negra.

1.5.La dieta y constitucion fisica:

1.5.1. Alimentacion:

La Organizacién de Naciones Unidas (ONU) (2008)." Informa En los ultimos 50 afios la produccién mundial

de alimentos ha aumentado de forma vertiginosa, incluso mas que la tasa de la poblacién mundial.

15.- segln estudio publicado en The New England Journal of Medicine. (2007). 2 P.

16.- Organizacion de Naciones Unidas (ONU) (2008). Prensa Libre, produccién mundial de alimentos 17 P.
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Entre 1990 y 1997 la produccién per capita de alimentos crecid casi un 25 %, sin embargo, en el mundo aun
pasan hambre 830 millones de personas, aproximadamente una de cada siete, lo cual representa a una
poblacién mayor a la que vive en Europa. El problema del hambre, como fendmeno grave y generalizado,
no se debe a la escasez de alimentos, sino a la pobreza de las poblaciones afectadas, quienes carecen de los

medios para adquirirlos.

Dentro de la ONU diversos organismos especializados se dedican a la lucha contra el hambre y han
establecido importantes programas sociales para promover la seguridad alimentaria de los sectores mas

pobres de la poblacidn, especialmente en las zonas rurales.

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) (2008)."” Propone que los paises basen sus decisiones relativas
al sistema de salud y al desarrollo de la salud, en orientaciones normativas amplias e interconectadas. La
cobertura universal; Politicas publicas saludables y Liderazgo son sistemas actuales de salud que no se
encaminaran de forma natural a modelos mds equitativos, eficientes (que funcionen mejor) y eficaces (que
alcancen sus objetivos). Asi pues, mas que mandar y controlar, el liderazgo tiene que negociar y dirigir.
Todos los componentes de la sociedad incluidos los que tradicionalmente no intervienen en la salud tienen

gue participar, incluso la sociedad civil, el sector privado, las comunidades y el sector empresarial.

Existe seguridad alimentaria' cuando todas las personas tienen en todo momento acceso fisico y
econdmico a suficientes alimentos inocuos y nutritivos para satisfacer sus necesidades nutricionales y sus
preferencias alimentarias a fin de llevar una vida activa y sana. El que un pais tenga una disponibilidad
global de alimentos suficiente para cubrir las necesidades de su poblacién, no garantiza que todas las
familias disfruten de seguridad alimentaria. Esta depende de diversos factores econémicos, geograficos,
sociales y culturales, que afectan el acceso fisico a los alimentos y la capacidad de las familias para

comprarlos o producirlos.

Los problemas de inseguridad alimentaria son especialmente frecuentes en algunos paises de
Centroamérica y el area andina de América del Sur. Sin embargo, en todos los paises latinoamericanos
existen zonas y grupos de poblacidn particularmente expuestos, cuya precaria situacion alimentaria se
asocia con altas tasas de mortalidad infantil, elevada prevalencia de desnutricion, anemia y otras

deficiencias nutricionales.

17.- Organizacién Mundial de la Salud (OMS) (2008). Prensa Libre, Saludo y desarrollo 17 P.

18.-op cit.® La Cumbre Mundial sobre la Alimentacién (Roma, 1996).
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Alcanzar la seguridad alimentaria se convierte asi en una meta indispensable para mejorar la calidad de

vida de millones de personas que sufren de hambre en la Region.

1.5.2. Etnia:

Segin Fernandez (1,999)* Existen 21 grupos linglisticos Mayas diferentes, de los cuales los mas
importantes son el Quiché, el Mam, el Caqgchiquel y el Kekchi. La poblacion indigena se concentra en las

zonas central y oeste del pais, en donde llega a representar hasta el 90% de la poblacién total.

La poblacién indigena ha conservado una gran parte de la cultura indigena, en lo que se refiere al idioma, la

artesania, el vestido y la organizacién social interna.

1.6.Duracion y tipo de jornada de trabajo:

1.6.1. Contratos laborales:

Segun el cddigo de trabajo en el articulo 25 indica que el contrato individual de trabajo puede ser

basicamente definido:

a) Por tiempo indefinido, cuando no se especifica fecha para su terminacion.

b) A plazo fijo, cuando se especifica fecha para su terminacion o cuando se ha previsto el acaecimiento de
algun hecho o circunstancia, como la conclusion de una obra, que forzosamente ha de poner término a la
relacion de trabajo. En este segundo caso, se debe tomar en cuenta la actividad del trabajador en si mismo
como objeto del contrato, y no el resultado de la obra; y

c) Para obra determinada, cuando se ajusta globalmente o en forma alzada el precio de los servicios del
trabajador desde que se inician las labores hasta que éstas concluyan, tomando en cuenta el resultado del
trabajo, o sea, la obra realizada.

Aunque el trabajador reciba anticipos a buena cuenta de los trabajos ejecutados o por ejecutarse, el
contrato individual de trabajo debe entenderse para obra determinada, siempre que se reunan las

condiciones que indica el parrafo anterior.

19.- Fernandez (1,999). Etnias de Guatemala. 1ed Norma S.A. Guatemala 1 P.

20.- Codigo de trabajo. Articulo 25. Contrato de trabajo. Guatemala, Guatemala 09 P.
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1.6.2. Jornada de trabajo diurnay jornada agricola:

En las jornadas de trabajo se menciona que; una jornada ordinaria de trabajo efectivo diurno no puede ser
mayor de ocho horas diarias, ni exceder de un total de cuarenta y ocho horas a la semana, en lo que
respecta a la jornada ordinaria de trabajo efectivo nocturno no puede ser mayor de seis horas diarias, ni

exceder de un total de treinta y seis horas a la semana.

Tiempo de trabajo efectivo es aquel en que el trabajador permanezca a las érdenes del patrono.
Trabajo diurno es el que se ejecuta entre las seis y las dieciocho horas de un mismo dia.

Trabajo nocturno es el que se ejecuta entre las dieciocho horas de un dia y las seis horas del dia siguiente.

El articulo 116 del cédigo indica® que La labor diurna normal semanal sera de cuarenta y cinco horas de
trabajo efectivo, equivalente a cuarenta y ocho horas para los efectos exclusivos del pago de salario. Se
exceptuan de esta disposicion, los trabajadores agricolas y ganaderos y los de las empresas donde labore
un numero menor de diez, cuya labor diurna normal semanal serd de cuarenta y ocho horas de trabajo
efectivo, salvo costumbre mas favorable al trabajador. Pero esta excepcidon no debe extenderse a las

empresas agricolas donde trabajan quinientos o mas trabajadores.

El articulo 117 del cédigo indica® Y la jornada ordinaria de trabajo efectivo mixto no puede ser mayor de

siete horas diarias ni exceder de un total de cuarenta y dos horas a la semana.

Jornada mixta es la que se ejecuta durante un tiempo que abarca parte del periodo diurno y parte del

periodo nocturno.

No obstante, se entiende por jornada nocturna la jornada mixta en que se laboren cuatro o mas horas

durante el periodo nocturno.

El articulo 118 del cédigo indica® La jornada ordinaria que se ejecute en trabajos que por su propia

naturaleza no sean insalubres o peligrosos, puede aumentarse entre patronos y trabajadores.

21.-Op. Cit. 36 P.
22.-0p. Cit. 36 P.
23.-Op. Cit. 36 P.
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Hasta en dos horas diarias, siempre que no exceda, a la semana, de los correspondientes limites de
cuarenta y ocho horas, treinta y seis horas y cuarenta y dos horas que para la jornada diurna, nocturna o

mixta se determinen.

La jornada ordinaria de trabajo puede ser continua o dividirse en dos o mds periodos con intervalos de
descanso que se adopten racionalmente a la naturaleza del trabajo de que se trate y a las necesidades del

trabajador.

El articulo 119 del cédigo indica® Siempre que se pacte una jornada ordinaria continua, el trabajador tiene
derecho a un descanso minimo de media hora dentro de esa jornada, el que debe computarse como

tiempo de trabajo efectivo.

1.7.La retribucion econémica:

1.7.1. Retribuciones econdémicas:

Ampliamente conocida como la expresidn del pago por una labor en su simbolo como dinero es un medio
de intercambio econdmico y social para los subordinados, por varias razones: es valioso por los bienes
y servicios que permite adquirir. El dinero posee valor de prestigio cuando se lo recibe y cuando se lo gasta,

también es la demostracion de que su empleador piensa en ellos.

Se pude decir que el dinero es en esencia una retribucién, de manera que resulta facil manejarlo en
programas de modificacidn de la conducta. Sin embargo, padece al mismo tiempo todas las limitaciones de
los beneficios. Sin importar cuan estrecha sea la relacidn establecida por la direccién entre la retribucion y
el rendimiento, la retribucién econémica no deja de ser algo que se origina fuera del trabajo y que sdlo es

atil fuera del trabajo.

A) Retribucion de los trabajadores:

El centro de documentacién de estudios y oposiciones (2011).” Define la retribucién econémica como la

totalidad de las percepciones de los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion profesional de

24.-0p. Cit36 P.

25.- Centro de documentacion de estudios y oposiciones. Cartagena, Madrid. 129-145 P.
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los servicios laborales por cuenta ajena, cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos de

descanso computables como de trabajo.

La definicién legal establece que no toda cantidad percibida por el trabajador tiene la consideracion de
salario y establece que no tendran la consideracidn de salario las cantidades percibidas por el trabajador en
concepto de indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de su actividad
laboral, las prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social y las indemnizaciones correspondientes

a traslados, suspensiones o despidos.

B) Retribuciones salariales:

Son aquellas cantidades abonadas al trabajador por el trabajo efectivamente realizado o por determinados

tiempos de descanso que son computados como de trabajo. Estos tiempos de descanso son:

¢ El descanso dominical o semanal.

e Los dias festivos o no recuperables.

¢ El periodo de vacaciones anual.

¢ El descanso durante la jornada siempre que éste sea obligatorio.

¢ Los permisos o ausencias justificadas al trabajo, ya sean por venir recogidas en la ley o en los distintos
Convenios colectivos.

e Las interrupciones en la realizacidn del trabajo cuando son ajenas a la voluntad del trabajador, o se deban

a causas imputables al empresario.

Por lo tanto son prestaciones salariales (en dinero o en especie):

e Salario base.

¢ Complementos salariales:

- Personales.

- Por circunstancias relativas al trabajo realizado.

— Por situacidn o resultados de la empresa.
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C) Percepciones extra salariales:

Por su parte, no tienen cardcter salarial las cantidades abonadas por los siguientes conceptos:

¢ Aquellas cantidades percibidas por el trabajador como indemnizaciones o suplidos por los gastos que se

le ocasionan por la realizacion del trabajo.

¢ Las prestaciones o indemnizaciones de la Seguridad Social, ya sean abonadas por las Entidades de la

propia Seguridad Social, por las Mutuas patronales o directamente por las propias empresas.

e Las indemnizaciones consecuencia de traslados, suspensiones o despido del trabajador.

¢ Regalos.

 Beneficios sociales o asistenciales de caracter privado.

Todos estos caracteres tienen como elemento diferenciador el que no se abonan por la realizacién de un

servicio, sino que tienen caracter compensatorio, esto trata de minimizar en lo posible los gastos que se le

han ocasionado al trabajador por el desarrollo de la actividad laboral.

Asi, las percepciones extra salariales:

- No se tienen en cuenta para el abono de los periodos de descanso.

- No se computan a efectos de cotizacién a la Seguridad Social.

- Al tener una causa determinada (un traslado, un despido, el desgaste de herramientas), no se tendran en

cuenta para el calculo de determinadas responsabilidades del empresario.

D) Elsalario:

La estructura del salario se ha de determinar a través de Convenio colectivo, o en su efecto en el contrato

individual de trabajo.

18



Esta estructura contempla:

E) Salario base:

Es la parte de retribucidn-base del trabajador, fijada por unidad de tiempo, de obra o de ambas a la vez,
gue compensa de forma genérica y global los servicios que presta para la empresa, sin atender a aquéllas

circunstancias que se tiene en cuenta para percibir los complementos.

F) Los complementos o bonos de produccion:

Son cantidades que se suman al Salario base, y que se fijan en atencidn a circunstancias relativas al propio

trabajador, al trabajo realizado o a la situacién y resultados de la empresa. Se puede distinguir entre:

1) Complementos personales. Son los que se establecen en atencidn a las circunstancias, cualidades
o aptitudes especiales del trabajador, a su nivel de formacién y, en general, en atenciéon a cualquier
condicidn presente en el trabajador, que influyan en el trabajo a realizar en la empresa y no hayan sido
tenidas en cuenta a la hora de fijar el salario base. Tal es como antigliedad, titulacién, idiomas y otros

similares.
2) Complementos por el trabajo realizado. Se incluyen los complementos de cardcter retributivo
relacionados directamente con el tipo de trabajo que se realiza en cada puesto de trabajo, asi como los

vinculados a la obtencién de determinados niveles de cantidad o calidad de trabajo:

- De puesto: Son aquéllos que percibe el trabajador por razén de las caracteristicas del puesto de trabajo

gue ocupa en la empresa (por ejemplo, toxicidad, nocturnidad, entre otros).

- Por calidad o cantidad de trabajo realizado. Son aquellos que el trabajador recibe por la obtencién de un

resultado mejor, cuantitativa o cualitativamente. (Por ejemplo los adicionales de actividad, asistencia, etc.)

3) Complementos segln los resultados de la empresa. Estdn comprendidos por las formulas

retributivas encaminadas a implicar a los trabajadores en el buen funcionamiento de la empresa, se dirigen
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a fomentar la participacidn mas directa en la empresa, a través de la dedicacién, profesionalidad y la

responsabilidad en el rendimiento del trabajo. Ya que participan en el riesgo.

G) Gratificaciones extraordinarias:

El trabajador tiene derecho, como minimo, a dos gratificaciones extraordinarias al afo, las pagas extras.

Con caracter general, una de ellas se percibirad con ocasion de las fiestas de navidad y la otra en el mes que

se fije por convenio o acuerdo entre empresario y trabajador (y que suele coincidir con los meses de

verano).

A través de convenio o pacto individual se determinara la cuantia y el nimero de pagas extraordinarias a

que tiene derecho el trabajador. Igualmente, mediante estos pactos, puede acordarse, de forma expresa,

gue su abono sea prorrateado en doce mensualidades.

H) Clases de salarios:

Podemos establecer diferentes categorias de las percepciones salariales, atendiendo a diversos criterios:

¢ En atencién al medio de pago:

- Prestaciones laborales.

—Prestaciones en especie (bienes, derechos o servicios susceptibles de valoracién en términos monetarios).

¢ En atencion a la cuantia:

- Prestaciones fijas.

- Percepciones variables

En atencidén a la frecuencia en el cobro:

— Percepciones de caracter ordinario.

- Percepciones de caracter irregular.
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— Percepciones de cobro extraordinario.

¢ En atencidén a la fecha de pago:

- Anticipos a cuenta del trabajo realizado.

- Retribuciones a cuenta de trabajos futuros.
- Retribuciones ordinarias.

- Retribuciones diferidas.

¢ En atencidén a la razén determinante del pago:

- Percepciones que recompensan por el trabajo que se realiza en la empresa.

- Prestaciones no remuneratorias (compensatorias de gastos, asistenciales, indemnizaciones).

¢ En funcidn del tipo de relacién de las retribuciones con el trabajo:

- Salario base.

- Complementos salariales.

1) Criterios para determinar el salario:

Los diferentes criterios que se tienen en cuenta a la hora de determinar el salario, pueden ser:

e Salario por unidad de tiempo. Se atiende Unicamente al tiempo trabajado, independientemente de la

cantidad de obra realizada o del rendimiento del trabajador. En este sentido se le denomina jornal si el

salario es diario; o sueldo, si es mensual.

¢ Salario por unidad de obra. Aqui sélo se atiende a la cantidad o calidad de obra, es decir, al trabajo

efectivamente realizado. Esta modalidad de retribucion se conoce como “trabajo a destajo”.
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Los criterios anteriores, son los mas utilizados a la hora de fijar un determinado salario, pero en la practica,
no suelen utilizarse individualmente, de modo que un salario. Quede fijado totalmente por el nimero de

horas trabajadas o por el nimero de piezas terminadas.

Ortega Y Gasset. (2007).® Mencionan que poco se puede esperar de quien sélo se esfuerza cuando tiene la
certidumbre de que va a ser recompensado; Cuando el administrador se concentra sélo en la produccién, el
rendimiento laboral puede disminuir, a partir de la obtencidn de logros, ya que se descuida el interés en las
necesidades de los trabajadores quien equivale a considerar su bienestar, tanto personal como laboral.

La conducta habitual, la seguridad en el puesto (también llamada garantia de trabajo), el salario justo y las

condiciones sanas y seguras de trabajo revisten importancia esencial para el empleado.

Cuando no se presta atencién a dichas necesidades, la falta de satisfaccién puede impedir la productividad.
Un trabajador desilusionado declaré: "Cuando recién comencé a trabajar aqui, me esforzaba mucho. Ahora
trato de mantener mi puesto, pero hago lo menos posible". Otro trabajador lo expresé de este modo:
"Hago mi tarea dentro de las horas que me corresponden, pero ya no le dedico mi tiempo libre. No ha

valido la pena".

Un tercer trabajador confesd: "Cuando me enojo con la supervisora, hago todo tal cual me lo ordena.

Aungue yo sepa un modo mejor o tenga algun motivo para hacerlo de otra manera".

Todo trabajador tiene derecho a devengar un salario minimo que cubra sus necesidades normales de orden

material, moral y cultural y que le permita satisfacer sus deberes como jefe de familia.

El cédigo de trabajo en los articulos 88-98” indica que los salarios se pueden pagar por unidad de tiempo,

por unidad de obra o por participacidn en las utilidades, ventas o cobros que haga el patrono.

El sistema para la fijaciéon de salarios minimos debe aplicar a todos los trabajadores, con excepcion de los
que sirvan al Estado o a sus instituciones y cuya remuneracidon esté determinada en un presupuesto

publico.

26.- Ortega Y Gasset. (2007). Criterios de trabajadores. 2ed México, DF. Edit. Limusa 85 P.
27.- Op. Cit. 25— 30 PP.
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El cédigo de trabajo en los articulos 99-104°® Sin embargo, aquél y éstas deben hacer anualmente en sus
respectivos presupuestos las rectificaciones necesarias a efecto de que ninguno de sus trabajadores

devengue un salario inferior al minimo que les corresponda.

El cédigo de trabajo en los articulos 104-116% El trabajo agricola y ganadero incluye a los trabajadores
campesinos (peones, mozos, jornaleros, ganaderos, cuadrilleros y otros andlogos que realizan en una

empresa agricola o ganadera los trabajos propios y habituales de ésta.

La definicién anterior no comprende a los contadores ni a los demas trabajadores intelectuales que

pertenezcan al personal administrativo de una empresa agricola o ganadera.

El codigo de trabajo en los articulos 138-139*° Todo trabajo agricola o ganadero desempefiado por mujeres
o menores de edad con anuencia del patrono da el caracter a aquéllas o a éstos trabajadores campesinos,
aunque a dicho trabajo se le atribuya la calidad de coadyuvante o complementario de las labores que
ejecute el trabajador campesino jefe de familia. En consecuencia, esos trabajadores campesinos se

consideran vinculados al expresado patrono por un contrato de trabajo.

1.7.2. Trabajo a destajo:

Para Espinoza (2010).*' El contrato de trabajoa destajo, es aquel contrato en el que la retribucién
econdmica se pacta con base a la cantidad de unidades, obras o labores que el trabajador realice en una

jornada determinada. También se conoce como contrato de trabajo de obra o por labor.

En el contrato de trabajo por destajo, se pacta pagar un determinado valor por cada unidad producida, lo
que se supone, mejora la productividad del trabajador, y a la vez, la empresa racionaliza los gastos

laborales, por cuanto sélo paga por lo que el trabajador haga efectivamente.

Esto hace que en principio, el tiempo que el trabajador invierta en producir una unidad no sea importante,
por cuanto no se le pagard en funcidn del tiempo invertido, sino en la cantidad de las unidades elaboradas,

y resulta obvio que si el trabajador en un dia no hace nada, pues no ganara nada.

28.- Op. Cit. 30— 34 PP.
29.- Op. Cit.. 34 — 43 PP.
30.- Op. Cit. 48 p.

31.- Espinoza (2010). Evaluacién y retribucion del desempefio. 2ed Espafia, Ceballos 7 P.
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Y si hace mucho, pues ganara mucho, aliciente suficiente para que mejore su productividad, al menos en

teoria.

El valor pagado por cada unidad, obra o labor, debe ser razonable y debe contemplar el esfuerzo estandar

requerido para su realizacion.

No se trata de utilizar esta figura para pagar menos de lo que es justo por ese mismo trabajo. Por ejemplo,
si el estdndar es que en un dia un trabajador pueda fabricar 10 camisas, con base a ello se debe pactar la
retribucién econdmica; luego si el trabajador fabrica 8 o 12 camisas en un dia, se le pagara lo
correspondiente. Lo que no se debe hacer, es que siendo el estandar de produccion de 10 unidades por dia,
se le pague como si el estandar fuera de 15, puesto que implicaria pagar menos por unidad de lo que el

estandar establece.

Sin embargo el trabajo por tarea, a destajo o por unidad de obra, con primas a la produccién, o con
incentivo. Se caracterizan estos sistemas por poner en relacion directa la retribucién con la produccidon del
trabajo, con independencia, en principio, del tiempo invertido en su realizacién y por tener como objetivo

la consecucion de un rendimiento superior al normal.

Por otro lado el trabajo a tarea consiste en la realizacidn, por jornada, de una determinada cantidad de
obra o trabajo. Si el trabajador termina la tarea antes de concluir la jornada diaria, la empresa podra
ofrecerle, y éste aceptar o no, entre continuar prestando sus servicios hasta la terminacién de la jornada, o
que abandone el trabajo, dando por concluida la misma. En el primer caso, la empresa debera abonar el
tiempo que medie entre la terminaciéon de la tarea y la conclusién de la jornada diaria, como si se tratase de

horas extraordinarias.

También se puede mencionar que el trabajo a destajo, realizado por empleados que se conocen como
“destajistas” es una modalidad de contrato de trabajo la cual a veces se denomina contrato por obra o por

labor.

Mediante este tipo de contrato, la relacién de la retribucién y el rendimiento realizado es directamente
proporcional. Asimismo, se busca una calidad superior del producto final, debido a que de ello dependera

el pago. Normalmente, para evitar inconvenientes, se fijan penalizaciones por defectos en la calidad.
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Por otra parte, el contrato de trabajo a destajo pacta una remuneracién en base a la cantidad de unidades
que el trabajador realice en una jornada determinada. De esta manera, se pacta pagar un determinado
valor por cada unidad producida, lo cual hace pensar que mejora la productividad del trabajador, y ademas

la empresa minimiza los costos laborales, pagando efectivamente lo producido y no los tiempos muertos.

Esta teoria pensaba que si al trabajador se le incentivaba pagandole por cada unidad de produccién y no
por su tiempo, podria alimentar un circulo virtuoso en el cual, el empleado trabaje con mayor animoy

produzca cada vez mas, evitando pagar a aquellos que tengan mucho tiempo ocioso.
Cabe aclarar que, el valor que se paga por cada unidad producida debe recaer dentro del contexto

econdmico actual, ya que debe contemplar el esfuerzo estandar requerido para su realizacidon. No se busca

pagar menos, sino lo justo.
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Capitulo Il: El problema de la evaluacién del rendimiento y el sistema de retribuciones econémicas en la

administracidén de los recursos humanos en una empresa agroindustrial:

En finca “La Suiza”, se ubica el area de almacigos donde se da la produccidn de plantulas de los cultivos de:
Café (Coffea ardbiga), Macadamia (Integrifolia), Ingas, y Pifidn (Jatropha), utiles para cubrir los
requerimientos de plantas en campo de ella misma y de las fincas: “La Vina”, “Helvetia” y “El Nil”; con la
finalidad de expandir las areas productivas y diversificar las mismas, que conforman la empresa privada
agricola Zona Fértil S.A. la cual se encuentra ubicada en el Municipio del Palmar, del Departamento de

Quetzaltenango.

En la produccion de las plantulas intervienen diferentes recursos como lo son: Humanos, Financieros y
Fisicos como los mas importantes, especificamente en el recurso humano la evaluacién del rendimiento
tiene como objetivo conocer de la manera mas precisa posible cdmo estad desempefiando el empleado sus

labores en el area de almacigos vy si lo esta haciendo correctamente.

Los factores ambientales tales como la lluvia, la temperatura, la humedad relativa y los vientos fuertes
pueden incidir tanto en las plantas como en el personal de manera positiva o negativa mientras que los
factores internos como equipos defectuosos, falta de cooperacién y mala supervisién, muchas veces
pueden ser consideradas como pretextos para excusar los bajos rendimientos a la hora de de cuantificarlos

por medio de evaluaciones objetivas o subjetivas.

Los resultados que se obtienen de las evaluaciones cuidadosas del rendimiento en los trabajadores se
utilizan para tomar decisiones acerca de los aumentos de sueldo (pago por rendimiento), promociones,
ascensos, despidos, aportes de informacién sobre sus deficiencias en conocimientos o habilidades para
ejecutar sus labores. También pueden utilizarse con fines de investigacién para saber hasta qué punto es

efectivo un instrumento de evaluacién del rendimiento para hacer una buena seleccién de personal.

Al identificar las deficiencias, por medio de la evaluacidon del rendimiento se pueden crear planes de
correccion donde se deben de incluir programas de entrenamientos apropiados, aporte a los trabajadores
de informacion sobre su competencia y progreso en el trabajo. Esta informacién es muy importante para
hacerles saber los cambios que deben de hacer en sus comportamientos o actitudes, con la finalidad de

mejorar su eficiencia laboral.
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Los trabajadores en su mayoria piensan que si tienen un rendimiento superior al del resto de empleados,
deben de tener una mayor retribucién econdmica que el resto. Sin embargo al realizar las evaluaciones del
rendimiento pueden establecerse un modo mas cuidadoso y sistemdatico para determinar qué trabajador

merece un ascenso, aumento de sueldo u otro tipo de privilegio por su esfuerzo.

En el método de evaluacidn por rendimiento bdasicamente se fundamentan las metas y objetivos
empresariales. La fijacién de metas y objetivos a corto plazo en los trabajadores es un proceso participativo
gue consta de dos pasos fundamentales: planificar el rendimiento y comunicarlo. Esto permite informar a
los empleados sobre el progreso alcanzado frente a las metas fijadas; objetivos a corto plazo alcanzados,
puntos fuertes, débiles y medidas correctivas, retroalimentacién que puede incrementar la productividad,

al lograr los objetivos empresariales e individuales.

Por otro lado no solamente es importante evaluar el rendimiento del trabajador si no también reconocer
econdmicamente por parte de la empresa el esfuerzo del mismo ya que es evidente que el dinero es un
medio de intercambio econdmico y social para los subordinados, por varias razones: es valioso por los
bienes y servicios que permite adquirir. El dinero posee valor importante cuando se lo recibe y cuando se lo

gasta, y también es la demostracion de que su empleador se preocupa por el bienestar de ellos.

El dinero es en esencia una retribucién resultante a un rendimiento, labor u obra, por lo que resulta facil
incluirlo en programas de modificacién de la conducta como un medio de motivacién. La retribucion

econdmica no deja de ser algo que se origina fuera del trabajo y que sélo es util fuera del mismo.

Se puede mencionar que la evaluacion del rendimiento va intimamente ligada con la retribucién econdmica
y que para ambas intervienen diferentes factores tanto externos como internos que pueden manifestarse
en el trabajador de manera positiva o negativa; sin embargo en la mayoria de empresas privadas se
desconoce, cual es el verdadero potencial de un trabajador en funcién del rendimiento y cual es su correcta
retribucién econdmica; que deberd de percibir por parte de la empresa. Es por todos los aspectos
considerados con anterioridad y que son parte de esta investigacion que se plantea la siguiente

interrogante:

¢Qué factores de la evaluacion del rendimiento y de las retribuciones econdmicas deben considerarse en la

Administracion del Recurso Humano en una empresa agroindustrial?
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2. Objetivos:

2.1. Objetivo general:

Evaluar el rendimiento y las retribuciones econdmicas del Recurso Humano en una empresa agroindustrial.

2.2. Objetivos especificos:

e Identificar los factores de evaluacién del rendimiento del recurso humano del drea de almdcigos en

finca “La Suiza”.

e Identificar los factores del sistema de retribuciones econdmicas que son aplicados al recurso

humano del drea de almacigos en finca “La Suiza”.

e Diseflar un plan de evaluaciéon del rendimiento y de retribuciones econdmicas para la

administracién del personal del almicigo.
3. Hipotesis:
La duracién y tipo de jornada de trabajo, la dieta y constitucién fisica, el estado de salud, el rendimiento
promedio y el nivel académico del trabajador son los factores que utiliza finca “La Suiza” para la evaluacién
del rendimiento y la retribuciéon econémica del Recurso Humano.
4. Variables de investigacion:
4.1. Definicidn de las variables:
4.1.1. Definicidn conceptual:

Variables Independientes:

Duracion y tipo de la jornada de trabajo:
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En lo que respecta a la duracién de la jornada de trabajo efectiva, es aquella en la que el trabajador

permanezca a las érdenes del patrono.

Segun el cddigo de trabajo de Guatemala hace mencidn en el Articulo 25. El contrato individual de trabajo

puede ser: por tiempo indefinido, cuando no se especifica fecha para su terminacién y temporal cuando es

por determinado tiempo.

Las jornadas de trabajo pueden ser ordinarias, nocturnas o mixtas.

La dieta y constitucidn fisica:

Segun la Organizacion de Naciones Unidas (ONU) en el 2,008 menciona: que tanto la dieta alimenticia como

la constitucidn fisica a nivel mundial es mucho mas afectada en las areas rurales que las areas urbanas sin

embargo esto no se debe a la escasez de alimentos, sino a la pobreza de las poblaciones afectadas, quienes

carecen de los medios para adquirirlos.

El estado de salud:

En el Informe sobre la salud en el mundo, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), en el 2008, propone

cuatro orientaciones que representan los principios bdsicos de la atencién de salud.
1.- Cobertura universal.

2.- Servicios centrados en las personas.

3.- Politicas publicas saludables y,

4.- Liderazgo.

Rendimiento promedio:

José Ortega Y Gasset. (2007), indican que poco se puede esperar de quien sdlo se esfuerza cuando tiene la

certidumbre de que va a ser recompensado, la conducta cortés habitual, la seguridad en el puesto (también
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llamada garantia de trabajo), el salario justo y las condiciones sanas y seguras de trabajo revisten

importancia esencial para el empleado para obtener un mejor rendimiento.

Variables dependientes:

Evaluacion del rendimiento: Scott (2001). Menciona que la evaluacién del rendimiento, concretamente es:
“Un procedimiento de supervision destinado a mejorar la actuacion del trabajador en sus labores para

lograr operaciones mas efectivas, eficaces y econémicas.”

Retribucion econdmica:

Segun el codigo de trabajo de Guatemala en el TITULO TERCERO Salarios, jornadas y descansos; CAPITULO
SEGUNDO Salario minimo y su fijacion hace mencion: Articulo 103. Todo trabajador tiene derecho a
devengar un salario minimo que cubra sus necesidades normales de orden material, moral y cultural y que
le permita satisfacer sus deberes como jefe de familia. Los salarios se deben fijar de acuerdo a las
particulares condiciones de cada region y a las posibilidades patronales en cada actividad intelectual,

industrial, comercial, ganadera o agricola.

4.1.2. Definicién operacional:

En las variables independientes: se determinan que se utilizardn los siguientes indicadores:

Duracidn y tipo de la jornada de trabajo:

e Contratos laborales.
e Jornada de trabajo diurna.

e Tipo de jornada agricola.

La dieta y constitucion fisica:

e Alimentacion.

e Etnia.
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El estado de salud:

e indice de masa corporal.

e Peso.
e Estatura.
e Edad.

Rendimiento promedio:

e Chequeo médico.

e Nivel académico.

e Certificacidon de estudios.

En las variables dependientes: se determina que se utilizaran los siguientes indicadores:

Evaluacién del rendimiento:

e Técnica objetiva de medidas de produccion.

e Técnica subjetiva de informes de rendimiento.

e Técnica subjetiva del ranking.

La retribucidon econdémica:

e Retribuciones econdémicas.

e Trabajo a destajo.

5. Alcances y limitaciones de la investigacion:

5.1. Alcances:

Esta investigacion se realizara al personal del drea de almdcigos de finca La Suiza, ubicada en el Municipio

del Palmar, de Departamento de Quetzaltenango, con el fin de crear un programa que haga mas eficiente,
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eficaz y productiva tanto las labores, como el personal en si mismo, de tal manera que tanto el trabajador

como el empleador obtengan beneficios mutuos de dichos esfuerzos.

Es importante para el desarrollo administrativo, conocer los puntos débiles y fuertes del personal, conocer
la calidad de cada uno de los empleados, requerida para un programa de seleccion, desarrollo
administrativo, definicién de funciones y establecimiento de base racional y equitativa para recompensar el

rendimiento.

5.2. Limites:

Dentro de los limites que se pueden encontrar en la investigacion la evaluacién del rendimiento versus las
retribuciones econdémicas, es la experiencia laboral, la constitucidn fisica, el estado presente de salud, la
edad del trabajador, la actividad asignada y la asistencia del trabajador al area laboral. Esto se debe
principalmente a que la investigacion se enfocara a varios trabajadores de la empresa Zona Fértil. S.A.

Especificamente el drea de almdcigos.

6. Aportes de la investigacion:

El propdsito de evaluar el rendimiento versus las retribuciones econdmicas, serd aclarar los objetivos
laborales y determinar las necesidades futuras en términos de capacitacidn, educacién, rendimientos
maximos por actividad asignada y experiencia laboral, esto como una base para las decisiones de

gratificacion.

Las evaluaciones del rendimiento versus las retribuciones econdmicas, proporcionaran informacién valiosa

sobre los trabajadores que permitira:

La vinculacion de la persona al cargo.

e Entrenamiento.

e Promociones.

e Incentivos por el buen rendimiento.

e Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados.

e Autoperfeccionamiento del empleado.
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¢ Informaciones bdsicas para la investigacién de Recursos Humanos.

e Estimacidn del potencial de desarrollo de los empleados.

e Estimulo a la mayor productividad.

e Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de rendimiento de la empresa.
e Retroalimentacidon con la informacién del propio individuo evaluado.

e Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc.

Sin embargo, una de las mds importantes serd la retroalimentacion que obtendra el empleado de este

proceso.

Si se le indica que ha realizado un buen trabajo, el trabajador se sentira estimulado y creera que ello puede

ayudarle en un futuro a obtener diversas retribuciones econdmicas por parte de la organizacién.

7. Metodologia de investigacion:

7.1. Sujetos:

e Administrador.

e Caporal auxiliar.

e Trabajadores de campo.

Los cuales se seleccionaron debido a que son fundamentales para la compilacion de la informacién que nos

llevara al logro de los objetivos.

Administrador:

Es parte fundamental en la investigacion ya que tiene como objetivo principal administrar los recursos
econdmicos y humanos de la empresa, en base a los conocimientos en agricultura, administracion y
economia, esto con el propdsito de realizar chequeos y controles constantemente en las labores, con el fin

de equilibrar las mismas.

Caporal auxiliar:
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Es fundamental para la investigacion debido a que tiene como objetivo principal controlar que el personal

de campo cumpla con las labores programadas que ha encomendado el administrador.

Trabajadores de campo:

Son importantes en la investigacién ya que tienen como objetivo principal ejecutar las labores de campo
gue se realizan en el drea de los almdcigos actividades programadas y encomendadas por el administrador

con el fin de lograr los objetivos y metas propuestas.

7.2. Instrumentos:

Para administrador:

El instrumento que se utilizara serd la entrevista, con el fin de crear una dialogo positivo que mejore la

facilitacion de la informacidn. (Ver anexo No. 1).

Para caporal auxiliar:

El instrumento que se utilizara serd la entrevista, con la finalidad de obtener mas facilmente la informacion.

(Ver anexo No. 2).

Para trabajadores de campo:

Para la recoleccidon de datos se utilizaran los siguientes instrumentos fundamentales para la toma de

decisiones de la investigacion:

Entrevista (Ver anexo No. 3); Se utilizara una boleta de condicion fisica cada quince dias para cada uno de
los trabajadores. (Ver anexo No. 4); Se realizara un chequeo médico quincenal a cada uno de los
trabajadores del almacigo con la finalidad de determinar cuales son las condiciones de salud que presenta
el trabajador actualmente y que mejoras de salud presentara al terminara la investigacion; para ello se
utilizara una ficha de control médico. (Ver anexo No. 5); Se realizaran observaciones directas en campo;

donde se utilizara una boleta de campo. (Ver anexo No. 6).
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7.3. Procedimiento utilizado:

En la investigacidn de evaluacidn del rendimiento versus las retribuciones econdmicas en la administracion
del recurso humano del drea de almdcigos de finca La Suiza, de la empresa Zona Fértil S.A. ubicada en el

municipio del Palmar de Departamento de Quetzaltenango se realizardn las siguientes etapas:

7.3.1. Reconocimiento del drea de investigacion:

Consistird en realizar una visita a la finca La Suiza, conocer al administrador, posteriormente se hard una
introduccion del perfil del investigador, conjuntamente se dara a conocer el propdsito de la visita donde se
expondra la introduccién y los objetivos de la investigacion, que se pretende realizar. Luego nos
trasladaremos al area de almacigos donde se entregara la solicitud de aceptacién (Ver anexo No. 7) para

realizar dicha investigacion.

Recursos a utilizar:

e Humano.
o Investigador.
o Administrador.

e Financieros.
o Combustible.
o Alimentacion.

e Materiales.
o Vehiculo tipo pick-up.
o Libreta de campo.
o Lapicero.
o Lapiz.

o Solicitud de aceptacion.

7.3.2. Identificacion de los factores para evaluar el rendimiento versus las retribuciones

econdémicas:
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Consistira en hacerle una entrevista al administrador (Ver anexo No. 1); posteriormente se analizaran los
resultados obtenidos, luego se creara una base de datos en el programa Microsoft Excel con el fin de

graficar los resultados y poder tomar de ahi el punto de partida para investigacion.

Recursos a utilizar:

e Humano.
o Investigador.
o Administrador.

e Financieros.
o Combustible.
o Alimentacién.

e Materiales.
o Vehiculo tipo motocicleta.
o Libreta de campo.
o Lapicero.
o Lapiz.

o Calculadora.

7.3.3. Socializacidn entre investigador, administrador, caporal auxiliar y trabajadores de campo:

Consistira en trasladarnos (investigador y administrador); al area de los almacigos, donde se presentara el
perfil del investigador y caporal auxiliar, posteriormente se hard la presentacidén correspondiente de cada

uno de los trabajadores de campo al investigador.

Recursos a utilizar:
e Humano.
o Investigador.
o Administrador.
o Caporal auxiliar.
o Trabajadores de campo.
e Financieros.

o Combustible.
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o Alimentacién.
e Materiales.
o Vehiculo tipo motocicleta.
o Libreta de campo.
o Lapicero.
o Lapiz.

o Calculadora.

7.3.4. Evaluacidn del rendimiento versus las retribuciones econdmicas:

Mediante el uso de la estadistica descriptiva se calculé la poblacion o en su efecto la muestra a investigar,
posteriormente ya calculada la poblacién o la muestra se procedid a hacerle una entrevista al caporal
auxiliar (Ver anexo No. 2); posteriormente se analizaron los resultados obtenidos, luego se creé una base
de datos en el programa Microsoft Excel con el fin de graficar los resultados; A la vez se entrevistd a los

trabajadores de campo (ver anexo No. 3).

Especificamente para el caso de los trabajadores de campo se evalué el rendimiento diariamente de lunes a
viernes durante el mes de septiembre, de tal manera que se interrelacione la actividad con la retribucién
econdmica diaria devengada por la realizacién de dicha actividad, al final de cada quince dias se ingreso a
una base de datos el rendimiento promedio de las actividades realizadas y el sueldo promedio obtenido

durante dicho periodo laboral.

Durante la evaluacion del rendimiento y retribucidn econdmica a cada uno de los trabajadores se les aplicd
los siguientes controles quincenales: condicion fisica (Ver anexo No. 4); y chequeo médico (Ver anexo

No. 5).

Recursos a utilizar:
e Humano.
o Investigador.
o Administrador.
o Caporal auxiliar.

o Trabajadores de campo.
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e Financieros.
o Combustible.
o Alimentacién.
e Materiales.
o Vehiculo tipo motocicleta.
o Libreta de campo.
o Lapicero.
o Lapiz.
o Calculadora.
o Computadora.
o Impresora.

o Hojas de papel tamafio carta.

7.3.5. Disefio de un plan de evaluacion del rendimiento versus las retribuciones econémicas de

dichas actividades:

En base a los resultados de la evaluacién del rendimiento versus las retribuciones econdmicas realizada a
los trabajadores de campo del almdcigo de finca La Suiza, se procedié mediante el uso de la estadistica, a
hacer una correlacion lineal entre las variables; rendimientos maximos en actividad y retribuciones

econdmicas, donde se analizaran todos los datos obtenidos al mes de septiembre.

Posteriormente al analisis de los resultados estadisticos se procederd a realizar el plan de evaluacién del

rendimiento versus las retribuciones econdmicas.

Recursos a utilizar.
e Humano.
o Investigador.
e Financieros.
o Combustible.
o Alimentacion.
e Materiales.

o Vehiculo tipo motocicleta.
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Libreta de campo.
Lapicero.

Lapiz.
Calculadora.
Computadora.
Impresoravy,

Hojas papel tamafio carta.
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Capitulo 1ll: Entorno contextual de la evaluacién del rendimiento y las retribuciones econémicas en la

administracion de los recursos humanos:

1. Situacion actual de la empresa agroindustrial Zona Fértil S.A.:

El almacigo de la empresa Zona Fértil S.A. Esta dentro del drea de finca Helvetia, pero su administracién
actual la posee finca La Suiza, ambas ubicadas en el area sur occidental de Guatemala en jurisdiccion del

municipio de El Palmar del departamento de Quetzaltenango.

La via de acceso al drea de almdcigos se encuentra en el kildbmetro 179 carretera al Pacifico. Donde se ubica
un cruce llamado cuatro caminos, uno de estos caminos, el que conduce hacia el norte, se ubica la aldea
San Luis del municipio de San Sebastidan del departamento de Retalhuleu. De la aldea San Luis existen

14.5 kildmetros al almacigo, transitables todo el afio.

Actualmente en el almacigo laboran 36 personas en su mayoria mujeres esto debido a que por tratarse de
un drea donde se producen plantas, las actividades realizadas ahi dentro requieren tanto de una

manipulacién como un cuido especial.

En lo que respecta a la jornada de trabajo es diurna con una duracién de trabajo efectiva de seis horas esto
corresponde para los trabajadores voluntarios; a diferencia de que para los trabajadores permanentes la

jornada de trabajo tiene una duracién de ocho horas diarias.

En lo concerniente a la dieta alimenticia de los trabajadores tanto voluntarios como permanentes la
mayoria solo hace dos tiempos de comida algunos desayuno y almuerzo otros almuerzo y cena, la
constitucién fisica va en relacién con la altura y el peso, por ser en su mayoria colaboradores de sexo

femenino; son de estatura baja y peso normal comprendido entre las 100 y 125 libras respectivamente.
El estado de salud que presenta en su mayoria los trabajadores es bueno, sin embargo existen

enfermedades comunes tales como dolor de cabeza, dolor de estomago, entre otros dolor de brazos y

piernas.
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Los rendimientos promedios mas altos son obtenidos por los trabajadores de sexo masculino esto debido a

gue poseen una constitucién fisica mayor a las de sexo femenino.

La evaluaciéon del rendimiento la realiza el mayordomo del almacigo quien diariamente toma la asistencia
del personal, asigna y recibe las tareas al final de la jornada laboral, anotando los resultados en una hoja de
quincena misma que utiliza para asignar la retribucion econdmica obtenida que para este caso los
trabajadores de sexo masculino ganan Q 35.00 diarios vy las de sexo femenino Q 30.00 esto para los

trabajadores voluntarios y para los permanentes Q 46.00 diarios.

Los alcances que tuvo esta investigacion fueron hacer mas eficiente, eficaz y productiva las labores de tal

manera que tanto el trabajador como el empleador obtuvieron beneficios mutuos de dichos esfuerzos.

Se dieron a conocer los puntos débiles y fuertes del personal y la calidad de cada uno de los empleados.

Entre los limites que se encontraron en la investigacion de evaluacién del rendimiento versus las
retribuciones econdmicas, fue la experiencia laboral, la constitucidn fisica, el estado presente de salud, la

edad del trabajador, la tarea asignada y la asistencia del trabajador al area laboral.

Entre los aportes de la investigacion a la sociedad se pueden mencionar; que existe la necesidad futura

de capacitar y educar al trabajador.

Las evaluaciones del rendimiento, proporcionaron informaciéon valiosa sobre los rendimientos promedios
maximos obtenidos en la ejecucidn de las actividades por los trabajadores durante un mes, resultados que
permitieron; La vinculacién de la persona al cargo, incentivos por el buen rendimiento, mejoramiento de las
relaciones humanas entre el superior y los subordinados, auto-perfeccionamiento del empleado,
informaciones basicas para la investigaciéon de Recursos Humanos, estimacion del potencial de desarrollo
de los empleados, estimulo a la mayor productividad, oportunidad de conocimiento sobre los patrones de

rendimientos de la empresa, retroalimentacion con la informacion del propio individuo evaluado.
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2. Resultados obtenidos de la evaluacién del rendimiento y las retribuciones econémicas en el area

de almacigos de finca la suiza:

Mediante el uso de la matriz basica del programa Microsoft Excel se generaron los cuadros siguientes:
identificacion de personal permanente y no permanente (ver anexo No. 8), boleta de control de mano de
obra permanente y no permanente en primera quincena del mes de Septiembre (ver anexo No. 9), boleta
de control de mano de obra permanente y no permanente segunda quincena del mes de Septiembre (ver

anexo No. 10).

Identificacion del administrador del almacigo de Zona Fértil S.A. (ver anexo No. 11), identificacién del
caporal auxiliar de almacigos Zona Fértil S.A. (ver anexo No. 12), identificacidon de actividades, tipo de
jornada, método de control de labores y salario diario devengado por trabajadores de almdcigos Zona Fértil
S.A. (ver anexo No. 13), constitucion fisica de trabajares de almacigos Zona Fértil S.A. (ver anexo No. 14),
control médico a trabajadores del almacigo de Zona Fértil S.A. (ver anexo No. 15), boleta de campo dirigida
a trabajares del almacigo de Zona Fértil S.A. (ver anexo No. 16); datos que fueron los resultados de la
investigacion realizada a los trabajadores del drea de almacigos de la empresa Zona Fértil S.A. Durante el

mes de Septiembre de 2,010.

3. Identificacion del personal permanente y no permanente del drea de almacigos de Zona

Fértil S.A.:

El 55% de los trabajadores del drea de almacigos son de sexo femenino y el 45% del género masculino; esto
se debe a que las labores dentro del almacigo como lo son las siembras de plantas de café, Macadamia,
hule, jatropha, sombra y torreliana requieren de cuidado y paciencia especial que solo las mujeres tienen

por la delicadeza de sus manos.

El rango de edades en los que se encuentran comprendidos los trabajadores tanto hombres como mujeres

son los siguientes:
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Grafico No.1.

Rangos de edades en que se encuentran los trabajadores del area de almacigos.

Rango de edades
14
12
10

-Jl

10a 16a 2l1a 26a 3l1la 36a 4la 46a 51a 56a 6la 66a
15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70
anos afios afos afios afios afios afios afos afios aflos afos afos

QN B O ®

Fuente: Investigacidon de campo.

En el grafico de rango de edades se puede observar que el mayor nimero de trabajadores del area de
almdcigos se encuentra en el rango de 16 a 20 afios para ambos sexos, esto se debe a que el personal mas
joven es el que obtiene los mejores rendimientos fisicos, mientras que en las edades comprendidas en los

rangos de 41 a 50 afios no hay trabajadores al igual que en los rangos de 61 a 65 afios respectivamente.

En lo que respecta al grado de escolaridad que poseen los trabajadores de ambos sexos se obtuvieron los

siguientes resultados:

Grafico No.2

Grado de escolaridad en que se encuentran los trabajadores del area de almacigos.
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Fuente: Investigacidon de campo.

En el grafico anterior se puede observar que la escolaridad de los trabajadores del area de almacigos

prevalecen mayormente los grados de segundo, tercero y sexto primaria, esto debido a que la mentalidad
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de los padres es que sus hijos solo aprendan a leer y escribir, para que posteriormente los ayuden en las
actividades laborales de campo; de tal manera que sabiendo leer y escribir tienen la capacidad de cambiar
los cheques emitidos por el patrono cuando se da el pago quincenal de las labores ejecutadas durante
dicho periodo; sin embargo existe un trabajador sin educacion, unos en el nivel basico, uno de ellos en el

nivel de diversificado y Unicamente el administrador a nivel universitario.

El grupo étnico al que pertenecen los trabajadores de ambos sexos en su mayoria es el Ma’m esto debido a
que la region geografica a la que pertenecen es (El Palmar, Quetzaltenango). En lo que respecta a la religion
la mas prevaleciente es la catdlica sin descartar que existe un buen grupo de evangélicos y unos pocos que

no pertenecen a ninguna religion.

4. Resultados obtenidos de las actividades que se realizan en el area de almacigos:

Dentro de las actividades realizadas por el personal de almacigos permanente y voluntario se obtuvieron

los siguientes resultados:

Grafico No.3

Alineado de bolsas.
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Fuente: Investigacidon de campo.

En el grafico de alineado de bolsas podemos observar que el rendimiento promedio entre el resultado de
235.08 bolsas alineadas del personal permanente versus 123.58 bolsas alineadas del personal voluntario
existe una diferencia de 111.5 bolsas alineadas, este resultado nos correlaciona que el rendimiento del

trabajador esta funcién de su salario diario devengado.
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Otra de las actividades realizadas dentro del almacigo esta la fertilizacidn actividad que ya tiene establecido
el rendimiento por trabajador, rendimiento que es asignado como tarea la cual se basa principalmente en

la aplicacidn de 100 litros de fertilizante liquido por persona.

Sin embargo en las otras actividades tales como la hechura de semilleros, siembra de torreliana, acarreo de
pulpa y acarreo de bolsas de Macadamia muestran diferentes rendimiento esto se debe a que no existe un
maximo de rendimiento laboral, sin embargo cabe mencionar que los salarios para estas actividades son

fijos Q 35.00 para hombres y Q 30.00 para mujeres.

Por otro lado la actividad de cernido de tierra involucra al sexo masculino como también el sexo femenino

teniendo como resultado:

Grafico No.4

Cernido de tierra.

CERNIDO DE TIERRA
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Fuente: Investigacidon de campo.

En el grafico de cernido de tierra podemos observar que los rendimientos promedios varian entre 7.00
metros cubicos y 3.65 metros cubicos respectivamente; esto debido a que los rendimiento mayores son
obtenidos por el género masculino, debido que poseen una mejor constitucion fisica que el género

femenino.

Para uno de los trabajadores del almacigo no fue posible poder evaluar su rendimiento debido a que poseia
varias funciones en una misma jornada de trabajo, entre las funciones se puede hacer mencidn: control de
planilla (principalmente cuadre de datos econémicos), conteos de plantas (inventarios) y transporte de

insumos (quimicos).
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Los rendimientos obtenidos en la siembra de torreliana son:

Grafico No.5

Siembra de torreliana.

SIEMBRA DE TORRELIANA

B Rendimiento Promedio numero de plantas sembradas

ila

Liliana Victoria Glenda Eliza Perez Leiba Etelvina Lucas SandraJudith
Coronado Ajtum Ortiz Coronado Ambrocio

Fuente: Investigacidon de campo.

En lo que respecta al nUmero de plantas de torreliana sembradas podemos observar que los rendimientos
promedios varian de 327.17 a 319.42 plantas sembradas al dia, actividad que es Unicamente realizada por

el género femenino.

Grafico No.6

Acarreo de pulpa.

ACARREO DE PULPA

® Rendimiento Promedio en quintales

Lilian Herlinda  Cristiany Vitalina Juanalucas Brendy Dayci
Dinora Mendez Roxana Vasquez Ortiz Beatriz Lorena Xivir
Lopez Gomez Funes Tem Perez Lopez
Martin Velasquez

Fuente: Investigacidon de campo.

El rendimiento promedio diario, expresado en quintales para la actividad de acarreo de pulpa varia desde
los 18.75 qq a los 24.50 qq, materia organica Gtil como sustrato para el area de almdcigos especificamente
en el cultivo de la Macadamia ya que es una planta que exige materia orgdnica rica en microorganismos

tiles para la descomposicion de los elementos nutricionales y mejoramiento del desarrollo radicular.
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Los resultados del acarreo de bolsas de Macadamia son los siguientes:

Grafico No 7

Acarreo de bolsas de Macadamia.

ACARREO DE BOLSAS DE MACADAMIA
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Fuente: Investigacidon de campo.

En el grafico de acarreo de bolsas de Macadamia podemos observar que el rendimiento promedio mayor es
de 116.83 unidades trasladas de un punto a otro este resultado fue obtenido por una mujer joven y el
menor rendimiento es de 99.17 bolsas trasladas de un punto a otro resultado obtenido por una mujer

adulta. Lo que significa que la edad influye mucho en el rendimiento laboral si se trata de un esfuerzo fisico.

5. Resultados obtenidos de la situacidn actual de trabajo:

Cuadro 2. Identificacion laboral.

DESCRIPCION LABORAL TIPO DE ACTIVIDAD
Jornada de trabajo Diurna
Duracion de la jornada laboral 6 horas

Visual, libreta de campo,
Método de control laboral paso de asistencia y

utilizacién de planillas

Fuente: Investigacidon de campo 2,010.
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En el cuadro anterior se puede observar que los trabajadores del area de almdcigos tienen una jornada de
trabajo tipo diurna con una duracién de 6 horas efectivas y el método de control que emplea el caporal
auxiliar para recibir sus tares y asignar el salario diario devengado; es de forma visual, utilizando una libreta
de campo toma la asistencia de los trabajadores presentes en el dia y con el uso de una papeleta de
planillas les asigna el salario diario devengado, para el pago de planilla quincenal la cual es revisada y
trasladada por el administrador a las oficinas centrales ubicadas en la ciudad capital en Guatemala quienes

emiten los cheques para entrega y cobro de cada uno de los trabajadores.

Los resultados obtenidos de salarios diarios devengados de los trabajadores permanentes y voluntarios son

los siguientes:

Grafico No.8

Salario diario devengado.

SALARIO DIARIO DEVENGADO
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Fuente: Investigacidn de campo

Es importante hacer mencion que los salarios estan distribuidos de la siguiente manera Q 46.00 diarios
para personal permanente significando el 8% de los trabajadores; Q 35.00 para trabajadores de género
masculino significdAndose el 34% de los trabajadores y Q 30.00 para el género femenino que conforma el

58% del total de los trabajares.

Un factor muy importante para el rendimiento de toda actividad laboral es la constitucidn fisica que

presente el trabajador para esta investigacion se obtuvieron los siguientes resultados:
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Grafico No.9

Constitucion fisica en base al indice de masa corporal.
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Fuente: Investigacidon de campo.

En el grafico de constitucion fisica se puede observar que el 14% de los trabajadores del drea del almacigo
presentan delgadez, es importante mencionar que este 14% come tres tiempos de comida sin embargo en
su indice de masa corporal es bajo esto basicamente se debe a que se alimentan los tres tiempos de comida
pero no con la cantidad suficiente de alimento para sustentar la demanda alimenticia de su cuerpo; por
otro lado el 69% de los trabajadores esta normal, a diferencia que un 14% presenta sobre peso cabe
mencionar que uno de los trabajadores que presenta sobre peso come los tres tiempos y hace una

refeccién y Unicamente un 3 % posee obesidad grado Il (severa).

6. Resultados obtenidos del control médico:

El 25% de los trabajadores se encuentra enfermo presentando las enfermedades temporales tales como
miopia (mala vision), pérdida del equilibrio (infeccién en el oido derecho), espasmo muscular (dolor de
brazos por esfuerzo fisico), cefalea tensional (dolor de cabeza), hiperemia de la faringe (infeccién en la

garganta) y fatiga muscular (dolor de pies por permanecer mucho tiempo parado).

7. Resultados obtenidos de la boleta de campo:
El 33% de los trabajadores si estd de acuerdo con la retribucién econdémica diaria devengada, mientras que
el 67% no esta conforme con su retribucidn econdmica diaria devengada, mismos que proponen que para

mejorar su condicion retributiva econdmica estan en total disponibilidad de trabajar en base a rendimiento,
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o cambiar el horario, trabajando mds de seis horas y ganar horas extras; mientras que uno de ellos

menciono que le gustaria ascender de voluntario a personal permanente.

Grafico No.10

Propuesta del trabajador para mejorar su salario diario devengado.

PROPUESTA DEL TRABAJADOR PARA MEJORAR SU
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Fuente: Investigacidon de campo

Podemos observar en este grafico que especificamente 12 de los trabajadores de un total de 36 estan
conformes con la retribucién econémica diaria que actualmente devengan y el resto tiene puntos de vista

diferentes.
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8. Conclusiones:

e Efectivamente se comprueba la hipétesis en la investigacién ya que la duracién y tipo de jornada de
trabajo, la dieta y constitucién fisica, el estado de salud, el rendimiento promedio y el nivel
académico del trabajador son los factores que utiliza finca “La Suiza” para la evaluacién del

rendimiento y la retribucién econémica para el recuro humano del drea de almicigos.

e Se determino que actualmente en el area del almacigo laboran un total de 36 trabajadores entre
ellos el 55% son de sexo femenino y el 45% del género masculino ambos comprendidos en un
rango de edad de los 16 a los 20 afios principalmente en su mayoria; asi mismo el grado de

escolaridad que prevalece es segundo, tercero y sexto primaria respectivamente.

e De acuerdo a los resultados obtenidos de la evaluacidn del rendimiento diario de lunes a viernes
durante un mes, se pudo determinar que los mayores rendimientos promedios para cada una de
las actividades fueron los siguientes: 235.08 bolsas de macadamia alineadas, 100 litros de
fertilizante liquido, siete metros cubicos de cernido de tierra, 327.17 plantas de torreliana,

24.50 quintales de acarreo de pulpa, y 116.83 bolsas de macadamia acarreadas.

e Se determino que la retribucién econémica por la ejecucion de las actividades realizadas en el area
de almacigos se encuentra distribuida de la siguiente manera Q 46.00 diarios para personal
permanente significando el 8% de los trabajadores; Q 35.00 para trabajadores de género masculino
significdndose el 34% de los trabajadores y Q 30.00 para el género femenino que conforma el

58% del total de los trabajares.

e En base a los resultados obtenidos el 67 % de los trabajadores del area de almacigo manifestd no
estar conforme con su salario diario devengado por los rendimientos obtenidos que actualmente

obtiene en la ejecucidn de sus labores diarias.

e Se determino que las actividades laborales en el darea de almdcigos se realizan en una jornada de
trabajo diurna con una duracién laboral de seis horas efectivas, el método de control que emplea el
caporal auxiliar para recibir los rendimientos y asignar el salario diario devengado para cada uno de

los trabajadores; es de forma visual, utilizando una libreta de campo toma la asistencia y con el uso
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de una papeleta de planillas les asigna el salario diario devengado para el pago de planilla quincenal
la cual es revisada y trasladada por el administrador a las oficinas centrales ubicadas en la ciudad
capital en Guatemala quienes emiten los cheques para entrega y cobro de cada uno de los

trabajadores en banco.

Dentro de la evaluacion del rendimiento se evaluaron dos factores los cuales intervienen
directamente en los trabajadores siendo estos de suma importancia para obtener los mayores
rendimientos promedios diarios de su labores ejecutadas, los resultados obtenidos fueron los

siguientes:

- En la evaluacion de la constitucion fisica la cual se basa en funcidn del indice de masa
corporal (IMC) que es igual al peso expresado en kilogramos dividido la altura al cuadrado
expresada en metros factor que relaciona directamente la alimentaciéon del individuo,
obteniendo como resultados que el 14% de los trabajadores posee delgadez, el 69% se
encuentra bajo condiciones normales, un 14% que presenta sobrepeso, y Unicamente un

3 % posee obesidad grado Il (severa).

- Enlo que respecta a la evaluaciéon medica se determino que el 25% de los trabajadores se
encuentra enfermo presentando las enfermedades temporales tales como miopia (mala
visiéon), pérdida del equilibrio (mareos esporadicos), espasmo muscular (dolor de brazos
por esfuerzo fisico), cefalea tensional (dolor de cabeza), hiperemia de la faringe (infeccién

respiratoria) y fatiga muscular (dolor de pies por permanecer mucho tiempo parado).
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9. Recomendaciones:

Se recomienda en funcion de los resultados que para el caso de los trabajadores voluntarios
quienes actualmente laboran en una jornada diurna comprendida en seis horas laborales se les
contrate ocho horas en vez de seis, realizando el cdlculo correspondiente a las dos horas extras
conforme lo indique el cédigo de trabajo; de tal manera tanto el trabajador como la empresa sean

beneficiados de eficiencia y eficacia en la actividades diarias.

Se recomienda a la empresa Zona Fértil S.A. Que el calculo de la retribucién econdmica tanto
hombres como mujeres permanentes y voluntarios sea en funcidon en la propuesta realizada en esta
investigacion considerando especificamente el salario minimo vigente, aplicando el mismo en
funcién a los mayores rendimientos promedios obtenidos durante la evaluacién para cada una de

las actividades que se realizan en el drea de almdcigos.

En base a los resultados obtenidos se les recomienda a los trabajadores del area de almacigos que
debido a los problemas encontrados con su indice de masa corporal (IMC), deben incluir calorias las
cuales son una medida de calor y fisicamente consiste en la cantidad de calor necesaria para elevar
en un grado centigrado, a un gramo de agua; una kilocaloria (Kcal) es igual a 4.184 kilojoules (que
es la cantidad internacional para medir la energia). una persona normal puede sobrevivir con un
rango de contenido caldrico (Kcal) que va de las 1,800 (Kcal) a las 2,500 (Kcal), por tal razén se
recomienda hacer una dieta alimenticia balanceada con productos basicos tales como: huevos (394
Kcal), chorizos (373 Kcal), Salchichas (269 Kcal), jamén crudo (296 Kcal), pescado tipo sardina (238
Kcal), papas (76 Kcal), alverjas (84 Kcal), habas (118 Kcal), garbanzos (360 Kcal), bananos (85 Kcal),
coco fresco (296 Kcal), maiz (374 Kcal), frijol (255 Kcal), fideos (369 Kcal), arroz (343 Kcal), y una u
dos veces por semana incluir carnes rojas (401 Kcal), carnes blancas (346 Kcal), esto ayudara

grandemente a mejorar el rendimiento laboral.

Se recomienda para el 25% de los trabajadores que presentaron quebrantos de salud segun las
evaluaciones medicas realizadas durante la investigacion tomar los siguientes medicamentos: para
el trabajador con miopia (mala visién) realice una visita al oftalmélogo, para el trabajador(a) que
presenta pérdida del equilibrio (mareos esporddicos) realizar exdmenes de laboratorio, para los

trabajadores que presentaron espasmo muscular (dolor de brazos por esfuerzo fisico) tomar
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Dolofenil 50, via de admisién oral una capsula cada ocho horas durante cinco dias, para los
trabajadores con cefalea tensional (dolor de cabeza) tomar aspirinas 500, via de admisién oral, a
cada seis horas, durante seis dias, para los trabajadores con hiperemia de la faringe (infecciéon
respiratoria) tomar azitromicina via de admisién oral, una tableta a cada 24 horas, por tres dias y
para los trabajadores que presentaron fatiga muscular (dolor de pies por permanecer mucho
tiempo parado) tomar Dolofenil 50, via de admisién oral, una capsula a cada ocho horas, durante

cinco dias.
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Capitulo IV: Disefo de un plan de evaluacién del rendimiento y las retribuciones econémicas para el

recurso humano del area del almacigo de finca la suiza.

4.1.Justificacion del diseiio de un plan de evaluacion del rendimiento y su retribucion econdmica:

Las actividades como lo son el alineado de macadamia, fertilizacién, cernido de tierra, siembra de plantas
de torreliana, acarreo de pulpa y acarreo de bolsas de macadamia, son labores constantes afio con aino, en
los cuales los rendimientos de los trabajadores son variados a diferencia que las retribuciones econdmicas
son fijas distribuidas de la siguiente manera: para el personal voluntario Q 35.00 para hombres y Q 30.00
para mujeres, especificamente; lo que desmotiva al personal para no hacer su mejor esfuerzo fisico y
obtener mejores rendimientos por tal razén para que el almacigo sea eficiente se debe de crear una mejor
calidad de vida de trabajo, dentro del cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones, a
disminuir los costos de ausentismo y la fluctuacion de la fuerza de trabajo, lo que constituye, por tanto, un
factor basico para que la empresa pueda obtener altos niveles de productividad, calidad y competitividad y
para ello se propone el siguiente disefio de un plan de evaluacidon del rendimiento y su retribucion
econdmica al mismo. Este disefio garantizara oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participacién a todos los miembros del almdcigo, teniendo presentes por una parte los objetivos

organizacionales y por la otra, los objetivos individuales:

4.2.0bjetivos del diseio de un plan de evaluacion del rendimiento y su retribucion econémica:

General:

Disefar un plan de evaluacién del rendimiento y retribuciones econémicas.

Especificos:

Promover el proceso de evaluacién del rendimiento para el recurso humano del area de almacigos de finca

la Suiza.

Promover el pago de retribuciones econdmicas por rendimiento al recurso humano del area de almacigos

de finca la Suiza.
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4.3.Actividades:

Sin embargo no solamente es importante mejorar los salarios, también es importante hacer la propuesta
de que en base a los factores identificados en la evaluacién del rendimiento y las retribuciones econémicas
en la administracién del personal del almdcigo de finca La Suiza, se lleven a cabo las siguientes actividades

complementarias (Ver anexo No. 17).

e (Capacitar a los trabajadores en los temas: uso adecuado de los fertilizantes, métodos adecuados de
siembra de plantulas, equipo protector adecuado para el uso de productos quimicos, primeros
auxilios en caso de intoxicacion y primeros auxilios en caso de mordedura de serpientes venenosas,
es importante mencionar que el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social (IGSS), cuenta con
promotores de salud, entes capacitados para capacitar al personal en general de fincas sobre estos

temas mencionados.

e Educar al trabajador: haciendo uso de las instalacion de la escuela de la finca; se propone la

creacion de la jornada vespertina para el personal permanente y voluntario del drea de almdcigos.

e Proporcionar oportunidades de crecimiento personal mediante el acenso de puestos, es decir que
de trabajador voluntario pueda ingresar a la planilla de la empresa como un trabador permanente

obteniendo los beneficios de las prestaciones laborales de ley las cuales actualmente no poseen.

e Mejorar los patrones de actuacion de los empleados, es decir que la relacién entre lo que realiza
(sus labores diarias) y los resultados (rendimientos promedios minimos) que obtienen sean los

aceptables tanto para el empleado como para la empresa.

e Deteccidén del grado de ajuste persona-puesto o sea la relacién respecto a la afinidad de lo que
realiza (labores diarias) le sean beneficiosas al final de jornada de trabajo superando los

rendimientos promedios minimos esperados por el empleador.

e Proporcionar un sistema de doble via de informacidon que no sea Unicamente el caporal auxiliar el
gue tenga comunicacién directa con el administrador, sino que también los trabajadores de campo

tenga acceso a la comunicacion directa con él.
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e Mejorar las relaciones humanas entre trabajadores capacitandolos sobre trabajo en equipo.

e Autoconocimiento por parte de los empleados principalmente compartir experiencias laborales

mesas redondas después de la jornada de trabajo haciéndola una vez por semana.

e Establecer objetivos individuales, es decir que el trabajador debe de alcanzar en un periodo de

tiempo mas corto los objetivos anteriores respecto a sus rendimientos obtenidos con anterioridad.

e Actualizacion de las descripciones de puestos lo mas importante es dar a conocer la importancia del

por qué se realizan las diferentes actividades.

e Aparte de los cultivos que actualmente se producen en el area de almacigos se produzcan cultivos
tales como plantas para rompe-vientos (magnolia y copalchi principalmente ya que son plantas que
se aptan facilmente a la zona), ya que dentro de la evaluacién del rendimiento se observo que en
algunos casos el trabajador deja de realizar la actividad asignada al inicio de la jornada laboral por
hacer trabajos de mantenimientos de invernaderos tipo saran los cuales son afectados por el

viento, con esta propuesta se podrd reducir la perdida de tiempo en operaciéon de mantenimiento.

e Se propone que la contratacién laboral del personal de almacigos sea tanto el sexo femenino esto
debido a que las actividades realizadas dentro del mismo requieren una manipulacién y cuidado
especial. Y el sexo masculino ya que en el almacigo también se requieren de esfuerzos fisicos para

lograr los rendimientos requeridos.

e Se recomienda que en el area de almacigos se cuente con botiquin de primeros auxilios con
suministros de medicamentos que principalmente alivien los malestares comunes tales como

mareos esporadicos, vomitos, dolor de cabeza y dolores musculares.

4.4.Evaluacion de las actividades:

Al terminar cada una de las actividades complementarias, evaluar al personal realizandoles preguntas al
azar realzando lo mas importante con el fin de valorizar criterios, poner en evidencias las debilidades

existentes, completar de forma eficaz la responsabilidad y los objetivos de cada puesto, Contribuir como
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medio eficaz para servir de instrumento de motivacion, analizar la accidn, definir planes de actuacién, y

confrontar los diferentes puntos de vista.

4.5.Elementos tedricos para el diseiio del plan de evaluacion del rendimiento y la retribucion

econdmica en los recursos humanos del area de almacigos de finca La Suiza:

4.5.1. Evaluacion del rendimiento y la gestion del recurso humano:

Segun Villareal (1997). Fundamenta que la tarea de evaluar el rendimiento constituye un aspecto basico de
la gestion de recursos humanos en las organizaciones. También constituye una funcién esencial que de una
u otra manera suele efectuarse en toda organizacion moderna, al evaluar el rendimiento la organizacion
obtiene informacién para la toma de decisiones: Si el rendimiento es inferior a lo estipulado, deben

emprenderse acciones correctivas; si el rendimiento es satisfactorio, debe ser alentado.

Contar con un sistema formal de evaluacién de rendimiento permite a la gestién de recursos humanos
evaluar sus procedimientos, los procesos de reclutamiento, seleccion, induccién, las decisiones sobre
promociones, retribuciones econdmicas, adiestramiento y desarrollo del recurso humano, mismos que
requieren de informacién sistemdtica y documentacion que proviene del sistema de evaluacion de

rendimiento.

En este orden de ideas, al puntualizar el impacto de la evaluacidn del rendimiento sobre la gestion de

recursos humanos, sus principales contribuciones son las que se indican a continuacion:

A) Captacion de Recursos Humanos:

e Revisar y valorar los criterios de seleccion.

e Poner en evidencias debilidades existentes entre personas procedentes de una determinada

seleccion.

e Revisar programas de reclutamiento y seleccién a realizar en el futuro.
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B) Retribuciones econdmicas:

Completar en forma eficaz la politica de retribuciones econémicas basadas en la responsabilidad de

cada puesto y en la contribucidon que cada persona realiza en funcién de los objetivos del puesto.

C) Motivacion:

Contribuir como medio eficaz para servir de instrumento de motivacién, y no sélo de valoracion

cuantitativa.

D) Desarrollo y Promocidn:

Es una magnifica ocasion para analizar la accién, definir objetivos y planes de actuacion.

Confrontar los diferentes puntos de vista de los diferentes niveles jerdrquicos y abordar los

problemas de relaciones interpersonales, asi como el clima de la empresa.

Obtener datos para el desarrollo de cada persona en su carrera profesional, sirviendo de base a la

programas de planes de carrera.

E) Comunicacion:

Permite el dialogo constante entre los responsables y los subordinados, tanto en la comunicacion

de resultados como en la planificacidn y proyeccién de acciones a seguir en el futuro y de objetivos

a conseguir.

F) Adaptacion al puesto de trabajo:

Facilitar la operacién de cambios.

Obtener del trabajador informacidn acerca de sus aspiraciones a largo plazo.
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e Integrar al trabajador al puesto a través de un proceso de seguimiento.

G) Descripcion de Puestos:

e Analizar las caracteristicas del puesto desempenado, asi como su entorno.

e Revisar los objetivos previstos en cada puesto de trabajo.

e Capacitacion.

e Detectar necesidades de Capacitacién, tanto personal como colectiva.

A estos efectos, debera tenerse presente que evaluar el rendimiento del trabajador no debe ser

considerado un ejercicio de examen anual, ni un procedimiento para juzgar y sancionar, sino

fundamentalmente ayudar, colaborar y mejorar las relaciones humanas en la empresa. Es, en definitiva, un

analisis del pasado, en el momento presente, para proyectar el futuro.

4.5.2. Principios de la evaluacién del rendimiento:

La evaluacion del rendimiento debe estar fundamentada en una serie de principios basicos que orienten su

desarrollo. Estos son:

e Laevaluacion del rendimiento debe estar unida al desarrollo de las personas en la empresa.

e Los estandares de la evaluacion del rendimiento deben estar fundamentados en informacion.

e Lo relevante del puesto de trabajo.

e Deben definirse claramente los objetivos del sistema de evaluacidn del rendimiento.

e El sistema de evaluacion del rendimiento requiere el compromiso y participacidn activa de todos

los trabajadores.
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e El papel de juez del supervisor-evaluador debe considerarse la base para aconsejar mejoras.

Sin embargo, de este proceso, con frecuencia, no se alcanzan resultados satisfactorios en razén de que en
su desarrollo suelen aparecer distanciamientos, ya sea por sentimientos de explotacién, indiferencia o
infrautilizacion; conflictos, por resultados malentendidos, choque de intereses o pocas muestras de
aprecio; errores en la utilizacién de las técnicas y herramientas; problemas de aplicacién por deficiencias en

normas y procedimientos y otros.

La busqueda de una metodologia de evaluacién del rendimiento que sea capaz de mejorar la interaccidn
entre el empleado y la empresa para el logro de un beneficio mutuo, posibilitando la creacién de las
condiciones para un adecuado rendimiento, medido en términos de esfuerzo, capacidad y percepcién de su
rol en la empresa, de parte del trabajador, y de factores del entorno, es uno de los retos mas importantes

del profesional de recursos humanos.

En la busqueda de respuestas, el responsable de la gestidon de recursos humanos, al tratar de definir la

metodologia de evaluacién del rendimiento apropiada, debe tener presente los siguientes elementos:

e La gente optimiza su productividad cuando el trabajo que hace es a sus ojos, algo que vale la pena

hacer.

e Lagente puede diseiar trabajo que agregue valor si se le permite y ayuda.

e Las metas de la organizacion y las metas personales son mas féciles de conjugar cuando los puestos
de trabajo estdn definidos en términos de tareas especificas, criterios para medir esas tareas y

competencias requeridas.

e La tarea de definir el trabajo, revisar el rendimiento y consecuentemente, programar el futuro es

doble, pues requiere profunda involucracidn del supervisor y del trabajador.

De acuerdo con lo anterior, evaluar el rendimiento supone el desarrollo de un proceso que se inicia con la
programacion de las tareas de parte de la organizacién y del trabajador, bajo un esquema que permita al

mismo expresar su concepto respecto a si mismo en su actividad laboral y los mecanismos que estiman
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convenientes para mejorar sus niveles de productividad y satisfaccion, sus necesidades y aspiraciones. De
esta manera, evaluar el rendimiento requiere que, tanto el supervisor — evaluador como el trabajador —
evaluado, analicen en profundidad y determinen las causas del rendimiento; ya sea insatisfactorio, para

eliminarlas, o exitoso, para que se repitan.

4.5.3. Métodos de evaluacion del rendimiento:

Diversos autores coinciden en cuanto a sefialar los objetivos de cualquier programa de evaluacién del
rendimiento. Entre estos, pueden mencionarse los siguientes: Adecuar el trabajador al cargo; distribuir
incentivos salariales; permitir el mejoramiento de las relaciones empresa-empleado; establecer controles
sobre la conducta de las personas o provocar cambios en su conducta; detectar necesidades de
adiestramiento; tomar decisiones de despido; manejar la politica de sueldos y salarios. Sin embargo, las
organizaciones tradicionalmente han utilizado estos procesos, casi exclusivamente, para tomar decisiones

relativas a premios y sanciones para el recurso humano.

Existen diversas metodologias de evaluacidn, entre estas pueden mencionarse las siguientes: de escalas
graficas, de comparacion, de comprobacién, Hay de evaluacién del rendimiento, el método ECBC, por
incidentes criticos. No obstante, con frecuencia los resultados de la aplicacién de este tipo de métodos no
son los esperados, haciendo necesario la utilizacion de una metodologia que se fundamente en los

siguientes factores:

e Aceptacion del trabajador por participar en la fijacidn de objetivos y programas de actividades.

e Generacién de un adecuado grado de confianza entre el supervisor y el subordinado.

e Basado en datos e informacidn suficiente, pertinente y objetiva.

e Uso metas cuantitativas.

e Revisiones periddicas del rendimiento para ajustes.

e Permitir acordar con el trabajador estrategias para superar sus deficiencias.

e Permitir la participacidn en el desarrollo inicial, disefio de herramientas.
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e Permitir a los trabajadores tener un conocimiento completo y actualizado sobre lo que piensa la

empresa acerca de sus esfuerzos.

e Apoyar procesos de capacitacion para todo el personal.

e Conocimiento en detalle por parte del supervisor- evaluador de los puestos de trabajo.

32.- Villareal (1997). Evaluacion del rendimiento en recursos humanos. 4ed Espafia, Villegas 238-280 P.

4.6.Presupuesto:

Es importante mencionar que por la devaluacién de la moneda los costos son variables por lo que en la
presentaciéon de este presupuesto lo valores econdmicos son estimados y enfocados Unicamente a las
actividades complementarias como lo son capacitaciones y produccién de nuevas plantulas rompe vientos
si ese fue el caso. En los que respecta a los costos de mano de obra no se estimaron debido a que se

desconocen los salarios administrativos presentando en el siguiente cuadro dicho presupuesto.

Cuadro 3. Presupuesto para la ejecucion de actividades complementarias y produccién de plantulas

rompe vientos:

PRESUPUESTO
COSTO NUMERO
RECURSOS CONCEPTO ACTIVIDAD UNITARIO DE TOTAL OBSERVACIONES
UNIDADES
Humanos Admini§trador Q. 0.00 0.00 Q. 0.00 Diverslas capacitaciones
y trabajadores segln la propuesta
Capacitacio :
. N 5 nes por Q. Conf'erenustas,
Alimenticio Refaccidn parte del Q. 5.00 40.00 200.00 administradory
IGSS en trabajadores
Veg'ii‘;'_‘;;'po basea | q,100.00 | 1.00 103‘00 combustible
Materiales - propuesta. '
Hoja de Q. 0.20 200 Q. 0.40 I?ara apuntes
apuntes importantes
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Para apuntes

Lapicero Q. 1.00 36.00 Q. 36.00 .
importantes
Lépiz Q. 1.00 36.00 | Q.36.00 Para apuntes
importantes
Computadoray Q. 0.00 0.00 Q. 0.00 Para proyec;tar las
retroproyector presentaciones
El administrador debe
Administrador, de gestionar la plaza del
Humanos trabajadores y Q. 0.00 0.00 Q. 0.00 catedratico en el
profesor ministerio de
educacion.
Alimenticio Receso Q. 0.00 0.00 Q. 0.00 Trabajadores
Escuela f!nca Educacidn Q. 20.00 1.00 Q. 20.00 Infraestructura de la
Helvetia primaria y escuela
basico. Q. Para apuntes
Cuadernos Q. 5.00 72.00 360.00 importantes
Materiales Lapicero Q. 1.00 72.00 | Q.72.00 Para apuntes
importantes
Lapiz Q. 1.00 72.00 | Q.72.00 Para apuntes
importantes
Q. , .
Calculadora Q. 15.00 36.00 540.00 Calculos matematicos
Administrador, Produccion de 100
HUManos caporal'auxﬂlar Q. 0.00 0.00 Q. 0.00 plantas entr.e ellas 50 de
y trabajadores copalchiy 50 de
de campo magnolia.
Investigador,
Alimenticio Almuerzo Q. 0.00 0.00 Q. 0.00 | administrador y caporal
auxiliar
Socializacion
. Para el desarrollo de las
Fertilizantes Q. 20.00 1.00 Q. 20.00 )
plantulas
- Para el control de
Fungicidas Q. 25.00 1.00 Q.25.00
hongos
Materiales Semilla Q. 50.00 1.00 | Q.50.00 | Colecta de semilla
Sustratos Q. 50.00 100 | Q. 5000 | Mediodecrecimiento
de la plantula
Insecticidas Q. 25.00 1.00 Q. 25.00 Control de insectos
Q. )
TOTAL 1,606.40 Costos estimados.

Fuente: Propuesta del autor.
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4.7.Diseio de un plan de evaluacién de rendimiento y las retribuciones econémicas en el recurso

humano del drea de almacigos de finca La Suiza:

Debido a que las retribuciones econdmicas por las actividades realizadas dentro del area de almacigos son
fijas; se propone el siguiente disefio con base de los resultados para cada una de las actividades el objetivo

del disefio es poder pagar en funcién del rendimiento del trabajador.

Cuadro 4. Disefio de retribucion econdmica diaria, por actividades realizadas actualmente, por

trabajadores voluntarios:

RENDIMIENTO PROMEDIO | SALARIO MiNIMO COSTO
ACTIVIDAD REALIZADA MiNIMO ESPERADO POREL| (Q) SEGUN LEY UNITARIO

PATRONO VIGENTE 2,012, (Q)
Alineado de bolsas 239.15 unidades/dia 68 0.28
Fertilizacion 100 litros/dia 68 0.68
Hechura de semilleros 43.62 metros cuadrados/dia 68 1.56
Cernido de tierra 7.38 metros cubicos/dia 68 9.21
Siembra de torreliana 344.54 unidades/dia 68 0.20
Acarreo de pulpa 29.38 quintales/dia 68 2.31
Acarreo de bolsas de Macadamia 116.83 unidades/dia 68 0.58

Fuente: Investigacidn de campo 2,010.

En el cuadro anterior podemos observar que se denotan las actividades evaluadas durante la investigacidon
y los rendimiento promedios mas altos obtenidos por los trabajadores durante la evaluacién diaria de lunes
a viernes en el mes de septiembre, para cada una de las actividades; resultados que serian los rendimientos
minimos esperados por el empleador, es decir que los trabajadores que obtuvieron los rendimientos mas
altos durante la evaluaciéon tendran que esforzarse menos que los que obtuvieron los menores
rendimientos (ver anexos 9 y 10), de tal manera que los trabajadores por dicho esfuerzo ganarian el salario
minimo estipulado por la ley y la empresa obtendria mayores resultados en menor tiempo por el aumento

de los rendimientos.

Este disefio permitird pagar por rendimiento ya que proporciona el valor econédmico unitario por actividad

realizada segln podemos observar en cuarta columna del cuadro anterior; de igual manera puede ser
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aplicable a otras actividades agricolas previamente identificando los mayores rendimientos promedios
obtenidos durante la evaluacién del rendimiento en un mes, para que posteriormente se realice el calculo
unitario el cual es un valor econdmico muy importante que hace referencia al costo por unidad,
permitiéndonos calcular el salario diario para aquellos trabajadores que no cumplan con el rendimiento

minimo esperado por el empleador.

EJEMPLO DEL CALCULO UNITARIO:

Actividad evaluada durante (1 mes) = Alineado de bolsas
Mayor rendimiento promedio obtenido por trabajadores en dicha actividad durante la evaluacién de
(1 mes) = 239.15 unidades alineadas

Salario minimo diario devengado segtn ley vigente 2,012 = Q 68.00

FORMULA: Para el calculo de valor unitario. (Disefio del Autor 2,010)

Valor Unitario = Seguin Ley = Q Salario Minimo 68.00 = R//0.28 Centavos/bolsa alineada

Mayor Rendimiento Promedio 239.15 bolsas alineadas

Rendimiento promedio minimo esperado = 239.15 unidades alineadas
Rendimiento hipotético para este ejemplo obtenido por el trabajador al final de la jornada

de trabajo = 200 unidades alineadas.

FORMULA: Para el calculo del salario devengado en un dia de trabajo. (Disefio del Autor 2,010)

Salario devengado en un dia de trabajo = Valor Unitario x Unidades Alineadas.

Salario devengado = 0.28 centavos x 200 unidades alineadas = R// Q 56.00 devengados/rendimiento

obtenido en un dia de trabajo.

Para este ejemplo la formula fue aplicada a un rendimiento obtenido en un dia de trabajo el cual fue
menor, que el rendimiento promedio minimo esperado por el empleador, sin embargo puede ser aplicada

de igual manera si el rendimiento, fuese mayor al rendimiento promedio minimo esperado por el
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empleador, es decir que si el trabajador obtiene un mayor rendimiento en un dia de trabajo, que el

rendimiento promedio minimo esperado por el empleador; el salario que obtendra en ese dia trabajo, sera

mayor que el estipulado por la ley, debido a que su rendimiento supero el rendimiento promedio minimo

esperado por el empleador; el cual también obtendra el beneficio de obtener mayores resultados en menor

tiempo.

Estos resultados por rendimiento obtenidos por cada trabajador le permitird que cubra sus necesidades

normales de orden material, moral y cultural y que le permita satisfacer sus deberes como jefe de familia.

1.

Para el caso del personal permanente que actualmente devenga Q 46.00 diarios, se propone el plan
de; pagar como salario base, el salario minimo segun la ley, e implementar un incentivo, este puede
ser segun cédigo de trabajo econdmico, por unidad de tiempo (horas extras), pago en especies
(para el caso de las fincas el pago puede ser con entrega de lefia a la vivienda del trabajador) o en
base al logro de objetivos quincenales propuestos por el administrador. Esto beneficiara al

trabajador ya que su remuneracién econdmica serd mayor que la que actualmente devenga.

En el plan de propuesta nimero uno, para el personal permanente, se da la interaccion de “ganar
ganar” entre el trabajador y el empleador con respecto al pago de la cuota patronal de IGSS ya que
el empleador podra reportar sus cuotas patronales sobre el salario base devengado por el
trabajador segun la ley, sin incluir los incentivos por productividad, es decir que el trabajador
obtendra un sueldo mayor que al sueldo base ya que se le sumaran lo bonos por productividad los
cuales no seran afectados por la cuota patronal de IGSS; de igual manera el empleador y el 1GSS
obtendra el beneficio de poder reducir el pago de liquidacién o la jubilacidn si fuese el caso, al final

del periodo laboral del trabajador.
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ANEXO No. 1

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE
PROGRAMA DE POSTGRADOS

ENTREVISTA A:
ADMINISTRADOR

No.1

Disefio de instrumento
Buen dia mi nombre es Ernesto Joaquin Lopez Sarti, soy estudiante de la maestria en administracion de
recursos humanos del Centro Universitario de Occidente; extension de la Universidad de San Carlos de
Guatemala, es un gusto saludarle, si bien usted me lo permite voy hacerle una entrevista, la cual
contribuird a la investigacion de evaluacién del rendimiento y retribuciones econdmicas que se le realizara
al personal del drea de almacigos de finca La Suiza.
Objetivo
Conocer las actividades o tareas, numero de trabajares, jornada de trabajo, métodos de control, métodos
de evaluacién y salarios.

1. ¢Cual es sunombre?

2. ¢Cuantos anos tiene?

3. ¢Cudl es su profesion?

4. ¢Grupo étnico al que pertenece?

5. ¢Religidén a la que pertenece?
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6. ¢Cudnto tiempo lleva en posicién de Administrador?

7. ¢éCudntos colaboradores tiene a su cargo en el area del almacigo?

8. ¢Sus colaboradores en el drea del almacigo son permanentes o temporales?

9. ¢Cudles son las tareas que principalmente desempefian actualmente sus colaboradores en el
almacigo?

10. ¢Qué tipo de jornada tienen sus colaboradores en el almacigo?

8.1 diurno 8.2 nocturno 8.3 mixta

11. ¢Cuantos de ellos le rinden informes?

12. ¢Ha despedido a alguien?

13. ¢Como definiria su estilo de direccion y su liderazgo?

14. éCuales son sus puntos fuertes y débiles?

15. ¢Con qué otros departamentos trata, a qué nivel?

16. ¢Como incorpora un nuevo colaborador?

17. ¢Como planifica las labores de sus colaboradores?

18. ¢Como y cuando hace chequeos y balances con sus colaboradores?

19. ¢Se adaptan facilmente los colaboradores a su estilo de trabajo?

20. ¢Cudl es el salario que paga a sus trabajadores en el area de almacigos?
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ANEXO No. 2
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE

PROGRAMA DE POSTGRADOS

ENTREVISTA A:
CAPORAL AUXILIAR

No. 2

Disefo de instrumento

Buen dia mi nombre es Ernesto Joaquin Lopez Sarti, soy estudiante de la maestria en administracion de

recursos humanos del Centro Universitario de Occidente; extension de la Universidad de San Carlos de

Guatemala, es un gusto saludarle, si bien usted me lo permite voy hacerle una entrevista, la cual

contribuird a la investigacion de evaluacién del rendimiento y retribuciones econdmicas que se le realizara

al personal del 4drea de almacigos de finca La Suiza.

Objetivo

Conocer las tareas desempefiadas, numero de trabajares que supervisa, jornada de trabajo que ejecuta, los

métodos de control que aplica, los métodos que utiliza para presentar sus informes y salario devengado.

1. ¢Cudl es su nombre?

2. ¢Cuantos afios tiene?

3. ¢Cudl es su grado de escolaridad?

4. ¢Grupo étnico al que pertenece?

5. ¢Religidén a la que pertenece?
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6. ¢Cudnto tiempo lleva en posicién de caporal auxiliar?

7. ¢éCudntos colaboradores tiene a su cargo en el area del almacigo?

8. ¢Qué tipo de jornada tiene como colaborador en el almacigo?

6.1 diurno 6.2 nocturno 6.3 mixta

9. ¢Qué método de control aplica a los trabajadores de campo para determinar si cumplieron con sus

labores al final de la jornada de trabajo?

10. ¢Qué método aplica usted para reportar su informe correspondiente al administrador?

11. ¢Cual es su salario devengado?
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ANEXO No. 3

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE
PROGRAMA DE POSTGRADOS

ENTREVISTA A:
TRABAJADORES DE CAMPO

No. 3

Diseno de instrumento

Buen dia mi nombre es Ernesto Joaquin Lopez Sarti, soy estudiante de la maestria en administracion de
recursos humanos del Centro Universitario de Occidente; extension de la Universidad de San Carlos de
Guatemala, es un gusto saludarle, si bien usted me lo permite voy hacerle una entrevista, la cual
contribuird a la investigacién de evaluacién del rendimiento y retribuciones econémicas que se le realizara

a su persona.

Objetivo

Determinar las tareas que anteriormente ha desempefiado y actualmente cuales desempefia, el tipo

jornada de trabajo que ejecuta, los métodos de control que le aplican al finalizar sus labores del dia y

salario devengado.

1. éSexo?

1.1 Masculino 1.2 Femenino

2. ¢Cudl es sunombre?

3. ¢Cuantos afios tiene?

4. ¢Cudl es su grado de escolaridad?
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5. ¢éGrupo étnico al que pertenece?

6. ¢Religidn a la que pertenece?

7. ¢Anteriormente que tareas dentro del almacigo ha desempenado?

8. ¢Actualmente que tareas desempefia dentro del almacigo?

9. ¢Qué tipo de jornada tiene usted como colaborador en el almacigo?

9.1 diurno 9.2 nocturno 9.3 mixta

10. ¢Qué método de control emplea el caporal auxiliar para recibirle su tarea?

11. ¢Cudl es su salario devengado diario por sus labores?
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ANEXO No. 4

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE
PROGRAMA DE POSTGRADOS

BOLETA DE CONDICION FISICA A:
TRABAJADORES DE CAMPO

No. 1
Disefio de instrumento
Buen dia mi nombre es Ernesto Joaquin Lopez Sarti, soy estudiante de la maestria en administracion de
recursos humanos del Centro Universitario de Occidente; extension de la Universidad de San Carlos de
Guatemala, es un gusto saludarle, si bien usted me lo permite voy hacerle una evaluacidn fisica, la cual
contribuird a la investigacién de evaluacién del rendimiento y retribuciones econdmicas que se le realizara

a Su persona.

Objetivo

Determinar las condiciones fisicas en las que actualmente se encuentra el trabajador para realizar sus

labores.

1. ¢éSexo?

1.1 Masculino 1.2 Femenino

2. ¢Cudl es sunombre?

3. ¢Cudantos afios tiene?

4. ¢Cudl es su grado de escolaridad?

5. ¢éGrupo étnico al que pertenece?
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6. ¢Religidn a la que pertenece?

7. ¢éCuantas veces come al dia?

8. ¢Qué tiempos de comida realiza?

8.1 Desayuno___ 8.2 Refaccién___ 8.3 Almuerzo____ 8.4 Refaccion___ 8.5 Cena__

9. ¢Qué medicidn presenta el trabajador?

5.1 peso en kilos 5.2 talla (altura en metros)

5.3 Indice de Masa Corporal (IMC)

5.3.1 Célculo

Peso en kilos

IMC = = =R//

Altura en metros al cuadrado
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Disefio de instrumento

ANEXO No. 5
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE
PROGRAMA DE POSTGRADOS

FICHA DE CONTROL MEDICO A:
TRABAJADORES DE CAMPO

No.1

Buen dia mi nombre es Ernesto Joaquin Lopez Sarti, soy estudiante de la maestria en administracion de

recursos humanos del Centro Universitario de Occidente; extension de la Universidad de San Carlos de

Guatemala, es un gusto saludarle, si bien usted me lo permite voy hacerle un chequeo médico para ello se

contamos con la presencia del Dr. Ernesto Lopez Alvarado esto contribuira a la investigacion de evaluacion

del rendimiento y retribuciones econémicas que se le realizara a su persona.

Objetivo

Determinar las condiciones de salud en las que actualmente se encuentra el trabajador para realizar sus

labores.

1. ¢éSexo?

1.1 Masculino

2. ¢Cual es sunombre?

3. ¢Cuantos afios tiene?

1.2 Femenino

4. ¢Cudl es su grado de escolaridad?

5. ¢éGrupo étnico al que pertenece?

6. ¢Religidn a la que pertenece?
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7. ¢A cada cuanto tiempo se realiza un chequeo médico?

7.1 una vez por mes 7.2 cada seis meses 7.3 una vez al afio

7.3 observaciones

8. ¢Ha padecido de alguna enfermedad anteriormente; especifique?

9. ¢alguno de sus familiares ha padecido alguna enfermedad severa o grave; especifique?

10. ¢Signos del paciente?

10.1 Presidn arterial en milimetros de mercurio

10.2 Frecuencia cardiaca (latidos por minuto) 10.3 temperatura

10.4 Frecuencia respiratoria (respiraciones por minuto)

11. éSintomas del paciente?

12. ¢Estado actual del paciente?

12.1 Enfermo 12.2 Bueno 12.3 Excelente

13. ¢En caso de enfermedad; especificar que enfermedad presenta el trabajador?

14. ¢Cual debera de ser el tratamiento para dicha enfermedad especificar producto farmacéutico,

dosis, via de aplicacion (oral, intramuscular o intravenosa en caso de hospitalizacidn) e intervalo de

tiempo (consumo de producto)
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ANEXO No. 6
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE
PROGRAMA DE POSTGRADOS

BOLETA DE CAMPO A:

TRABAJADORES DE CAMPO

No.1

Disefo de instrumento

Buen dia mi nombre es Ernesto Joaquin Lopez Sarti, soy estudiante de la maestria en administracion de

recursos humanos del Centro Universitario de Occidente; extension de la Universidad de San Carlos de

Guatemala, es un gusto saludarle, si bien usted me lo permite voy hacerle una evaluacién de campo

relacionada a sus labores, esto contribuird a la investigacion de evaluacién del rendimiento y retribuciones

econdmicas que se le realizara a su persona.

Objetivo

Determinar las condiciones de salud en las que actualmente se encuentra el trabajador para realizar sus

labores.

1. éSexo?

1.1 Masculino 1.2 Femenino

2. ¢Cudl es sunombre?

3. ¢Cuantos afios tiene?
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4. ¢Cudl es su grado de escolaridad?

5. ¢éGrupo étnico al que pertenece?

6. ¢Religidon ala que pertenece?

N

¢Qué tipo de jornada tiene usted como colaborador en el almacigo?

7.1 diurno 7.2 nocturno 7.3 mixta

8. ¢Actualmente que labor realiza dentro del almacigo?

9. ¢En cudnto tiempo realiza dicha labor?

10. ¢Cual es su rendimiento actual en funcién del tiempo; con relacién al area y volumen?

11. ¢Cual es su salario diario devengado por la realizacién de dicha actividad?

12. ¢Esta usted conforme con el salario diario devengado?

12.1Si 12.2 No

13. ¢Qué sugerencia constructiva daria usted para estar conforme con su salario diario?
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ANEXO No. 7

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE OCCIDENTE
PROGRAMA DE POSTGRADOS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

SOLICITUD A:
ADMINISTRADOR FINCA LA SUIZA

No.1

El Palmar, Quetzaltenango Febrero de 2,010.

Diseno de instrumento
Administrador Finca La Suiza

Presente.

Buen dia mi nombre es Ing. Ernesto Joaquin Lépez Sarti, colegiado 3948, soy estudiante de la maestria en
administracion de recursos humanos del Centro Universitario de Occidente; extension de la Universidad de
San Carlos de Guatemala, es un gusto saludarle, el motivo de la presente es para solicitarle se me conceda
la oportunidad de poder realizar la investigacion titulada “Evaluacién del rendimiento y retribuciones
econdmicas en la administracidn del recurso humano” que tendrd una duracién de tres meses iniciando en
el mes de febrero y culminando en el mes de abril; la investigacidn se realizara de lunes a viernes en el
horario de siete de la mafiana a una de la tarde, especificamente en el drea del almacigo ubicado en estas

instalaciones.

En espera de una respuesta positiva me es grato suscribirme a su persona.

Lic. Msc. Alvaro Gutiérrez Ing. Ernesto Lépez Autorizado Por: Administrador

Asesor de Tesis Estudiante de post grado Finca La Suiza
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ANEXO No. 8

IDENTIFICACION DE PERSONAL PERMANENTE Y NO PERMANENTE:

No. 1
"Almécigos Zona Ing. Ernesto
Empresa: Fértil S.A." Realizado Por: Lopez
Control IDENTIFICACION Lic.Msc. Alvaro
correspondiente: 1 DE PERSONAL Revisado Por:  Gutiérrez
DATOS Admoén. de Ing. Daniel
Periodo afecto: PESONALES area: Colomo
Anexos complemento: 6
Tipo de Jornalero: PERSONAL PERMANENTES Y VOLUNTARIOS
N ESCOLA GRUPO <
No. | NOMBRE COMPLETO PUESTO SEXO ANOS RIDAD ETNICO RELIGION
1 Daniel Arnulfo Colomo Quiché -
De Leén Administrador Masculino 29 Ing. Agr. Espafiol Catélico
2 Segundo
Ricardo Cabrera Gabriel | Caporal Auxiliar Masculino 68 Primaria | Ma’m - Espafiol Evangélico
3 Gerson Levi Lépez Trabajador Tercero
Lopez permanente Masculino 23 Primaria | Ma’m - Espafiol Ninguna
4 José Ignacio Lopez Trabajador Tercero
Cabrera permanente Masculino 26 Béasico | Ma'm - Espafiol Catdlico
5 Trabajador Primero
Jacinto Lépez Lépez permanente Masculino 59 Primaria | Ma'm - Espafiol Evangélico
6 José Lorenzo Cabrera Trabajador Primero
Escobar voluntario Masculino 29 Primaria | Ma’m - Espafiol Catélico
7 Ismar Ricardo Lépez Trabajador Sexto
Cabrera voluntario Masculino 22 Primaria | Ma’m - Espafiol Catolico
8 Trabajador Segundo
Agustin Lopez Cux voluntario Masculino 32 Primaria_| Ma’m - Espafiol Catdlico
9 Trabajador Sexto
Bacilio Juarez Vail voluntario Masculino 59 Primaria | Ma’m - Espafiol Evangélico
10 Trabajador Quiché -
Walter Velasquez voluntario Masculino 58 Bachiller Espafiol Catdlico
11 Mario Estuardo Paxtor Trabajac_lor _ Tgrcer_o _
Garcia voluntario Masculino 26 Primaria | Ma’m - Espafiol Catolico
12 Selvin Omar Lépez Trabajador Segundo
Mencho voluntario Masculino 15 Basico Ma'm - Espafiol Evangélico
13 Edin René Pastor Trabajador Segundo
Garcia voluntario Masculino 19 Béasico | Ma'm - Espaiiol Catdlico
14 Cesar Adolfo Marroquin | Trabajador Segundo
Godinez voluntario Masculino 19 Primaria | Ma’m - Espafiol Evangélico
15 _ Trabajac_lor _ C_uartc_J _
Lucas Rafael Bautista voluntario Masculino 24 Primaria | Ma’m - Espafiol Catolico
16 Trabajador Segundo
Marcotulio Garcia Pastor | voluntario Masculino 27 Primaria_| Ma’'m - Espafiol Catdlico
17 Trabajador Segundo
Rodolfo Garcia Pastor voluntario Masculino 18 Primaria | Ma’m - Espafiol Catdlico
18 Liliana Victoria Trabajador Quinto
Coronado voluntario Femenino 16 Primaria | Ma’m - Espafiol Evangélica
19 G_Ienda Eliza Pérez Trabajac_ior _ Prim_ero _
Ajtum voluntario Femenino 16 Bésico Ma’'m - Espafiol Evangélica
20 Leipa Etelvina Lucas Trabaja(_jor _ Pr_imer_o _
Ortiz voluntario Femenino 30 Primaria | Ma'm - Espafiol Ninguna
21 Lilian Dinora Lépez Trabajador Tercero
Martin voluntario Femenino 21 Primaria | Ma’m - Espafiol Ninguna
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22 Yesmin Sarai Ramirez Trabajador Tercero

Lucas voluntario Femenino 16 Primaria | Ma’m - Espafiol Evangélica
23 Luisa Avigail Guzmén Trabajador Sexto

Coronado voluntario Femenino 24 Primaria | Ma'm - Espafiol Evangélica
24 Trabajador Segundo

Herlinda Méndez voluntario Femenino 51 Primaria | Ma’m - Espafiol Catdlica
o5 Irma Elizabeth L6pez Trabajador Quinto

Lépez voluntario Femenino 18 Primaria | Ma’m - Espafiol Catdlica
26 Sandra Judith Coronado | Trabajador Sin

Ambrocio voluntario Femenino 39 estudio | Ma'm - Espafiol Ninguna
27 Cristiany Roxana Trabajador Segundo

Goémez Velasquez voluntario Femenino 14 Primaria | Ma’m - Espafiol Catdlica
28 Lesly Yessenia Trabajador Sexto

Ambrocio Lépez voluntario Femenino 16 Primaria | Ma’m - Espafiol Catdlica
29 Doly Onelia Cajas Trabajador Sexto

Alonzo voluntario Femenino 16 Primaria | Ma’m - Espafiol Evangélica
30 Trabajador Primero

Ruth Maribel Lucas Ortiz | voluntario Femenino 34 Primaria | Ma’m - Espafiol Evangélica
31 Trabajador Tercero

Vitalina Vasquez Funes | voluntario Femenino 32 Primaria | Ma’m - Espafiol Catdlica
32 Delmy Beatriz Mauricio | Trabajador Cuarto

Coronado voluntario Femenino 16 Primaria | Ma’m - Espafiol Evangélica
33 Trabajador Segundo

Juana Lucas Ortiz voluntario Femenino 36 Primaria | Ma’m - Espafiol Evangélica
34 Brendy Beatriz Tem Trabajador Segundo

Pérez voluntario Femenino 15 Béasico | Ma’'m - Espafiol Catdlica
35 Dayci Lorena Xivir Trabajador Tercero

Lopez voluntario Femenino 14 Primaria | Ma’m - Espafiol Catdlica
36 Trabajador Tercero

Marleny Lépez Ortiz voluntario Femenino 17 Primaria | Ma’m - Espafiol Evangélica
37 Leidy Yomara L6pez Trabajador Sexto

Ortiz voluntario Femenino 16 Primaria | Ma’m - Espafiol Catdlica
38 Evelin Roxana Ramos Trabajador Segundo

Mejia voluntario Femenino 15 Primaria | Ma'm - Espafiol Catélica

Fuente: El Autor 2,010.
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ANEXO No. 9

BOLETA DE CONTROL DE MANO DE OBRA PERMANENTE Y NO PERMANENTE PRIMERA QUINCENA DEL

MES DE SEPTIEMBRE:

No.1
Periodo de trabajado
D D
(o] o
m Ma m L Ma
Jue | Vier [ Sab | . | Lun Miér | Jue | Vier |Sab | | u Miérc
| rte | rte
ves | nes | ado es coles | ves | nes | ado n oles
n S n es S
g g
(o] o
RENDIMIE
ACTIVIDAD
No NOMBRE 1)1 NTO
compieto | 23| 4[5/ 67| 8 |9|10]|1|,|5[24] 15 |DESARROLL | ppoviED:
ADA
o)
2
21 2| 2 2| 2 2| 2| 2 5 | 2 .
1 35, |28, |50, | |50, |25, 653 50, | 45, |50, 0, |12, oc}g A"E‘;f‘sdaosde 235,08
Gerson Levi 00 |00 |00 00 |00 [ |oo |00 |00 0 oo |
Lépez Lépez 0
o | José 1anacio o] o] o ol ol o | o]l of| o 50 0| 05| Fertilizacion 0.50
)se 19 ,50 |,50 |,50 ,50 |,50 |50 ,50 |,50 |,50 1,50 |0 (No. Toneles) '
Lépez Cabrera 0
5 5 5 3 2 50 2 3 5 5 4 5 37 Hechura de
3 Jacinto Lépez 0,0 |0,0 |0,0 0,0 |2,0 00 50 (6,0 |0,0 0’ 0,0 00 | semilleros de 41,25
Lopez 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 café (m2)
d -
P 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0,5 | Fertilizacion
4 | José Lorenzo ! 5 ! 0,50
Cabrera Escopar | 50 |50 |50 50 |,50 |50 |,50 |,50 |,50 o5 | 500 (No. Toneles)
q -
. o] o] o ol ol o | o]l of| o 0| 05| Fertilizacion
5 |lsmarRicardo | 5| 50 | 50 | |50 |50 |50 |50 |50 |,50 S |50 |0 (No. Toneles) | %0
Lépez Cabrera 0
g
7| 8| 8 8| o9 8| 9| o9 9 .
6 | acustin Lopes |50 |10 |60 | 9.0 |00 032 7.0 |50 |6,0 S' 3.0 0098' A"Bf)flsdaosde 89,17
9 P o |o |o o |o | o |o |o 0
Cux 0
8 .
- . 5 7 8 7 8 8, 8 6 8 8 5,0 Cernido de
7 \B/gﬁ'“““arez 00 |,00 |00 | |,0000]00 |00]/.00/,00 bo 00 |0 tierra m3 7,00
d
ol o] o ol ol o | o of o o| 00 .
8 | Walter 00 |,00 |00 | |,0000]00 |00]/.00],00 01 00 |0 Varias 0,00
Veldsquez 0
1
1| 1| 1 1] 1 1] 1] 1 3| 1 .
9 02, |12, |23, | |21, |35 |, 015 35, |31, |29, 0|28 |, 0101 A"Eif‘sdaosde 123,58
Mario Estuardo |00 |00 |00 00 oo | |oo |00 |00 0o oo |
Paxtor Garcia 0
d -
. 0 0 0 0 0 0, 0 0 0 0 0,5 | Fertilizacion
10 | Selvin Omar 50 |50 |50 | |50 |50 |50 |50 .50 |50 S 1500 (No. Toneles) | 250
Lépez Mencho 0
2
6| 7| 8 8| 7 8| 8| 7 8 .
1| . 80160 |10 | [00 |90 .92 |60 |20 |80 | |8 |90 | /3 | Alneadode | g4,
Edin René 0 0 0 0 0 ,00 0 0 0 0 0 00 bolsas
Pastor Garcia 0
g
71 71| 8 8| 8 7| 8| 7 8 .
12 |CesarAdolfo 5196 |50 | |50 [00]| .8 |80 |40 |60 | |O |20 74| Alneadode | g5 5q
Marroquin ,00 0 00 bolsas
b o |o |o o |o o |o |o 0
Godinez 0
13 Lucas Rafael 8 9 9 9 9 93 1 8 9 1 9 85, | Alineado de 04.17
Bautista 6,0 |00 |70 8,0 |7,0/,00 |00, |70 |90 0 |8,0 |00 bolsas :




00

[eNoNe]

8 .
85 2, 72, | Alineado de
14 Marcotulio ,00 8,0 0 00 bolsas 82,75
Garcia Pastor 0
7 .
91 0, 83, | Alineado de
15 Rodolfo Garcia ,00 8,0 0 00 bolsas 86,92
0
Pastor 0
34 3 2 28 Siembra de
16 7,00 49, 8, 1,00 torreliana 825,00
Liliana Victoria ! 00 0 '
Coronado 0
3 4 .
v | L[, 30 | Sembrade | 2700
Glenda Eliza ! 00 0 '
Pérez Ajtum 0
34 3 4 31 Siembra de
18 45, 7, . 327,17
Leiba Etelvina 7,00 00 0 8,00 torreliana
Lucas Ortiz 0
2
21 9, 18, Acarreo de
19 Lilian Dinora ,00 8’0 0 00 pulpa qq 18,75
Lépez Martin 0
20 | Yesmin Sarai 004’ 13 2 38 Ct?grnrlg?nge 3,82
Ramirez Lucas '
Luisa Avigail .
. 4 4 3,9 Cernido de
21 | Guzmén ! ’ . 3,78
Coronado 00 ,00 1 tierram3
3
24 5 20, Acarreo de
22 ,00 8’0 0 00 pulpa qq 24,50
Herlinda Méndez 0
1 1 Acarreo de
23 5 (;Lé' 00, 5, 5 g'g bolsas de 104,17
Irma Elizabeth ’ 00 0 ' Macadamia
Lépez Lépez 0
34 3 2 31 Siembra de
24 | Sandra Judith 34, 5, . 319,42
6,00 5,00 torreliana
Coronado 00 0
Ambrocio 0
e 2
Cristiany Roxana 20 8, 17, | Acarreo de
25 Gomez ,00 3,0 0 00 pulpa qq 22,42
Velasquez 0
Lesly Yessenia 3, 3 3,6 Cernido de
26 Ambrocio Lopez 58 ,63 0 5 tierra m3 3,69
1 Acarreo de
12 8, 10
27 | boly Onelia 8,00 | 3L 0 7,00 | Dolsasde 110,17
. 00 Macadamia
Cajas Alonzo 0
1 2 Acarreo de
28 o |00, 1, oo | bolsas de 99,17
Ruth Maribel ' 00 0 Macadamia
Lucas Ortiz 0
2
29 | Vitalina Vasquez o |40 9, o | Acaree de | 1958
Funes ' 0 0 pulpa qq




0
9 9 1 1 1 11 1 1 1 2 1 10 Acarreo de
30 | Delmy Beatriz 2,0 | 8,0 |06, 14, | 00, 300 23, | 05, |00, 4, |03, 0.00 bolsas de 106,50
Mauricio 0 0 00 00 |00 ! 00 |00 |00 0 |00 ' Macadamia
Coronado 0
1 1 2 2 1 2 1 1 1
31 80 (80 [20 | 10|90 .2 00|90 |70]| |® |o0]| 21| Acareode | .45,
Juana Lucas ,00 0 00 pulpa qq
. 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Ortiz 0
1 1 2 1 1 2 1 1 1
32 |70 |80 |00 9,0 |90 | 2% (0,0 |60 |80 1,190 | 20| Acarreode 18,92
Brendy Beatriz ,00 0 00 pulpa qq
. 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Tem Pérez 0
1 1 2 2 2 1 1 2 2
33 . 80 (90 |10 | |00 |10]| .2t |90]|80 |00 | |® |00 17| Acareode | 445,
Dayci Lorena ,00 0 00 pulpa qq
i 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Xivir Lépez 0
1 1 1 1 1 11 1 1 1 2 1 10 Acarreo de
34 01, |17, | 20, 21, |19, 200 21, |24, |20, 5, |19, 3.00 bolsas de 116,83
Marleny Lépez 00 |00 |00 00 |00 ’ 00 |00 |00 0 |00 ' Macadamia
Ortiz 0
. 3 3 3 3 3 4, 4 4 4 3 3,1 | Cernido de
85 |Leidy Yomara | .4 | 55 | 39 | |68 |58 |00 |,00|,00 |00 | |7]96]2 tierra m3 3,65
Lopez Ortiz 4
. 3 3 3 3 4 4, 4 4 3 3 3,1 | Cernido de
36 | Evelin Roxgna 15 | 67 | .82 93 |,00 | 00 ,00 |,00 |,80 8 94 |8 tierra m3 3.78
Ramos Mejia 5

Fuente: El Autor 2,010.
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ANEXO No. 10
BOLETA DE CONTROL DE MANO DE OBRA PERMANENTE Y NO PERMANENTE SEGUNDA QUINCENA DEL
MES DE SEPTIEMBRE:

No. 2
Periodo trabajado y Valorizado en Quetzales
D D
of | o}
Juev Vie saba |™ u | Mar | Miér | Jue Vie | Sa M Lun | Mar Mie Juev
rne i rme | bad | i rcol
es do n | tes | coles | ves es | tes es
s n s o |n es
es
g )
0 0
NOMBRE 1] 2 2 ACTIVIDAD REN'II?(I)MIE
No. COMPLETO 16 17 18 9l o 21 22 23 | 24 | 25 6 27 | 28 | 29 30 DESARROLL PROMEDI
ADA o
2
2 5 2 2 2 2 2 2 1 .
1 [GersonlLevi | g o (50, [g a0 | [0, |48, |, 5% (a9, |50, |48, | |45, |50, (88, |, 8 A"E‘;f‘sdaosde 239,15
Lépez ! 00 ! 0 (00 ! 00 |00 |00 00 |00 |00 !
Lépez 0
, |loselonacol o5 o 05| |4 of o5 of of o o| o| ol 05| Fertilizacion 050
p 0 50 |0 > |50 [0 50 |,50 |,50 50 |50 |,50 |0 (No. Toneles) :
Cabrera 0
5
. 4 5 4 3 4 4 3 3 Hechura de
3 iﬁg‘é‘;" oo |80 0048' 8' 0,0 0050' 80 |90 |80 | [7.0 |80 |30 0027' semilleros de | 43,62
Lopez 0 0 0 0 0 0 0 0 0 café (m2)
José
4 Lorenzo 0,5 0 0,5 5 0 0,5 0 0 0 0 0 0 0,5 | Fertilizacién 0.50
Cabrera 0 50 |0 0 ,50 |0 ,50 |,50 |,50 ,50 [,50 |,50 |0 (No. Toneles) ’
Escobar
Ismar
5 Ricardo 0,5 0 0,5 5 0 0,5 0 0 0 0 0 0 0,5| Fertilizacién 0.50
Lépez 0 50 |0 O 50 |0 ,50 |,50 |,50 ,50 [,50 |,50 |0 (No. Toneles) ’
Cabrera
1 1 1 1 1 1 1 1 .
99 98 8 10 10 | Alineado de
6 . " 00, ’ ' 110, 00, |00, |07, 00, |12, |10, 103,08
Agustln 00 00 00 0 00 5,00 00 oo |oo 00 |00 |00 1,00 bolsas
Lépez Cux 0
- 8,0 7 8,0 8 7,0 6 7 8 8 8 7 6,0 | Cernido de
7 |Baciio 1,7 66 (g 01 000 " |00],00 |00 |00]00],00]|o0 tierra m3 7,38
Juarez Vail 0
0,0 0 0,0 0 0,0 0 0 0 0 0 0 0,0 .
8 | Walter o |00 |o 01 000 |00],00 |00 |.00]00],00] o0 Varias 0,00
Velasquez 0
Mario 1 2 1 1 9 1 1 1 1 )
9 |Estardo | o> |28, |, gg 1|25, |, 018 00, |90 |00, | |14, |12, |15, |, Olg A"E‘;f‘sdaosde 112,38
Paxtor ! 00 ! 0 [00 ! 00 |0 00 00 |00 |00 !
Garcia 0
10 fg"’e”z‘ omar - o5 o| o5 5] 0| 05| o] of o 0| o| o] 05| Fertilizacién 0.50
p 0 ,50 |0 ’ 50 |0 ,50 [,50 |,50 50 [,50 |,50 |0 (No. Toneles) !
Mencho 0
. P 9 1 1 1 9 1 1 1 .
11 Eg';ofe”e 0150 [goo | & 00, | oo |07, 03, |70 | |00, |10, |05, | ® A"Ef)f‘sda"sde 99,69
p 0 ! 00 00 |00 |O 00 |00 |00
Garcia 0
Cesar 1 0 1 1 9 8 9 1 9 .
12 | Adolfo ooa |18 | g gg o, |02, 0096' 00, |60 |90 | |80 |00, |70 0088' A"Ei‘lisdaosde 100,08
Marroquin ! 00 ! 0 |00 00 |0 0 0 00 |0
Godinez 0




1
1 1] o9 1] 1] 1 1] 1] 9 .
13 | Lucas 0097' 15, |, gg 2, 8,0 0097' 00, |00, |02, | |00, |00, |80 0095' A"Eif‘sd;fsde 101,08
Rafael 00 | ) 00 |00 |00 00 |00 |O
Bautista 0
1
1 0] 1 1] 9| 1 1] 1] 9 .
14 | Marcotulio | gg 10, 0098' 0, (00, |, (}8 03, |80 |02 | |oo, |00, |80 0088' A"Bi]“sd;;de 100,92
Garcia : 00 0 |00 | 00 |0 |00 00 |00 |O
Pastor 0
g
1 9 1] 1] 1 9| 9| 1 .
15 gg‘rj;go 5 gg 08, |, 301 (7)' 80 |, ég 00, |00, |00, 5,0 |8,0 |00, 0098' A"Eiidaosde 101,08
: 00 |* 0 ' 00 |00 |00 o |o oo
Pastor 0
3
3 4| 3 3| 3| 3 3| 3| 3 .
16 | Liliana , 038‘ 50, |, 038‘ 4, (42, |, g’g’ a7, |48, |44, | |48 |0a, |02, |4 gg St'g”metl’ifn‘;e 336,23
Victoria : o0 | " 0 |oo | 00 |00 |00 00 |00 |oo |®
Coronado 0
3
3 4| 3 3| 3| 3 3| 3| 3 .
17 0 gg 50, | gg 5, |50, |, gg 46, |47, |48, | |44, |50, |48, |, g’g Stf”me?ifnie 344,54
Glenda Eliza | " 00 | " 0 |00 | 00 |00 |00 00 |00 |oo |*
Pérez Ajtum 0
3
3 4| 3 3| 3| 3 3| 3| 3 .
18 | Leiba 5 035‘ 18, |, 035_’ 8 |50, |, gg‘ a7, |48, |50, | |50, |30, |21, |4 gg Stfr’;"e?ifnge 342,00
Etelvina ' 00 | 0 |00 | 00 |00 |00 00 (00 |00 |7
Lucas Ortiz 0
2
19 Li!ian Dinora 20, 1’5 21, 0, 8,(:)L 19, 0’5 1’5 l,g 0’5 0’5 9’3 20, | Acarreo de 20,00
Lépez 00 0 00 0 0 00 0 0 0 0 0 0 00 pulpa qq
Martin 0
Yesmin 4
20 Sarai 3,9 4 4,0 0 3 3,6 3 4 4 4 3 3 3,4 | Cernido de 390
Ramirez 1 ,00 |0 O 98 |9 ,78 |,00 |,00 ,00 [,98 |,85 |5 tierram3 !
Lucas
LuisaAvigail | 5| 3| 39 4 4| a0| 3| 3| 3 3| 3| 4| 35| Cemidode
21 |Guzman 14 "7 o3 |5 Oloolo |94 |92|95| 85,78 |00]1 tierra m3 391
Coronado 0
3
3 3 2| 3| 3 3| 3| 2
22 . 33,150 | 30| |0 115 ] 27190 |00 |40 | |30 |00 |10 | 19| Acareode 29,38
Herlinda 00 0 00 0 0 00 0 0 0 0 0 0 00 pulpa qq
Méndez 0
1
Irma 11 1 12 2 1 10 1 1 1 1 1 1 10 Acarreo de
23 |Elizabeth | 05 |17, |4 0 0, |18, |50 |00, |14, |08, 00, |15, {10, |0 | bolsasde 111,00
Lépez ’ 00 ’ 0 |00 ' 00 |00 |00 00 |00 |00 ' Macadamia
Lépez 0
3
Sandra 3 4 3 3 3 3 3 3 3 .
24 | Judith 0 035’ 50, |, 035‘ 5, |47, |, gg 50, |45, |47, | |30, |48, |35, |, gg Stlc()errl]':allji?nge 341,46
Coronado ' 00 |“ 0 |00 | 00 |00 |00 00 (00 |00 |™
Ambrocio 0
Cristiany 2
25 | Roxana 22, o,g 251 10 3,5 21, 2,5 8,5 4,5 5,5 9,0l 1,5 20, | Acarreo de 22,31
GoOmez 00 0 00 0 0 00 0 0 0 0 0 0 00 pulpa qq
Velasquez 0
Lesly 3
26 Yessenia 3,4 3 3,8 6 3 4,0 4 3 3 3 3 3 3,4 Cernido de 381
Ambrocio 5 65 |1 5 92 |0 ,00 |,98 |,95 95 |,94 |,78 |2 tierram3 !
Lépez
1
_ 11 1 10 0 1 1 1 1 1 1 1 1 10 Acarreo de
27 | Doly Onelia [, o3 |14, |4 o0 0, 100, | ¢ o5 |27, |21, |20, 17, |00, |15, | (o0 | bolsas de 110,85
Cajas ' 00 ' 0 |00 ' 00 |00 |00 00 (00 |00 ' Macadamia
Alonzo 0
28 Ruth Maribel 11 1 12 1 1 12 1 1 1 1 1 1 97, Acarreo de 11108
Lucas Ortiz | 9,00 |00, | 1,00 0 |10, |0,00 |17, |16, |07, 20, |17, |00, | 00 bolsas de !




00 0, | 00 00 (00 |00 00 |00 |00 Macadamia
0
0
- 2 1 2 2 2 1 2 2
29 V|}a||na 25, 1,0 20, 3, 9.0 20, 50 [20 |10 90 |10 |00 19, | Acarreo de 21,15
Vasquez 00 00 0 00 00 pulpa qq
0 0 0 0 0 0 0 0
Funes 0
Delmy 12 1 11 1 1 12 1 1 1 1 1 1 10 Acarreo de
30 | Beatriz 4.00 20, 700 8, | 07, 5.00 20, |00, |10, 08, |13, |15, 700 bolsas de 114,15
Mauricio ' 00 ! 0 |00 ' 00 |00 |00 00 |00 |00 ' Macadamia
Coronado 0
2 2 2 2 2 2 2 2
31 25130 | 2L 2000 | 1900 40 |50 | |30 |20 |00 | 18| Acareode | 5 a9
Juana Lucas | 00 00 0 00 00 pulpa qq
. 0 0 0 0 0 0 0 0
Ortiz 0
2 2 2 2 1 2 2 2
3p | Brendy 9040 .22 |% 10| .2%]30 |10 |90 20 |50 |1,0 | 19| Acareode 21,54
Beatriz Tem | 00 00 0 00 00 pulpa qq
. 0 0 0 0 0 0 0 0
Pérez 0
. 2 2 2 2 2 2 2 1
ag [Davei | 2Loq | 240 1Ly 20,106 100 |40 | |30 |10 |90 | 20| Acareode 21,23
Lorena Xivir | 00 0 00 0 0 00 0 0 0 0 0 0 00 pulpa qq
Lopez 0
1 1 1 1 1 1 1 1 1 Acarreo de
34 ooe 115 [g00 | 3 110 | 400 [20. |12, |10, | [00, |00, [00, | ;o9 | bolsas de 109,46
Marleny ' 00 ' 0 |00 ' 00 |00 |00 00 |00 |00 ' Macadamia
Lépez Ortiz 0
35 l\_(%i,?]);ra 40| 3 3,9 0 4 39| 3 3 3 4 3 3 3,1| Cernido de 383
; ) 0 95 |7 71,00 |6 ,97 |,68 |,65 ,00 [,98 |,45 |2 tierra m3 '
Lépez Ortiz 0
Evelin
36 Roxana 3,9 4 4,0 0 3 3,7 3 3 4 3 3 3 3,1| Cernido de 381
Ramos 6 ,00 |0 0 ,87 |5 ,94 |,95 |,00 ,78 |,65 |,54 |5 tierra m3 ’
Mejia
Fuente: El Autor 2,010.
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ANEXO No. 11

IDENTIFICACION DEL ADMINISTRADOR DEL ALMACIGO DE ZONA FERTIL S.A.

No. 1
"Almécigos Realiz Ing.
Zona Fértil ado Ernesto
Empresa: S.A" Por: Lépez
Control Revisa  Lic.Msc.
correspon Mes de do Alvaro
diente: 1 Septiembre Por: Gutiérrez
Del 02 de
Septiembre al Ing.
30 de Admoé Daniel
Periodo Septiembre de n.de Colomo
afecto: 2,010 area:
Anexos
compleme
nto: 6
PERSONAL
Tipo de PERMANENTES
Jornalero: Y VOLUNTARIOS
Se
adap
Co Com . tan | Sala
o] com| ... ;
Est mo lani facil || rio
. ) ilo Pu Dpt || inc prant oY il men || dev
Tiem Tipo |[ No. De nto fica || cua
de o.y |[ orp te |l eng
po No. De Tareas de | colabo . s . las || ndo
NOMBR dir nive || ora sus || ado
E com | colabor Colabores Eiesempe Jorn || radore ecc fue les || un labo |[hace cola |l diari
No. COMPLE o adores permanentes fladas/co | ada sque |l rte con I nue [l &S bala bora || o de
admi asu o voluntarios | laborado | de | rinden sy de | nce
TO - . y 2 || los || vo dore || sus
nistr | cargo res traba || inform lide dé que | col sus flosy | "o " cola
ador jo es raz bil trata || abo cola || che su bor
es bora || que ;
go rad dore || os estil || ado
or s ode |f res
trab
ajo
Dir
ecc
o
oca and Per
ola man
da | Fu
N Cost | plaz ente
Limpias al | ert s a sQ
manuales logr | es: ! ’
gere | pre 70,0
, o |con .
quimicas de | trol | "2 Se.n,t Si 0
) llenado y los | vy y jacio se VOIU.
Daniel o recu | n ntari
4 Permanentes | acarreo . 4 obj | dire Men | Sem | adap
1 Amulfo ~3 40 y 36 de Diurn person | etiv | cci rsos | del sual | anal | tan 0s
Colom,o anos Temporales bolsas, 0 as 0s | 6n hum | nue ment | ment | facil Hom
De Leon . . | anos | vo bres
siembra y | Dé e e | ment
de las | bile | 2 cola e Q
.| nivel | bor 35,0
plantas y met | s: ;
o admi | ado Oy
fertilizaci as. | pla | _; .
ones Lid | nea nistr | T, Muj
era | ci6 ativo Iﬂdl:I eres
2g0 | n ccio Q
’ ’ ny 30,0
tipo a[())o 0
col yo.
abo
rad
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or
del
ego
per

est
oy
al
pen
die
nte

Fuente: El Autor 2,010.
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ANEXO No. 12

IDENTIFICACION DEL CAPORAL AUXILIAR DE ALMACIGOS ZONA FERTIL S.A.

Empresa:
Control
correspondie

"Almécigos Zona Fértil
SA"

Realizad
o Por:

No.1

Ing. Ernesto
Lopez
Lic.Msc.

Revisado Alvaro

nte: 1 Mes de Septiembre Por:
Periodo Del 02 de Septiembre al 30 Admon.
afecto: de Septiembre de 2,010 de area:
Anexos
complemento: 6
PERSONAL
Tipo de PERMANENTES Y
Jornalero: VOLUNTARIOS
Método Método
de .
) de Cuédl es
Tiempo No. De control reporte su
NOMBRE como colaborador Tipo de J da de trabai licad de lari
COMPLETO | administrad esasu po de Jornadade trabajo j| aplicad ji; t, e || Salario
or cargo oalos sal devenga
colabor adminis do
adores
trador
Present
ola
libreta
de
control
de
Visual, campoy
libreta los
de datos ya
en
Ricardo C;lgpgé limpio 2,100
Cabrera 5 afios 39 Diurno gsistenci del quetzales
Gabriel a sueldo al mes.
ay devenga
utilizacio do por
n de
planillas cada
colabora
dor en
la
papeleta
de
planilla
quincen
al.

Fuente: El Autor 2,010.
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ANEXO No. 13

IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES, TIPO DE JORNADA, METODO DE CONTROL DE LABORES Y SALARIO
DIARIO DEVENGADO POR TRABAJADORES DE ALMACIGOS ZONA FERTIL S.A.

No.1
"Alméacigos Zona Fértil Realizad Ing. Ernesto
Empresa: S.A" o Por: Lopez
'Lic.Msc.
Control Revisad  Alvaro
correspondiente: 1 Mes de Septiembre o Por: Gutiérrez
Del 02 de Septiembre al 30 Admén. Ing. Daniel
Periodo afecto: de Septiembre de 2,010 de area: Colomo
Anexos
complemento: 6
PERSONAL

Tipo de Jornalero:

PERMANENTES Y
VOLUNTARIOS

Qué | Salari
méto o]
do | deven
de gado
Anteriormen contr || diario
Actualment
te den/tro del e que tareas ol por
C’\(ID?A'\IQEERTEO q:g?:f;gg a ddesempeﬁa Tipo de Jornada de trabajo a;!;: I:\gcsn
desempefa entfo_del capo es
P almacigo p
do ral || expre
para || sado
recib en
irsu [ Quetz
tarea || ales
Gerson Levi Lopez Varias Alineado de Diurno Tare
Lépez bolsas a 46,00
No.
De
é(;sber;?;auo Lopez Fertilizacién | Fertilizacion Diurno tc;”:' 46,00
aplic
ados
. . Reparacion | Hechura de
Jacinto Lopez ; . Tare
Lopez de camas de semlller9s de Diurno a 46.00
café café !
Aplic
acién
ézsb?’el_rca)\rggf:%bar Fertilizacién | Fertilizacion Diurno cfons 35.00
cama
S
No.
De
::Sc’:?)zrz %';g:g?a Fertilizacién | Fertilizacion Diurno toensel 35.00
aplic
ados
Cont
P Alineado de | Alineado de . eo de
Agustin Lopez Cux bolsas bolsas Diurno bolsa | 35,00
S
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aline

adas
Volu
- . . . Cernido de . men
7 | Bacilio Juarez Vail Varias tierra Diurno de 35.00
tierra
8 | Walter Velasquez Varias Varias Diurno Tare
d a | 3500
9 Mario Estuardo Alineado de | Alineado de Diurno Tare
Paxtor Garcia bolsas bolsas a 35,00
No.
De
1 | Selvin Omar Lépez S S . tonel
o | Mencho Fertilizacién | Fertilizacion Diurno s 35.00
aplic
ados
1 | Edin René Pastor Alineado de | Alineado de Diurno Tare
1 | Garcia bolsas bolsas a 35,00
1 | Cesar Adolfo Alineado de | Alineado de Diurno Tare
2 | Marroquin Godinez bolsas bolsas a 35,00
1 | Lucas Rafael Alineado de | Alineado de Diurno Tare
3 | Bautista bolsas bolsas a 35,00
1 | Marcotulio Garcia Alineado de | Alineado de Diurno Tare
4 | Pastor bolsas bolsas a 35,00
1 | Rodolfo Garcia Alineado de | Alineado de Diurno Tare
5 | Pastor bolsas bolsas a 35,00
1 | Liliana Victoria Recoleccién | Siembra de Diurno Tare
6 | Coronado de basura torreliana a 30,00
1 | Glenda Eliza Pérez Control de Siembra de Diurno Tare
7 | Ajtum siembras torreliana a 30,00
1 | Leiba Etelvina Siembra de | Siembra de Diurno Tare
8 | Lucas Ortiz torreliana torreliana a 30,00
. . . Acarreo de
1 | Lilian Dinora Lopez Acarreo de . Tare
. bolsas de Diurno
9 | Martin : pulpa a 30,00
Macadamia
Volu
2 | Yesmin Sarai Cernido de Cernido de Diurno men
0 | Ramirez Lucas tierra tierra de 30,00
tierra
Volu
2 | Luisa Avigall Cernido de Cernido de Diurno men
1 | Guzman Coronado tierra tierra de 30,00
tierra
Acarreo de
2 . . pulpay Acarreo de . Tare
» | Herlinda Méndez fertilizacion pulpa Diurno a | 30,00
de café
2 | Ima Elizabeth olasde | bosas de. Diurmo Tare
3 | Lopez Lopez Macadamia Macadamia a 30,00
2 | Sandra Judith '?J%?;r:g ddee Siembra de Diurno Tare
4 | Coronado Ambrocio : torreliana a 30,00
Macadamia
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Acarreo de

2 | Cristiany Roxana bolsas de Acarreo de Diurno Tare
5 | Gomez Velasquez - pulpa a 30,00
Macadamia
Volu
2 | Lesly Yessenia Cernido de Cernido de Diurno men
6 | Ambrocio Lépez tierra tierra de 30,00
tierra
. . Acarreo de Acarreo de
2 | Doly Onelia Cajas bolsas de bolsas de Diurno Tare
7 | Alonzo - : a 30,00
Macadamia | Macadamia
Acarreo de Cont
2 | Ruth Maribel Lucas Acarreo de . eo de
) bolsas de Diurno
8 | Ortiz pulpa : bolsa | 30,00
Macadamia S
2 | Vitalina Vasquez Acarreo de Acarreo de . Tare
bolsas de Diurno
9 | Funes M : pulpa a 30,00
acadamia
3 | Delmy Beatriz Cernido de /?)C?”eo dde . Tare
0 | Mauricio Coronado tierra o'sas de Diurno a 30,00
Macadamia '
Acarreo de
3 Juana Lucas Ortiz bolsas de Acarreo de Diurno Tare
1 : pulpa a 30,00
Macadamia
3 | Brendy Beatriz Tem Acarreo de Acarreo de . Tare
> | Pérez bolsas de ulpa Diurno a | 30,00
Macadamia pulp '
3 | Dayci Lorena Xivir Acarreo de Acarreo de Diurno Tare
3 | Lopez pulpa pulpa a 30,00
Acarreo de
3 Marleny Lépez Ortiz Acarreo de bolsas de Diurno Tare
4 pulpa . a 30,00
Macadamia
Volu
3 | Leidy Yomara Cernido de Cernido de Diurno men
5 | Lopez Ortiz tierra tierra de 30,00
tierra
Volu
3 | Evelin Roxana Cernido de Cernido de Diurno men
6 | Ramos Mejia tierra tierra de 30,00
tierra

Fuente: El Autor 2,010.
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ANEXO No. 14

CONSTITUCION FiSICA DE TRABAJARES DE ALMACIGOS ZONA FERTIL S.A.

Empresa:

Control
correspondiente:

Periodo afecto:

Anexos
complemento:

Tipo de Jornalero:

PERSONAL

PERMANENTES Y
VOLUNTARIOS

"Almécigos Zona Fértil

S A"

Mes de Septiembre

Del 02 de Septiembre al 30
de Septiembre de 2,010

indice
de |l clasif
Cuantas Masa cacién
N NOMBRE veces come Peso en Altura en metros al Corpo en
0. COMPLETO : kilogramos cuadrado ral
al dia base al
(IMC) 11" imc
Peso/
altura
1 G,erson Levi Lopez 3 74.39 2.69 27,66 Sobre
Lopez peso
José Ignacio Lopez
2 Cabrera 3 65,32 2,12 23,99 Normal
3 | Jacinto Lopez 3 36,29 2,56 14,17 | Delgad
6pez oz
José Lorenzo
4 Cabrera Escobar 3 48,53 2,37 20,46 Normal
Ismar Ricardo
5 Lépez Cabrera 3 61,24 2,56 23,92 Normal
6 | Agustin Lopez Cux 3 54,43 2,37 22,95
Normal
7 | Bacilio Juarez Vail 3 58,51 2,40 24,36 Normal
8 | Walter Velasquez 4 81,65 2,89 28,25 Sobre
peso
Mario Estuardo
9 Paxtor Garcia 3 63,50 2,79 22,17 Normal
1 | Selvin Omar Lépez
0 | Mencho 4 45,36 2,25 20,16 Normal
1 | Edin René Pastor
1 | Garcia 3 56,70 2,56 22,15 Normal
1 | Cesar Adolfo
2 | Marroquin Godinez 8 49,90 2,56 19,49 Normal
1 | Lucas Rafael
3 | Bautista 3 56,70 2,34 24,22 Normal
1 | Marcotulio Garcia
4 | Pastor 3 56,70 2,56 22,15 Normal
1 | Rodolfo Garcia
5 | Pastor 3 54,43 2,25 24,19 Normal

99

Realizad
o Por:

Revisad
o Por:

Admoén.
de area:

No.1

Ing. Ernesto
Lopez
Lic.Msc.
Alvaro
Gutiérrez

Ing. Daniel
Colomo



1 | Liliana Victoria 49.90 1,96 2546 Sobre

6 | Coronado peso

1 | Glenda Eliza Pérez

7 | Ajtum 56,70 2,56 22,15 Normal

1 | Leiba Etelvina

8 | Lucas Ortiz 45,36 2,10 21,57 Normal

1 L|I|ar_1 Dinora Lépez 40,82 1,10 37.03 Obesid

9 | Martin ad
grado Il

2 | Yesmin Sarai

0 | Ramirez Lucas 48,99 2,56 19,14 Normal

2 | Luisa Avigail

1 | Guzmén Coronado 48,99 2,10 23,30 Normal

2 Herlinda Méndez 58,97 2,79 21,14

2 Normal

2 | Irma Elizabeth 4536 2,40 18,88 | Delgad

3 | Lopez Lopez oy

2 | Sandra Judith

4 | Coronado Ambrocio 49,90 2,10 23,73 Normal

2 | Cristiany Roxana

5 | Gémez Veladsquez 40,82 1,96 20,83 Normal

2 | Lesly Yessenia

6 | Ambrocio Lopez 49.90 2,40 20,77 Normal

2 | Doly Onelia Cajas 40,82 1,82 22.40

7 | Alonzo Normal

2 | Ruth Maribel Lucas

8 | Ortiz 56,70 243 23,30 Normal

2 | Vitalina Véasquez 58,97 2.25 26,21 Sobre

9 | Funes peso

3 | Delmy Beatriz

0 | Mauricio Coronado 45,36 2,40 18,88 Deégzad

i Juana Lucas Ortiz 45,36 2,40 18,88 | Delgad

ez

3 Br'endy Beatriz Tem 40,82 1,96 20,83

2 | Pérez Normal

3 D§y0| Lorena Xivir 40,82 1,82 22.40

3 | Lopez Normal

3 | Marleny Lo6pez

4 | Ortiz 40,82 2,10 19,42 Normal

3 | Leidy Yomara Sobre

5 | Lépez Ortiz 47,63 1,69 28,18 peso

3 | Evelin Roxana

6 | Ramos Mejia 45,81 2,56 17,90 De;gad

Fuente: El Autor 2,010.
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ANEXO No. 15

CONTROL MEDICO A TRABAJADORES DEL ALMACIGO DE ZONA FERTIL S.A.

No. 1
Realiz
"Almécigos Zona ado Ing. Ernesto
Empresa: Fértil S.A." Por: Lépez
Control Revisa  Lic.Msc.
correspondien do Alvaro
te: 1 Mes de Septiembre Por: Gutiérrez
Del 02 de Septiembre Admé Ing. Daniel
Periodo al 30 de Septiembre n.de gc')lomo
afecto: de 2,010 area:
Anexos
complemento: 6
PERSONAL
Tipo de PERMANENTES Y
Jornalero: VOLUNTARIOS
Trata
Esta h
Pre do mtlc()en
si6 Frecu actu (pro
Ha N |l Frecue encia al En dFLct
padecido Sig || arte ; ; de [l caso
A cada ; ncia respir . . o,
alguna Alguno de sus no | rial - ; Sint |[ paci || de .
c_uanto enfermed familiares ha S en cardia || Tem atorla_l oma | ente || enfer dosi
NOMBRE tlempo ad padecido alguna del || mili ca perat (res_pl s del || (enf || med Sy
COMPLETO [frealiza un . (latido || ura || racio ; admi
anterior || enfermedad severa |f pac || met o paci || erm || ad o
chqueo mente o grave ien | ro || 3POr ¢ Nes lente || o espe sion
medico especifiq te || de minuto por bue || cifiq || . €
) minut inter
ue mer noo| ue
) 0) valo
curi exc de
o] elen
cons
te)
umo)
. Infeccion
Gerson Levi - } 0,0 | 138/ Bue
Lopez Lopez 4,00 respgaton No 0 80 6o 37,50 20 No no 0,00 | 0,00
. ) Mareos . L
José Ignacio o Sobrino falleci6 de 0,0 | 144/ Bue
Lépez Cabrera 1,00 espgrsadm Hepatitis 0 84 50 37,00 16 No no 0,00 | 0,00
Visita
. . Mala .| al
JQClnto Lépez 3.00 Log No 0,0 | 113/ 37.20 18 Visio Enfe | Miopi oftal
Lopez nervios 0 70 rmo a .
n moélo
74 go
José Lorenzo L
Cabrera 2,00 si Hermano fallecio de | 0.0 | 112/ 3690 | 18 | No | BU® | 000 | 0,00
Escobar 68
Mare Perdi Bxa
. 0s da | MeN
Ismar Ricardo 0.00 No No 0,0 | 124/ 37,00 16 espo Enfe de de
Lépez Cabrera 0 74 .| rmo .. | labor
radic equili .
0s brio atorl
66 o]
Agustin Lopez 0,0 | 138/ Bue
Cux 1,00 No No o | 80 68 37,20 | 18 No o 0,00 | 0,00
Bacilio Juarez 0,0 | 134/ Bue
Vail 3,00 No No 0 | 8a 72 37,10 | 18 No o 0,00 | 0,00
Wwalter 1,00 | Hipertensi No 0.0 | 170/ 3750 | 20 | No | BY® | 0,00 | 0,00
Veldsquez 6n arterial 0 74 109 no
Mario Estuardo 0,0 | 140/ Bue
Paxtor Garcia 1,00 No No o | 80 87 37,00 | 18 No no 0,00 | 0,00
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1 | Selvin Omar 0,0 | 127/ Bue
0 | Lépez Mencho 1,00 No No 0 79 85 37,30 18 No no 0,00 | 0,00
Dolof
enil
50
Dolo Espa \n/ﬁlg
1 | Edin René . 3.00 No No 0,0 | 120/ 37,00 18 rde | Enfe | smo oral
1 | Pastor Garcia 0 7 espa | rmo | musc a
Ida ular
cap
c/8hr
s/5
65 dias)
Cesar Adolfo
1| Marroquin 1,00 No No 00 122/ 3700 16 | No | BY® | 0,00 | 0,00
2 p 0 70 no
Godinez 69
Aspir
ina
500
Dolo Cefal \Tg
1 Luca_s Rafael 1,00 No No 0,0 | 136/ 37,30 16 rde | Enfe ea | o
3 | Bautista 0 80 cabe | rmo | tensi a
za onal
tab
c/éhr
s/6
82 dias)
1 | Marcotulio 0,0 | 128/ Bue
2 | Garcia Pastor 1,00 No No 0 74 67 37,20 18 No o 0,00 | 0,00
é?ggg:o Garcia | 4 g9 No No o0 17383’ 6 |3720] 20 | No | BU o000 | 000
Aspir
ina
500
L Dolo Cefal | M9
1 | Liliana Victoria Infeccion 0,0 | 136/ rde |Enfe| ea | V12
6 | coronado 1,00 respiratori No 0 a4 37,60 24 cabe | rmo | tensi oral
a 1
za onal tab
c/éhr
s/6
72 dias)
Azitr
omici
Infec Hiper | na
. Infeccion cion emia | 500
% S;ggiﬁﬂ;a 1,00 respiratori No 0(’)0 l%?/ 37,20 | 24 respi Ifr:f dela| (1
a ratori farin | tab
a ge |c/24h
rs/3
63 dias)
Dolof
enil
50
L Fatig mg
. ) Infeccion Dolo Via
é tﬁ::b;EOt?tli\;ma 1,00 respiratori No 060 1:(())/ 37,10 20 r_de E:qu isc oral
a pies (1
ular
cap
c/8hr
s/5
98 dias)
1 | Lilian Dinora 0,0 | 126/ Bue
9 | Lopez Martin 1,00 No No 0 80 65 37,30 23 No o 0,00 | 0,00
2 | Yesmin Sarai 0,0 | 110/ Bue
0 | Ramirez Lucas 1,00 No No 0 78 67 37,10 22 No o 0,00 | 0,00
Luisa Avigail
2 | Guzman 4,00 No No 00 112/ 3730| 20 | No | BY | 0,00 | 0,00
1 0 70 no
Coronado 63
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2 | Herlinda 0,0 | 130/ Bue
2> | Méndez 3,00 No No 0 80 68 37,00 24 No no 0,00 | 0,00
2 | Irma Elizabeth 0,0 | 162/ Bue
3 | Lépez Lopez 0,00 No No 0 100 87 37,20 22 No no 0,00 | 0,00
Sandra Judith
2| Coronado 0,00 No No 0.0 126/ 3730 23 | No | BY | 0,00 | 0,00
4 - 0 76 no
Ambrocio 75
Cristiany
2 | Roxana Gémez | 1,00 No No 0.0 120/ 3700 20 | No | BY | 0,00 | 0,00
5 ) 0 64 no
Veldsquez 64
Lesly Yessenia
2 | Ambrocio 1,00 No No 00 118/ 37,00| 24 | No | BY | 000 | 0,00
6 . 0 80 no
Lopez 84
2 | Doly Onelia 0,0 | 120/ Bue
7 | cajas Alonzo 0,00 No No 0 80 81 37,30 21 No no 0,00 | 0,00
. Infeccién
2 | Ruth Maribel 1,00 | respiratori No 0.0 | 108/ 37,00 20 | No | BY | 0,00 | 0,00
8 | Lucas Ortiz a 0 70 65 no
2 | Vitalina 0,0 | 140/ Bue
9 | Vasquez Funes 1,00 No No 0 84 67 37,20 | 22 No o 0,00 | 0,00
Dolof
enil
50
. mg
. Fatig .
Delmy Beatriz Dolo Via
> | Mauricio 1,00 No No 00 1388’ 37,00 | 24 | rde f;ff 2| oral
Coronado pies 1
ular
cap
c/8hr
s/5
100 dias)
Aspir
ina
500
Dolo Cefal \Tg
3 Jua}naLucas 0,00 Dolor de No 0,0 | 114/ 37,00 22 rde | Enfe ea |
1 | Ortiz cabeza 0 74 cabe | rmo | tensi a
za onal tab
c/éhr
s/6
67 dias)
3 | Brendy Beatriz 0,0 | 120/ Bue
> | Tem Pérez 1,00 No No 0 80 83 37,20 | 20 No o 0,00 | 0,00
3 | Dayci Lorena 0,0 | 138/ Bue
3 | Xivir Lopez 1,00 No No 0 | 106 101 37,20 | 24 No o 0,00 | 0,00
3 | Marleny Lopez 0,0 | 124/ Bue
2 | ortiz 0,00 No No 0 84 84 37,00 | 22 No o 0,00 | 0,00
3 | Leidy Yomara 0,0 | 116/ Bue
5 | Lopez Ortiz 0,00 No No 0 74 79 37,10 | 22 No o 0,00 | 0,00
3 | Evelin Roxana 0,0 | 138/ Bue
6 | Ramos Mejia 0,00 No No 0 93 89 37,30 | 24 No o 0,00 | 0,00

Fuente: El Autor 2,010.
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ANEXO No. 16

BOLETA DE CAMPO DIRIGIDA A TRABAJARES DEL ALMACIGO DE ZONA FERTIL S.A.

"Almécigos Zona Fértil Realizado
Empresa: S.A" Por:
Control Revisado
correspondiente: 1 Mes de Septiembre Por:
Del 02 de Septiembre al 30 Admoén. de
Periodo afecto: de Septiembre de 2,010 area:
Anexos
complemento: 6
PERSONAL
PERMANENTES Y
Tipo de Jornalero: VOLUNTARIOS
Salari
d 0 Esta
EVe |l usted
) ngad confo Que .
Tip o] sugerencia
En cuanto - rme .
o de || Actualment tiemoo diario con constructiv
Jor || e que labor P Culal es su rendimiento por adaria
NOMBRE nad realiza realiza en funcién (tiempo, area || sus el usted para
COMPLETO dicha labor po. salari P
ade || dentro del (horas o volumen) labor o estar
trab almacigo laboradas) es diario conforme
ajo expre |4 ove con su
sado salario.
en ngad
Quetz 0
ales
Gerson Levi Lopez | Diur | Alineado de 6 250 No Gg:;g zn
Lépez no bolsas 46,00 -
rendimiento
José Ignacio Lépez | Diur Ganar en
Cabrera o Fertilizacion 6 1/2 tonel = 100 litros 46,00 No be}sg a
rendimiento
. . . Hechura de Ganar en
Je}cmto Lopez Diur semilleros 6 50 metros cuadrados No base a
Lopez no . 46,00 e
de café rendimiento
José Lorenzo Diur Cambiar el
Fertilizacion 6 1/2 tonel = 100 litros No horario y
Cabrera Escobar no 30,00 ganar més
Ismar Ricardo Diur Ganar en
Lopez Cabrera o Fertilizacion 6 1/2 tonel = 100 litros 35,00 No bgse_ a
rendimiento
P Diur | Alineado de . Estoy
Agustin Lopez Cux no bolsas 6 95 35,00 Si conforme
. . Cambiar de
Bacilio Juarez Vail Dr:gr Ce:gﬂg de 6 8 metros cubicos 35.00 No voluntario a
’ permanente
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Diur

Ganar en

8 | Walter Velasquez o Varias Varias 35,00 No bgsg a
rendimiento
9 Mario Estuardo Diur | Alineado de 135 No Gbag:er Zn
Paxtor Garcia no bolsas 35,00 S
rendimiento
. . . Ganar en
1 | Selvin Omar Lopez | Diur Fertilizacion 1/2 tonel = 100 litros No base a
0 | Mencho no 35,00 e
rendimiento
1 | Edin René Pastor Diur | Alineado de Ganar en
. 85 No base a
1 | Garcia no bolsas 35,00 T
rendimiento
1 | Cesar Adolfo Diur | Alineado de 80 Si Estoy
2 | Marroquin Godinez | no bolsas 35,00 conforme
1 | Lucas Rafael Diur | Alineado de 100 No Cﬁngizr el
3 | Bautista no bolsas 35,00 Y
ganar mas
1 | Marcotulio Garcia Diur | Alineado de 85 Si Estoy
4 | Pastor no bolsas 35,00 conforme
1 | Rodolfo Garcia Diur | Alineado de Gémar en
5 | Pastor no bolsas 90 35,00 No ase a
' rendimiento
1 | Liliana Victoria Diur | Siembra de 365 Si Estoy
6 | Coronado no torreliana 30,00 conforme
1 | Glenda Eliza Pérez | Diur | Siembra de Ganar en
) ) 350 No base a
7 | Ajtum no torreliana 30,00 S
rendimiento
1 | Leiba Etelvina Diur | Siembra de 280 Si Estoy
8 | Lucas Ortiz no torreliana 30,00 conforme
1 | Lilian Dinora Lopez | Diur | Acarreo de 21 Si Estoy
9 | Martin no pulpa aa 30,00 conforme
2 | Yesmin Sarai Diur | Cernido de . Ganar en
p . 4 metros cubicos No base a
0 | Ramirez Lucas no tierra 30,00 o
rendimiento
2 | Luisa Avigalil Diur | Cernido de L Ganar en
. . 4 metros cubicos No base a
1 | Guzman Coronado | no tierra 30,00 o
rendimiento
. Ganar en
g Herlinda Méndez Dnlgr AcaLrIec;de 35qq 30.00 No base a
pulp: ! rendimiento
2 | Irma Elizabeth Diur Acarreo de . Estoy
. A bolsas de 115 Si
3 | Lopez Lépez no ; 30,00 conforme
Macadamia
Sandra Judith . . Cambiar el
2 Coronado Diur Slemb_ra de 317 No horario y
4 - no torreliana 30,00 ;
Ambrocio ganar mas
2 | Cristiany Roxana Diur | Acarreo de 35 Si Estoy
5 | Gomez Velasquez no pulpa qa 30,00 conforme
. . . Ganar en
2 | Lesly Ygssc—:‘,nla Diur Cerrndo de 4 metros cubicos No base a
6 | Ambrocio Lopez no tierra 30,00 o
rendimiento
2 | Doly Onelia Cajas | Diur Acarreo de . Estoy
bolsas de 120 Si
7 | Alonzo no : 30,00 conforme
Macadamia
. . Acarreo de Cambiar el
g glrjttlg Maribel Lucas Dnlgr bolsas de 100 30.00 No horario y
Macadamia ' ganar mas
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Cambiar el

2 | Vitalina Vasquez Diur | Acarreo de 21 No horario
9 | Funes no pulpa a4 30,00 y
ganar mas
3 | Delmy Beatriz Diur Acarreo de . Estoy
o bolsas de 115 Si
0 | Mauricio Coronado | no ; 30,00 conforme
Macadamia
. Ganar en
3 Juana Lucas Ortiz Diur | - Acarreo de 21qq No base a
1 no pulpa 30,00 S
rendimiento
3 | Brendy Beatriz Diur | Acarreo de 21 No C&ng el
2 | Tem Pérez no pulpa a4 30,00 Y
ganar mas
3 | Dayci Lorena Xivir | Diur | Acarreo de Cambl_ar el
. 21 No horario y
3 | Lépez no pulpa 30,00 Z
ganar mas
3 | Marleny Lépez Diur Acarreo de . Estoy
. bolsas de 125 Si
4 | Ortiz no ; 30,00 conforme
Macadamia
3 | Leidy Yomara Diur | Cernido de - . Estoy
5 | Lopez Ortiz no tierra 4 metros clbicos 30,00 Si conforme
3 | Evelin Roxana Diur | Cernido de - Camb|_ar el
6 | Ramos Mejia no tierra 4 metros clbicos 30,00 No horario Y
' ganar mas

Fuente: El Autor 2,010.

106




ANEXO No. 17

DIAGRAMA DE ACTIVIDADES DIRIGIDA A TRABAJARES DEL ALMACIGO DE ZONA FERTIL S.A.

DIAGRAMA DE ACTIVIDADES MENSUAL

ACTIVIDADES 2,012, JUNIO JULIO
ACTIVIDAD RESPONSABLE RECURSOS PRES[:Z;,ESTO 2 |3 2|3
Humanos:
-Capacitador
Fisicos:
o . Salén de
Capacitacion uso Administrador, exDOSiciones
adecuado de caporaly P . 300,00
s . Materiales:
fertilizantes. trabajadores.
computadora
cafonera
libreta
lapicero
Humanos:
-Capacitador
o Fisicos:
Capacitacion Salén de
métodos Administrador, exposiciones
adecuados de caporaly P . 300,00 X
. . Materiales:
siembra de trabajadores.
. computadora
plantulas o
cafionera
libreta
lapicero
Humanos:
Capacitacién —Clanautador
equipo Fisicos:
protector Administrador, Ziloonss:?ones
adecuado para caporal y P . 300,00 X
. Materiales:
el uso de trabajadores.
computadora
productos o
uimicos cafionera
q libreta
lapicero
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Capacitacién
primeros
auxilios en caso
de intoxicacion.

Administrador,
caporal y
trabajadores.

Humanos:
-Capacitador
Fisicos:

Salén de
exposiciones
Materiales:
computadora
cafionera
libreta
lapicero

300,00

Capacitacién
primeros
auxilios en caso
de mordedura
de serpientes
venenosas.

Administrador,
caporal y
trabajadores.

Humanos:
-Capacitador
Fisicos:

Salén de
exposiciones
Materiales:
computadora
cafonera
libreta
lapicero

300,00

Educar al
trabajador

Profesory
trabajadores.

Humanos:
-profesory
trabajadores
Fisicos:
escuela
Materiales:
pizarra
cuadernos
lapicero

Ministerio de
educacién

Ciclo escolar

TOTAL

1.500,00

Fuente: El Autor 2,010.
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Glosario.

Evaluacion: es la accidn de estimar, apreciar, calcular o sefalar el valor de algo.

Evaluacion de rendimiento: tiene como objetivo conocer de la manera mas precisa posible cdmo esta el

rendimiento del empleado en su trabajo vy si lo esta haciendo correctamente.

Rendimiento global: maximo rendimiento promedio obtenido por un individuo por un determinado

periodo de tiempo.

Retribuciones econdmicas: recompensa o pago por algun servicio o condicidn.

Retribucidn: salario o sueldo normal de base o minimo y cual sean otras gratificaciones satisfechas, directa
o indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al trabajador en razén de la relacion de

trabajo.

Retribucién de los trabajadores: considera salario, la totalidad de las percepciones econédmicas de los

trabajadores bien sea en dinero o en especie.

Ambiguos: que es poco claro y se puede entender de distintas formas.

Ranking: es una relacién entre un conjunto de elementos tales que, para uno o varios criterios, el primero

de ellos presenta un valor superior al segundo

Tedioso: causa sensacion de fastidio por ser aburrido o poco interesante

Unidireccional: que tiene una sola direccion.

Consecucion: obtencion de una cosa que se intenta o se desea.

Retributivo: de lo que tiene virtud o facultad de retribuir.
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Gratificaciones extraordinarias: una de las formas mds usadas para el pago de las contraprestaciones que

corresponden a los trabajadores estd en recurrir al pago de gratificaciones extraordinarias.

Incidentes: circunstancia o suceso que sucede de manera inesperada y que puede afectar al desarrollo de

un asunto o negocio.

Gestion empresarial: es la actividad empresarial que busca a través de personas (como directores
institucionales, gerentes, productores, consultores y expertos) mejorar la productividad y por ende la

competitividad de las empresas o negocios.

Fluctuacidn: diferencia entre el valor instantaneo de una cantidad y su valor normal.

Obsoleta: es una teoria cientifica que fue alguna vez cominmente aceptada pero que por la razdén que sea
ya no es considerada la descripcién mds completa de la realidad por la ciencia establecida, o bien una

teoria verificable que se ha comprobado falsa.

Diversificacion: proceso por el cual unaempresapasa a ofertar nuevos productosy entra en
nuevos mercados, por la via de las adquisiciones corporativas o invirtiendo directamente en

nuevos negocios.

Contraposicion: contraste, confrontacion, discrepancia, rivalidad, antagonismo.

Criterios de seleccion: eleccidon de los candidatos se valoran especialmente criterios como la madurez
personal, el compromiso social, el interés y respeto por otras culturas, la iniciativa y la creatividad, junto
con la capacidad para convivir y entablar amistad con otros chicos y chicas de muy distintas partes del

mundo.

Subordinados: eleccién de los candidatos se valoran especialmente criterios como la madurez personal, el
compromiso social, el interés y respeto por otras culturas, la iniciativa y la creatividad, junto con la

capacidad para convivir y entablar amistad con otros chicos y chicas de muy distintas partes del mundo.

Devengar: Adquirir un bien material con determinado valor.
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Coadyuvante: que interviene en el procesovelando por sus intereses legitimos pero en
una posicion subordinada a una de las partes principales a la que ayuda de forma instrumental,

adhiriéndose a sus pretensiones y sin poder actuar con autonomia respecto de ella.

Vigencia: el término permite nombrar a aquello que resulta actual o que tiene buen presente, es decir, que

todavia cumple con sus funciones mas alla del paso del tiempo.

Gratificacion: recompensa pecuniaria eventual o remuneracion fija de un servicio aparte el sueldo.

Entre funcionarios, remuneracién fija o eventual distinta del sueldo

Complementarias: que sirve para complementar una cosa, completandola o mejorandola.
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