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RESUMEN

El propésito del trabajo especial de grado fue analizar los incentivos
laborales que son otorgados a los empleados del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin Estado Monagas. Para el logro de este objetivo se
efectu6 un diagnéstico para conocer los factores internos y externos que
definen la politica salarial de la empresa, se identificaron los incentivos
laborales de caracter econémico que son otorgados a los trabajadores, luego
se determinaron los incentivos sociales que son otorgados a los empleados
en la empresa objeto de estudio, esto permitio identificar las fallas existentes
para la toma de medidas correctivas que afectan las relaciones entre el
trabajador y la entidad laboral y que pueden estar mermando la motivacion y
el sentido de identificacion con la organizacién. En relacién al desarrollo
metodoldgico, la misma se apega al paradigma de la modernidad, con un
enfoque cuantitativo, en la cual se ubica el tipo de investigacion de campo,
con un nivel descriptivo, donde se aplicé un cuestionario de tipo dicotomico a
30 personas que laboran en la entidad laboral. De acuerdo a los resultados
obtenidos en el estudio se concluyd que la entidad laboral no posee
programas de incentivos laborales, lo que esta afectando al trabajador y el
sentido de identificacion con la misma, generando desmotivacion y
descontento en cada uno de sus trabajadores

Palabras Claves: Incentivos Laborales. Incentivos econdmicos, no
econémicos

viii



INTRODUCCION

La motivacién siempre debe estar presente en el ser humano para
llegar al logro de metas u objetivos, esta es importante en todo ambito
incluyendo el laboral, ya que estando presente se puede lograr que los
individuos de una organizacion den su maximo potencial para obtener un
buen desempefio laboral y estén satisfecho con el mismo. Por tal motivo,la
empresa como estructura social tiene responsabilidad con cada uno de los
miembros que integran sus equipos de trabajo, todo en la bisqueda de un
personal eficiente, competitivo y productivo en un entorno cada vez mas
exigente y cambiante, los empleados al sentirse motivados estimaran su

trabajo y disfrutaran al realizar sus tareas diarias.

Estos roles se derivan del desarrollo organizacional manejado de
manera efectiva dentro de la organizacion a través de los recursos técnicos,
econdémicos, tecnoldgicos y humanos, siendo este Ultimo un aspecto
neuralgico en las organizaciones modernas, debido a que es indispensable
porque los logros obtenidos en la empresa dependen del talento, la
creatividad, desempefio y la motivacion de sus empleados con el fin de

brindar productos y servicios a sus clientes directos o indirectos.

Por tanto, la Gerencia de Recursos Humanos tiene la responsabilidad
de la gestion y manejo efectivo de su capital humano. En consecuencia una
de las responsabilidades de esta area es canalizar y administrar de forma
eficiente las politicas de remuneracion y compensacion, velar por un clima
laboral satisfactorio, crear estrategias motivacionales que no solo sean
beneficiosas para la organizacion sino para sus trabajadores, garantizar la

paz laboral para el logro de metas y objetivos propuestos.



En tal sentido, las compensaciones laborales representan las
remuneraciones que todo trabajador recibe como contraprestacion de los
servicios que presta a una organizacion, las cuales pueden ser financieras
directas como el salario, los bonos, premios y comisiones, o indirectas como
aguellos beneficios establecidos en convenios colectivos, servicios sociales y
planes de beneficio, vacaciones, horas extras, primas, entre otros. Adicional,
las compensaciones no financieras como reconocimiento, seguridad en el

empleo y prestigio profesional.

En este contexto, la presente investigacidbn centra su proposito en
analizar los incentivos laborales otorgados a los empleados del Parque
Metropolitano Cementerio Maturin, C.A, Estado Monagas; dentro de los
objetivos propuestos para el desarrollo efectivo del proceso investigativo,
primero es conocer los factores internos y externos que definen la politica
salarial de la empresa, luego identificar incentivos laborales de caracter
econdmico, seguido de la determinacion de los incentivos sociales que tienen
los trabajadores en relacion con los incentivos laborales que son otorgados

por la empresa objeto de estudio

En relacion al aspecto metodolégico de la presente investigacion, se
caracteriza por desarrollarse bajo el paradigma de modernidad con un
enfoque de tipo cuantitativo, puesto que la informacién emitida sera
procesada a través de cuadros, tablas y graficos que representan los
resultados estadisticos. Hay que indicar, que la investigacion sera de campo,
donde los resultados obtenidos son por medio del uso cuestionarios

aplicados a los trabajadores de la misma.

Es oportuno sefialar, que el trabajo estara estructurado en tres capitulos

donde en el Capitulo | se planteara el problema y sus generalidades,



constituido por el planteamiento del problema, objetivos de la investigacion,

justificacion, delimitacion y la definicion de los términos basicos.

El Capitulo 1l, denominado Marco Teorico, conformado por los
antecedentes de la investigacion, bases tedricas y conceptuales y las bases

legales que sustentan el tema de estudio.

Consecutivamente se desarrolla el Capitulo 1ll, Marco Metodoldgico;
compuesto por el Tipo y Nivel de Investigacion, Poblacion, Muestra, Técnicas
de Recopilacién de Informacién, Analisis de los Resultados y cuadro de

Operacionalizacion de Variables.

Capitulo IV, analisis e interpretacion de los resultados, conformado por
la representacién gréfica de los datos obtenidos e inferencias sobre los
mismos; Capitulo V, conclusiones y recomendaciones. Finalmente las

Referencias



CAPITULO |
EL PROBLEMA 'Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente en el contexto de las organizaciones existen diversos
escenarios generales donde se mueve el mundo, como lo son el r4pido
avance, la modernizacion tecnoldgica, los progresos continuos, la alta
competencia en el mercado en general y la nueva fuerza laboral basada en
la competitividad, por lo que se considera al capital humano y al desarrollo
de nuevos estilos de administracion de los recursos humanos de las
empresas, como factores importantes para lograr un mayor posicionamiento

y desarrollo en las empresas.

Las organizaciones buscan tener un personal capacitado y que éste a
Su vez se sienta a gusto con su trabajo, se comprometa con él y la
organizaciéon de manera voluntaria, los nuevos esquemas y estrategias son
el reflejo de como las compafilas piensan y operan, exigiéndole a los
trabajadores conocimientos para llegar a desarrollar los objetivos de la
empresa y lograrlos mediante un proceso flexible ante las diferencias que

pueda introducir la misma.

En consecuencia el éxito de una empresa se ve representado en el
desarrollo de diferentes factores que en conjunto permiten el prospero
desemperio de la misma. Uno de estos factores cruciales es la productividad,
lo cual refleja el nivel de excelencia de esta. Si bien el pilar de las empresas
es el desarrollo del talento humano, surge la necesidad de emplear algun tipo
de estimulo que lleve a los empleados a desenvolver sus actividades de
manera amena Yy concreta. Es entonces cuando surgen los incentivos

laborales como método de motivacion laboral.



Es por ello que los incentivos laborales cumplen un papel protagénico
cuando se quiere generar motivacion. Si bien existen los de naturaleza
monetaria y los de naturaleza no monetaria, se infiere que debe existir la
combinacion de los dos tipos de incentivos con el fin de obtener los mejores
resultados, debido a que estos son un factor motivacional para cualquier

empresa.

Por lo que, los incentivos pueden tener una gran variedad de formas y
definiciones, pero si se planifican convenientemente y se aplican a los
trabajadores, pueden llegar a convertirse en una de las herramientas mas
valiosas en lo que a motivacién se refiere, debido a que una adecuada
remuneracion es el estimulante mas completo para obtener un mejor
desempeiio de los trabajadores. Esto es descrito con mayor precision por

Chiavenato (2011), donde explica que:

Incentivo es un aliciente, recompensa o estimulo, hecho por

la organizacién, a sus trabajadores (salario, premio,

beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad

en el cargo, supervision abierta, elogios). Los cuales tienen

un valor de utilidad que es subjetivo, ya que varia de un

individuo a otro. (p. 117)

De acuerdo a lo planteado por el autor, los incentivos laborales son
entendidos como todo beneficio recibido fuera del pago o salario percibidos,
es decir, los bonos por cumplimiento, premiaciones y reconocimientos,
aumentos salariales, vacaciones, seguro de salud o vida son considerados
como incentivos laborales debido a que buscan motivar e impulsar al
trabajador a dar un mayor rendimiento en sus actividades o brindarle un

ambiente adecuado para realizar su trabajo diario.

No obstante, las empresas en Venezuela se han visto afectadas en

diferentes ambitos como econdmico, social, politico y cultural, todo esto



afecta directamente el desarrollo laboral en toda organizacion y por ende la
fluidez econémica de la misma, lo que ocasiona la baja remuneraciéon de los
empleados y por supuesto les impide cumplir con el establecimiento de
incentivos laborales para los trabajadores. Por esta razon, es necesario que
adopten técnicas y estrategias que estén fijadas directamente a su personal,
de esta manera fortalecer el crecimiento y no verse afectada por la

desmotivacion del personal.

En este contexto, el Parque Metropolitano Cementerio Maturin Estado
Monagas, presenta ciertas debilidades, las cuales fueron manifestadas en
conversacion con el personal de gerencia y palpadas en visita a la empresa,
donde se pudo constatar sintomas de descontento e insatisfaccién por parte
de los trabajadores, aunado a la ausencia de condiciones socio-econémicos
y un medio ambiente de trabajo poco favorable; carecen de dotacion de ropa
de trabajo; no cuentan con reconocimientos sociales por su labor; entre

otras.

Lo expuesto influye negativamente en la conducta de los trabajadores,
lo que trae como consecuencia retrasos en las actividades, falta de
comunicacién, mal manejo de la informacion, lo que conlleva al
incumplimiento del personal, por un trabajo bien hecho pero poco valorado,
por un ambiente denso e insatisfactorio, 0 por un sueldo que no cubre las

expectativas laborales de quienes lo devengan.

Es por ello que la empresa debe fijar objetivos a fin de motivar a los
trabajadores para que sean mas eficaces y obtengan resultados efectivos, en
este sentido se busca estudiar las politicas que tiene la empresa desde el
punto de vista laboral, abordando como eje central de la investigacion los
incentivos laborales otorgados por el Parque Metropolitano Cementerio

Maturin. Por tal razén se plantean las siguientes interrogantes:



¢, Cudles son los factores internos y externos que definen la politica

salarial dela empresa Parque Metropolitano Cementerio Maturin?

¢, Cuales son los incentivos de caracter econdmico que son otorgados a

los trabajadores de la empresa Parque Metropolitano Cementerio Maturin?

¢,Cudles son los incentivos sociales que son otorgados a los

trabajadores en la empresa objeto de estudio?
1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.2.1 Objetivo General

Analizar los incentivos laborales otorgados a los empleados del Parque
Metropolitano Cementerio Maturin Estado Monagas. Afio 2021.

1.2.2 Objetivos Especificos

1. Conocer los factores internos y externos que definen la politica salarial
de la empresa Parque Metropolitano Cementerio Maturin.

2. Identificar los incentivos laborales de caracter econdmico que son
otorgados a los trabajadores en la empresa Parque Metropolitano
Cementerio Maturin Estado Monagas.

3. Determinar los incentivos sociales que son otorgados a los empleados
en la empresa objeto de estudio.

1.3 JUSTIFICACION

Toda organizacion tiene como objetivo hacer que el capital humano sea
mas eficiente en su desempefio laboral, estimulando e induciéndolo a tener

una conducta eficaz en las labores que ejecuta en cada uno de sus puestos



de trabajo, guiandolo de manera directa o indirecta a lograr los objetivos
propuestos por la empresa, elevar sus estandares de calidad, minimizar los
costos operativos, entre otros; de este modo, la organizacion crea politicas,
en la gestion de talento humano, direccionadas a motivar al trabajador por
medio de incentivos laborales, haciendo que se torne mas productivo,
mejorando asi el rendimiento y prestando un mejor servicio a la empresa y a

sus clientes.

En cuanto a las razones por las cuales se realiza la investigacion, se
quiere conocer de manera precisa, a través de un diagndéstico, cuales son los
incentivos laborales que se les han otorgado a los trabajadores delParque
Metropolitano Cementerio Maturin, a fin de identificar las falencias que se
pudieran estar originando en materia de incentivos y asi sugerir algunas

recomendaciones que beneficien tanto a los empleados como a los duefios.

La importancia que reviste el andlisis de los incentivos laborales, es de
interés para las compafiias, organismos publicos y privados, comunidad y
especificamente para el Parque Metropolitano Cementerio Maturin Estado
Monagas, debido a que ayuda a comprender como es la conducta de los
empleados frente a los incentivos laborales y el impacto que estos generan
en la organizacion, a fin de identificar fallas, tomar medidas correctivas y

desarrollar estrategias para mejorar las ya existentes.

Asimismo, el estudio aportdé conocimientos valiosos a los duefios de
dicha organizacion, debido a que la investigacion proporciona informacion
relacionada con las necesidades y expectativas de los trabajadores,
sirviendo como guia de accion para el disefio de estrategias que contribuyan
a mejorar su rendimiento, a su vez contribuira y fortalecera en el ambito
metodologico, al ser utilizada como guia en el desarrollo de otros

procedimientos para cualquier otra investigacion relacionada con el tema,



ademas de dar respuestas a las inquietudes mas comunes de la
organizaciéon, donde se pondran en practica las habilidades y conocimientos
adquiridos académicamente y que son retribuidos a través del presente

trabajo.
1.4 DELIMITACION

El presente trabajo se llevd a cabo en las instalaciones del Parque
Metropolitano Cementerio Maturin Estado Monagas, organizacion encargada
de ofrecer a sus clientes servicios exequiales. Desde el mes de Enero hasta
el mes de Junio del afio 2021. Orientado al analisis de los incentivos
laborales de los empleados del Parque Metropolitano Cementerio Maturin

Estado Monagas

Es importante indicar la definicion y los elementos que conforman el
cuadro técnico metodoldgico, esto es explicado por Hurtado, J. (2015, 103):
“El Cuadro Técnico Metodoldgico sera una guia que podra orientar la
elaboracion del instrumento, sea éste un cuestionario, test o tan simple como
una lista de cotejo”. El cual contiene una serie de elementos expuestos por la
autora mencionada.

1. Variable: es una caracteristica o cualidad; magnitud o
cantidad que puede sufrir cambios y que es objeto de
analisis, medicion, manipulacién, o control en una
investigacion.

2. Definicion: consiste en indicar y describir los elementos
gue componen la variable partiendo desde el punto de vista
de un investigador.

3. Indicadores: es la expresién mas concreta de la variable.

4. items: medidas que se le haran a los indicadores y por lo
general sustituyen instrumentos de recoleccién de datos.
(p.105)
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A continuacion se presentara el cuadro técnico metodologico, donde la
operacionalizacion de las variables se efectia desde los objetivos

especificos planteados en la investigacion:



1.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

TITULO:ANALISIS DE LOS INCENTIVOS LABORALES OTORGADOS A LOS EMPLEADOS DEL PARQUE METROPOLITANO CEMENTERIO
MATURIN ESTADO MONAGAS

Objetivos Especificos Variable Definicién Operacional Dimension Indicadores ftems
Conocer los factores | Factores Internos | Es el conjunto de | Politica Salarial Internos: 1-2-3-4
internos y externos que e Internos elementos Tipo de cargos -5-6-
definen la politica salarial organizacionales y Politica salarial de la
de la empresa Parque ambientales que inciden empresa
Metropolitano Cementerio el salario Capacidad financiera
Maturin. Competitividad

Externos:

Situacion del mercado

Situacion del pais

Clientes

Competencia
Identificar los incentivos Incentivos Son las compensaciones | Retribuciones de indole | 1. Retribuciones | 7 — 8 — 9 —
laborales de caracter | Laborales detipo | que se les otorgan a los | econdmico Directas: salario, | 1011
econémico que  son economico trabajadores para que comisiones y
otorgados a los estos se motiven en el bonificaciones.
trabajadores en la desempefio efectivo de 2. Retribuciones
empresa Parque sus labores. Indirectas: vacaciones,
Metropolitano Cementerio primas, promociones,
Maturin Estado Monagas. horas extras, primas

por salario.
Determinar los incentivos Incentivos Los incentivos no | Beneficios de tipo social -Becas, Cursos de | 12-13-14
sociales que son sociales monetarios van dirigidos capacitacion, formacion | — 15- 16 -
otorgados a los a otorgar beneficios de 0 especializacion. 17

empleados en la empresa
objeto de estudio.

tipo social sin que
represente algun tipo de
pago o compensacion,
entre ellos estan seguros

de hospitalizacion,
cursos de formacion,
planes vacacionales,

reconocimiento por afios
de servicios entre otros.

-Beneficio de
Alimentacion.
-Provisiones de ropa de
trabajo.

-Provisiones de utiles
escolares.
-Reconocimientos
-Reintegro de gastos
meédicos, farmacéuticos
y odontolégicos
-Recreacion

- Gastos Funerarios
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1.6 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Capacitaciéon: Consiste en el aprendizaje de las aptitudes que se pueden
tener para cumplir con la realizacion de un trabajo. La capacitacion y el
adiestramiento que los lideres de una institucion o empresa deben darle a
sus empleados son constantes en lo que respecta a los nuevos métodos de
ensefianza y los adelantos tecnoldgicos que pueden facilitar las tareas y
mejorar la forma en la que se realiza la misma, este factor es necesario y

muy importante. (Lippit, E. 2011)

Comunicacién: Es la transferencia de significado entre sus miembros. Es
s6lo a través de la transmision de significado de una persona a otra que la

informacion y las ideas se pueden transmitir”. (Robbins, 2011, p.351)

Compromiso Laboral: Es un estado en el cual un trabajador se identifica
con una organizacion en particular, sus metas y deseos, para mantener la

pertenencia a la organizacion. (Robbins2011, p.351)

Desempefio: “Es cumplir las obligaciones inherentes a una profesion, cargo
u oficio. Es la cantidad y calidad de trabajo realizado por un individuo, grupo

u organizacion”. (Diccionario Real Academia Espafiola, 2012, p. 471)

Gerencia: La gerencia es un cargo que ocupa el director de una empresa lo
cual tiene dentro de sus multiples funciones, representar a la sociedad frente
a terceros y coordinar todos los recursos a través del proceso de
planeamiento, organizacion, direccion y control a fin de lograr objetivos
establecidos. (Cazorla, D. 2015)



13

Habilidades: “Capacidad de una persona para hacer una cosa

correctamente y con facilidad”. (Diccionario Larousse, s.f, p. 582)

Herramientas: “Conjunto de instrumentos que se utilizan para desempenar

un oficio o un trabajo determinado”. (Diccionario Larousse, s.f, p. 592)

Organizacion: Las organizaciones son estructuras administrativas creadas
para lograr metas u objetivos por medio de los organismos humanos o de la
gestion del talento humano y de otro tipo. Estan compuestas por sistemas de
interrelaciones que cumplen funciones especializadas. También es un
convenio sistematico entre personas para lograr algun propésito especifico.
(Guido y Linero, 2012)

Oportunidad de Crecimiento: Se refiere a la posibilidad que tiene una
persona de mejorar su situacion en el trabajo. Puede significar la posibilidad
de un ascenso, una oferta de contratacion o la propuesta de iniciar un nuevo

proyecto o emprendimiento. (Chiavenato 2011)

Proceso: Un proceso es una secuencia de pasos dispuesta con algun tipo
de légica que se enfoca en lograr algin resultado especifico. Los procesos
son mecanismos de comportamiento que disefian los hombres para mejorar
la productividad de algo, para establecer un orden o eliminar algun tipo de

problema. (Céceres, A. 2011)

Reconocimientos: Puede ser la accidén de distinguir a un sujeto o una cosa
entre los demas. Dicho reconocimiento se logra a partir del analisis de las

caracteristicas propias de la persona o el objeto. (Perry 2013)



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Los antecedentes reflejan los avances y el estado actual del
conocimiento en un area determinada y sirven de modelo o ejemplo para
trabajos de investigacion. Segun Arias (2016) “Los antecedentes reflejan los
avances y el estado actual del conocimiento en un area determinada y sirven
de modelo o ejemplo para futuras investigaciones”. (p. 106), es decir,
aguellos trabajos donde se manejaron las mismas variables o se hayan
propuestos objetivos similares; ademas sirven de guia al investigador, de
esta forma para la indagacion presente se han considerado los siguientes

trabajos de investigacion.

Bermuadez, V. (2017)en la investigacion titulada “Evaluacion de los
Incentivos Laborales para la mejora en la satisfaccibn motivacional en el area
Secretarial de la Facultad de Odontologia, Universidad Central de
Venezuela. Plante6 como objetivo evaluar la incidencia de la aplicacion de
incentivos laborales para la mejora de la satisfaccion motivacional en el area
secretarial de la Facultad de Odontologia de la UCV; enmarcada bajo la
investigacion descriptiva documental y de campo, al aplicar un cuestionario
estructurado por 26 afirmaciones (Escala de respuestas tipo Likert) a una
muestra de 12 secretarias participantes.

El estudio permitié concluir que, respecto al modo en que se relacionan
la motivacion laboral y los incentivos, es posible reconocer la existencia de
una tendencia que permite plantear que este tipo de compensaciones,

entendidas en su concepcion integral, se relacionan con la motivacion en el

14
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trabajo, de manera que, correctamente disefiadas, logran influir en la

motivacion de los trabajadores a mostrar mejores desempefios.

Este estudio sirve de fundamentacién a esta investigacion, debido a que
aporta un modelo de estructura de desarrollo teorico para la aplicacion de los

incentivos laborales.

Velazco, D. (2016). Disefio de un programa de incentivo laboral como
técnica gerencial para incrementar la motivacion en el desempefio del
personal que labora en FUNDAUDO Anzoategui. El trabajo de investigacion
estd orientado a analizar el incentivo laboral como factor en el proceso
gerencial de la. En cuanto a la metodologia empleada se caracterizé por ser

descriptiva de campo bajo la modalidad proyecto factible.

El autor pudo concluir que existe un alto indice de desmotivacion por
parte del personal que labora en la institucién, asi como un clima
organizacional con problemas de comunicacion, lo que conlleva en
ocasiones a inconformidad entre sus miembros, por lo que se recomienda a
la gerencia liderar el aprovechamiento de su capital humano, promoviendo la
comunicacién, capacitacion, participacion y desarrollo en pro del crecimiento

de la organizacion y de su calidad y productividad.

El trabajo sirve como apoyo para la investigaciéon debido a que
proporciona informacion referente al éxito que puede tener una entidad de
trabajo al alcanzar sus objetivos y al satisfacer sus obligaciones sociales

gracias al buen desempefio gerencial.

Villegas, Y. (2015), Analisis de los Incentivos Laborales y la Satisfaccion
del personal de la empresa Consorcio de Cogestién Venequipen Barcelona,

Estado Anzoategui. La investigacion tuvo como objetivo principal evaluar la
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incidencia de los incentivos laborales y la satisfaccion del personal de la
entidad de trabajo, sobre el desenvolvimiento de las operaciones de los
trabajadores. La metodologia empleada fue de campo y descriptiva, con

apoyo en una revision documental.

La principal conclusion de esta investigacion fue la deteccion de
debilidades en el uso de los incentivos laborales que pudiesen estar
afectando negativamente el desempefio laboral. En concordancia con ello,
recomendaron la reflexion acerca de sus efectos sobre la conjuncion de su
personal. La revision de este trabajo le aporta a la investigacion la afirmacion
que el tipo de incentivos incide sobre la motivacion del personal en el

desarrollo de las actividades en la entidad de trabajo.
2.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA
2.2.1 Historia de los Incentivos Laborales

A finales del siglo XX, se popularizé un sistema que pagaba al
trabajador un extra por su desempefio cuando su produccién supera un nivel

predeterminado.

En esa época ya se utilizaban sistemas primitivos de trabajo a destajo,
pero generalmente eran ineficientes. Se pagaba a los trabajadores una tarifa
por cada pieza que producian segun cuotas establecidas de manera
informal. Sin embargo, el recorte en la tarifa por parte de los patronos era
flagrante, y los trabajadores sabian que si sus ingresos se tornaban
excesivos, les reducirian el pago por pieza. Es asi como entran en auge los
sistemas de incentivos financieros, al proporcionar estandares objetivos de
desempeio mediante los cuales pudiera medirse y retribuirse la

productividad del empleado.
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El origen de los incentivos se da con el movimiento de la administracion
cientifica al proporcionar estandares objetivos del desempefio mediante los
cuales la productividad del trabajador pudiera ser cuantificada (Sherman Jr.
&Chruden, 1999).

Los sistemas de incentivos son aquellos que se otorgan dependiendo
del desempefio de una persona, no del tiempo que han permanecido dentro
de la empresa, tales incentivos son concedidos tanto en forma grupal como
individual, permiten que los costos de mano de obra se reduzcan, haciendo

que el trabajador de la empresa se desempefie mejor.

El objetivo de los incentivos es motivar a los trabajadores de una
empresa para que su desempeflo sea mayor en aquellas actividades
realizadas, que quiza, esto no sea motivo suficiente para realizar dichas
actividades con los sistemas de compensacion, tales como el pago por hora,

por antigledad o ambos (Sherman, Bohlander& Snell,2001).

El objetivo que las empresas pretenden obtener con la aplicacion de los
planes de incentivos es mejorar el nivel de desempefio de los empleados,
para que éste se lleve a cabo es necesario que los planes retnan las

siguientes caracteristicas segun Alonso (2014):

e Elincentivo debe beneficiar tanto al trabajador como a la empresa.

e Los planes deben ser explicitos y de facil entendimiento para los
trabajadores.

e Los planes deben tener la capacidad para llevar el control de la

produccion dentro de la empresa
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Frederick W. Taylor, fue quien se encargd de popularizar a los
incentivo. Este tenia la conviccion de que los empleados podrian aplicar un
mayor esfuerzo si se les pagaba un incentivos financiero basado en el
namero de unidades que producian. El sistema de Taylor pronto fue seguido
por otros, que llevaron los nombres de los lideres en el campo administrativo
como Gantt, Emerson, Halsey, Rowan y Bedaux. Aunqgue los planes variaban
un tanto en cuanto al sistema para calcular los pagos de incentivos, todos
representaban un intento para relacionar mas estrechamente los salarios de

los empleados con su productividad.

Fue precisamente esta necesidad de evaluar cientificamente cada
puesto lo que condujo a lo que se llegd a conocer como el movimiento de la
Administracion cientifica. A su vez, la Administracion cientifica dio lugar en la
década de los afios treinta, sacudida por la depresién, al movimiento de
relaciones humanas y su preocupacién en satisfacer las necesidades

sociales de los trabajadores.

Este sistema fija cuotas por unidad producida; una para obreros de bajo
rendimiento y otra para los de alto rendimiento. Por lo cual, una cuota sera
baja y la otra alta con referencia a una produccién estandar para una jornada

de trabajo y no se contempla un sueldo fijo por dia.

Taylor hace énfasis en la obtencion de determinados niveles de
produccion, considerando que los incentivos econdmicos son la base para
que el trabajador los alcance. Actualmente existen mas sistemas de
incentivos y es muy probable que su creacion se haya basado en el principio

basico del sistema de Taylor: a mayor productividad, mayor remuneracion.
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2.2.2 Definicién de Incentivos

Son pagos hechos por la organizacion a sus colaboradores (salarios,
premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el
cargo, elogios.) a cambio de las contribuciones, cada incentivo tiene un valor
de utilidad que es subjetivo, debido a que varia de un individuo a otro: lo que
es Util para uno puede ser inatil para otro. De acuerdo con Chiavenato, I.
(2011) “Los incentivos se llaman también alicientes, compensaciones,

recompensas o estimulos” (p.475).

Uno de los recursos mas importantes dentro de las empresas es el
humano, y si este no es incentivado; no podré brindar la mejor atencién a la
clientela, por lo que es necesario e importante otorgar incentivos adecuado,
los cuales pueden ser econdmicos y no econdomicos, al hablar de
econdémicos se refiere a dar una remuneracion en dinero por el buen
desempefio de sus labores, puede ser no econdmico como conceder el dia

libre, felicitaciones publicamente, premiar el trabajador del mes, entre otros.

2.2.3 Objetivos de los Incentivos

e Motivar a los colaboradores de una empresa para que su desempefio
sea mayor en aquellas actividades realizadas.
¢ Retener al personal valioso, ofreciendo un buen clima laboral.

o Atraer el mejor recurso humano disponible en el mercado.

2.2.4 Tipos de Incentivos

Los incentivos se clasifican segun Loépez, L. (2013), incentivos

financieros y no financieros.
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2.2.4.1 Incentivos financieros

Los incentivos monetarios hacen siempre referencia al importe

econdémico que percibe el profesional por su trabajo, existiendo diversos tipos

Sueldo: Punto basico de la remuneracion. Corresponde al salario estandar
que recibe un colaborador a través de su nédmina, normalmente de caracter

mensual.

Bonos: es un pago que se realiza a discrecion de la directiva por alcanzar o
sobrepasar cierto grado determinado de desempefio. Mientras que las
comisiones suelen pagarse por cada venta realizada, un bono generalmente
se paga hasta que el vendedor rebasa cierto nivel de ventas totales u otro
aspecto del desempefio.

Comisiones: Es el tipo de incentivos mas habitual entre los comerciales y
vendedores. En este caso, el profesional recibe un porcentaje fijado
previamente sobre cada producto vendido o servicio contratado por cada
nuevo cliente, este tipo de incentivo va mas relacionado con los
departamentos de ventas, ya que dependiendo de lo que cada trabajador
venda, es el porcentaje extra que la empresa le otorga

Incentivos por produccion. Se conceden aumentos en funcion de una serie
de logros de caracter cuantitativo: por lo general, por unidades de
produccion. Estos incentivos pueden ser individuales, por grupos o equipos o

una combinaciéon de ambos.

Méritos: Algunas empresas conceden aumentos segun el mérito (interés,

valia, competencias) de cada trabajador.
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2.2.4.2 Incentivos no financieros

Son otorgados por medio de apoyo a la comodidad y seguridad del
colaborador, tales como servicio de comedor, guarderias, asistencia médica

y odontoldgica, entre otros.

Apoyo Social. Busca brindar seguridad y comodidad al colaborador y su
grupo familiar, como medio de que dedique todo su esfuerzo y atencién a sus
tareas y responsabilidades laborales, y se corresponden con los beneficios
no econdémicos que contemplan los planes de incentivos. Estos beneficios a

su vez pueden ser de 4 tipos:

¢ Asistenciales. Buscan brindar al colaborador y su grupo familiar cierto
grado de seguridad en casos de necesidades imprevistas, tales como.
Asistencia médica, hospitalaria, asistencia odontolégica, seguro de
accidentes.

e Recreativos. Buscar brindar condiciones de descanso, diversion,
recreacion e higiene mental, al colaborador, y en muchos casos a su
grupo familiar.

e Supletorios. Pretenden brindar al colaborador facilidades, comodidades
y utilidades para mejorar su calidad de vida, como por ejemplo:
transporte, comedor en el trabajo, estacionamiento, horarios flexibles,
cooperativas de consumos, agencias bancarias en el lugar de trabajo.

e Adiestramiento. El adiestramiento puede constituir también un incentivo
importante para el colaborador ya que de esta forma la propia
organizacion le brinda la oportunidad de prepararse mas

adecuadamente para las funciones que desempenia.
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2.2.5 Programa de Incentivos

Alonso (2014) explica que “Los programas de incentivos Yy
recompensas son soluciones orientadas a atender las crecientes
necesidades de las organizaciones por lograr mejores resultados en cuanto a
niveles de compromiso, productividad, eficiencia y desempefio de sus
empleados” (p.85).Estos programas consisten en una combinacion de
procesos, herramientas tecnoldgicas y practicas destinadas a premiar el
desempefio sobresaliente ya sea por el logro de buenos resultados o de

conductas deseadas.

En funcion de los logros, los trabajadores obtienen diversos tipos de
beneficios. Estos no solamente puede ser materiales o econémicos, también
hay reconocimientos cualitativos, como felicitaciones, diplomas, entre otros.
Asimismo, pueden ser mixtos, es decir cuando el reconocimiento cualitativo

es acompafado de un premio.

2.2.5.1 Ventajas de los programas de pago de incentivos

Lépez, L. (2013), menciona algunas ventajas de los programas de

incentivos las cuales son:

e Los incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en metas
especificas de desempefio. Proporcionan una motivacion verdadera
gue produce importantes beneficios para el empleado y la organizacion.

e Los pagos de incentivos son costos variables que se enlazan con el
logro de los resultados. Los salarios bases son costos fijos que en gran
medida carecen de relacién con el rendimiento.

e La compensacion de incentivos se relaciona directamente con el

desempefio de operacion. Si se cumplen los objetivos de operacién
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(cantidad, calidad o ambas), se pagan los incentivos; de los contrario,
se retienen los incentivos.

e Los incentivos impulsan el trabajo en equipo cuando los pagos a las
personas se basan en los resultados del equipo.

e Los incentivos son una forma de distribuir el éxito entre los

responsables de generarlo”.

Alonso (2014, p.93) muestra otras ventajas que los programas de

incentivos tienen en las empresas, las cuales son:

e El salario debe permitir vincular estrechamente la remuneracion con la
contribucion del trabajador constituyendo, a corto plazo, un factor
motivador para mejorar, haciendo al sujeto responsable de los
resultados de sus actuaciones y disminuyendo asi los riesgos de
desviaciones del objeto principal.

e Disminuye el riesgo economico de la empresa al convertir costos fijos
en variables, pues parte del salario fijo se hace variable con la
retribucion flexible.

e Permite orientar la actuacién de los trabajadores al logro de objetivos
especificos mediante el establecimiento de incentivos

De acuerdo con lo expuesto, los incentivos enfocan los esfuerzos de los
empleados en metas especificas de desempefio y proporcionan una
motivacion verdadera que produce importantes beneficios para el empleado
y la organizacion, en sintesis, cualquiera que sea la estructura elegida para
el desarrollo de Incentivos, lo mas importante es que se haga en un entorno
de transparencia, en el que la comunicacion sea la base, de manera que
cada uno de los empleados sepa lo que tiene que hacer para conseguir el

incentivo propuesto
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2.2.6 Factores Internos y externos de la Politica Salarial

De acuerdo a Chiavenato (2011), los salarios de los trabajadores se
encuentran condicionados por una serie de factores que determinan sus
valores, estos factores se denominan compuesto salarial y entre ellos se

mencionan:
2.2.6.1 Factores Internos (Organizacionales)

Estos factores vienen dados por mdiltiples situaciones y condiciones

propias de la empresa, entre ellos se citan:

v Tipos de cargos de la empresa

v' Politica Salarial de la organizacion

v’ Capacidad financiera y desempefio general de la empresa
v Competitividad de la organizacién

2.2.6.2 Factores Externos (Ambientales)

En este caso se refiere a todas aquellas circunstancias que influyen
pero que no son determinadas por la organizacién, sino por politicas

gubernamentales, sindicales y legales, entre ellas se encuentran:

v' Situacién del mercado de trabajo

v' Situacion econémica del pais

v" Sindicatos y negociaciones colectivas
v’ Legislacion laboral

v' Situacion del mercado de clientes

v' Competencia en el mercado
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Los primeros factores que van a determinar la retribucion que se realice
de los distintos trabajadores seran los internos, que estan totalmente
relacionados con el trabajo y el negocio en cuestién. En este grupo hay que
hablar de la politica salarial que tenga la empresa, de la tipologia de los
distintos cargos a ocupar, de la competitividad que tenga el negocio y de su

capacidad financiera

Aungue realmente sea mas importante definir los factores internos que
afectan la retribucion, la realidad es que hay mas factores externos que
juegan un papel en ello. Por ejemplo, una buena demostracion de ello es la
situacién del mercado. Si la empresa forma parte de un sector en plena
ebulliciéon, que esta mejorando cada dia mas y que llega a tener unas altas

cotas de beneficios, las opciones de dar buenos sueldos seran altas
2.3 BASES LEGALES

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Capitulo V. De los Derechos Sociales y de las Familias

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de
trabajar. El Estado garantizara la adopcién de las medidas
necesarias a los fines de que toda persona puede obtener
ocupaciéon productiva, que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin
del Estado fomentar el empleo. La ley adoptard& medidas
tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los
trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de
trabajo no serd sometida a otras restricciones que las que la ley
establezca. Todo patrono o patrona garantizard a sus trabajadores
y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de
trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y creara
instituciones que permitan el control y la promocion de estas
condiciones.



26

Articulo 91. Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un
salario suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir para siy
su familia las necesidades béasicas materiales, sociales e
intelectuales. Se garantizard4 el pago de igual salario por igual
trabajo y se fijara la participacion que debe corresponder a los
trabajadores y trabajadoras en el beneficio de la entidad de
trabajo. El salario es inembargable y se pagara periodica y
oportunamente en moneda de curso legal, salvo la excepcion de la
obligacion monetaria, de conformidad con la ley. El Estado
garantizard a los trabajadores y trabajadoras del sector publico y
del sector privado un salario minimo vital que sera ajustado cada
afno, tomando como una de las referencias el costo de la canasta
basica. La Ley establecera la forma y el procedimiento

En los articulos expuestos se muestra que en el territorio venezolano se
les garantiza a las personas el derecho de trabajo en condiciones dignas,
beneficios laborales bajo una igualdad entre hombre y mujer, es por ello que
es importante para la presente investigacion, la cual esta dirigida a la

creacion de estrategias motivacionales para el personal de la empresa.

De igual manera, hacen referencia a la obligatoriedad del estado de
garantizar a las personas el derecho a la salud, con el objeto de mejorar la
calidad de vida de las mismas, brindandoles condiciones Optimas para su
subsistir, ademas estos individuos tienen derecho a participar en la defensa y
hacer cumplir las necesidades sanitarias y de saneamiento que establece la

ley de la Republica Bolivariana de Venezuela.

Ademas establecen el derecho que tienen los trabajadores a recibir un
salario, también establece que el salario minimo se ajustara anualmente, lo
gue antes tenia sélo rango legal; y se exige que una de las referencias para
el ajuste sea el valor de la canasta basica. Es fin del Estado fomentar el
empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los
derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La
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libertad de trabajo no sera sometida a otras restricciones que las que la ley

establezca

Con lo citado anteriormente se refleja lo que se quiere lograr con la
presente investigacion, que no es mas que el equilibrio entre las actividades,
cargos y sueldos, debido a que todo esto debe ser justo, ofreciendo a los
empleados y su familia tenga calidad de vida y a su vez mayor identificacion

con la empresa

Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012)

Capitulo Il. Derecho al trabajo y deber de trabajar

Articulo 26. Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber
de trabajar de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener
una ocupacion productiva, debidamente remunerada, que le
proporcione una existencia digna y decorosa. Las personas con
discapacidad tienen igual derecho y deber, de conformidad con lo
establecido en la ley que rige la materia. El Estado fomentara el
trabajo liberador, digno, productivo, seguro y creador.

Articulo 104. Se entiende por salario la remuneracion, provecho o
ventaja, cualquiera fuere su denominacion o método de célculo,
siempre que pueda evaluarse en moneda de curso legal, que
corresponda al trabajador o trabajadora por la prestacion de su
servicio y, entre otros, comprende las comisiones, primas,
gratificaciones, participacion en los beneficios o utilidades,
sobresueldos, bono vacacional, asi como recargos por dias
feriados, horas extraordinarias o trabajo nocturno, alimentacion y
vivienda.

Los subsidios o facilidades que el patrono o patrona otorgue al
trabajador o trabajadora, con el propdsito de que éste o ésta
obtengan bienes y servicios que le permitan mejorar su calidad de
vida y la de su familia tienen caracter salarial. A los fines de esta
Ley se entiende por salario normal, la remuneracion devengada
por el trabajador o trabajadora en forma regular y permanente por
la prestacién de su servicio. Quedan por tanto excluidos del mismo



las percepciones de caracter accidental, las derivadas de la
prestaciones sociales y las que esta Ley considere que no tienen
caracter salarial. Para la estimacion del salario normal ninguno de
los conceptos que lo conforman producird efectos sobre si mismo.

Articulo 105. Se entienden como beneficios sociales de caracter
no remunerativo:

1. Los servicios de los centros de educacion inicial.

2. ElI cumplimiento del beneficio de alimentacion para los
trabajadores y las trabajadoras a traves de servicios de
comedores, cupones, dinero, tarjetas electronicas de alimentacion
y demés modalidades previstas por la ley que regula la material.

3. Los reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y
odontoldgicos.

4. Las provisiones de ropa de trabajo.

5. Las provisiones de Utiles escolares y de juguetes.

6. El otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacion,
formacién o de especializacion.

7. El pago de gastos funerarios. Los beneficios sociales no seran
considerados como salario, salvo que en las convenciones
colectivas o0 contratos individuales de trabajo, se hubiere
estipulado lo contrario.

Articulo 109. Principio de igual salario a igual trabajo

A trabajo igual, desempefiado en puesto de trabajo, jornada y
condiciones de eficiencia también iguales, debe corresponder
salario igual. A estos fines se tendra presente la capacidad del
trabajador o trabajadora con relacion a la clase de trabajo que
ejecuta. Lo anterior no excluye la posibilidad de que se otorguen
primas de caracter social por concepto de antigliedad, asiduidad,
responsabilidades familiares, economia de materias primas y otras
circunstancias semejantes, siempre que esas primas sean
generales para todos los trabajadores o trabajadoras que se
encuentren en condiciones analogas.

Articulo 110 Reconocimiento por productividad

Los aumentos de productividad en una entidad de trabajo y la
mejora de la produccion, causaran una mas alta remuneracion
para los trabajadores y las trabajadoras. A estos fines, el patrono o
patrona y el sindicato o, cuando no exista éste, sus trabajadores y
trabajadoras acordaran, con relacién a los procesos de produccién
en un departamento, seccion o puesto de trabajo, planes y
programas orientados a mejorar tanto la calidad del producto
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como la productividad y en ellos consideraran los incentivos para
los y las participantes, segun su contribucién.

Articulo 111. El salario debe ser suficiente para satisfacer las
necesidades materiales morales e intelectuales del trabajador o
trabajadora y de su familia. Se aumentaré en correspondencia a la
justa distribucion de la rigueza. Los aumentos y ajustes que se
hagan seran preferentemente objeto de acuerdos.

El Ejecutivo Nacional podra decretar los aumentos de salario y
medidas que estime necesarias, para proteger el poder adquisitivo
de los trabajadores y las trabajadoras. A tal fin realizara amplias
consultas y conocerd las opiniones de las distintas organizaciones
sociales e instituciones en materia socioeconémica. En ejercicio
de esta facultad, el Ejecutivo Nacional podré:

a) Decretar los aumentos de salario respecto de todos los
trabajadores y todas las trabajadoras por categoria, por regiones
geograficas, por ramas de actividad, o tomando en cuenta una
combinacion de los elementos sefialados.

b) Acordar que a los aumentos de salario puedan imputarse los
recibidos en los tres meses anteriores a la vigencia del decreto y
los convenidos para ser ejecutados dentro de los tres meses
posteriores a la misma fecha.

Articulo 116. Cuando el salario se hubiere estipulado por unidad
de obra, por pieza, a destajo, por tarea o por comision, el patrono
0 patrona debera hacer constar el modo de calcularlo, en carteles
que fijard en forma bien visible en el interior de la entidad de
trabajo, y ademas debera informar mediante notificacion escrita
dirigida a cada uno de los trabajadores y trabajadoras, asi como al
sindicato respectivo.

Articulo 117. La jornada nocturna sera pagada con un treinta por
ciento de recargo, por lo menos, sobre el salario convenido para la
jornada diurna. Para el calculo de lo que corresponda al trabajador
o trabajadora por causa del trabajo nocturno, se tomard como
base el salario normal devengado durante la jornada respectiva.

Articulo 118. Las horas extraordinarias seran pagadas con un
cincuenta por ciento de recargo, por lo menos, sobre el salario
convenido para la jornada ordinaria. Para el calculo de lo que
corresponda al trabajador o trabajadora por causa de horas extras,
se tomard como base el salario normal devengado durante la
jornada respectiva.
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Segun lo descrito en los articulos la Ley Organica del Trabajo,
Trabajadores y Trabajadoras, esta regird las situaciones y relaciones
juridicas derivadas del trabajo como hecho social, el estado promete
condiciones estables para elevar el nivel de empleo, el derecho al trabajo y el
deber de trabajar. El Estado procurard que toda persona apta pueda
encontrar colocacion que le proporcione una subsistencia digna y decorosa y
tiene la responsabilidad de proteger el salario, asi como proteger y fortalecer
el ingreso familiar, en corresponsabilidad con la sociedad y las
organizaciones del poder popular, para lo cual el Ejecutivo podra, entre otras
medidas, decretar aumentos salariales, realizando amplias consultas y
conociendo las opiniones de las distintas organizaciones sociales e

instituciones en materia socioeconémica.

Ademas toma en cuenta la produccion, enaltece la seguridad social
entendiéndola como un todo donde los trabajadores tienen derecho a la
educacion, a la salud, al descanso, a la recreacion, al turismo, al ahorro, a la
jubilacion, al buen vivir que es el estadio superior de una nueva sociedad
donde impere el estado social de derecho y de justicia, respondiendo a la
necesidad de brindar proteccién a los mas débiles y esto refuerza la idea que
se viene desarrollando en cuanto a catalogar al Derecho del Trabajo en el

rango de los derechos fundamentales.

En sintesis, el derecho al trabajo es un derecho fundamental humano
por el que toda persona tiene el derecho al trabajo, a la libre eleccion del
mismo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo, a la proteccién
contra el desempleo, sin discriminacion, con igualdad salarial, remuneracion

digna, proteccion social y derecho de sindicacion.
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Ademas sirve al mismo tiempo, a la supervivencia del individuo y de su
familia y contribuye también, en tanto que el trabajo es libremente escogido o
aceptado, a su plena realizacidbn y a su reconocimiento en el seno de la

comunidad

2.4 IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

2.4.1 Historia de la Empresa

El pargue Metropolitano Cementerio Maturin pertenece a la
Organizacion Vallés dedicada al ramo exequial, con més de 44 afos en el
mercado atendiendo a la familia en los momentos mas dificiles. Ofreciendo
Servicios de prevision familiar, otorgando financiamiento para la obtencion de

parcelas.

El Parque Metropolitano Cementerio Maturin, C.A. ubicado en la
Avenida Fuerzas Armadas, de Maturin, Estado Monagas desde el afio 2010.
A partir de entonces profesionales en la rama funeraria y todo su personal
desde la gerencia hasta el personal obrero conjugan su voluntad solidaria,
desarrollando conjuntamente sus actividades con dedicacion y vocacion de
servicio, lo que unido al gran sentido de pertenencia y dentro de un ambiente
humanizado convierte al parque Metropolitano Cementerio Maturin en una
empresa lider en servicio funerario en el estado ademés de esto surge como
respuesta a las tendencias que venian presentando a las principales

ciudades de Monagas

Es una Empresa dedicada a la coordinacion y asistencia de servicios
integrales en todo el mundo. Con un criterio de atencion personalizada

mediante un trato digno y profesional. Respaldada por el prestigio y la
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tradicion de la Organizacion Vallés, lideres en la prestacion de servicios
funerarios por mas de 50 afios ininterrumpidos, contando con una Red

Propia de Funerarias y Cementerios

Es considerada empresa lider en el sector exequial, especializada en la
atencion personalizada con un alto sentido de calidez humana vy
contribuyendo con una labor social a través de programas de prevision
familiar, dedicada a la venta de parcelas y servicios funerarios brindandoles a
nuestra clientela servicios de la mejor calidad con un trato preferente en los

momentos dificiles de fallecimiento de seres queridos

2.4.2 Misién

Proveer soluciones a los requerimientos de los clientes, con una calidad
de servicio superior a la del mercado, considerando como aspectos
fundamentales la flexibilidad, y la velocidad en la respuesta. Somos lideres
en los sectores de Individual y Corporativo, combinando tradicion e

innovacion, con el mejor talento humano y avanzada tecnologia.

2.4.3 Visioén

Ser lideres en el mercado en los diferentes segmentos donde tenemos
presencia con nuestra Marca, Servicios y Producto. Lograr y mantener un
grupo humano cordial, estimulando el trabajo en equipo, la cooperacion y
permanente desarrollo individual, considerando a cada integrante de la

empresa Parque Metropolitano Cementerio Maturin el capital mas importante
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2.4.4 Valores que guian el accionar de la organizacion

El Parque Metropolitano Cementerio Maturin promueve cinco valores

fundamentales:

Honestidad: La ética guia las relaciones interpersonales, tanto dentro de la
empresa como con los clientes.

Responsabilidad: En cada accion se brinda el maximo nivel de compromiso,
ofreciendo el respaldo de toda la empresa en cada paso dado.

Respeto: En el desempeiio diario, se evitan los prejuicios y preconceptos.
Se promueve la escucha, comprension y el buen trato como norma en todas
las relaciones interpersonales.

Liderazgo: Promover la eficiencia y eficacia en las acciones empresariales y

de gestidn llevé a la empresa a ser lider en el sector.

2.4.5 Estructura Organizacional

Es una forma de organizacion interna y administrativa de una empresa
u organizacion. Esto incluye también el reparto del trabajo en areas o
departamentos determinados segun esa misma estructura. Dicho en otras
palabras, la estructura organizacional de una empresa es el modo en que se
concibe a si misma, el modo en que planifica su trabajo y reparte

formalmente sus responsabilidades
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Estructura Organizacional
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

De acuerdo a los diversos objetivos planteados y al problema objeto de
estudio, se puede determinar que el presente trabajo investigativo cuyo
desarrollo tendra lugar en la empresaen el Parque Metropolitano Cementerio
Maturin estado Monagas, Venezuela, sera de campo. En este sentido, se
apoya en informaciones que provienen de entrevistas, cuestionarios,
encuestas y observaciones, brindando un andlisis del problema, con el
propoésito de dar su descripcion, conocer las causas y efectos, elementos,

naturaleza Yy conocer sus ocurrencias.

Las investigadoras obtendran respuestas a sus interrogantes asi
mismo se comprobard la hipotesis de investigacion. Se tomarda de la realidad,
los datos necesarios para poder determinar los factores internos y externos
que inciden en la politica salarial, en la empresaen el Parque Metropolitano

Cementerio Maturin.
3.2 NIVEL DE LA INVESTIGACION

Segun el nivel, la investigacion es de tipo descriptiva, se fundamenta en
determinar las caracteristicas mas relevantes de la situacién bajo estudio, a
través de la observacion objetiva y exacta permitiendo construir una
descripcion de la realidad actual del problema. Al respecto Arias (2012),

define:
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La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de
un hecho, fendmeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de
este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en
cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere

(pag.24).
3.3 POBLACION Y MUESTRA

Para Tamayo y Tamayo (2010.) “Poblacion es la totalidad del fenémeno
a estudiar en donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica
comun, al cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p.114).
Con respecto a lo citado, en esta oportunidad para realizar el estudio de esta
investigacion se tomara en cuenta la poblacion de treinta (30) trabajadores,
es decir todo el personal, que laboraen el Parque Metropolitano Cementerio
Maturin Estado Monagas. El estudio de la poblacion permitira la adecuada
aplicacion del instrumento de recoleccion de informacion y a su vez lograr los

objetivos trazados.

En relaciéon con la muestra, es una parte de la poblacién, o sea, un
namero de individuos u objetos seleccionados cientificamente, cada uno de
los cuales es un elemento del universo. Para Hurtado (2015), consiste: “en
las poblaciones pequeias o finitas no se selecciona muestra alguna para no

afectar la valides de los resultados”. (p.77).

Es necesario resaltar que, debido a que la poblacién es pequefia, no
fue necesario tomar muestra para la elaboracién de la investigacion, lo que
facilito conocer de manera mas amplia y detallada los aspectos con mayor

relevancia en el objeto de estudio.
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3.4 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Las técnicas de recoleccion de datos segun Palella y Martins (2014)
“son las distintas formas o maneras de obtener la informacion”. (p. 115). En
esta ocasion, las técnicas o instrumentos que se utilizaron para recabar
informacion confiable fueron: la observacién directa y participativa, asi como,
la implementacion de una encuesta. Los cuales permitirdn guiar la
investigacioén por el camino correcto y por un grado de certeza factible hacia

el logro de los objetivos de este trabajo de investigacion.

Segun Boyer, K. (2010) La Observacion Participante es: “la
investigacion que involucra la interaccion social entre el investigador y los
informantes en el escenario social de los ultimos, y durante la cual se
recogen datos de modo sistematico y no intrusito”. (p.31). Es decir, el
observador/investigador se incluye en el grupo, hecho o fendbmeno de
estudio, obteniendo datos a través del contacto directo, lo cual permitira una
informacion directamente de las labores realizadas por las personas

involucradas con los procedimientos.

Cuestionario

Méndez (2011), considera el cuestionario como “un medio constituido
por una serie de preguntas que sobre un determinado aspecto se formula a
las personas que se consideran relacionadas con el mismo.” p. 156.De
acuerdo a lo citado el cuestionario es un instrumento que permite indagar a
través de una serie de preguntas sobre un determinado aspecto y se formula
a las personas que se consideren relacionadas con el mismo. Este
instrumento se aplicara a 30 trabajadores de distintos departamentos de la

empresa, para detectar la necesidad de otorgar incentivos laborales
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Asi pues, con esta técnica se lograra recopilar informacion a través de
la realizacion de preguntas predisefiadas, las mismas podran ser tomadas
para ser aplicadas directamente al personal interviniente en las actividades
que se realizan en el Parque Metropolitano Cementerio Maturin Estado

Monagas

3.5 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El analisis de los resultados, consiste en someter los datos recopilados
a la realizacion de operaciones, esto se hace con la finalidad de obtener
conclusiones precisas que ayudardn a alcanzar los objetivos, dichas
operaciones no pueden definirse previamente ya que la recoleccion de datos

puede revelar ciertas dificultades.

Entre las técnicas de recoleccion de informacién aplicadas en el Parque
Metropolitano Cementerio Maturin se encuentran; en primera instancia la
observacién participante, la cual permitird visualizar las dificultades
anteriormente planteadas, y la obtencidon de informacién veraz relacionada
con la ejecucion de las actividades respectivas en el area de trabajo, las
dificultades presentadas durante su desarrollo.

En segundo lugar, la encuesta, consistira en la realizacion de una serie
de preguntas respecto al problema objeto de estudio, con la finalidad de
obtener datos relevantes para su posterior analisis e interpretacion mediante
graficos de distribucion absoluta y porcentual, de manera tal que pudieran
contribuir al mejoramiento en funcién del perfeccionamiento del desempefio
llevado a cabo en la organizacion objeto de estudio. Este instrumento sera
aplicado a un total de 30 trabajadores los cuales constituyen la poblacion

total de dicha organizacion



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo hace referencia la interpretacion de los datos
recopilados a través de la aplicacion del cuestionario previamente definido a
los trabajadores del Parque Metropolitano Cementerio Maturin, estado
Monagas, Venezuela. Para lo cual se hizo uso de herramientas graficas,
especificamente agrupadas dentro de las cuales se logré6 hacer una

distribucion absoluta y porcentual.

En base a lo anterior, se optd por la realizacion de un analisis
descriptivo, que de acuerdo con Méndez (2012); “el analisis descriptivo se
fundamenta en la recopilacion y presentacion de datos en forma tal, que se
pueda discutir su relacion porcentual o frecuencial de los datos” (p.67). En
consecuencia, la informacién suministrada se encuentra estructurada por dos
ejes, correspondientes al nimero de respuestas obtenidas y sus valores

porcentuales, respectivamente.

Cabe destacar, que la recoleccion y andlisis de los datos es
fundamental para cualquier estudio investigativo y su representacion a traves
de las técnicas estadisticas le dan validez y confiabilidad al trabajo que se

realiza.
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CUADRO N° 1 Distribucion absolutay porcentual sobre si la

organizacion ofrece incentivos no remunerativos

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Siempre

Frecuentemente

AVeces 22 73%
Nunca 8 27%
total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano

Cementerio

Maturin. (2021)

GRAFICO N° 1. La organizacion ofrece Incentivos no Remunerativos

mSiempre ®Frecuentemente ™A Veces ®Nunca

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)

En el grafico 1 se observa que el 73% de las personas encuestadas

sefialaron que a veces la empresa ofrece incentivos no remunerativos,

mientras que el 8% manifesté que nunca lo han ofrecido.
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Los incentivos no monetarios en las organizaciones han sido tema de
discusion por la complejidad de estos y el efecto que tienen sobre el personal
al que se le aplica, Hellriegel, Jakson, Slocum (2012), exponen que los
incentivos no monetarios incluyen formas de recompensas sociales,
psicolégicas como reconocimiento y respeto a los demas, oportunidades de

desarrollo personal y desde luego monetaria.

En consecuencia, la llegada de las empresas a la estructuracion de
planes de incentivos es consecuencia de una toma de conciencia de la
responsabilidad social de la empresa, impulsada por una serie de factores
como la actitud de los empleados frente a los beneficios, exigencias
sindicales, legislacion laboral y seguridad social y también la competencia

entre las empresas para retener o atraer los recursos humanos valiosos.

Es por ello que motivar a los empleados es una de las actividades mas
importantes que llevan a cabo los responsables de la organizacion. Los
responsables eficaces reconocen que necesitan saber como pueden motivar
a los empleados y qué es lo que los motiva, adaptar sus practicas
motivacionales para satisfacer las necesidades y deseos de esos
trabajadores.

Los gerentes prefieren tener al personal motivado positivamente porque
son los que se esfuerzan por encontrar la mejor manera de realizar su
trabajo, quieren trabajar y formar parte de equipos, estan interesados en
ayudar, apoyar y estimular a sus companeros hacia el logro de los objetivos
organizacionales. Unas de las vias por las cuales las organizaciones pueden
motivar a sus empleados es a través de los incentivos tanto remunerativos

COMO NO remunerativos.



42

CUADRO N° 2 Distribucion absolutay porcentual sobre si la
compensacion laboral que le brinda la entidad de trabajo, esta en
concordancia con las responsabilidades que tiene en el cargo

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Sl 3 10%
NO 27 90%
total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano

Cementerio Maturin. (2021)

GRAFICO N° 2 La compensacion laboral esta en concordancia con la

responsabilidad

=S| mNO

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del Parque Metropolitano

Cementerio Maturin. (2021)

En el gréfico 2, se observa que el 90% de las personas encuestadas

sefialaron que la compensacion laboral que les brinda la entidad de trabajo,

no esta en concordancia con las responsabilidades que tienen en el cargo, y
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solo el 10% informé que si. Segun el articulo 111 de la Ley Organica del
Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, el salario debe ser suficiente
para satisfacer las necesidades materiales morales e intelectuales del
trabajador o trabajadora y de su familia.

Las politicas salariales en toda entidad de trabajo deben estar en
concordancia con la labor que ejecuta el trabajador, ya que es una forma
representativa de justicia social y al no estar presentes dentro de la
organizacién, se tendra que evaluar en el tiempo a fin de mejorar la gestion

de recursos humanos en materia salarial.

En este sentido, los incentivos corresponden al componente variable de
la compensacion total, ya que estdn asociados directamente con el
desempefio o productividad, es decir, existe una relacion directa entre lo que
el empleado hace (sus resultados) y los incentivos que obtiene (Flannery,
Hofrichter y Platten, 2007). EI monto del incentivo depende de los resultados

y no es algo garantizado.

En consecuencia, la evaluacion de cargos se determina el valor relativo
de los diferentes cargos de la organizacion considerando, por ejemplo, las
competencias clave, garantizando la equidad interna. Por otro lado, la
valorizacion de cargos determina su precio de mercado, garantizando asi la

competitividad externa.

CUADRO N° 3 Distribucion absolutay porcentual sobre si esta de
acuerdo con las politicas salariales gue tiene la organizacion

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Si 2 7%
NO 28 93%
total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano Cementerio Maturin.
(2021)
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GRAFICO N° 3. Esta de acuerdo con las politicas salariales que tiene la
organizacion

=S| mNO

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)

De acuerdo al gréafico 3, el 93% de las personas encuestadas sefialaron
que no estan de acuerdo con las politicas salariales que tiene la organizacion

y el 7% informé que si.

Segun el articulo 111, el salario se aumentaréa en correspondencia a la
justa distribucién de la riqueza. Los aumentos y ajustes que se hagan seran

preferentemente objeto de acuerdos.

El Ejecutivo Nacional podra decretar los aumentos de salario y medidas
gue estime necesarias, para proteger el poder adquisitivo de los trabajadores
y las trabajadoras. Los resultados obtenidos hacen notar que los
trabajadores se encuentran insatisfechos con las politicas salariales que
posee la entidad de trabajo, por lo que es recomendable la revision de las
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mismas, a fin de mejorar la percepcion del personal en cuanto a materia

salarial.

Es por ello que toda persona que realiza una labor busca ser
remunerado econémicamente y que esta compensacion sea justa. El salario
satisface las necesidades basicas de los trabajadores y los integrantes de su
familia y también es uno de los principales costos de produccion de un

empresario, en la mayoria de los casos.

No obstante, la organizacion debe contar con un politica salarial para
ofrecer una remuneracion equilibrada y constante a los empleados, y
estimular a que realicen mucho mejor su trabajo. La gestién de recursos
humanos cuenta a este aspecto como basico para manejar el desarrollo de la
carrera de cada uno de los empleados, sin olvidar que esta politica determina
también los niveles de beneficios que obtendrés. Los salarios minimos estan
regulados por normas del Estado, lo que implica que no es decision del

gerente fijar los montos minimos que se pagaran

CUADRO N° 4. Distribucion absoluta y porcentual sobre si harecibido
bonificacion o compensacion extra por la labor realizada en la
organizacion

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Siempre

Frecuentemente

AVeces 18 60%
Nunca 12 40%
total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)
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Gréafico N° 4.Bonificacion o compensacion extra por la labor realizada
en la organizacion

mSiempre ®Frecuentemente ®=A Veces ®Nunca

1

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)

En el grafico 4, el 60% de los trabajadores sefialaron que a veces han
recibido bonificaciones o compensaciones extra por la labor realizada en la
organizacion, mientras que el 40% manifestdé no haber recibido nunca estas

bonificaciones.

Las bonificaciones segun Chiavenato (2011) en su libro de Gestién del
Talento Humano, clasifica las Compensaciones Organizacionales en
Financieras y No Financieras, entre las Compensaciones Financieras se

encuentran el salario directo, comisiones y bonificaciones.

Su importancia radica en la influencia que pueden tener sobre el
comportamiento de los trabajadores, como lo expone Brito (2006:35) “los

incentivos como un sistema cooperativo racional, y por tal razén es
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importante tener una nocién de los motivos que mueven a los empleados a

cooperar con la organizacion”.

Por lo expuesto, es conveniente unir el salario al trabajo producido por
una relacion precisa y facilmente discernible; no se trata solamente de la
cantidad de trabajo ejecutado, sino que es necesario también hacer intervenir
la calidad del trabajo, su grado de dificultad y de una manera general, todos
los factores que influyen en el resultado

Ademas de establecer las relaciones o impacto que la compensacion
puede tener con los demdas sistemas de gestion humana, se deben
establecer formas claras de identificar que se va a compensar y como se va
a realizar, teniendo en cuenta también el marco legal y corporativo que rija

en el pais y la organizacion.

Es por ello que para determinar que se va a compensar, las compafias
deben generar una estructura salarial, en la cual se incluyan las asignaciones
econdémicas o en especie que recibira el empleado, alli se incluyen también

los incentivos y beneficios a los que tendra derecho

CUADRO N° 5. Distribucion absolutay porcentual sobre si la
organizacion ha dado algun otro tipo de retribucién econémica por la
labor realizada por usted

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Siempre

Frecuentemente

AVeces 4 3%
Nunca 26 97%
total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)
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GRAFICO N° 5. Otro tipo de Retribucién econémica por la labor
realizada

m Siempre ®Frecuentemente ®=A Veces ®Nunca

%%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)

Se observa en el grafico 5 que el 97% de los trabajadores sefalaron
que nunca han recibido retribucion economica por la labor realizada,

mientras que el 3% manifestd que a veces han recibido la retribucion.

Los reconocimientos se logran a partir del andlisis de las caracteristicas
propias de la persona o el objeto. Cuando se reconoce, se concreta la
individualizacion o la identificacién. Perry (2009), especifica que entre las
causas que producen satisfaccion o insatisfaccion se encuentran los
reconocimientos, ya que la mayoria de las personas quieren y buscan el
reconocimiento y no hay mejor causa de insatisfaccion que la desvalorizar al

trabajador.
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Es importante acotar que estas retribuciones no constituyen salario las
sumas que ocasionalmente y por mera liberalidad recibe el trabajador del
empleador, como primas, bonificaciones o gratificaciones ocasionales,
participacion de utilidades, excedentes de las empresas de economia
solidaria y lo que recibe en dinero o en especie no para su beneficio, ni para
enriquecer su patrimonio, sino para desempefiar a cabalidad sus funciones,
como gastos de representacion, medios de transporte, elementos de trabajo

y otros semejantes.

Asi, es preciso adelantar que en la legislacion del Trabajo en
Venezuela, se ha venido ampliando o reduciendo el concepto de salario a
medida que éste ha ido evolucionando conforme a las realidades

econdmicas existentes.

En ese sentido, los subsidios o facilidades otorgados por los
empleadores a sus trabajadores, han sido objeto de discusion e incluso de

regulacion expresa por nuestra legislacion laboral.

CUADRO N° 6. Distribucion absoluta y porcentual sobre si cuando
realiza eficientemente las actividades, recibe de sus superiores algun

tipo reconocimiento no monetario por su labor
Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Siempre
Frecuentemente
A Veces 20 67%
Nunca 10 33%
total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)
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GRAFICO N° 6. Reconocimiento no monetario cuando realiza
eficientemente las actividades

m Siempre ®Frecuentemente ®=A Veces ®Nunca
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano Cementerio Maturin.
(2021)

En el gréfico 6, se evidencia que cuando se les pregunté si cuando
realiza eficientemente las actividades, recibe de sus superiores algun tipo
reconocimiento no monetario por su labor, el 67% de los trabajadores
respondieron que a veces, mientras que el 33% manifesté que nunca, lo que
indica que los supervisores no les proporcionan reconocimientos o elogios

por la labor ejecutada.

Los Reconocimientos sociales o no financieros, son descritos por
Chiavenato (2011), como aquellos beneficios que permiten desarrollo
personal (autoestima) profesional y dan seguridad social al trabajador. La
entidad de trabajo deberia establecer sistemas de recompensa que

estimulen a los trabajadores.

De acuerdo con Perry (2009, p. 110), los reconocimientos son

recompensas cuyo objetivo es levantar la moral del empleado sin que sea
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necesario un salario o recompensa en dinero, de modo que el desempefio

del empleado aumenta de inmediato

En este orden de ideas, los reconocimientos, son los utilizados mas
ampliamente y seguramente uno de los mas efectivos. Pueden incluir un
mayor salario, pago de comisiones de ventas, precios en dinero o acciones,

entre otros

CUADRO N° 7. Distribucion absoluta y porcentual sobre si la entidad de
trabajo le ha dado algun reconocimiento publico no monetario por afios
de servicio, calidad en la labor, puntualidad

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Siempre

Frecuentemente

A Veces 30 100%
Nunca

total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano Cementerio Maturin.
(2021)

GRAFICO N° 7. La entidad de trabajo le ha dado algtin reconocimiento
publico no monetario por afios de servicio, calidad en la labor,
puntualidad
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)
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De los resultados evidenciados en el grafico 7, que al preguntar a los
trabajadores si la entidad de trabajo le ha dado algin reconocimiento publico
por afios de servicio, calidad en la labor, puntualidad, un 100% indicé que a

veces.

Chiavenato (2011) define entre las Compensaciones No Financieras:
los Planes Vacacionales, asociacion a Club, areas de descanso, transporte,
comedor, cooperativas para compra de articulos, seguros de hospitalizacion,

reconocimiento por afios de servicio, entre otras.

De acuerdo con Sherman, Bholander y Snell (2009:345) “Los incentivos
enfocan los esfuerzos de los empleados en metas especificas de
desempefio. Proporcionan una motivacion verdadera que produce

importantes beneficios para el empleado y la organizacion”.

No obstante, el reconocimiento de los empleados desempeiia un papel
muy importante en la feroz competencia actual de las empresas para atraer y
retener empleados. Las empresas trabajan duro para encontrar y contratar a
los mejores profesionales. Los expertos y directivos de recursos humanos
han comenzado a utilizar tacticas de marketing avanzadas para atraer a los

mejores talentos y persuadirlos para que acepten su oferta de trabajo.

Una vez que se contrata a los mejores profesionales, con mas talento,
el verdadero trabajo esta lejos de terminar. Ahora toca trabajar duro para
mantener a sus mejores empleados felices, productivos y leales. Aqui es
donde entran los programas de reconocimiento de empleados tienen mucho
que decir, porque cualquier tipo de incentivo es vital para el desarrollo de los
objetivos organizacionales, ya que influyen de manera positiva en la

conducta de los trabajadores
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CUADRO N° 8. Distribucién absolutay porcentual sobre si la entidad de
trabajo ha desarrollado actividades recreativas a sus trabajadores

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Siempre

Frecuentemente

AVeces

Nunca 30

total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano

Cementerio

Maturin. (2021)

GRAFICO N° 8. La entidad de trabajo ha desarrollado actividades

recreativas a sus trabajadores
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano

Cementerio

Maturin. (2021)

De acuerdo con los resultados plasmados en el grafico 8, al preguntar a

los encuestados si la entidad de trabajo ha realizado actividades recreativas

a sus trabajadores, el 100% expreso que nunca.




54

Segun Brito (2006:68), indica que: “la satisfaccion del empleado la
encuentra a través de las condiciones de trabajo y las condiciones
ambientales, también a través del clima laboral’. Las actividades recreativas
permiten la integracion de los grupos de trabajo, lo que crea un ambiente

laboral estable y satisfactorio para los trabajadores.

Para los empleadores es importante valorar la necesidad, del proceso
de la recreacion fisica en las comunidades laborales de produccion continua,
por los beneficios que esta practica contribuye al mejoramiento de la salud

fisica y espiritual de los trabajadores.

Requiere ademas su voluntad de transformarse, como una creacion
permanente en un hacerse sucesivo, enfrentandose a las ansiedades de una

creacion que le transforma.

En consecuencia la accion personal estara condicionada por un pasado
que se nos impone (lo creado por otros) y frente al cual se debe crear un
futuro, bien sea haciendo una creacion continua recurriendo a la capacidad
creadora, o recreando las condiciones existente para su desarrollo arménico

e intelectual desde el punto de vista fisico y espiritual.

CUADRO N° 9. Distribuciéon absolutay porcentual sobre si la entidad de
trabajo ha realizado cursos de formacion o actualizacion para sus

trabajadores
Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Siempre
Frecuentemente
A Veces 3 10%
Nunca 27 90%
total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)
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GRAFICO N° 9. La entidad de trabajo ha realizado cursos de formacion
0 actualizacion para sus trabajadores

m Siempre ®Frecuentemente = A Veces ®Nunca

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano Cementerio
Maturin. (2021)

El grafico 9 muestra los resultados a la pregunta de si la entidad de
trabajo ha realizado cursos de formacién o actualizacion, un 90% respondio

gue nuncay un 10% a veces.

En el articulo 111 y 112 de la LOPCYMAT, se establece el deber de los
Servicios de Seguridad y Salud en el Trabajo velaran por el respeto al tiempo
de descanso de los trabajadores y trabajadoras, asi como el desarrollo de
programas de recreacion y turismo social, como medio para fortalecer e
incrementar la calidad de vida, la productividad, la integracion familiar y el
bienestar social
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Asimismo, se refiere a la formaciéon continua como “el conjunto de
acciones formativas realizadas por las empresas y dirigidas a sus
trabajadores, que se caracterizan por estar financiadas directa o
indirectamente, de forma parcial o total por las empresas y tener como
objetivo mejorar o adaptar las capacidades profesionales de sus
trabajadores, sus conocimientos o sus cualificaciones a condicion de que
tengan relacion con la actividad o profesién que realicen o vayan a realizar
en el futuro en la propia empresa. Calderén, (2017), menciona que

La capacitacion es concebida como una respuesta a la falta de

personal calificado, al creciente y acelerado proceso de los

cambios organizacionales, a la necesidad de contar con personal

preparado y al imperante reto que tiene el hombre como tal y ser

social (p. 86

Es decir, la capacitacion, aunque esta pensada para mejorar la
productividad de la organizacién, tiene importantes efectos sociales, los
conocimientos, destrezas y aptitudes adquiridos por cada persona no solo lo
perfeccionan para trabajar, sino también para su vida. Son la forma mas
eficaz de proteccién del trabajador, en primer lugar porque si se produce una
vacante en la organizacion, puede ser cubierta internamente por promocién y
si un trabajador se desvincula, mientras mas entrenado esté, mas facilmente

volvera a conseguir un nuevo empleo.

CUADRO N° 10. Distribucion absoluta y porcentual sobre si la entidad
de trabajo realiza pagos por reintegros de gastos médicos,
farmacéuticos u odontolégicos

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Siempre

Frecuentemente

A Veces

Nunca 30 100%
Total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano Cementerio Maturin.
(2021)
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GRAFICO 10. Pagos por reintegros de gastos médicos, farmacéuticos u
odontoldgicos

mSiempre ®Frecuentemente ®=A Veces ®Nunca
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)

En el gréfico 10 se observa que cuando se les pregunté a los
trabajadores si la entidad de trabajo hace pagos por reintegros de gastos
meédicos, farmacéuticos u odontolégicos, un 100% respondié de forma

negativa.

Los reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontolégicos, son
reconocidos como beneficios sociales de caracter no remunerativo en el
articulo 105 de la Ley Organica del Trabajo, Los Trabajadores y Las

Trabajadoras, pero no es vinculante su cumplimiento para los empleadores.
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La entidad de trabajo puede reconocer alguno de estos beneficios, de

manera que los trabajadores se sientan a gusto con lo que la misma les

ofrece.

CUADRO N° 11. Distribucién absolutay porcentual sobre si la entidad
de trabajo realiza dotacion de uniformes

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Siempre

Frecuentemente

A Veces 1 3%
Nunca 29 97%
total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano

Cementerio Maturin. (2021)

GRAFICO N° 11. La entidad de trabajo realiza dotacion de uniformes
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano

Cementerio Maturin. (2021)
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En el grafico 11 plasma los resultados de la encuesta aplicada a los
trabajadores, al preguntarle si la entidad de trabajo realiza dotacién de
uniformes, el 97% respondié que nunca, mientras el 3% manifestd que lo

hacen a veces.

La dotacion de uniformes es reconocida como beneficio de caracter no
remunerativo en el articulo 105 de la Ley Orgéanica del Trabajo, Los
Trabajadores y Las Trabajadoras, ademas es considerada parte de las
Condiciones Optimas de Trabajo, ya que puede decirse que las condiciones
de trabajo estan compuestas por varios tipos de condiciones, como las
condiciones fisicas en que se realiza el trabajo (iluminacion, comodidades,
tipo de maquinaria, uniforme), las condiciones medioambientales
(contaminaciéon) y las condiciones organizativas (duracion de la jornada

laboral, descansos).

La Ley Organica de Prevencion, Condiciones, y Medio Ambiente de
Trabajo (LOPCYMAT) establece que es deber del empleador, patrono o
patrona, dotar de la ropa de proteccién adecuada para los trabajadores de la
empresa, y asi evitar dafios a la salud, para ello es indispensable seguir una
serie de procedimiento para la dotacidbn de los Equipos de Proteccion

Persona

Ademas en sus articulos 54 y 55 sefiala los parametros de uso correcto
para los equipos de proteccién, asi como establece la obligacion por parte
del patrono en la dotacion y reemplazo de esta indumentaria a sus

trabajadores.
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CUADRO N° 12. Distribucién absolutay porcentual sobre si la entidad
de trabajo cumple con algun tipo de bonificacién alimentaria

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Siempre 30 100%
Frecuentemente

AVeces

Nunca

total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)

GRAFICO N° 12. La entidad de trabajo cumple con algin tipo de
bonificacion alimentaria
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano Cementerio
Maturin. (2021)

En el grafico 12 se observa que al preguntar a los trabajadores si
reciben bonificacion alimentaria, el 100% respondié que siempre.

Es un aspecto positivo de la entidad de trabajo debido a que, ademas
de cumplir con lo establecido en el articulo 105 de la Ley Organica del
Trabajo, Los Trabajadores y Las Trabajadoras, la Ley de Alimentacién para
los Trabajadores y Trabajadoras, contribuyen con el grado de satisfacciéon

gue puedan tener los trabajadores al cubrir sus necesidades personales mas
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importantes mediante las experiencias organizacionales, siendo esto parte
de la Calidad de Vida Laboral.

La Ley de Alimentacion de los Trabajadores, promulgada en 2004,
plantea la obligacion de otorgar una comida balanceada durante la jornada
de trabajo para todas las empresas publicas y privadas con mas de 20

trabajadores y cuya remuneracion no sea superior a los 3 salarios minimos.

En consecuencia, para la empresa representa un esquema facil y de
bajo costo de mejorar la alimentacién de su trabajador, lo que en términos
generales ha de redundar en mejoras productivas y reducir los accidentes

laborales.

Ademas, esta bonificacion no es parte del sueldo o salario por lo que no
incrementa las incidencias laborales. Se calcula que es un ahorro promedio
equivalente al 70% del monto que la empresa desembolsaria en caso de
otorgarlo como salario y, como no genera prestaciones, elimina una carga

del 57% del salario

Para el trabajador representa un incremento en el ingreso que destina

al consumo alimentario, lo que favorece una nutricion adecuada.

CUADRO N° 13. Distribucion absoluta y porcentual sobre si la entidad
de trabajo brinda espacios para que el personal pueda descansar en su

tiempo libre
Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Si 4 13%
NO 26 87%
total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)
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GRAFICO N° 13. La entidad de trabajo brinda espacios para que el
personal pueda descansar en su tiempo libre
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)

El grafico 13 evidencia los resultados cuando se les pregunté a los
encuestados si la entidad de trabajo brinda espacios para que sus
trabajadores puedan descansar en su tiempo libre, el 87% expresé que no,

mientras que el 13% manifesté que si.

Los articulos 168 y 169 de la Ley Organica del Trabajo, Los
Trabajadores y Las Trabajadoras, sefialan el derecho del trabajador al
disfrute de los periodos de descanso y alimentacién. Ademas, el articulo 1 de
la Ley Orgéanica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo,
establece la importancia de la utilizacion del tiempo libre, descanso,

recreaciéon y turismo social

En este orden de ideas, es necesario mencionar que el derecho al
disfrute del tiempo libre y la recreacion, constituye uno de los grandes logros
que favorece a la poblacion trabajadora, la (LOPCYMAT), rescata la
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importancia de generar programas con la participacion de los trabajadores y
las trabajadoras, para garantizar la recreacion, utilizacion del tiempo libre,
descanso y turismo social que permitan, no sélo contar con el tiempo para
ejecutar estos programas, sino también con infraestructura y controles a fin

de evidenciar el impacto a la salud que tienen dichos programas.

Sin embargo, aun no se cuenta con mecanismos efectivos que
garanticen un descanso y aprovechamiento saludable del tiempo libre

durante la jornada de trabajo.

CUADRO N° 14. Distribucién absoluta y porcentual sobre si la entidad
de trabajo brinda posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Si 16 53%
NO 14 A47%
total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)

GRAFICO N° 14. La entidad de trabajo brinda posibilidad de crecimiento
y desarrollo profesional

=S| mNO

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano Cementerio Maturin.
(2021)
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En el gréfico 14 se observa que al preguntar a los trabajadores si se les
brinda oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional, el 53% de las

personas encuestadas sefalaron que siy el 45% que no.

El articulo 295 de la Ley Orgéanica del Trabajo, Los Trabajadores y Las
Trabajadoras, establece que, la formacidén colectiva, integral, continua y
permanente de los trabajadores y trabajadoras constituye la esencia del
proceso social de trabajo, en tanto que desarrolla el potencial creativo de
cada trabajador y trabajadora formandolos en, por y para el trabajo social
liberador, con base en valores éticos de tolerancia, justicia, solidaridad, paz y

respeto a los derechos humanos.

Cada vez es mas importante para las organizaciones adiestrar a sus
trabajadores, para que posean mayor potencialidad en sus actividades y
garanticen beneficios para ambas partes. Algunas organizaciones, no le dan
al adiestramiento el valor que posee, dejandose con ello de producir
significativos aportes y grandes logros o posiciones mas competitivas en el

mercado

Asi mismo, el desarrollo del personal es una herramienta imprescindible
dentro de una organizacién, porque brinda oportunidades de mejora, tanto
para el trabajador como para la organizacion; ya que permite que el individuo
genere estrategias innovadoras, adquiriendo asi, una vision global de su
trabajo generando habilidades y destrezas que pueden ser utilizadas en otros

cargos si se le brinda la orientacion adecuada

Entonces es importante que la entidad de trabajo reconozca el impacto
del desarrollo del talento humano y una forma de brindar estimulo, es

reconociendo su valor a través de la formaciéon de su personal, ya que esto
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ayuda a que estos realicen eficientemente las actividades propias de su
cargo, lo que se pude traducir como incremento de la productividad y calidad

de servicios ofrecidos a sus clientes.

CUADRO Np° 15. Distribucién absolutay porcentual sobre si Son
adecuadas las condiciones de higiene y seguridad industrial en la
entidad de trabajo

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Si 9 30%
NO 21 70%
total 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)

GRAFICO Ne° 15. Distribucion absolutay porcentual sobre si son
adecuadas las condiciones de higiene y seguridad industrial en la
entidad de trabajo

=S| ENO

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Parque Metropolitano
Cementerio Maturin. (2021)
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El grafico 15 muestra los resultados sobre el item si son adecuadas las
condiciones de salud y seguridad industrial en la entidad de trabajo, donde

los trabajadores respondieron que no, 70%, y un 30% expresoé que si.

El ordenamiento juridico venezolano, posee una serie de preceptos
legales de suma importancia que obligan a la empresa a dar cumplimiento a
las condiciones minimas de higiene y seguridad social, que permitan lugares
seguros de trabajo, que se establezcan sistemas de prevencidon social para

evitar posibles accidentes o enfermedades profesionales.

Lo expuesto esta consagrado en el articulo 83 de la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela, el cual contempla la salud como un
derecho social fundamental, que lo garantizara como parte del derecho a la
vida. De igual manera la Ley Organica del Trabajo en su articulo 156, expone
que todo trabajador o trabajadora debera ser advertido y debidamente

capacitado con las diferentes normas basicas de seguridad

Asi mismo, la Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio
Ambiente del Trabajo garantiza a los trabajadores condiciones y prevencion,
salud, seguridad y bienestar en el trabajo, promueve la implementacién del
Régimen de Seguridad y Salud en el Trabajo, en la prevencién de
enfermedades profesionales y accidentes, la atencién, rehabilitacion y
reinsercion de los trabajadores y establece las prestaciones econémicas que
correspondan por los dafios que ocasionen enfermedades ocupacionales y
accidentes de Trabajo

Luego de analizar los incentivos laborales otorgados a los trabajadores
de la entidad de trabajo objeto de estudio, se concluyé que la entidad de
trabajo se limita a cumplir las obligaciones legales estipuladas por la ley

vigente, a excepcién de la dotacion de ropa de trabajo y la proporcién de
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espacios de comedor y descanso que permita al trabajador hacer su

alimentacion y descanso si es su decision dentro de la entidad de trabajo.

En el descanso intrajornada de conformidad con lo establecido en el
articulo 168 de la Ley Organica del Trabajo, Los Trabajadores y Las
Trabajadoras, obligacion de Ley que es incumplida por la Organizacién, por
lo que, teniendo en cuenta que el objetivo general de la presente
investigacion es: Analizar los incentivos laborales otorgados a los empleados
del Parque Metropolitano Cementerio Maturin Estado Monagas. Afio 2021, el
régimen econémico, socio-econdmico, social y de medio ambiente de trabajo,

no satisface a los trabajadores de la entidad de trabajo

En razon, de no reconocer el desempefio de sus trabajadores, como
forma de incentivo al mejoramiento laboral de los mismos, al evidenciarse
que los beneficios laborales percibidos, responden al cumplimiento de la
normativa legal vigente en la materia, pero no a la interrelacién positiva entre
el trabajador y el patrono en el desarrollo de la actividad laboral, tanto desde

el punto de vista individual, como desde el punto de vista colectivo.



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Una vez aplicados los cuestionarios y haber efectuado el proceso de
interpretacion de datos obtenidos por los trabajadores de la entidad de
trabajo objeto de estudio, con los cuales se buscé analizar los incentivos

laborales otorgados a los mismos, se llego a las siguientes conclusiones.

En funcién al primer objetivo especifico de la investigacién, se pudo
determinar que los salarios de los trabajadores se encuentran condicionados
de acuerdo a una serie de factores que establecen sus valores, estos
factores se denominan compuesto salarial y entre ellos los Factores internos
(organizacionales) vienen por multiples situaciones y condiciones propias de
la empresa o la organizacion. Dentro de los que se mencionan, tipo de
cargos de la empresa, politica salarial de la empresa, capacidad financiera y
desempefio general de la empresa, competitividad de la organizacién y en
los externos se mencionan, situacién del mercado de trabajo y situacion

econdémica del pais

En relacién al segundo objetivo sobre los incentivos laborales de
caracter econémico otorgados a los trabajadores en la entidad de trabajo
objeto de estudio, se pudo evidenciar, gracias a los resultados obtenidos
mediante la aplicacion del instrumento, que los trabajadores no se sienten
incentivados econOmicamente dentro de la organizacion; y esto resulta
negativo, debido a que si el personal no se siente satisfecho con lo que
ofrece la organizacion, se reflejara directamente en la realizacion de sus

labores y por ende en la productividad de la entidad de trabajo.
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Es de resaltar, que la entidad de trabajo es responsable con las
disposiciones establecidas por el Estado venezolano, en materia laboral,
debido a que da fiel cumplimiento a los pagos por concepto de vacaciones,
utilidades, bono vacacional, horas extras, recargos por dias feriados.

Con respecto al tercer objetivo especifico, que buscé determinar los
incentivos sociales otorgados a los trabajadores, los cuales juegan un papel
importante en el desarrollo de grupos sociales que ayudan a mantener un
clima organizacional idoneo, asi como el sentido de pertenencia con la
organizacién; se observo la inexistencia de reconocimientos por parte de los
supervisores por las labores realizadas eficientemente; reconocimientos por
parte de la entidad de trabajo a los afios de servicio, puntualidad, calidad en
el servicio; actividades recreativas tanto para los trabajadores como para sus
familiares; cursos de formacién o capacitacion; planes vacacionales para los
hijos de los trabajadores; dotaciéon de uniformes; ayuda para Utiles escolares,

entre otras.
5.2 RECOMENDACIONES

La entidad de trabajo objeto de estudio, teniendo en cuenta las
conclusiones obtenidas en concordancia con los objetivos desarrollados,
debera poner en practica en pro del mejoramiento de su talento humano, las

siguientes recomendaciones:

1. Evaluar qué tipo de incentivos econdmicos que puede proporcionar a
sus colaboradores a fin de poder mejorar las condiciones de trabajo y
elevar la calidad de vida de los mismos. Es importante sefialar que los
trabajadores deben recibir una retribucion consona a sus habilidades,
afios de servicio y desempefio, por tal razdn se sugiere crear escalas

salariales que estén relacionadas a los aspectos anteriormente
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mencionados, con el objeto de que los trabajadores reciban una
compensacion en virtud al aporte que le brinden a la compafia donde
laboran.

. Asi mismo, deberé& evaluar la posibilidad de otorgar incentivos sociales,
debido a que permiten elevar la autoestima del trabajador y el grado de
identificacion y sentido de pertenencia de los trabajadores con la
entidad de trabajo. Dentro de los incentivos a recomendar se hace
referencia a los botones de reconocimiento por afios de servicio, las
felicitaciones por el desempefio a los trabajadores, cartas de
reconocimiento y la promocién de pequefas actividades por parte de
los jefes inmediatos, debido a que estos ayudan e influyen de forma
positiva en las relaciones de trabajo entre jefes y subalternos.

. Mejorar las condiciones de trabajo, como espacios para que los
trabajadores puedan comer y descansar en sus horas no laborables,
dotar de manera periddica de uniformes y equipos de proteccién
personal acorde con la labor que ejecutan, y a su vez, dar cumplimiento
eficaz y eficiente a la legislacion venezolana vigente en la materia.

. Implementar actividades recreativas para uso del tiempo libre que
permitan el intercambio entre trabajadores, personal supervisorio y
gerencial, procesos que busca la mejora de las comunicaciones y de las
interrelacionales entre los equipos de trabajo y los familiares de los
trabajadores, de manera que se sientan integrados al entorno laboral en
el cual se desenvuelven los mismos, mejorando asi la calidad de vida
de estos y sus familiares.

. Evaluar la realizacion de cursos de formacién y capacitacién para los
trabajadores en virtud de las necesidades y exigencias de la entidad de
trabajo, considerando aquellas areas que deben potenciar en materia

de desempefio, a los fines del crecimiento y valor agregado de su
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personal y el logro de los objetivos y metas de la entidad de trabajo
dentro de la competitividad intrinseca en el mercado al cual pertenece.

. Por dltimo, se recomienda realizar un plan de incentivos que recoja de
forma armédnica y concreta los incentivos sugeridos en los numerales 1,
2, 3, 4 y 5, articulo 105 de la LOTTT, todo con el fin, que su
implementacion planificada, sistematica y periddica que coadyuve a la
permanencia de una personal motivado e identificado con la entidad de

trabajo.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE MONAGAS
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
MATURIN — MONAGAS — VENEZUELA

ANALISIS DE LOS INCENTIVOS LABORALES Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DEL PARQUE METROPOLITANO
CEMENTERIO MATURIN, C.A ESTADO MONAGAS

CUESTIONARIO

El objetivo del presente cuestionario es analizar los incentivos laborales
y su influencia en el desempefio de los empleados del Parque Metropolitano

Cementerio Maturin, C.A Estado Monagas
Instrucciones:

Lea y responda con una X. La sinceridad con que responda sera de gran
utiidad para el estudio. La informacion que proporcione es totalmente
confidencial. Las alternativas son:

Siempre (S)

Frecuentemente (F)

Algunas veces (AV)

Nunca (N)

Gracias por su colaboracion



items Preguntas Alternativas
S |F |AV | N

1 ¢, Ofrece la organizacion incentivos no remunerativos?

1 ¢La compensacion laboral que le brinda la entidad de
trabajo, esta en concordancia con las responsabilidades
gue usted tiene en el cargo?

3 ¢ Esta de acuerdo con las politicas salariales que tiene la
organizacion?

4 ¢Usted ha recibido bonificacion o compensacion extra
por la labor realizada en la organizacion?

5 ¢La organizacién ha dado algun otro tipo de retribucién
economica por la labor realizada por usted?

6 ¢.Cuando realiza eficientemente las actividades, recibe
de sus superiores algun tipo reconocimiento no
monetario por su labor?

7 La entidad de trabajo le ha dado algun reconocimiento
publico no monetario por afios de servicio, calidad en la
labor, puntualidad?

8 ¢cLa entidad de trabajo ha desarrollado actividades
recreativas a sus trabajadores?

9 ¢La entidad de trabajo ha realizado cursos de formacién
o0 actualizacion para sus trabajadores?

10 ¢La entidad de trabajo realiza pagos por reintegros de
gastos médicos, farmacéuticos u odontolégicos?

11 ¢La entidad de trabajo realiza dotacién de uniformes?

12 ¢cLa entidad de trabajo cumple con algin tipo de
bonificacion alimentaria?

13 ¢cLa entidad de trabajo brinda espacios para que el
personal pueda descansar en su tiempo libre?

14 ¢La entidad de trabajo brinda posibilidad de crecimiento
y desarrollo profesional?

15 ¢Son adecuadas las condiciones de higiene y seguridad

industrial en la entidad de trabajo?
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