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RESUMEN INFORMATIVO

La presente investigacion tiene como objetivo principal disefiar un programa de
incentivos aborales para optimizar el desempefio de los trabajadores de la empresa
CARBON Y BRASA C, A. la empresa se dedica a la venta al detal de carniceria y
charcuteria; en la cual se evidencia un descontento en los trabajadores que afecta el
rendimiento laboral debido a que el departamento de recursos humanos no brinda la
atencion adecuada a la hora de aclarar dudas en relaciéon a entregas de recibos de
pagos, verificacion de informacién de pagos otorgados, actividades de capacitacion y
entrenamiento promocion del desarrollo del talento humano asi como la promocion
de actividades recreativas y de ascensos. La presente investigacion se desarrollara
mediante la metodologia bajo la modalidad de un proyecto factible. Se fundamenta en
un disefio de campo y con apoyo en un estudio documental. La poblacién estuvo
conformada por veinte (20) empleados de la empresa donde se tomaron a dos (2), los
cuales forman parte de la cantidad antes mencionada. Fue seleccionada como técnica
la encuesta, en este sentido, para la realizacion de la encuesta, se considerara el
instrumento un cuestionario conformado por preguntas cerradas dicotdmicas con dos
Unicas posibles respuestas si 0 no. Las autoras concluyen, que el programa de
incentivos laborales disefiada en esta investigacion como propuesta para mejorar el
desempefio de los trabajadores se dio con la creacién de incentivos econdmicos tales
como comisiones y no econdmicos recreativos, reconocimiento, asistenciales y
supletorios todo ello permitird que los trabajadores tengan mayor motivacion al
momento de realizar sus actividades en la empresa, siendo mas eficientes ademas se
lograra beneficiar a la empresa obteniendo mayor productividad.

Descriptores: Incentivos laborales, Incentivos Econdémicos y no econdmicos,
desempefio laboral.
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INTRODUCCION

Actualmente, las empresas dependen en gran medida del talento humano que las
conforma, debido a que estos componen un activo valioso para su funcionamiento,
sin embargo con el pasar del tiempo la gerencia de las organizaciones se preocupan
por incrementar la eficiencia y competitividad de manera que van perdiendo interes
por las necesidades del personal. Por lo tanto, las empresas deben implementar
herramientas o estrategias que le permitan hacer uso efectivo de los recursos propios

0 asignados.

Es importante mencionar, que todo esto en virtud de hacer méas eficaz los
procesos de gerenciar el recurso humano en la organizacion. Con el fin de que evitar
problemas relacionados con incentivos y remuneraciones por el desempefio de los
trabajadores. De manera, que los incentivos son una manera ampliamente aceptada
para cambiar o modificar la forma en que la gente actia en la organizacion. Los
incentivos han sido para premiar o castigar el desempefio de los empleados. Esta

investigacion se estructuro bajo el siguiente esquema de trabajo:

Capitulo I: El problema donde se incluye planteamiento del problema,
formulacién del mismo, también su objetivo general y especificos con su respectiva
justificacién.

Capitulo II: ElI Marco tedrico, en el cual se destacan antecedentes de la

investigacion, las bases teoricas, bases legales y la definicion de términos basicos.

Capitulo 111: EI Marco metodolégico que presenta el tipo de investigacion, el

disefio y las fases metodoldgicas.

Capitulo 1V: Resultados de la investigacién, donde se presentan la informacion

recolectada a través de los técnicas e instrumentos.



Capitulo V: Propuesta, el cual se estructura en introduccion, objetivos,
justificacion y desarrollo de la misma. Para finalizar se presentan las referencias

bibliogréaficas.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Los programas de incentivos laborales son los procesos de apoyo mas
significativos para fortalecer las conexiones estructurales en una organizacion, ya que
son importantes para motivar la conducta de sus trabajadores. De alli, que un
incentivo se considera como algo que motiva o anima a las personas hacer algo.
Segun, Chiavenato (2017:89) menciona que: “los programas de incentivos son

campafias sistematicas dirigidas que estan vinculadas con las empresas”.

En tal sentido, dependen de cada organizacion y abarcan aspectos financieros y
no financieros directos e indirectos de la remuneracion que buscan motivar al
trabajador para que continde aportando su maxima eficiencia a la empresa. Los
programas de incentivos laborales son los procesos de apoyo mas significativos para
fortalecer las conexiones estructurales en una organizacién, ya que son importantes

para motivar la conducta de sus trabajadores.

A nivel mundial las empresas apuestan mas a incentivos “Extra Sueldo” segun
datos aportados por Yajaira (2012) en el articulo de la revista Eka, de San José Costa
Rica, indica que

Las organizaciones para conservar talentos y minimizar la
rotacion, brinda a sus empleados beneficios adicionados tales
como viajes familiares, tardes de viernes libres, cenas y
convenios con clubes deportivos. Sin embargo para evitar la
renuncia de un trabajador inciden otros factores como el
clima laboral, el empleador y el salario, es por eso que cada
vez son mas las organizaciones que buscan retener a sus
empleados con diferentes incentivos. (p.15).
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De manera, que las empresas deben aplicar programas o planes de incentivos
que sirvan como base de conciencia de la responsabilidad social impulsada por una
serie de factores como actitud del empleado en cuanto a los beneficios, exigencias
sindicales, legislacién laboral y seguridad social, competencias entre las empresas

para mantener o atraer recursos humanos.

Por otra parte en el Per la mayoria de trabajadores se sienten descontentos en
su trabajo por la falta de motivacion e incentivos, puesto que solo un 8% de los
trabajadores se siente ‘reconocido’ por su lugar de trabajo, mientras que un 40% se
siente ‘insatisfecho’, un 17% *“presionado’ y un 6% ‘no respetado’. Asi lo revel6 una
encuesta realizada en el 2013 por Trabajando.com realizado a los visitantes de los
portales de Trabajando.com y Universia.

Ahora bien, en Venezuela en las instituciones publicas y privadas la aplicacion
de sistemas de incentivos se ha incrementado debido a la situacion pais para evitar la
desercion laboral en las organizaciones. Para ello, buscan emplean los incentivos con
la finalidad de optimicen el desempefio de los trabajadores. La idea es elaborar
planes de incentivos para mejorar el desempefio laboral y lograr los objetivos
planteados por las organizaciones con una mayor eficiencia por parte del personal.

De modo, que existe directa relacion entre la motivacion de los empleados y el
programa de incentivos y compensacion que cualquier empresa tenga; ademas que
aumentan el nivel de motivacion y se incrementa. Por ello, mientras mayor son los
incentivos y compensaciones, mayor el volumen de produccién y rendimiento laboral

ademas los empleados valoran mas los incentivos econdémicos que los sociales.

Es importante mencionar, el caso de la empresa CARBON Y BRASAS C.A
qué se dedica a la venta al detal de carniceria y charcuteria; en la cual se evidencia
un descontento en los trabajadores que afecta el rendimiento laboral debido a que el
departamento de recursos humanos no brinda la atencién adecuada a la hora de
aclarar dudas en relacion a entregas de recibos de pagos, verificacion de informacion

de pagos otorgados, actividades de capacitacién y entrenamiento promocién del
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desarrollo del talento humano asi como la promocién de actividades recreativas y de

ascensos.

Cabe resaltar, que la empresa ofrece a sus trabajadores unos bonos mensuales
que busquen satisfacer las necesidades del personal; sin embargo se observa
desmotivacién en estos. Lo que podria ocasionar ausentismo laboral, apatia, malas
relaciones interpersonales afectando de esta manera el clima organizacional. En

consecuencia, esta situacion podria incidir en la calidad del servicio al cliente.

Debe indicarse, que los trabajadores tienen poco interés situacién que se
evidencia al realizar su labor diaria como es el escenario en el incumplimiento en sus
horarios de llegada y acumulaciéon de trabajo. Debido a que se observa que el
empleado no se siente a gusto ocasionado por la falta de incentivos que logre motivar
y que de alguna u otra forma les incentive a hacerlo de la mejor manera, para obtener

un mayor rendimiento en su trabajo.
1.1 Formulacién del Problema

¢Como se podria optimizar el desempefio de los trabajadores de la empresa
CARBON Y BRASAS C, A mediante un programa de incentivos laborales?

1.2 Objetivos de la Investigacion
1.2.1 Objetivo General

Disefiar un programa de incentivos laborales para optimizar el desempefio de los
trabajadores de la empresa CARBON Y BRASAS C, A.

1.2.2 Objetivos Especificos

@ Diagnosticar la situacion actual de la empresa CARBON Y BRASAS C, A
en relacién al desempefio de los trabajadores.

@ Determinar cuales son los incentivos laborales que ofrece la empresa
CARBON Y BRASAS C, A asus trabajadores.
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@ Proponer un programa de incentivos aborales para optimizar el desempefio
de los trabajadores de la empresa CARBON Y BRASAS C, A.

1.3 Justificacion de la Investigacién

El recurso humano es importante en toda organizacion por lo tanto se debe
garantizar y mantener el buen estado fisico y mental de los trabajadores. De alli, que
el incentivo méas poderoso que pueden utilizar la gerencia de recurso humano es el
reconocimiento personalizado e inmediato. Asimismo, el incentivo salarial que

pueden convertirse en el mejor aliado para mantener un buen desempefio laboral.

Por lo tanto, los incentivos son elementos o instrumentos de motivacion
importante porque van a permitir estimular a los trabajadores de la empresa
CARBON Y BRASAS C, A, con la finalidad de tener la iniciativa de desempefiarse
mejor en sus puestos de trabajo. De alli, que para la empresa objeto de estudio es
importante porque a traves del programa de incentivos empiricamente se pueden
lograr mejores resultados en el desempefio de los trabajadores. Lo mas importante
gue se busca conseguir es la mejora en la motivacion de los trabajadores, a través de
la elaboracion de un programa de incentivos laborales. Ademas servira para las
personas interesadas en utilizar y conocer acerca de las variables como programa de
incentivos y desempefio laboral.

Para finalizar, desde el punto de vista cientifico, la presente investigacion
servira de marco referencial y proporcionara informacion valiosa para otras
investigaciones tanto de otras Universidades como para la Universidad José Antonio
Paez, al iniciar la busqueda de posibles propuestas para futuras soluciones a
estudiantes y actividades que deseen profundizar en el tema. Asi como también, el
presente estudio sera de gran ayuda para las investigadoras, ya que les permitira
aportar conocimientos académicos, a fin de optimizar su desempefio profesional en el

ambito académico y laboral.

14



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Marquina (2018), realizo un trabajo especial de grado titulado “Programa de
Incentivos para mejorar el desempefio de los trabajadores publicos de la
Municipalidad distrital de Sanagoran”. Universidad Nacional de Trujillo. Per.
Siendo el objetivo de esta investigacion determinar como un programa de incentivos
influye en el desempefio de los trabajadores. Para recabar la informacion se elabord
dos (2) instrumentos de recoleccion de datos, encuesta aplicada a todos los
trabajadores publicos los cuales fueron la poblacion (44) personas y una entrevista a
profundidad aplicada a los jefes de las diferentes areas de la municipalidad distrital
de Sanagoran. Metodoldgicamente, la investigacion utilizo el disefio no experimental
transeccional. Bajo el método inductivo y deductivo.

Como resultado se obtuvo la siguiente conclusion el programa de incentivos
influye positivamente en el desempefio de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Sanagoran, el cual permite identificar las necesidades que se debe tener en
cuenta: prestacion de salud, capacitaciones, becas de estudio para los hijos, planes de
ahorro y reconocimiento.

Garcia (2017), quien realizo un trabajo especial de grado “Motivacion
laboral y desempefio laboral de los directivos del corporativo adventista”-
México. La presente investigacion tiene como problema si la autopercepcién del
grado de motivacion laboral es predictora de la autoevaluacion del nivel de
desempefio laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de México,
siendo su objetivo Identificar si la motivacion laboral es predictora del desempefio

laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de México.
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Esta Investigacion es de tipo explicativa, descriptiva, de campo, cuantitativa, y
transversal. Su poblacion estuvo constituida por 108 directivos de los cuales se tomé
la muestra de 73. Para la recoleccion de los datos se utilizaron dos instrumentos, el
primero para medir el nivel de desempefio laboral y el segundo estuvo enfocado a
medir el grado de motivacion laboral, obteniendo como resultados que la variable
predictora incluida en el anélisis, explica el 52.2% de la varianza de la variable
dependiente, pues R2 corregida es igual a .522. El valor del nivel critico p igual a
.000 indica que existe influencia significativa. Con base en los resultados anteriores
se rechazo la hipotesis nula. La motivacion laboral resultd ser una variable predictora
positiva y fuerte del desempefio laboral.

Lopez (2016), realizo un trabajo especial de grado titulado “La motivacién
como factor influyente en el desempefio laboral de los docentes de la unidad
educativa Carabobo”. Universidad de Carabobo. El presente trabajo de
investigacion se orientd a analizar la motivacion como factor influyente en el
desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Carabobo. Un personal
altamente motivado se traducird en un desempefio laboral méas exitoso y en
consecuencia se impartird una educacion de calidad.

La investigacion se sustentd en la teoria motivacional de Maslow y la teoria de
la comunicacion de Horacio Andrade, enmarcandose en una investigacion
descriptiva, de campo, no experimental y transeccional. La muestra estuvo
conformada por un total de 23 docentes y fue de tipo no probabilistico intencional.
Para consolidar los objetivos del estudio, se aplicd una encuesta como técnica para la
recoleccion de datos y se disefid un cuestionario como instrumento tipo Lickert que
constdé de 27 items, con cinco alternativas de respuestas (Siempre, Casi siempre,
Algunas veces, Casi nunca y Nunca), que permitio al investigador recabar datos para

establecer las relaciones entre las variables.

Una vez tabulados y graficados los datos, se procedi6 al analisis e interpretacion

de los mismos y se evidencio que existe un alto indice de desmotivacion por parte de
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los docentes que laboran en la institucion, lo que conlleva en ocasiones a la
inconformidad y apatia, afectando directamente en el desempefio del personal, por lo
que se recomienda a los directivos del plantel promover y liderar el aprovechamiento
de su capital humano, favoreciendo la comunicacion, en pro del crecimiento de la

institucion, de su calidad y productividad.

Cuenca (2015), realizo un trabajo especial de grado titulado “Impacto de
Incentivos Laborales en el Desempefio Laboral del personal operativo de la
Financiera Confianza, Trujillo_ Peru”. El problema de la presente investigacion
fue el determinar el impacto que tienen los incentivos laborales en el desempefio
laboral de los trabajadores operarios de la Entidad Financiera Confianza, siendo su
objetivo general determinar los incentivos laborales que percibe el personal operativo
por parte de la Entidad financiera Confianza. Su hipoétesis fue desarrollar un sistema

de incentivos laboral para el aumento de un desempefio laboral.

En la presente investigacion se utiliz6 el método inductivo y deductivo partiendo
de ideas generales y particulares, su poblacién fue de 25 trabajadores que ejecutan
labores operativas, y para establecer la muestra se empled el muestreo no
probabilistico. Para la recoleccion de informacion se utilizé dos encuestas, una para el
jefe de area y la otra para los trabajadores operativos. Su resultado fue que un 76%
del personal ha mejorado su desempefio laboral gracias a la aplicacion de estos
incentivos laborales. Se concluye que el implemento de incentivos laborales es como

fuente de motivacion para el trabajador que no realiza su trabajo eficientemente.

Carmona (2014), realizo un trabajo para un Informe de pasantia titulado
“Incentivos motivacionales para el desempefio laboral de los trabajadores y
trabajadoras de venezolana de turismo (venetur S.A)” UJAP. La presente
investigacion tiene como objetivo general analizar la incidencia de los incentivos
motivacionales en el desempefio de los subordinados de VENETUR S.A. Los datos

fueron recopilados directamente de la empresa donde se evidencié el problema por lo
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que es un estudio de campo, su poblacion estuvo conformada por el personal de
VENETUR S.A.

Siendo la muestra constituida por 20 colaboradores que representa un 35,09%
de los empleados totales que laboran en VENETUR, S.A. El instrumento utilizado
para la recoleccion de datos fue una encuesta la cual se aplico a los trabajadores para
conocer su opinién en referencia al tema de la problematica. Este estudio concluye
que uno de los factores principales que interviene en el desempefio laboral del
trabajador son los incentivos, por lo que la empresa debe buscar estrategias para que
sus colaboradores se sientan comprometidos con el logro de los objetivos y ademas
satisfechos con los beneficios motivacionales que se les otorga.

2.2. Bases Tedricas

Para Arias (2006:107), “Las bases teoricas implican un desarrollo amplio de los
conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque adoptado, para
sustentar o explicar el problema planteado”. Dichas teorias contemplan los aspectos
que influyen en el area de investigacion del presente proyecto, por lo cual resulta un
apoyo informativo relevante para el desarrollo del mismo.

2.2.1 Incentivos laborales.

Chiavenato (2017:343), menciona que: “los incentivos son la gratificacion
tangible o intangible a cambio de la cual las personas se hacen miembro de la
organizacion y una vez en ella contribuyen con el tiempo, esfuerzo, u otros recursos
validos”. En tal sentido, cualquiera sea su proposito, el producto o la tecnologia de la
organizacién, la balanza de las inducciones, contribuciones deben ser

fundamentalmente mantenidas.

2.2.2 Tipos de Incentivos

Segun Gomez (2013), Los incentivos se clasifican como: incentivos financieros

y no financieros.
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A) Incentivos Financieros: los empleados que trabajan bajo un sistema de
incentivos financieros advierten que su desempefio determina el ingreso que obtiene,
uno de los objetivos de este tipo de incentivos consiste en que se premie el mejor
desempefio de manera regular y periddica”, Werther Jr & Davis (2014) mencionan
que “la organizacion se beneficia porque estas compensaciones se otorgan en
relacion directa con la productividad y no a través del método indirecto del nimero

de horas que se haya trabajado”.

De manera, que los sistemas de incentivos financieros que relacionan de modo
directo los salarios con la produccion son especialmente efectivos para estimular a

ésta si se formulan estandares adecuados y el sistema es administrado con eficacia”.

Entre los incentivos financieros existen variados programas que las organizaciones
utilizan para recompensar a sus trabajadores, a continuacion se mencionan algunos

de ellos:

a) Bonos sobre produccion. Son aquellos que se le ofrecen al trabajador por haber
superado el ndmero de unidades de produccién que la entidad le solicita, el

trabajador adicionalmente de su sueldo base recibe un bono.

b) Compensacion por conocimientos especializados. Gonzalez (2006:4) define a la
compensacion como: “las contraprestaciones en dinero y las adicionales en especie
evaluables en dinero que debe percibir el trabajador del empleador por causa del
contrato de trabajo.” Esto quiere decir que en el ambito laboral seria algo asi como
la retribucion por el trabajo realizado a través de, no s6lo un salario, sino también
beneficios y otras prestaciones que el empleador puede entregar libremente a sus

trabajadores.

c) Comisiones. Es cuando al trabajador se le otorga un pago por haber realizado un
trabajo, especialmente un porcentaje de la cantidad total de la transaccion del
negocio, las comisiones estan ligadas mayormente con el departamento de ventas,
puesto que dependera de lo que cada trabajador venda, ya que ello sera el pago que le

otorguen.
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B) Incentivos No Financieros.

Segun, Werther Jr. et al., (2014:115) “Estos incentivos son utilizados por las
empresas para elogiar a sus colaboradores por el trabajo y el esfuerzo extra que
realizan”. En este sentido, los incentivos no son monetarios al contrario son
reconocimientos como diplomas, placas conmemorativas, y otras ocasiones se
brindan vacaciones con goce de sueldo. Estos incentivos son importantes en las
organizaciones, ya que evitan que la rotacion del personal sea minima, trayendo
como efecto una empresa con una mayor estabilidad laboral y esto contribuya que los

empleados trabajen en un ambiente laboral méas agradable.
Chiavenato (2017) mencionan algunos tipos de incentivos no econémicos:

a) Asistenciales. Su propdsito de estos incentivos es ofrecer al trabajador y su familia
cierto grado de seguridad en casos de presentarse situaciones imprevistas, estos son:

Asistencia médica, hospitalaria, asistencia odontologica, seguro de accidentes.

b) Recreativos. El objetivo de estos incentivos es ofrecer diversion, medios de
descanso, recreacion e higiene mental, al empleado, y en algunas situaciones a su

familia.

c) Adiestramiento. Este tipo de incentivos también son considerados como
significativos para los trabajadores puesto la misma empresa le ofrece al trabajador
medios para que este se prepare con el fin de que este se desempefie de manera mas

eficiente en su trabajo.
2.2.3 Ventajas de los programas de incentivos

Sherman (2001) menciona algunas ventajas de los programas de incentivos:
“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. De modo que los pagos de incentivos

20



son costos variables que se enlazan con el logro de los resultados. Los salarios bases

son costos fijos que en gran medida carecen de relacion con el rendimiento.

Igualmente, la compensacion de incentivos se relaciona directamente con el
desempefio de operacion. Si se cumplen los objetivos de operacion (cantidad, calidad
0 ambas), se pagan los incentivos; de los contrario, se retienen los incentivos. Los
incentivos impulsan el trabajo en equipo cuando los pagos a las personas se basan en

los resultados del equipo.
2.2.4. Desempefio Laboral
Segun, Chiavenato (2017) lo define como:

Como la destreza o habilidad con la que las personas realizan
una actividad. Es el producto de un conjunto de
conocimientos, experiencias previas, sentimientos, actitudes,
valores, motivaciones entre otras caracteristicas que actlan
directamente o influyen sobre el logro de los objetivos
planeados. (p.458).

En este orden de ideas podria decirse que el desempefio laboral es el nivel de
rendimiento demostrado por el trabajador en la ejecucion de sus tareas diarias dentro
de la empresa y estan directamente relacionadas tanto con las exigencias técnicas,
productivas, como con los resultados de servicios que la empresa espera de él. Ahora
bien, las empresas deben entender que el desempefio laboral sin evaluacion puede ser
muy peligroso para el desenvolvimiento adecuado de la organizacion. No disefiar un
buen programa de evaluacion para los trabajadores, puede afectar muchos aspectos
intervinientes en los procesos productivos y por ende en el rendimiento de la
empresa.

Los factores para medir el desempefio méas utilizado por las organizaciones
segun Chiavenato (2002) son:

Habilidades: La variedad de habilidades permite a los
empleados desempefiar diferentes operaciones para las que a
menudo se requiere de diferentes habilidades. Los empleados
consideran mas estimulantes las funciones de gran variedad a
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causa de gama de habilidades implicadas. Estas funciones
también liberan de la monotonia de cualquier actividad
repetitiva. Conocimientos: competitivas en el mercado de
hoy. La creacion de conocimiento es una fuerza dinamica,
ligada al cambio continuo e inexorable en los sistemas de
produccion. Para crear y utilizar efectivamente el
conocimiento, las empresas deben comprender las fuerzas
que pueden apoyarlo o destruirlo. Actitudes: son indicadores
razonables intenciones conductuales o inclinaciones de un
empleado a actuar de cierta manera. Las actitudes laborales
negativas permiten predecir conductas no deseadas, y las
actitudes positivas permiten predecir conductas constructivas.
Cuando los empleados se sienten insatisfechos con su trabajo,
no se involucran en sus labores y asumen un compromiso
insuficiente con la empresa, es probable que de ello se
desprendan ciertas consecuencias. (p.187).

2.2.5 Administracién de los Incentivos
Barro y Jiménez (2009) mencionan que:

La administracion de estimular a los empleados para que
puedan ser mas productivos, se puede dividir en dos tipos de
incentivos: los positivos: son efectivos tanta para el alcance
de las metas de la empresa, como para satisfacer al
trabajador. Tales incentivos pueden ser aumento de salario,
un permiso, seguridad, apreciacion y reconocimiento de los
resultados, entre otros.) Los negativos: motivan el
comportamiento con el temor al castigo. No es recomendable,
amonestaciones, multas, descenso, suspension y despido.
(p.458).

En este sentido, los planes de incentivos econdmicos son de fuerte estimulo,
ademas de compensar el tiempo empleado en el trabajo, produce la satisfaccién que
proporciona la ejecucion del mismo. Otros factores que también se toman en cuenta
son la obtencion de nuevos clientes, la reduccion de los gastos y el rendimiento del
tiempo extra. Existen diferentes tipos de incentivos, entre los cuales se pueden

encontrar:

a) Reconocimiento del empleado
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Los incentivos de reconocimiento del empleado por el desempefio, estimulan
al trabajador reconociendo su servicio sobresaliente al alcanzar metas
predeterminadas.

b) Seguros

Ademas, estan los incentivos de seguros, los cuales entran en vigencia cuando
los trabajadores tienen cierto tiempo de trabajar en dicha empresa (1 afio); y éstos
pueden ser: seguro de vida, seguro médico (con opcién a incluir a la familia), seguro
contra terceros y seguro total.

c) Seguridad e Higiene

La seguridad e higiene es un incentivo, aunque es indirecto se convierte en una
necesidad contar con doctores o enfermeros, ademas de que les garanticen su
seguridad dentro de las instalaciones.

d) Actividades Recreativas

Las actividades recreativas son otro incentivo muy importante, ya que ademas
de servir como distraccion a los empleados, ayuda a crear un clima organizacional
positivo.

e) Bono incentivo

La mayoria de planes se caracteriza por los incentivos econémicos directos. Sin
embargo, algunos programas o sistemas de incentivos ofrecen recompensas
indirectas. Un incentivo puede ser en forma de vacaciones, aumento de tiempo de
descanso, una pension mejor, un obsequio entre otros; y puede ser inmediato, a final
del afio o diferido hasta la jubilacion.

h) Incentivos individuales y de grupo

Con frecuencia, los programas o sistemas de incentivos se clasifican segln a
quienes se aplique el incentivo o en que campo de accion esté basado el sistema de
incentivos. Pueden ser individuales, de grupo y para toda la empresa. Los incentivos
individuales pagan al empleado basandose en su esfuerzo personal, los incentivos de
grupo compensan a todos los empleados de acuerdo con el criterio de pago de la
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empresa y para toda la empresa pueden incluir reparto de utilidades, planes de
propiedad de acciones de la empresa, entre otros. Este criterio puede considerarse el

costo, la productividad, las ventas, los ahorros y otros factores.
g) Desarrollo de carreray Estabilidad Laboral

La persona que desarrolla un plan para alcanzar unos determinados objetivos
de carrera tiene mas probabilidades de alcanzarlos. Con un plan de carrera es mucho
mas probable que se alcance la satisfaccion a medida que se progresa en la
trayectoria de la carrera. Desde el punto de vista de la organizacion, la planificacion

de la carrera puede reducir los costos derivados de la rotacion del personal.

2.2.6 Los Incentivos como Instrumentos en el aumento de la productividad

Segln, Huizt (2000:89) “los incentivos son un instrumento importante para
lograr que los trabajadores sean mas productivos y realicen con alto nivel de calidad,
ya que retribuyen al trabajador segin lo que éste produce.” De manera, que al
obtener mayores beneficios los trabajadores podran aportar un mayor esfuerzo
adicional para la productividad. Es evidente, que el aumento de la productividad
lleva consigo elevar beneficios para la empresa y en consecuencia para los

trabajadores.

Del mismo modo, los incentivos pueden tener una gran variedad de formas
pero si se estructuran y planifican convenientemente y se aplican a los trabajadores,
pueden llegar a convertirse en una de las herramientas mas valiosas en los que a
motivacion se refiere. Una adecuada remuneracion es el estimulante mas completo,
pero con incentivos menos tangibles también se producen dividendos en forma de
esfuerzos extras, que pueden crear un ambiente en el que los trabajadores puedan dar
todo su potencial hacia el logro de los objetivos fijados por la empresa. Por lo tanto,
para obtener un mejor desempefio de los trabajadores se deben implementar
programas o sistemas de incentivos de acuerdo a las condiciones y caracteristicas

particulares de' cada empresa.
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2.2.7 Programas de Incentivos

Segun Barro y Jiménez (2009:491): “son campafas sistematicas dirigidas a
personas y equipos que mejoren el entorno y los resultados de la empresa”. En tal
sentido, debe tener un objetivo definido y cuantificable que permita a sus
administradores analizar los resultados generados por sus iniciativas motivacionales.
Su principal objetivo es motivar a los trabajadores para que en el desempefio de sus
funciones lo hagan de forma efectiva consiguiendo beneficiar tanto al empleado

como a la empresa.

2.3 Definicion de Términos Basicos

Bonos: Son incentivos que se pagan a los empleados cuando exceden determinado
nivel de productividad. Por lo general, se ponen en practica junto a un ingreso basico
fijo. Ademas de la percepcion establecida en su contrato y que por lo comun
determina la ley, el trabajador recibe una suma adicional por cada unidad de trabajo
que efectie después de alcanzar determinado indice o nivel de productividad.
(Wherther & Davis 2014).

Motivacion del personal: es la esencia de una fuerza laboral motivada esta en la
calidad de las relaciones individuales que cada trabajador tiene con sus directivos, y
en la confianza, el respeto y la consideracion de sus jefes les prodigan diariamente.
Obtener lo mejor de los empleados es ante todo producto del aspecto blando de la
gerencia ya que como se les trata, los inspiras y los estimulas para que hagan un
trabajo o6ptimo. (Nelson, 2015).

Remuneracion: La remuneracion se refiere a la recompensa que el individuo recibe a
cambio de realizar las tareas de la organizacion. (Chiavenato, 2017)
Reconocimiento:) la gratitud (o inclusive los cumplidos) que los individuos reciben
por sus realizaciones. Las personas suelen asociar el reconocimiento con las
realizaciones. D' Souza, P. (2000

Recompensas Financieras: implican un costo o inversion de caracter financiero para
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los empleadores, derivados del proceso gerencial capital humano, que se centra en
atraer, mantener y motivar al personal para contribuir con los objetivos de la
organizacion. (Urquijo, 2003).

Recompensas no Financieras: son las formas de recompensas sociales y
psicolégicas como reconocimiento y respeto de los demas y oportunidades de
desarrollo personal, (Hellriegel, Jackson, Slocum (2009).

Satisfaccion del Trabajo: Es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables
con lo que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas
actitudes laborales. (Chiavenato, 2017)

Satisfaccion laboral: Se refiere a la actitud general que el empleado adopta ante su
trabajo. Cuando las personas hablan de las actitudes de los empleados, la mayoria de
las veces se refieren a la satisfaccion laboral. El involucramiento en el trabajo se
refiere a la medida en que el empleado se identifica con su trabajo, a su participacion
activa en el mismo y en la importancia que su desempefio laboral tiene para su amor
propio. (Robbins 2002).
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo y Disefio de la Investigacion

La presente investigacion se desarrollard mediante la metodologia bajo la
modalidad de un proyecto factible. Segun Balestrini (2010: 82), el proyecto factible
“consiste en elaborar una propuesta viable que atiende a las necesidades en una
organizacion o grupo social que se ha evidenciado a través de una investigacion
documental o de campo” esto se relaciona directamente con esta investigacion, ya que
la propuesta es un modelo operativo viable donde se requerird el estudio de una
poblacion a partir de una muestra para solucionar los problemas que presenta la

empresa en estudio.

En este mismo orden de ideas, vale decir que la investigacion se fundamenta
en un disefio de campo y con apoyo en un estudio documental. La investigacion de
campo segun Flames (2008: 17), “es cuando las informaciones y datos son
recopilados directamente de la realidad o de su escenario natural”. Por lo tanto, este
trabajo es de campo, en virtud de que se realizara en el sitio donde se encuentra el
objeto de estudio el departamento de recursos humanos, de la empresa en estudio y

permitird a la autora ampliar los conocimientos y manejar datos con mas seguridad.

3.2 Fases Metodoldgicas:

En virtud de los objetivos planteados inicialmente, para la elaboraciéon de la
presente investigacion se desarrollaran los mismos mediante tres (03) fases
metodoldgicas, detalladas de la manera siguiente:

Fase I: Diagndstico de la situacion actual de la empresa CARBON Y BRASAS
C, A en relacion al desempefio de los trabajadores. En esta fase, se realizo a
través de la recoleccion de informacion, Para ello, se seleccioné la poblacion y

muestra a la cual se le aplicard la las técnica de recoleccion de datos a emplear. Al
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respecto, Balestrini (2010: 122), define la poblacion como “un universo puede estar
referido a cualquier conjunto de elementos de los cuales pretendemos indagar y
conocer sus caracteristicas, o una de ellas y para el cual seran validas las conclusiones
obtenidas en la investigacion”. En este sentido, la poblacion estuvo conformada por
veinte (20) empleados de la empresa, dentro del cual se encuentran los gerentes de la
empresa. Es importante destacar, que los gerentes se encuentran dentro de la
poblacion; los cuales son dos (2) personas. Los trabajadores se conforman por

dieciocho (18) personas.

Al respecto, este estudio estara representado por el cien por ciento (100%) de
la poblacién, para darle mayor validez a la investigacion. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista, (2006: 67), “cuando una poblacion es menor de cincuenta (50)
individuos, la poblacion es igual a la muestra”. En el mismo orden de ideas, Palella'y
Martins (2006: 94), expresan que la muestra “representa un subconjunto de la
poblacion, accesible y limitado, sobre el que realizamos las mediciones o el
experimento con la idea de obtener conclusiones generalizadas a la poblacion.

En relacion a la técnica e instrumento a ser aplicado, segun Palella y Martins
(2006: 103-113), indican que las técnicas de recoleccion de datos “son las distintas
formas o manera de obtener la informacion”. Por otra parte, los mismos autores
sefialan que un instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso del cual
pueda valerse el investigador para acercarse a los fendmenos y extraer de ellos
informacién”. Es por ello, que fue seleccionada como técnica la encuesta, la cual
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006: 72), la define como “una técnica que
pretende obtener informacién que suministra un grupo 0 muestra de sujetos acerca de
si mismos o en relacion con un tema en particular”.

En este sentido, para la realizacion de la encuesta, se considerara el instrumento
el cuestionario, de igual manera, Arias (2006: 74), sefiala que el cuestionario “es la
modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante instrumento o

formato den papel contentivo de una serie de preguntas”. Asimismo, el cuestionario
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se aplicara a la muestra seleccionada. Por otra parte, el cuestionario estara
conformado por preguntas cerradas dicotomicas con dos Unicas posibles respuestas si
0 no.

En este sentido, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006: 277), opinan al
respecto de las preguntas dicotdmicas que “son aquellas compuestas por dos
alternativas de respuestas, se presentan a los sujetos las posibilidades de respuestas y
ellos deben circunscribirse a ellas”. Debe indicarse, que dicho instrumento sera
aplicado a la muestra seleccionada, es decir a los veinte (20) empleados de la
empresa.

Fase Il: Determinacion de cuéles son los incentivos laborales que ofrece la
empresa CARBON Y BRASAS C, A a sus trabajadores. Acé en esta fase con la
ayuda de la fase | al emplear las técnicas e instrumentos permitirdn obtener
informacidn relacionada con los incentivos que la empresa objeto de estudio utiliza
para beneficiar a sus empleados. Cabe sefialar, que las técnicas e instrumentos en esta
fase se aplicaran a la gerencia de la empresa objeto de estudio.

Fase Ill: Proponer un programa de incentivos laborales para optimizar el
desempefio de los trabajadores de la empresa CARBON Y BRASAS C, A. Para
llevar a cabo el programa se elabora una propuesta enmarcada bajo los siguientes

aspectos tales como:
La descripcion
Obijetivos de la propuesta
Justificacion

Desarrollo de la misma.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 Resultados de las Fase | Diagnostico de la situacion actual de la empresa
CARBON Y BRASAS C, A en relacion al desemperio de los trabajadores.

A continuacién se presentan los resultados después de utilizar las técnicas e
instrumentos de recoleccion de informacion y atendiendo a las interrogantes
planteadas en la investigacion con la finalidad de cumplir con el desarrollo de los
objetivos propuestos. El instrumento de recoleccion de datos consta preguntas
cerradas con el fin de obtener informacion relacionada el desempefio de los
trabajadores, la cual se aplico al gerente de la empresa. Los datos seran presentados

en cuadros y mediante graficos.

1. ¢Utiliza la empresa algin método de evaluacion del desempefio de su

personal?

Cuadro N°1. Utiliza la empresa algin método de evaluacion del

desempefio
Sl 2 100%
2 NO 0 0%
Total 2 100%
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0%

mS|
m NO

Grafico 1. Evaluacién del Desempefio
Fuente: Breto y Guerrero (2019).

Interpretacion: Los encuestados en su totalidad responden que la empresa utiliza
algun método de evaluacion del desempefio de su personal. Es importante mencionar,
que uno de las principales preocupaciones de los gerentes es evaluar el desempefio de
sus empleados. Como indican Hellriegel y Slocum (1998) la evaluacion del
desempefio es el proceso de evaluacion sistematica de las cualidades laborales,
necesidades de desarrollo y avances en el cumplimiento de metas de cada empleado

y de la posterior determinacién de medios para la evaluacion de su desempefio.
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2. ¢Considera que la evaluacion del desempefio es util para efectos de

politicas de incentivos?

Cuadro N°2. Evaluacion del desempefio es util.

| | |

Sl 1 50%
2 NO 1 50%
Total 2 100%

m S|
NO

: 50%
"‘:. ! !

Grafico 2. Politica de Incentivos
Fuente: Breto y Guerrero (2019).

Interpretacion: La grafica muestra que un 50% de los encuestados afirma que la
evaluacion del desempefio es (til para efectos de politicas de incentivos, De igual
forma, un 50% contesta que no. Al respecto, Morales y Velandia (2000) mencionan
que: la evaluacién del desempefio se tiene la distribucion de recompensas y de ellas
hacen parte los incentivos o incrementos por mérito como los beneficios méas

comunes y significativos relacionados con el desempefio.
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3. ¢les ha otorgado algan reconocimiento por el buen desempefio al

personal?

Cuadro N°3. Reconocimiento.

Sl 0 0%
2 NO 2 100%
Total 2 100%

0%

m Sl
mNO

Grafico 3. Buen Desempefio al Personal
Fuente: Breto y Guerrero (2019).

Interpretacion: EI 100% de los encuestados responde que no le ha otorgado algin
reconocimiento por el buen desempefio al personal. Lo que demuestra, la importancia

de cubrir la necesidad del reconocimiento del empleado.
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4. ¢Los trabajadores reciben retroalimentacion sobre su desempefio?

Cuadro N°4.Retroalimentacion.

Sl 2 100%
2 NO 0 0%
Total 2 100%

0%

m S|
mNO

Grafico 4. Retroalimentacion sobre su Desempefio
Fuente: Breto y Guerrero (2019).

Interpretacion: Segun, la grafica el 100% de los encuestados afirma que los
trabajadores reciben retroalimentacion sobre su desempefio. Cabe sefialar, que el
desempefio es la forma en la que los individuos realizan sus actividades laborales,
sirve de parametro para medir el rendimiento y efectuar evaluaciones, con el fin de
determinar si el empleado ha progresado o no dentro de la empresa. Por lo tanto,
deberia existir una forma que explique al empleado cuando es sometido a una

evaluacion; que deberia mejorar y reconocerle cuando es eficiente en su labor.
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5. ¢De acuerdo al desempefio de los trabajadores, considera que el salario es el

adecuado para el trabajo que realizan?

Cuadro N°5.Desempeiio de los Trabajadores.

Sl 1 50%
2 NO 1 50%
Total 2 100%

0%

m S|
mNO

100%

Grafico 5. El Salario es el adecuado para el Trabajo que Realizan.
Fuente: Breto y Guerrero (2019).

Interpretacion: EI 50 % de los encuestados afirman que de acuerdo al desempefio
de los trabajadores, considera que el salario es el adecuado para el trabajo que
realizan, Otro 50% contesta que no. De alli, que la promocion del trabajador, también
brinda parametros para dar un aumento al trabajador, capacitarlos en su puesto si
tiene deficiencias, se puede optar a medios correctivos, puede el trabajador quedar en
una lista de despido, o darle un bono: por ejemplo, encaminado a la produccion,
basandose en pardmetros y resultados, entonces se puede decir que la evaluacién del

desempefio se puede utilizar para varias funciones de la organizacion.
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4.2. Resultados de la Fase Il. Determinacion de cuales son los incentivos
laborales que ofrece la empresa CARBON Y BRASAS C, A asus trabajadores.

Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa.

6. ¢Laempresa otorga Incentivos Laborales?

Cuadro N°6. La empresa otorga.

| | |

Sl 10 90%
18 NO 8 10%
Total 18 100%

m S|
mNO

Grafico 6. Incentivos Laborales.
Fuente: Breto y Guerrero (2019).

Interpretacion: Un 90% de los encuestados contestan que la empresa otorga
Incentivos Laborales, Mientras que un 10% dijo que no. En consecuencia, los
incentivos son utilizados por las empresas para elogiar a sus colaboradores por el
trabajo y el esfuerzo extra que realizan. Estos incentivos no son monetarios al
contrario son reconocimientos como diplomas, placas conmemorativas, y otras

ocasiones se brindan vacaciones con goce de sueldo.
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7. ¢La empresa ofrece Incentivos laborales como reconocimiento del

empleado?
Cuadro N°7. La empresa ofrece Incentivos laborales.

Sl 0 0%
18 NO 18 100%
Total 18 100%

0%

m S|
mNO

Grafico 7. Reconocimiento del empleado.
Fuente: Breto y Guerrero (2019).

Interpretacion: EI 100 % de los encuestados responden que la empresa no ofrece
Incentivos laborales como reconocimiento del empleado. Chiavenato (2003),
menciona que los incentivos son la gratificacién tangible o intangible a cambio de la
cual las personas se hacen miembro de la organizacion y una vez en ella contribuyen
con el tiempo, esfuerzo, u otros recursos validos. Cualquiera sea su proposito, el
producto o la tecnologia de la organizacion, la balanza de las inducciones,
contribuciones deben ser fundamentalmente mantenidas. Por lo tanto, para el
empleado es necesario sentirse reconocido por su labor que cumple dentro de la

organizacion.
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8. ¢Recibe por parte de la empresa bonos incentivos?

Cuadro N°8.Recibe bonos.

Sl 18 100%
18 NO 0 0%
Total 18 100%

0%

m S|
mNO

Grafico 8. Bonos Incentivos
Fuente: Breto y Guerrero (2019).

Interpretacion: EI 100 % de los encuestados responden que reciben por parte de la
empresa bonos incentivos. Al respecto, Sherman Jr. & Chruden (1999) indican que
“no puede suponerse que un aumento de dinero traerd como consecuencia mayor
productividad y satisfaccion en el trabajo. Sin embargo, los sistemas de incentivos
financieros que relacionan de modo directo los salarios con la produccion son
especialmente efectivos para estimular a ésta si se formulan estandares adecuados y

el sistema es administrado con eficacia”.
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9. ¢Los premios y bonificaciones otorgadas son fijadas en base a capacidad,

responsabilidad y experiencia?

Cuadro N°9. Premios y Bonificaciones.

Sl 0 0%
18 NO 18 100%
Total 18 100%

0%

m S|
mNO

Grafico 9. Capacidad, responsabilidad y experiencia
Fuente: Breto y Guerrero (2019).

Interpretacion: EI 100 % de los encuestados responden que los premios y
bonificaciones otorgadas no son fijados en base a capacidad, responsabilidad y
experiencia. Por lo tanto, los incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en
metas especificas de desempefio. Proporcionan una motivacién verdadera que
produce importantes beneficios para el empleado y la organizacion. De modo, que
para algunas organizaciones la compensacion de incentivos se relaciona directamente
con el desempefio de operacion. Si se cumplen los objetivos de operacién (cantidad,

calidad o ambas), se pagan los incentivos; de los contrario, se retienen los incentivos.
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10. ¢Los premios y bonificaciones otorgadas son suficientes para incentivar

al personal para alcanzar las metas previstas?

Cuadro N°10. Incentivar al personal.

Sl 0 0%
18 NO 18 100%
Total 18 100%

0%

m S|
mNO

Grafico 10. Los premios y bonificaciones otorgadas son suficientes.
Fuente: Breto y Guerrero (2019).

Interpretacion: ElI 100 % de los encuestados responden que los premios y
bonificaciones otorgadas no son suficientes para incentivar al personal para alcanzar
las metas previstas. Por lo tanto, la empresa deberia estudiar las politicas de

incentivos laborales.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

Fase Ill: Proponer un programa de incentivos laborales para optimizar el
desempefio de los trabajadores de la empresa CARBON Y BRASAS C, A. Para
llevar a cabo el programa se elabora una propuesta enmarcada bajo los siguientes

aspectos tales como:

La descripcion

Objetivos de la propuesta
Justificacion

Desarrollo de la misma.

5.1. Descripcion de la Propuesta

Los incentivos laborales son estimulos para incitar acciones que posibiliten un
cambio cualitativo al interior de las organizaciones; son instrumentos de motivacion
para llevar a cabo una accién ya sea individual o colectiva. La elaboracion del
programa de incentivos le va a brindar a los trabajadores la motivacion necesaria en
su desemperfio, para sentirse bien ejecutando sus actividades diarias y desarrollar
cada dia mas el sentido de pertenencia; logrando asi un vinculo emocional que los
involucrara y establecera en ellos mayor motivacion laboral y mayor eficiencia. Es
asi, como a través de este programa de incentivos laborales busca motivar a los
trabajadores, asimismo propiciar la iniciativa de los mismos hacia la realizacion de

acciones que conduzcan a un mejor desemperio laboral.

De modo, que quien muestre interés, reflejado en su excelente nivel de
desempefio laboral, se hara digno del reconocimiento correspondiente. Estos
incentivos serdn monetarios y no monetarios, dando lugar preponderante a los

incentivos no econdmicos, como es el caso del reconocimiento privado o publico.
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El programa de incentivos laborales para los trabajadores de CARBON Y
BRASAS C, A pretende beneficiar a los mismos a través de factores contextuales
que estimulen a una actuacion positiva frente a la empresa, que generen sentido de
pertenencia y compromiso, para lo cual se planteara un reconocimiento al adecuado

desempefio laboral de los trabajadores.

5.2 Objetivos de la Propuesta
5.2.1 Objetivo General
Mejorar el desempefio de los trabajadores de CARBON Y BRASAS C, A

5.2.2 Objetivos Especificos

# Disefiar un programa de incentivos no econémicos para los trabajadores de
CARBON Y BRASAS C, A.

% Disefiar un programa de incentivos econdmicos para los trabajadores de
CARBON Y BRASAS C, A.

+ Proporcionar a la empresa CARBON Y BRASAS C, A.

% la propuesta elaborada

5.3 Justificacion de la Propuesta

Dicha propuesta brindar la oportunidad a los trabajadores de crecer en sus
dimensiones cognitiva, afectiva, valorativa, ética, estética, social y técnica. Promover
actitudes de reconocimiento para todos en igualdad de condiciones y oportunidades,
que sirvan de estimulo para mejorar la motivacion de los trabajadores. Los incentivos
deberan definirse de manera tal que satisfagan tanto necesidades materiales como
espirituales de los trabajadores.

Se considera la relevancia de la presente propuesta la cual se enfoca en mejorar

el desempefio laboral, ademéas de lograr un cambio positivo en la percepcién del
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personal hacia la organizacion, lo que se espera sea reflejado en los incentivos que la
empresa pueda brindar al personal. Asimismo, dicha propuesta es un instrumento para
el personal de la gerencia en virtud, de que es una guia en la aplicacién de correctivos
necesarios que permitan mejorar los incentivos laborales que favorezca y satisfaga al

personal de la organizacion y a ella misma a través de un buen desempefio del

empleado.

5.4 Desarrollo de la Propuesta
Incentivos no econdmicos
a) Reconocimientos

DIPLOMA DE PUNTUALIDAD

Definir la conducta o comportamiento a
reforzar (describir la conducta).

Asistir a laborar puntualmente y sin faltas
injustificadas durante el mes.

Objetivo del Programa de Reconocimiento
(Meta que debe alcanzarse).

Motivar a los trabajadores a ser

responsables en sus jornadas de trabajo.

¢Quiénes participan en el Programa?

Todos los trabajadores que tienen un horario
establecido de trabajo.

¢Qué hay que hacer para participar?

Reconocer la importancia de la puntualidad.
Asistir a trabajar a la hora sefialada y no
faltar injustificadamente. En caso de una
falta justificada (enfermedad, fallecimiento
de un familiar u otra causa de fuerza mayor)
debe reportar su inasistencia con un maximo
de 24 horas con su jefe.

Indicadores de Mejora o Criterios de
Medicion de cumplimiento de objetivos

El trabajador sera evaluado en base a su
puntualidad.

Premios e Incentivos a entregar

El trabajador que obtenga el mayor
porcentaje de puntualidad durante el mes,
recibird un reconocimiento denominado:
diploma de puntualidad. En caso dos 0 méas
trabajadores obtengan el mismo porcentaje,
todos recibiran el mismo premio

Plazos y cronograma de Reconocimiento

El diploma se entregara el primer dia lunes
de cada mes, considerando el premio del
mes anterior. La premiacion se realizara en
el comedor de la empresa a las 3:30 p.m.
con la presencia de los Gerentes.
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Cursos de especializacion

objetivo del Programa de Reconocimiento
(Meta que debe alcanzarse)

Tener trabajadores eficientes dentro

¢Quiénes participan en el Programa?

Todos los jefes de area

Indicadores de Mejora o Criterios de
Medicion de cumplimiento de objetivos.

Para otorgar este incentivo se realizard una
encuesta donde los trabajadores calificaran
la relacion que tienen con su jefe inmediato.

Premios e Incentivos a entregar

El jefe de area que obtenga la mayor
calificacion serd acreedor de un curso de
especializacion. Donde el jefe ganador se
reunira posteriormente con la
administradora para coordinar los temas
respectivos al curso de especializacion.

Plazos y cronograma de Reconocimiento

El presente incentivo sera otorgado a fines
de cada afio, por lo tanto la encuesta sera
aplicada los primeros dias de diciembre.
Luego de haber realizado la encuesta los
duefios procederan analizarlas para obtener
los resultados; posteriormente se haran el
anuncio del jefe de area ganador.

Actividades recreativas

objetivo del Programa de Reconocimiento
(Meta que debe alcanzarse)

Estimularlos y fomentar el trabajo en equipo
premiando al equipo ganador con una copa.

¢Quiénes participan en el Programa?

Todos los trabajadores podran participar de
este encuentro deportivo.

Premios e Incentivos a entregar

Una semana antes de realizarse la
actividad deportiva, se pegara un afiche
indicando el dia y hora del encuentro
deportivo. Al final de dicha actividad se
premiara al equipo ganador con una
copa

Plazos y cronograma de Reconocimiento

El encuentro deportivo se realizara el 29 del
mes de Noviembre, a las 10 am. En las
instalaciones de la empresa.

Una semana antes de llevarse a cabo la
actividad se les informaréa a los trabajadores.
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Celebraciones

objetivo del Programa

Reconocimiento  (Meta que

alcanzarse)

de | Estimularlos y fomentar el trabajo en
debe

equipo

¢Quiénes participan en el Programa?

Todos los trabajadores podran participar
de las diferentes celebraciones realizadas

Premios e Incentivos a entregar

Celebraciones

Plazos y
Reconocimiento

cronograma

de | Las celebraciones se llevaran a cabo

de la siguiente

manera:
1° Mayo.- Dia del trabajador,
2do Domingo Mayo.- Dia de
la madre,

3er domingo de Junio.-Dia del
Padre y 25 de Diciembre.-
Navidad.

Incentivos econdmicos

COMISIONES

Definir la conducta o comportamiento a
reforzar (describir la conducta).

Los trabajadores deberan esforzarse por
incrementar las ventas.

objetivo del Programa de Reconocimiento
(Meta que debe alcanzarse)

Motivar a los trabajadores a incrementar las
ventas

¢Quiénes participan en el Programa?

Todos los Trabajadores de la empresa.

¢Qué hay que hacer para participar?

Cada trabajador se esforzara
incrementar el volumen de las ventas.

por

Indicadores de Mejora o Criterios de
Medicion de cumplimiento de objetivos

Aquel trabajador que haga mayor nimero de
ventas serd acreedor de una comision.

Premios e Incentivos a entregar

El trabajador que obtenga el mayor nimero
de ventas durante el mes serd acreedor de
una comision. La comision sera el 30% de
su sueldo base.

Plazos y cronograma de Reconocimiento

La comision se entregara junto con el sueldo
base del m
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Cronograma de actividades de la propuesta

INCENTIVOS

ACTIVIDADES

RESPONSABLES

TIEMPO

Diploma

El diploma se entregara el
primer dia lunes de cada
mes.

La premiacion se realizard
enel

comedor de la empresa a las
3:30 pm

Se aplicard una encuesta

para calificar a los jefes de
cada area.

Administradora.

NOV. DIC.
2019

Cursos de
Especializacién

Los duefios procederan
analizarlas para obtener los
resultados.

Posteriormente haran el

anuncio del jefe de area
ganador
El presente incentivo sera

otorgado a fines de cada
afo.

Duefios

Dic-2019

Deporte

Se realizard un encuentro
deportivo en las
instalaciones de la empresa.

Una semana antes de
llevarse a cabo la

actividad se les informara a
los

trabajadores

Administradora

NOV. DIC.
2019

Celebraciones

Se realizaran celebraciones
significativas para todos los
trabajadores del Molino,
tales como Dia  del
trabajador, Dia de la madre,
Dia del Padre y Navidad.

Duefios
Administradora

Comisiones

La comision,
trabajadores que
logren el objetivo
establecido, se entregara
junto con el sueldo base del
mes

para los

Administradora.

Desde
Nov.2019

Y todo el afio
2020.
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5.5. Factibilidad de la Propuesta

Toda propuesta necesita de recursos y actividades necesarias para alcanzar los
objetivos planteados. De alli, que es necesario realizar un analisis de la factibilidad,
basada en las posibilidades de proponer la solucién para dar respuestas a la
problemética a través de la implementacion de la propuesta. El andlisis de la
factibilidad comprende aspectos operativos, técnicos y economicos, ya que es
necesario determinar los recursos monetarios y materiales necesarios, asi como las

personas encargadas de ejecutar dicha propuesta.
5.5.1 Factibilidad Técnica

Actualmente la empresa cuenta con todos equipos necesarios para la elaboracion
de la propuesta. En este sentido, la infraestructura y medios materiales diversos

necesarios se ubican dentro de las instalaciones de la empresa.

5.5.2 Factibilidad Operativa

En relacién a las personas que llevaran a cabo la propuesta, y que representa
un punto clave para el éxito del mismo, en la empresa existe el recurso humano, con
la capacitacion y entrenamiento adecuado para elaborar e implementarla. Conviene
precisar, que se ha considerado la necesidad de la propuesta como necesaria, para los
trabajadores 1o que indica su participacion en el mismo. Del mismo modo, la

gerencia debera estudiar la posibilidad de respaldar las acciones en este sentido.

5.5.3 Factibilidad Econdmica

El presupuesto estimado para la ejecucién de la propuesta se detalla en la siguiente

manera:
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PRESUPUESTO DEL PROGRAMA

Cursos de especializacion

De acuerdo al costo de la institucién o

universidad en bSoen $

Actividades deportivas

Refrigerio y comprar de copa

Celebraciones

Almuerzo del dia de la madre y padre

Almuerzo navidefio y cesta navidefia.

Diplomas

Gastos en materia de oficina papel especial

para diplomas
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

Se presento la propuesta del programa de incentivos laborales economicos y no
econdémicos con el fin de mejorar el desempefio de los trabajadores de CARBON Y
BRASAS C.A. Los factores que influyen en el desempefio laboral trabajadores en
orden de prioridad son los factores asociados a crecimiento individual,
reconocimiento profesional y necesidades de autorrealizacion sociales. Debido a que
los gerentes en un 100% responden que no les ha otorgado algin reconocimiento a
los trabajadores por el buen desemperio al personal. Lo que demuestra, la
importancia de cubrir la necesidad del reconocimiento del empleado.

Los trabajadores priorizan los incentivos econémicos asociados a bonos,
comisiones, compensaciones por conocimientos especializados puesto que el 100 %
de los encuestados responden que los premios y bonificaciones otorgadas no son
fijados en base a capacidad, responsabilidad y experiencia. Por lo tanto, los
incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en metas especificas de
desempefio. Proporcionan una motivacién verdadera que produce importantes

beneficios para el empleado y la organizacion

El programa de incentivos laborales disefiada en esta investigacion como
propuesta para mejorar el desempefio de los trabajadores se dio con la creacion de
incentivos econdmicos tales como comisiones y no econdmicos recreativos,
reconocimiento, asistenciales y supletorios todo ello permitird que los trabajadores
tengan mayor motivacion al momento de realizar sus actividades en la empresa,
siendo més eficientes ademas se lograra beneficiar a la empresa obteniendo mayor

productividad.
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Recomendaciones:

Vv A los duefios de la empresa acoplarse a la produccion o rendimiento de los
trabajadores, buscando siempre que el trabajador y la organizacion se
beneficien. Ademas trabajar coordinadamente y empaticamente con la
administradora y trabajadores de la organizacion a fin de tomar las
sugerencias de éstos ultimos para mejorar la productividad de la
organizacion, buscando que ellos se sientan comprometidos con la misma.

Vv A la administradora, de CARBON Y BRASAS C.A. poner en practica la
propuesta de los incentivos laborales, econdémicos asociados a bonos,
comisiones, compensaciones por conocimientos especializados e incentivos
no econdmicos tales como recreativos, reconocimiento, asistenciales y
supletorios.

v Ademas la administradora debe definir metas claras en las diferentes areas
de la empresa con el fin de que los trabajadores tengan bien definido lo que
deben de realizar para el alcance de los incentivos econémicos y no
econdémicos propuestos, con los que se van a beneficiar tanto la empresa
como los trabajadores.

v A los trabajadores, asumir un compromiso con la vision y mision de la
empresa, a fin de contribuir al alcance de sus objetivos asimismo estos
deben de estar dispuestos a tener un autocontrol sobre su desempefio a
través de mecanismos de registro y establecimiento de planes de trabajo y
acciones de mejora que le permitan el logro de los objetivos propuestos.

v Igualmente los colaboradores deben de difundir entre sus compaferos la
informacion de las metas sefialadas para la obtencion de los incentivos

establecidos.
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