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RESUMEN

El plan de compensacion y beneficios de una institucion publica o privada es la
manera de retribuir al empleado por el trabajo que realiza. En ese sentido
constituye una pieza importante, ya que ésta es una de las herramientas con
gue cuenta la institucion para que los talentos se mantengan motivados,
enfocados y comprometidos a perseguir las metas. Sobre este tema inciden
muchos factores como son la mision, vision y objetivos de la institucién, lo que
puede ofrecer la competencia en el mercado laboral, la planeacion estratégica,
entre otros. Hay un sin niumero de formas con las cuales ésta se puede llevar a

cabo y se ajustara en gran medida al tipo de entidad y trabajo que se realice.



INTRODUCCION

Existen sistemas de compensaciones desde que el trabajo existe, a través de los
afios se han modificado en conjunto con el comportamiento de las economias de
los paises y la competitividad del conocimiento de las personas en el campo
laboral. La importancia de este tema radica en que si el personal no se siente
motivado, trabaja con menos productividad, calidad y compromiso. El factor
humano es una ventaja competitiva para las organizaciones, por lo que tener

empleados motivados y comprometidos hoy en dia es un valor agregado.

Es por esto que entendemos que toda institucion que esté vigente en la
administracion moderna, debe tener estructurado un plan de compensacion y
beneficios que motive al personal y establezca un vinculo entre los costos
laborales y la productividad. Es notable como los resultados por falta de
satisfaccion pueden afectar la productividad de la organizacion y producir un

deterioro en el ambiente laboral.

Las politicas de compensacion y beneficios ya no son vistas como una simple
rutina sino que se estan convirtiendo en una parte integral de la estrategia de
recursos humanos. Hoy en dia las empresas enfocan sus esfuerzos en la
calidad de su personal para alcanzar su éxito, estan constantemente
preocupadas por la satisfaccion laboral, la motivacion y el sentido de pertenencia

de sus empleados; se han dado cuenta que el factor “salario” no es

Vi



precisamente el mas importante, sino la compensacion como un todo. Las
nuevas generaciones de profesionales buscan desarrollarse en empresas que
promuevan su desarrollo personal y profesional y un salario alto no garantiza del
todo su permanencia dentro de una compaifia. El siguiente trabajo de
investigacion estd compuesto por cuatro capitulos divididos de la siguiente
manera: Antecedentes de la institucion financiera Banca Solidaria, Componentes
de un sistema de compensacién, Compensacion y beneficios de Banca Solidaria

y Propuesta de plan de Compensacion y beneficios.

En el capitulo | se desarrolla la resefa histérica de la institucién, su mision,
vision y valores y aspectos generales sobre la compensacion y beneficios

empresariales, definiciones e importancia del mismo.

En el capitulo 1l se establecen los conceptos concernientes a los componentes
de un sistema de compensacion. En este capitulo explicamos la importancia del
proceso de planeacion estratégica, de las estrategias de recursos humanos y la
compensacion salarial, asi como caracteristicas generales de un plan de

compensacion y beneficios.

En el capitulo Il mostramos la situacion actual de la institucion de estudio
mostrando el sistema de compensacion actual con el que cuenta la empresa asi

como las fortalezas y debilidades del mismo.

En el capitulo IV hacemos propuestas a la institucién que pueden integrar dentro

de sus compensaciones y la importancia de difundir las mismas.

Vi



CAPITULO I.

ANTECEDENTES DE LA INSTITUCION FINANCIERA
BANCA SOLIDARIA

1.1 Reseflade Banca Solidaria

Banca Solidaria fue creada al final del afio 2012, por el Presidente Danilo
Medina. Es un programa especializado en microfinanzas, cuyo objetivo principal
es facilitar financiamiento y educacién financiera a los microempresarios y

microempresarias para apoyar su desarrollo e inclusién financiera.

Es el principal Programa del Consejo Nacional de la Micro, Pequefia y Mediana
Empresa (PROMIPYME), organismo autbnomo adscrito al Ministerio de Industria
y Comercio (MIC), dirigido por un Consejo Directivo presidido por el ministro de
esa institucion y la activa participacion del BanReservas como intermediario
financiero de los fondos, implementado a través de un acuerdo firmado para
tales fines. Banca Solidaria presta especial atencidbn a captar y promover
talentos gerenciales y operacionales comprometidos con el desarrollo social del

pais.

Sus sucursales estan ubicadas préoximo al Banco de Reservas y en algunos
casos dentro de este. No tienen cajeros, vigilantes, ni bévedas debido a que no
manejan efectivo. Los desembolsos y pagos de cuotas de los préstamos se
realizan a través del Banco de Reservas y subagentes bancarios. (Banca

Solidaria, 2016)



1.2 Vision, Mision y Valores de la institucion

Mision

Mejorar el bienestar de las personas de mas bajos ingresos de la poblacion
dominicana, a través del financiamiento y capacitacion a los micros y pequefos
empresarios (as), promoviendo la inclusion financiera, la democratizacion del
derecho al crédito y la creacion de capital social, utilizando la metodologia de

grupos solidarios.

Visién
Ser la Institucion reconocida como lider de la promocién y desarrollo sostenible
de las Micro y Pequeiias Empresas, ofreciendo servicios de alta calidad e

impulsando la mayor fuerza creadora de empleo de nuestro pais.

Valores

= Compromiso Social

= Transparencia

= Trabajo en equipo

= Liderazgo

= Excelencia

= (Calidad en el Servicio
= Equidad

* Rentabilidad

* Innovacién

= Honestidad



1.3 Objetivos, Politicas y Reglamentos

Dentro de los principales objetivos que tiene la institucion podemos mencionatr:

Facilitar préstamos para promover y fomentar a las micros y pequefas

empresas como politica social del desarrollo y generacion de empleos e

inclusién financiera.

= Proveer servicios de educacion financiera y asistencia técnica a los
propietarios y propietarias de estas unidades productivas.

= Promocion y formacién de Grupos Solidarios con la participacién y
coordinacion de los lideres comunitarios y juntas de vecinos.

= Apoyar el emprendedurismo y desarrollo empresarial de la mujer jefa de
hogar.

= Incentivar la cultura del ahorro.

= Promover la solidaridad en los barrios y comunidades.

1.4 Compensacion y beneficios empresarial

La administracion de compensacion y beneficios es la herramienta de gestién
que las empresas utilizan para estos propésitos. Esta herramienta es parte

fundamental de la gestion del talento humano.

Y nos preguntamos, ¢ Qué son las compensaciones?



Al respecto Carlos Alberto Ghersi (2005) afirma que la compensacion consiste
en la existencia de dos relaciones obligacionales (créditos y débitos) reciprocas,

en donde dos sujetos son, al mismo tiempo, deudores y acreedores entre si.

“Los colaboradores de una empresa aportan su conocimiento y esfuerzo a la
empresa a cambio de una compensacion. En la administracion moderna este
término va mas all4d de la remuneracion salarial, esto incluye los incentivos,
gratificaciones, reconocimientos y otros, que brindan motivacién al personal.”

(Pérez, 2015)

1.4.1 Definiciones

Salario: Segun (Chiavenato, 2009) Salario es el total de las percepciones
econdmicas de las trabajadoras, en dinero o en especie, por la prestacion

profesional de los servicios laborales por cuenta ajena”.

Compensacién: La compensacion es la gratificacion que los empleados reciben
a cambio de su labor, es el elemento que permite, a la empresa, atraer y retener
los recursos humanos que necesita, y al empleado, satisfacer sus necesidades
materiales, de seguridad y de ego o estatus”. (LosRecursosHumanos.com,

2017)

Desempefio: ElI desempefio laboral segun (Chiavenato, 2009),”Es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este

constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”


http://www.monografias.com/trabajos16/marx-y-dinero/marx-y-dinero.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/verific-servicios/verific-servicios.shtml

Beneficio: Mejora que experimenta una persona o una cosa gracias a algo que

se le hace o se le da. (Gardey, 2017)

Bono por desempeiio: el bono por desempefio es un monto extra al salario que
recibe el empleado de acuerdo a las ganancias anuales de la empresa. Por lo
regular se realiza de forma general, pero algunas empresas la realizan en base
a su desempefio laboral o de acuerdo a su preparacion profesional. (Impulsa

Popular, 2017)

1.4.2 Objetivos de la compensacion y beneficios

Los objetivos de la compensacion empresarial van dirigidos a la mejora de la

empresa. Algunas de éstas son:

» Adquisicién de personal calificado. Las compensaciones deben ser justas

para atraer personal.

= Retener empleados actuales. Cuando los niveles de compensacion no

son competitivos, la tasa de rotacién aumenta.

= Garantizar la igualdad. La igualdad interna se refiere a que el pago
guarde relacion con el valor de los puestos; la igualdad externa significa
compensaciones similares a las de otras organizaciones que estén en la

misma industria.



* Incitar el desempefio. El pago debe reforzar el cumplimiento de las

responsabilidades.

= Controlar costos. Un programa racional de compensaciones contribuye a
gue la organizacién obtenga y retenga el personal adecuado a los mas

bajos costos.

= Mejorar la eficiencia administrativa. Al cumplir con los otros objetivos, el

departamento de personal alcanza su eficiencia administrativa.

= Elevar la moral de la fuerza laboral. (Recursos Humanos, 2007)

1.5 Importancia

La importancia de este tema radica en que si el personal no se siente motivado,
trabaja con menos productividad, calidad y compromiso. El factor humano es
una ventaja competitiva para las organizaciones, por lo que tener empleados

motivados y comprometidos hoy en dia es un valor agregado.

Es por esto que entendemos que toda institucion que esté vigente en la
administracion moderna, debe tener estructurado un plan de compensacion y
beneficios que motive al personal y establezca un vinculo entre los costos
laborales y la productividad. Es notable cémo los resultados por falta de
satisfaccion pueden afectar la productividad de la organizaciéon y producir un

deterioro en el ambiente laboral.



CAPITULO II.

COMPONENTES DE UN SISTEMA DE COMPENSACION

2.1 Planeacién estratégica

La planeaciéon (o planificacién) estratégica es el proceso a través del cual se
declara la visién, la mision y los valores de una empresa, se analiza su situacién
externa e interna, se establecen sus objetivos a largo plazo, y se formulan las

estrategias que permitan alcanzar dichos objetivos.

La planeacion estratégica se realiza a nivel organizacional, es decir, considera
un enfoque global de la empresa, razén por la cual se basa en objetivos y
estrategias que parecen simples y genéricos, pero que afectan a una gran

variedad de actividades. (Crece Negocios, 2014)

La planeacion es donde se anticipa a situaciones que pueden llegar a afectar la
empresa, ya sea de forma negativa o positiva, esto ayudara a buscar la forma de
anticiparse a cambios o sucesos futuros. Si no se planifica, los directivos fueran
todos en direcciones diferentes, con metas diferentes sin poder dirigir a la
empresa y sus empleados en el logro de los objetivos pues cada uno tendria el

Suyo propio.

Existen dos tipos de planes que son el fundamento de la planeacion en las

instituciones:



» Los planes tacticos o estratégicos que son estructurados por los gerentes
de alta direccion y son los que traducen y definirdn las metas a alcanzar
por la organizacion.

= Los planes operativos que es la que identifica los procesos vy
procedimientos que se necesitan en los niveles mas bajos de la
organizacion para poner en practica los planes estratégicos en las

actividades diarias.

La planeacién no es sélo una herramienta clave para el directivo pues implica un

proceso interactivo de arriba abajo y de abajo arriba dentro de la organizacion.

2.1.1 Proceso de la planeacion estratégica
Segun Corzo (2005), el proceso de planeacion estratégica es un proceso que
nos ayuda a reflexionar ante la actual mision de la organizacién, donde debemos
tomar en cuenta los recursos que la empresa posee y la situacion del medio o
entorno en el que opera, con el principal objetivo de colocar a dicha empresa
con la capacidad de poder responder al entorno, por medio de saber tomar
decisiones a mediano y largo plazo basados en estrategias que pueden ser
globales y especificas. Los principales pasos de la planeacion estratégica son

los siguientes:

a) ldentificacion de la visién, mision y los objetivos actuales de la organizacion.

b) Andlisis del ambiente externo: para los buenos administradores el andlisis del
ambiente externo es un paso clave en la implantacién de la planeacién
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estratégica, ya que refleja las posibles opciones que pueda tener la alta

direccion de una organizacion.

c) ldentificacion de oportunidades y amenazas: al haber analizado el ambiente
externo, la alta direccion de una organizacibn debe haber percibido las
oportunidades de las cuales la organizacion se puede beneficiar y al mismo

tiempo las amenazas que encontrara.

d) Analisis de los recursos de la organizacién: el siguiente paso es examinar el
interior de nuestra organizacion, es decir, saber con qué herramientas contamos
para poder aprovechar cada recurso y hacer frente a todas las adversidades que

se presenten.

e) ldentificacion de fortalezas y debilidades: el analisis anterior descubre las
herramientas o recursos con los que puede contar la organizacion internamente,
entre estos podriamos mencionar: capital, habilidades técnicas, personal

calificado, tanto en la rama operativa como en la alta gerencia, y otros.

f) Formulacién de estrategias: después de realizar los analisis anteriores, es
necesario formular estrategias para los distintos niveles de alta direccién de la
organizacion; al disefiar estas estrategias se debe seguir un proceso de toma de
decisiones, ya que los gerentes se ven en la necesidad de formular y evaluar

distintas alternativas de estrategias.



g) Implementacion de estrategias: uno de los Ultimos pasos del proceso es la
aplicacion de lo que se planed, ya que se puede haber planificado con mucha
efectividad, pero si no se pone en practica, de nada sirven los recursos que se

hayan invertido.

h) Evaluacion de resultados: el proceso de planeacion estratégica se debe
culminar con la evaluacién o control de lo implantado; aqui se deben medir los

resultados obtenidos y se deben comparar con los resultados esperados.

2.1.2 Estrategia de recursos humanos

Dessler (2009), en su libro Administracion de recursos humanos, expone lo

siguiente:

“Los gerentes utilizan el término “estrategia de recursos humanos" para referirse
a las lineas de actuacién especificas en la administraciéon de los recursos
humanos que la empresa sigue para alcanzar las metas. La administracion
estratégica de recursos humanos implica formular y ejecutar las politicas y
practicas de recursos humanos que produzcan empleados con las habilidades y

las conductas que la empresa necesita para alcanzar sus metas estratégicas.”

La Estrategia de Recursos Humanos esta estrictamente ligada al personal y a la
forma de como una empresa elige o selecciona a sus trabajadores, al mismo
tiempo de como debera mantenerlos equipados con distintas herramientas que

permitan que cada trabajador sea mas util en su trabajo. Partiendo de
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seleccionar a los mejores colaboradores, estos deberan ser bien introducidos a
sus actividades laborales y a la cultura de cada empresa, al igual que se les
debe mantener preparados para poder seguir siendo competitivos y productivos

dentro de una organizacion. (Leén, 2005)

2.1.3 Estrategia de compensacion salarial
Un buen sistema de compensacion esta orientado a motivar a los empleados,
mejorar la satisfaccion de éstos y retener buenos talentos lo que se traducira en
mejores resultados para la empresa. Una compensacion salarial adecuada
puede marcar la diferencia entre retener a los empleados clave o ver como éstos

se van a la competencia.

‘La remuneracion de los empleados se refiere a todas las formas de
retribuciones destinadas a los trabajadores, los cuales derivan de su empleo.”

(Dessler, 2009)

Vasquez (2014) comenta: “Las estrategias de compensacion en la gestion de
personas no consisten s6lo en aumentar los sueldos, sino en encontrar los
programas de retribucion adecuados al entorno empresarial, a la orientaciéon

estratégica y a la cultura laboral en la organizaciéon.”

11



2.2 Componentes del sistema

Todo sistema estd en constante transformacion y en ello influye tanto factores
externos como internos al mismo tiempo. Es por esto que debemos encontrar el

equilibrio deseado entre la equidad interna y la equidad externa.

2.2.1 Equidad interna
‘La equidad interna se refiere a qué tan justa es la tarifa salarial del puesto,

comparada con otros puestos dentro de la misma empresa.” (Dessler, 2009)

La equidad interna tiene como finalidad crear un ambiente en el que todos los
empleados de una misma organizacion se sientan satisfechos en cuanto a las
labores que desempefian en su lugar de trabajo y la compensacion laboral que
reciben. Por lo que se pudiera decir que a puestos similares y de similar

complejidad y obligaciones, se remunere de igual forma.

Es importante resaltar que de no tener en cuenta la equidad interna dentro de
nuestro plan de compensaciones, puede generar un impacto significativo entre

los compafieros de trabajo, tanto en satisfaccidbn como en clima laboral.

Al respecto Jiménez Madion (2013) comenta, que pareciera sencillo el tema de
compensacion y equidad interna pues “podemos suponer que implementando
una escala salarial con niveles de puestos de acuerdo a la responsabilidad
podemos solucionar la equidad interna.” Sin embargo, continta, “el tema es
mucho mas complejo que eso, porque intervienen una serie de factores que hay

gue estudiar.”
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Dentro de esos factores que Jiménez (2013) comparte, se encuentran la
antigiedad laboral, la compensacién del mercado, el costo total del incremento

salarial y el poder de negociacion de los talentos externos.

2.2.2 Equidad externa
En su libro Administracion de recursos humanos, Dessler (2009) define este
concepto de la siguiente manera: “La equidad externa se refiere a la diferencia
gue hay entre la tarifa salarial de un puesto en una empresa y la tarifa salarial

del mismo puesto en otras companias.”

Los sistemas de compensacion de hoy dia, buscan encontrar el mejor equilibrio
entre pagar salarios que atraigan y retengan al talento y gestionar de manera
eficiente los costos salariales de la organizaciones y por esto, constantemente,
tratan de comparar sus compensaciones con organizaciones lideres segun el
sector y tamafio de la compafiia. A partir de esta revision, entonces fijan sus

parametros.

Estas revisiones se hacen a través de estudios de mercado laboral, en éstas
ademas, las organizaciones le prestan atencion a las prestaciones adicionales
gue otras organizaciones le ofrecen a sus empleados y a través de éstas tomar
decisiones para igualarlas o superarlas para asi poder tomar ventaja dentro del

mercado.
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2.3 Elementos de un plan de compensacion y beneficios

El proceso de la compensacion trae consigo enormes beneficios para el
bienestar del personal y en el clima laboral lo que se traduce en una mayor
produccién para la organizacion. Dentro de los elementos que integran la

compensacion podemos mencionar:

= Salario: el concepto de salario es aquel que se utiliza para designar la
remuneracidon mensual que los empleados reciben y la misma es de forma
periodica. Es la parte mas significativa de las compensaciones pues es la base
de la contratacion que una organizacién le hace por la realizacion de una tarea

especifica.

» Incentivos: este concepto se utiliza para designar una cantidad de dinero
adicional que recibe un empleado condicionada al cumplir ciertas condiciones
predefinidas. Las empresas utilizan este beneficio adicional para estimular el
interés del personal y lograr mejores resultados tanto a nivel personal como

organizacional.

= Prestaciones: el concepto de prestaciones se utiliza para delimitar aquellos
pagos, que son adicionales al salario, pero que estan sustentados por ley.
Ejemplos de estos casos, podriamos mencionar las vacaciones, el salario de

navidad y la bonificacién por ganancias.
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= Salario emocional: este nuevo concepto esta asociado a la retribucion de un
empleado de caracter no econdmico que actia de manera directa como un
factor motivador. El fin principal es satisfacer las necesidades personales,
familiares y profesionales mejorando la calidad de vida de los trabajadores e

incrementar su productividad.
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CAPITULO IlI.

COMPENSACION Y BENEFICIOS BANCA SOLIDARIA

3.1 Informacién General

De manera funcional Banca Solidaria se fundamenta en dos niveles: una
correspondiente al personal de la oficina principal donde se concentra la parte
operativa que maneja de forma administrativa la institucion y la otra su red de

sucursales a nivel nacional.
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Organigrama

Consejo de Administracion

Direccién General

Departamento Planificacion y
Desarrollo

Departamento J

Auditoria Interna
Gubemamental

Departamento Recursos
[ Humanos

Oficina Acceso ala
Comunicaciones Informacian
. Departamento Legal
r ]
Subdireccion Crédito y Direccion de Gestion y Subdireccin Administrativa y

Recuperacion Desamollo Empresanal Financiera

o rta[ e Direccion Gerencia de Promocion
partame Administracion de y Capacitacion Banca Dirsccitn De
! - partamenio
. Riesgos Eclidaia Admnistrativa Contabilidad
Direcciones Regional ]
y/o Zonales
Departamento
Audinori de artera Tecnobogia de la L 1 Seccitn
Informacin Divisién Divisién Tesorera
— Compras
Gerentesy Mantenimiento Conlra%qo:e-s
Subgerentes
Sucursales —
Divisidn Seguridad
Fe N
Seccidn Almacen y Seccion
Suministro Correspondencia

Fuente: www.bancasolidaria.gob.do
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http://www.bancasolidaria.gob.do/

La oficina principal tiene en su estructura:

= Direccion General, es la autoridad maxima de la Institucidon sobre la cual

recae la responsabilidad de orientar, dirigir y velar por el buen funcionamiento de

la misma.

=  Subdireccién Administrativa y Financiera, como su nombre lo indica realiza

las actividades operativas para el funcionamiento de la institucion, esta abarca
en la parte administrativa lo relativo a las areas de compra, mantenimiento,
suministro, transportacion, mensajeria, entre otros. La parte financiera integra

todo el funcionamiento contable y de tesoreria.

= Subdireccién de Crédito y Recuperacion, esta area abarca la parte del

desarrollo de las labores de crédito. Bajo su cargo esta todo el personal que se
encuentra en las sucursales y realiza la captacién asi como la evaluacién de los
clientes para préstamos. Este personal se encuentra a nivel nacional y
representa alrededor del 80% de la empleomania de la institucion. El oficial de
negocios es la pieza clave en el proceso de crecimiento de los beneficiarios, ya
gue les apoyan para que mejoren la administracibn de sus negocios, la
organizacion y sus finanzas. Son profesionales con actitud y disposicion para

trabajar en los barrios de menores ingresos.

. Direccion de Gestion y Desarrollo Empresarial. Esta area se encarga de

la capacitacion de los beneficiarios a través de charlas sobre temas relacionados
con el manejo de sus negocios, salud comunitaria y el ahorro.
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= Direccidon de Administracion de Riesgos se encargan del saneamiento de la

cartera de crédito, realizan la labor de cobro a clientes con incumplimiento de

pago.

= Departamento de Auditoria de Cartera se encarga de velar que todas las

sucursales estén realizando su trabajo apegadas a las politicas y los

procedimientos establecidos por la institucion.

= Departamento de Tecnologia velan por el buen funcionamiento de todo lo

relacionado a la Tl dentro de la institucion.

» Departamento de Planificacion y Desarrollo llevan a cabo la planeacion

estratégica de la institucion.

= Departamento de Comunicaciones se encargan de las relaciones publicas de

la institucién, se involucran en todo lo que tiene que ver con los medios de

comunicacion tales como prensa, radio, television y redes sociales.

= Departamento de Recursos Humanos como su nombre lo indican llevan a

cabo todo lo relacionado con el personal.

= Departamento Legal su funciébn es asesorar y ejecutar las acciones que

conlleven implicaciones legales a la institucion.

= Oficina de Acceso a la Informacion es la encargada de mostrar la cara

transparente de la institucién, de acuerdo a la Ley N0.200-04.
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= Unidad de Auditoria Interna Gubernamental aunque se muestra en el

organigrama esta unidad es una dependencia de la Contraloria General de la

Republica, y se encarga de auditar los procesos de compra de la institucion.

Es importante sefialar que aunque en su estructura organica se rigen por un
Consejo de Administracion, quienes lo componen no reciben ningan tipo de

remuneracion por el desempefio de esta funcion.

3.1.1 Sueldos
En una encuesta realizada a la Gerente de Recursos Humanos Lic. Petra Vélez,
sobre cOmo se determind la escala salarial que hoy posee la Institucion, esta nos
informo6 que la misma se hizo en base a un estudio de mercado, a fin de lograr
montos competitivos. La ndmina general para el periodo septiembre — diciembre

2016 fue de un monto promedio mensual de RD$21,479,626.40.

3.1.2 Beneficios
El personal de la oficina principal no obtuvo beneficios extraordinarios a los que
mensualmente perciben durante el periodo de estudio. Sin embargo el personal

del area de crédito si obtuvo beneficios marginales tales como:

o Incentivo por superacion de meta.

Incentivo del personal que realiza sus labores en motores.

Gasto de Reparacion de Vehiculos.

Incentivo por superacion de meta sucursal.
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3.1.3 Compensacién
Dentro de la Oficina Principal existen posiciones que reciben dentro de su
paquete de compensacion ingresos por gastos de vehiculos y combustible de

manera mensual.

Un beneficio con el que cuenta el empleado es la facilidad para recibir
préstamos personales a través del Banco de Reservas bajo el programa
Empleado Feliz. Estos tienen condiciones especiales acordadas de manera
contractual donde se destaca la tasa de interés la cual esta por debajo de la tasa
regular que éstos ofrecen a sus clientes. Dentro del mismo programa, el

empleado tiene la libertad de elegir si se descuenta directamente de nébmina.

3.1.4 Otros
El personal de la oficina principal recibe el servicio de almuerzo sin costo alguno,
lo cual representa una manera de ahorro para éstos ya que no tienen que

incurrir en este gasto diariamente.

3.2 Fortalezas y Debilidades de las Compensaciones vy

Beneficios

Banca Solidaria presenta mas fortalezas que debilidades para con su personal,
sin embargo los mas beneficiados en este sentido es el personal de crédito,
puesto que quienes laboran en la Oficina Principal no reciben la misma cantidad
de compensaciones y beneficios, si se evalla desde un punto de vista

comparativo tendremos este cuadro.
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Oficina Principal

Personal de Crédito

1. Sueldo

2. Seguro Médico

3. Gasto de Combustible vy
Vehiculo

4. Incentivo por Desempefio
(entregado anualmente)

5. Almuerzo

6. Préstamos a través del Banco

de Reservas

1. Sueldo

2. Seguro Médico

3. Gasto de Combustible vy
Vehiculo

4, Incentivo por Desempefio
(entregado anualmente)

5. Incentivo por superacion de
meta.

6. Incentivo del personal que
realiza sus labores en motores.

7. Gasto de Reparacion de
Vehiculos.

8. Incentivo por superacion de
meta sucursal.

9. Préstamos a través del Banco

de Reservas.

3.2.1 Fortalezas

Podemos mencionar dentro de las fortalezas del sistema de compensaciones y

beneficios para el personal de la oficina principal:

e Salario competitivo con relacién al mercado.

e Por lo general se toma en cuenta la evaluacion de desempefio para la

entrega del incentivo por desempefio.

e Las actividades de integracion se basan en las festividades nacionales.

3.2.2 Debilidades

e La evaluacion de desempefio que debid realizarse durante el periodo

septiembre — diciembre 2016, no se llevo acabo por razones internas.

e Escasos beneficios o reconocimiento de los cuales puedan participar el

personal de la oficina principal.
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Debajo, cuestionario realizado a la Gerente de Recursos Humanos la Lic. Petra

Vélez.

CUESTIONARIO

Marco Temporal

Septiembre - Diciembre 2016

1. ¢Como se determin6 la escala salarial, se tom6 en cuenta los sueldos
del mercado para esto?
Si, se realizé un estudio con las diferentes instrucciones financieras similares a

las nuestras.

2. ¢A cuanto ascendio lanébmina en el periodo sept-dic/2016, solo de la
oficina principal?

Un promedio mensual de RD$21,479,626.40.

3. ¢Se dieron beneficios al personal durante ese periodo. De qué tipo?
Si, marginales para el personal de crédito, tales como:

Incentivo por superacion de meta

Incentivo del personal que realiza sus labores en motores

Gasto de Reparacion de Vehiculos

Incentivo por superacion de meta sucursal
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4. ¢Se dieron compensaciones. De qué tipo?

Si, asignacion de gasto de vehiculo y combustible para los puestos que aplican.

5. ¢Serealizan evaluaciones de desempefio al personal?
No, aunque estaba pautada para noviembre 2016, se pospuso la fecha a marzo

2017 por razones internas.

6. ¢Setoman en cuenta al momento de otorgar algun beneficio o
compensacion?

Si, para todas las novedades de personal.

7. ¢Existe alguna otra forma de premiar o reconocer al empleado?
Existe para el personal de crédito premios por colocacién de préstamos, por
meta superada a nivel personal y de sucursal. Actualmente no contamos con

programa de reconocimiento.

8. ¢Quétipo de actividades se realizan para el personal con el objetivo de
mantenerlos motivados, que a su vez pueda catalogar como un beneficio o
compensacion?

Tomamos en cuenta los dias que se consideran festivos y que incumben lo

laboral, realizamos planes de integracion entre empleados.
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CAPITULO IV.

PROPUESTA DEL PLAN DE COMPENSACION Y
BENEFICIOS

4.1 Fijacion de métricas para la evaluacion

Para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos por la
organizacion y a nivel personal, las empresas estan utilizando un instrumento
denominado evaluacion de desempefio. Este instrumento busca medir de forma
sistémica, objetiva e integral el rendimiento y logro de los resultados del
individuo. Esta evaluacién logra mejorar los resultados de los recursos humanos

de toda la empresa.

Estamos convencidos que toda empresa moderna debe contar con la puesta en
marcha de una evaluacion de desempefio que ayudard a implementar nuevas

estrategias y reforzar la eficacia de las areas.

Actualmente en Banca Solidaria tienen un modelo de evaluacion de desempefio,
sin embargo no fue aplicado en el dltimo afio. Se entiende que deberia ser la

base para el pago de la bonificacién que anualmente ofrece la compafiia.

4.2 Compensacion por resultados de la empresa

Una compensacion, como hemos visto a lo largo del trabajo, es todo pago en

metalico o0 en especie, con que las organizaciones retribuyen a sus empleados.
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Es por esto que sugerimos a la institucion integrar dentro de su compensacion

algunas de estas actividades.

4.2.1 Compensaciones monetarias
Se denominan compensaciones monetarias, aquellas remuneraciones metalicas

gue se ofrecen aparte del salario base de un trabajador.

Actualmente la institucion brinda una bonificacion anual a los empleados que
tengan mas de 6 meses en la organizacion, pero ésta, aunque deberia estar
ligada a la evaluacion de desempefio, no se realizé dejando al empleado con la

incognita de la métrica utilizada para tales fines.

La importancia de este tipo de evaluacién radica en que estimula una mayor
productividad, fomenta la comunicacion jefe-empleado, brinda retroalimentacion
objetiva para promover la mejora continua del empleado, identifica las fuerzas y
debilidades del equipo, el empleado se auto perfecciona ya que se motiva a
lograr las metas propuestas por la organizaciéon y, entre otras cosas, estimula el

desarrollo personal y profesional de los empleados.

4.2.2 Compensaciones no monetarias
Se denominan compensaciones no monetarias, aquellas en las que se ofrece un

beneficio en especie.

Estas son algunas de las propuestas que hacemos:
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1. Actividad integracion familiar.
La Unica actividad que se ha realizado fue en abril 2016 y consisti6 en una
caminata 5K en el Mirador Sur para los empleados. Actualmente la institucién no

cuenta con ninguna otra actividad de integracion familiar.

La propuesta es organizar una actividad en un club de la ciudad donde los
empleados puedan llevar a aquellos que componen sus familias e integrarse en
diversas actividades. Dentro de la organizaciéon del evento se sugiere, contar con
actividades simultaneas que fomenten la sana diversion y la integracién de

familias y comparnieros de trabajo.

Inclusive, se pueden formar equipos en alguna modalidad deportiva (baloncesto,
softball, entre otros) y llevar a cabo un pequefio torneo entre los equipos

conformados.

2. Capacitacion mas especializada

En la actualidad la institucion capacita a los empleados en cursos al INFOTEP,
pero entendemos que dentro de la Oficina Principal, existen areas donde se les
puede dar otros tipos de cursos mas especializados y que los empleados se

sientan mas motivados a participar.

Dentro de la propuesta sugerimos, ligar este beneficio a la evaluacion por
desempeiio, digase que dependiendo de éste, el empleado pueda recibir un

curso fuera de lo que esté predeterminado para la capacitacion del empleado en
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el afio y/o que el empleado pueda elegir, dentro de un presupuesto establecido,

qué curso que esté dirigido a su area, prefiera tomar.

3. Programa de reconocimiento
En el mercado laboral actual, muchos empleados prefieren las compensaciones
no monetarias porque es sindbnimo de reconocimiento. Muchas veces tiene mas

valor que el propio dinero.

Este tipo de compensaciones permite a las empresas fidelizar a sus empleados
y construir lazos mas fuertes. Es por esto que pensamos en la puesta en marcha
de un programa de reconocimiento a los empleados, que se realice de forma
semestral, donde la base del reconocimiento sea el cumplimiento de los valores
institucionales. Para esto es indispensable que se definan los valores que seran

evaluados.

Los valores de la institucion son:

=  Compromiso Social

= Transparencia

= Trabajo en equipo

= Liderazgo

= Excelencia

= Calidad en el Servicio
= Equidad

» Rentabilidad

* Innovacién

= Honestidad
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Se recomienda realizar una hoja de evaluacion que permita elegir al empleado
gue sera reconocido y hacer una pequefia ceremonia donde se le entregue al
empleado un certificado con un presente que la institucion entienda oportuna

para la ocasion.

4. Concurso bono escolar
Con el proposito de fomentar la educacion de los hijos de los empleados, hemos
pensado en un concurso donde participen los hijos. Su propésito es fomentar las

buenas calificaciones y el rendimiento dentro de sus lugares de estudio.

Se someterdn a concurso las mejores notas de los estudiantes, dandoles
oportunidad a todos. Se establecera un nimero tope de ganadores a quienes se
les entregara 10,000 pesos que pueden ser tanto en bonos como en efectivo y
en una actividad que se puede realizar en el mes de julio, llevar a todos los
ganadores y hacerles una celebracion de premiacién donde se entreguen

ademas utiles escolares.

Es una manera de que los hijos de los trabajadores, se sientan parte de la
institucion que permite llevar el sustento diario de la familia e integrar a la familia

con la institucion.

5. Alianzas con universidades e institutos de idiomas
Hoy en dia las instituciones requieren de empleados mas capacitados y con

mejor formacion, es por esto que encontramos necesario que las instituciones
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promuevan alianzas estratégicas con universidades e institutos de idiomas pues
éstas ayudan al desarrollo profesional, a que los empleados valoren mas el lugar
donde estan laborando y se sientan comprometidos a ser parte de la institucion

por mas tiempo del que podrian pensar.

La propuesta es realizar alianzas o convenios con estas instituciones donde los
empleados obtengan un porcentaje de descuento para los estudios que quieran

realizar, tanto de grado, maestria como estudios de un idioma adicional.

4.3 Mecanismos de implementacion y difusién

No vale de nada tener un plan de compensacion y beneficios si nadie sabe
cuales beneficios tiene disponible. Es por esto que encontramos necesario

establecer mecanismos claros de implementacion y difusion.

La difusion del plan debe seguir un proceso ordenado en sus contenidos, asi
como utilizar diferentes medios de informacion para asegurar que los mensajes
lleguen de forma gradual a los distintos actores. Debe ser realizada en forma

continua, extensa y masiva.

Su objetivo es dar a conocer el plan, para que las personas involucradas

conozcan y se familiaricen con su contenido.
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CANAL

CONTENIDO

OBJETIVO

Correo Todo tipo de informacion de manera Aprovechar la rapidez y su

Electrénico simultdnea y masiva reducido coste.
Abordar de forma directa el plan
Reuniones Informacion a todo el personal y garantizar que todos los
actores se vean involucrados
Murales Informacion de interés general Informar a todo el personal
Comunicacion entre la
Memorandum | Informacion general desde la Direccién Direccion y los diferentes

departamentos
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Todo lo que realiza el ser humano esta asociado a una motivaciéon, en el caso
del trabajo que desempefia dia a dia estd motivado por el salario y la
compensacion que éste recibe. Las empresas hoy en dia deben plantear sus
estrategias de compensacion y beneficios para atraer y retener los talentos que

la llevaran hacia las metas propuestas.

Luego de nuestra investigacion hemos confirmado que no basta con crear un
plan al momento en que inicid la institucion, sino que el plan de compensacion y
beneficios debe evolucionar con el paso de los afios. El mercado laboral
actualmente es muy competitivo y si las empresas no cuentan con una
estrategia definida para mantener y atraer al personal adecuado, ésta puede ver

peligrar su futuro.

Un buen plan de compensaciéon busca mantener la equidad y la motivacion entre
los empleados razén por la cual recomendamos una revision de todo lo que se le
ofrece al personal de la oficina principal con relacion al personal de crédito, ya

gue se aprecia cierta diferencia en detrimento de los primeros.

Son muchos los factores que inciden en que un empleado se sienta motivado,
no necesariamente debe ser una remuneracion en metalico, sino que puede
hacerse de otras formas y su impacto, en la parte del reconocimiento que el

empleado busca, puede ser igual 0 mayor que una remuneracion economica.
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Dentro de las recomendaciones puntuales que sugerimos para lograr un mejor

balance en el plan de compensaciones y beneficios de Banca Solidaria estan:

Actividades que fomenten la integracion del personal asi como con los
familiares de éstos.

Definir cada uno de los valores con el fin de establecer un concurso que
modele la conducta que queremos lograr en los empleados.

Un programa de reconocimiento semestral de los empleados
sobresalientes en su desemperio.

Acuerdos con entidades educativas como Universidades y centros

especializados para facilidades de estudio para el personal.
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ANEXOS

CUESTIONARIO

Marco Temporal

Septiembre - Diciembre 2016

1. ¢Como se determind la escala salarial, se tomd en cuenta los sueldos del
mercado para esto?

2. ¢A cuanto ascendié la ndmina en el periodo sept-dic/2016, solo de la oficina
principal?

3. ¢Se dieron beneficios al personal durante ese periodo. De qué tipo?

4. ¢Se dieron compensaciones. De qué tipo?

5. ¢Se realizan evaluaciones de desempefio al personal?

6. ¢Se toman en cuenta al momento de otorgar algun beneficio o
compensacion?

7. ¢Existe alguna otra forma de premiar o reconocer al empleado?

8. ¢Qué tipo de actividades se realizan para el personal con el objetivo de
mantenerlos motivados, que a su vez pueda catalogar como un beneficio o

compensacion?
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