5-. ANALISIS DE RESULTADOS

A través de este estudio logramos disefiar un sistema de compensacion
que involucra distintos tipos de sistemas de pago, lo cual nos permite tener una
flexibilidad del mismo. Logramos establecer medidas de actuacion para la
mayor parte del personal de la compafila, por lo cual consideramos que el 95
por ciento del personal ha sido considerado dentro de los distintos subsistemas

de incentivos que se han generado.

El establecimiento de las medidas de actuacién se hizo en conjunto con

los gerentes responsables de cada area.

Analizando los sistemas propuestos encontramos que dentro de cada
gerencia el resultado se mide en forma individual siendo también de forma
individual la compensacion. Se observa también que las medidas son objetivas
y realistas cumpliendo con los requisitos establecidos dentro del marco teérico
para que funcionen y de igual manera el sistema contribuira al logro de los

objetivos mediante la motivacion de los empleados.

El sistema propuesto esta de acuerdo en cuanic a lo que propone
Lawler, en cuanto a la importancia estratégica dei pago variable de que los
empleados entiendan las metas y conozcan su papel en el logro y se

involucren y acepten las consecuencias de su desempefo.
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Con esto podemos lograr que el personal se involucre de mayor manera
en el logro de los objetivos generales de la compafiia, que debe de ser lo que

al final deben de perseguir todos los empleados.

Durante el desarrollo del este sistema se contd con la colaboracién de
algunos de los gerentes de la compafiia, lo cual no permitid conocer
exactamente lo que cada unc espera de su departamento y cuales son los

resultados a obtener.

El siguiente paso para este nuevo Sistema de Compensacion es el
presentarlo a la Gerencia General y las personas responsables del corporativo

de la compainiia, para su revision y aprobacién.
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6-. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Se logro obtener un sistema de compensacion mezclando los distintos
tipos existentes actualmente, esto permite contar con un sistema flexible y de
rapida respuesta a los cambios en la compafiia, esto nos da mayor facilidad de
respuesta, al poder analizar una area en especifico, y no tener que analizar un

sisterna completo y que involucra a todo el personal de la compafiia.

Este nuevo sistema de compensacion debe de fomentar el trabajo en
equipo y el logro de metas generales de la compaiia, a la vez que la compafiia
obtiene buenos resultados, estos se ven reflejados en los distintos subsistemas
de compensacion de cada departamento, ya que el buen resultado de cada uno
en suma con los demas departamentos logran llegar a lograr los objetivos de

la compafiia.

Ha sido una gran experiencia el conocer y aplicar los distinto tipos de
Sistemas de Compensacién y que a su vez puede ayudar a incrementar la

productividad de las personas y de la compafia en general.

Una de las principales recomendaciones para la creacién de nuevos
Sistemas de Compensacion dentro de las empresas, es el considerar toda la
tearia existente hasta el momento, sobre los Sistemas de Compensacién. Lo
cual nos permite tener un amplio criterio sobre el desarrollo de los sistemas, y

ello nos permite crear Sistemas de Compensacién, acordes a cada una de las
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companfias. Tratando de lograr crear un ambiente propicic para el buen
funcionamientc de los sistemas y evitar que se presente factores que

provoquen el fracaso de los huevos sistemas.

Otro de los factores imporiantes a considerar dentro del desarrollc de
los Sistemas de Compensacion es el contar con la participacion de todos los
involucrados dentro del mismo. Al tomar en cuenta a las personas que laboran
en la empresa, se trata de establecer incentivos que sean accesibles para todo
el personal, gue sea un sistema sencillo de facil entendimiento y que exista la
participacion de los empleados y en conjunto lograr el buen funcionamiento de

los mismos.

Es fundamental mostrar resultados de estudios que demuestren ios
beneficios obtenidos por distintos sistemas de incentivos, para fomentar la
confianza en los buenos resuitados que pueden provocar el desarrollo e

implantacién de un buen sistema de incentivos dentro de la compaiiia.
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