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RESUMEN

Los incentivos no econdmicos, centrados en las necesidades mas altas del
individuo, como son el reconocimiento y la autoestima constituyen un tema
motivo de discusion en el ambito del mercado laboral, y esto se debe a que de
algun modo el salario por si no cubre toda la gama de necesidades humanas.
Ante la constatacion de las expectativas de los trabajadores de la empresa
MARCIMEX de la ciudad de Milagro, los mismos que expresaron que valoran
mas el trato considerado y amable por encima de la remuneracion pecuniaria,
se plante6 como obijetivo de investigacion, determinar la influencia que ejercen
los incentivos laborales en el desempefio de los empleados de la mencionada
empresa. Con el proposito de validar la hipétesis de que la implementacion de
incentivos salariales mejora el nivel de desempefio de los trabajadores se
procedié a aplicar una encuesta a los trabajadores y una entrevista a la jefa de
la agencia que posee experiencia en el manejo de recursos humanos. El
método tedrico utilizado fue el inductivo-deductivo ya que se partio del estudio
de los casos particulares y del comportamiento de los trabajadores con
respecto a los incentivos salariales para llegar a conclusiones generales. Es
deductivo porque parte de la Teoria de Gestion del Capital Humano, la
responsabilidad social de las corporaciones, la teoria sobre la Jerarquia de las
Necesidades de Maslow para concluir en los hechos particulares que se
observan en MARCIMEX. Los resultados demuestran que los incentivos no
pecuniarios se han convertido en un creciente estimulo que los trabajadores
aprecian en gran medida, es un plus o agregado a sus emolumentos que ayuda
a mantener en alto su motivacion para el trabajo. Ante lo observado, la
propuesta consistio en el disefio y elaboracion de un plan de incentivos no
salariales para los trabajadores de la empresa MARCIMEX que garantice

compromiso, fidelidad y aumento de la produccion.

TERMINOS CLAVES: SALARIOS, PRODUCCION, RENTABILIDAD,
MOTIVACION, INCENTIVOS
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ABSTRACT

The non-economic incentives, focusing on the highest needs of the individual,
such as recognition and self-esteem, are a subject matter of discussion in the
field of labor market, and this is because somehow the salary itself does not
cover all the range of human needs. Given the finding of the employee’s
expectations of the of the company MARCIMEX of Milagro city, the same who
said they value more considerate treatment and kind above the pecuniary
remuneration, It arises as research objective, to determine the influence of work
incentives in the performance of the employees of that company. In order to
validate the hypothesis that the implementation of salary incentives improves
the level of performance of workers, it proceeded to apply a survey of workers
and an interview with the head of the agency that has experience in managing
human resources. The theoretical method used was the inductive-deductive as
it began from the study of particular cases and the behavior of workers
regarding salary incentives to reach general conclusions. This is deductive
because it takes a part of the Theory of Human Capital Management, social
responsibility of corporations, the Maslow’s theory of the Hierarchy of Needs to
conclude on the particular facts observed in MARCIMEX. The results show that
the non-financial incentives have become an increasing stimulus that workers
greatly appreciate, is a plus or added to their salaries which helps keep up their
motivation for work. Given the observed, the proposal consisted of the design
and development of a plan of non-wage incentives for company employees

MARCIMEX to ensure commitment, fidelity and increased production.

KEY TERMS: WAGES, PRODUCTION, PROFITABILITY, MOTIVATION,
INCENTIVES
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INTRODUCCION

Los salarios son uno de los componentes del mundo laboral que méas demanda
la atencion de los empresarios, duefios de negocios, responsables de
comparfias, expertos en manejo de recursos humanos, todos ellos
obligatoriamente entran en relacién con trabajadores de distinto nivel, desde
ejecutivos de primer orden, gerentes, jefes departamentales hasta mensajeros,
jornaleros, servicio doméstico. Esta relacibn es benéfica para patronos y
trabajadores en la medida en que cada uno entienda las necesidades del otro y

trabaje por satisfacer estas necesidades.

En el campo de las ventas especificamente, el cumplimiento de metas forma
parte de la responsabilidad del trabajador y es necesario crear estimulos
adicionales por que hay que tomar en cuenta que los resultados de esta
actividad no solo depende del ejecutivo de ventas sino de factores como: los
intereses del comprador, la calidad y costo del producto, las facilidades y
gangas que la empresa o el mismo vendedor pueda ofrecer.

La necesidad de buscar el bienestar del trabajador surge cuando se comprueba
que es falso que a mayor presion de los jefes aumenta el rendimiento
productivo, lo que puede ocurrir es una constante rotacion de los vendedores
en busca de ofertas de trabajo mas atractivas, que por supuesto siempre estan

a la caza de los mejores.

Para evitar que el vendedor ofrezca una imagen tensa, desganada y hasta con
resentimiento, es necesario buscar los mecanismos para incentivarlo
desterrando el viejo concepto de que un buen sueldo puede retener a un
trabajador, ya esta comprobado que las personas prefieren un mejor ambiente
de trabajo, un trato amable y detalles especiales no necesariamente vinculados

al desempefio, por encima de unaremuneracion apegada a la ley.



El problema, objeto de andlisis de este proyecto tiene que ver con la necesidad
que tienen los trabajadores de MARCIMEX de ser compensados no
necesariamente en forma econdémica sino con reconocimientos de tipo social,
actividades que involucren a la familia, gestos especiales ofrecidos en fechas
significativas como el cumpleafios del trabajador, un logro profesional un
aniversario en la empresa y otras manifestaciones que mejoran el entorno

laboral y fortalecen el compromiso con la empresa.

Esa investigacion busca responder entre otros, los siguientes interrogantes:
¢,Como influyen los tipos de incentivos que ofrece la empresa MARCIMEX a los
empleados? ¢Qué tipo de incentivos salariales los empleados prefieren,
dependiendo a sus necesidades? Para lograr informacion valida se procedi6 a
aplicar encuestas y entrevista a los trabajadores de la empresa para cumplir el
objetivo de determinar la influencia que ejercen los incentivos laborales en el
desempefio de los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex
S.A. de la ciudad de Milagro.

Este proyecto se ha desarrollado en cinco capitulos, siendo el primero el que
analiza el problema de las necesidades de obtener incentivos no salariales por
parte de los trabajadores, las causas y efectos, lo que da paso al planteamiento
de las preguntas de investigacion sefialadas en el parrafo anterior. En este
capitulo también se formul6 el problema y los objetivos que se pretende lograr,

asi como la justificacion de este estudio.

En el Capitulo dos, que corresponde al Marco Referencial, se establecieron las
fundamentaciones de tipo legal y cientifico para sustentar el estudio. Dentro de
este capitulo también se incorporan los antecedentes referenciales que
permiten describir experiencias de investigaciones relacionadas con una o las
dos variables de esta tesis. Un aspecto importante es el analisis histérico que
analiza el origen de la empresa estudiada y su desarrollo en las principales
ciudades del pais, ademas del grado de aceptacién que ha alcanzado en la
ciudad de Milagro. En este capitulo encontramos la hipo6tesis de la

investigacion y el cuadro de Operacionalizacion de las variables.
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El capitulo tres o Marco Metodoldgico es la parte esencial de la investigacion,
ya que determina el tipo y profundidad del estudio, los métodos utilizados, a

gué instrumentos se recurrio y de qué manera se ha procesado la informacion.

En el capitulo cuarto se examinaron los resultados de la aplicacion de la
encuesta y entrevista, que fueron respondidas por los trabajadores y la jefa de
la agencia. Para el analisis de las encuestas se empled procedimientos
cuantitativos valiéndose de tablas y cuadros estadisticos. En el andlisis de la
entrevista se analizaron las opiniones vertidas por la responsable de Marcimex
y las respuestas se condensaron en la discusion de los resultados y la

comprobacion de la hipétesis.

En el capitulo cinco, se pone a consideracion la propuesta que es la
elaboracion de un plan de incentivos no salariales para beneficio de los
trabajadores de la empresa Marcimex, filial Milagro. Siendo este el resultado
de la necesidad de promover un nuevo estilo salarial que tome en cuenta no
solo las necesidades materiales sino también las afectivas, intelectuales,
lidicas de desarrollo; no solo al individuo sino al grupo familiar que de alguna

manera depende de la empresa.

Para concluir el proyecto se plantearon las conclusiones y recomendaciones.
El disefio, formato y la bibliografia se presenta en estilo APA. Los anexos que
se han incorporado sirven como material de soporte y evidencia de lo

investigado.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Problematizacién

Uno de los problemas laborales més frecuentes en la relacion entre empleados
y patronos se relaciona con el salario ya que es un componente que depende
del rendimiento, calidad de la produccién, grado de responsabilidad, y esta

sujeto a los ingresos y rentabilidad de la empresa.

En una empresa moderna los incentivos laborales van mas alla del salario
pactado, implica reconocimientos que conforme crece la némina se tornan mas
diferenciados, lo que da origen a estudios para establecer una correlacion entre
los incentivos que se ofrecen al trabajador y las responsabilidades que este
asume, esta correlacién pasa por la percepcion de lo que cada uno considera

qgque merece ganar.

Es alli donde variables como: formacion profesional puesto, nivel de
responsabilidad, diferencias de género y edad intervienen para el analisis,
creando conflictos de intereses que afectan la productividad y el clima laboral.
Cuando las escalas salariales o de incentivos, no son establecidos con criterios
técnicos, se producen conflictos laborales pero lo grave a nivel empresarial es
la baja de la produccion o el deterioro del servicio y a nivel personal, la

desmotivacion.

Muchas empresas no pueden costear o invertir en incentivos laborales, en
especial aquellos que tienen un valor pecuniario, o les es muy dificil determinar

gue incentivo debe otorgarse para que el trabajador se sienta satisfecho, por lo



gue hoy en dia para una compafia desembolsar grandes cantidades de dinero,
en bonos, para motivar a sus trabajadores, podria significar una amenaza a la
estabilidad de la misma. En algunas situaciones no es posible darles a los
trabajadores incentivos del mismo valor monetario, lo que provoca
desmotivacién y mal clima laboral entre los trabajadores, y esto afecta el
desempeiio para la productividad en el lugar de trabajo.

Esta desmotivacion y mal clima, puede a la larga convertirse en un serio
problema de estrés, que podria causar otro tipo de problemas como trastornos
mentales, como ansiedad o depresién. Si se suma todo lo dicho, ademas del
desempleo y la baja productividad, afecta a la economia de los paises en

general.

Una empresa con trabajadores desmotivados, tiene como pronéstico, bajo
rendimiento de productividad, y con ello también la desorganizacion del
personal, al momento de realizar y dirigir las actividades laborales, los
conflictos dentro del trabajo, pueden empeorar, hasta el punto del deterioro, y
se hace dificil resolver estos conflictos por parte de la administraciéon de la
empresa. Todo esto puede dejar como resultado, la caida o quiebra del
negocio, pues no existe el éxito en la producciéon y no se pueden cumplir con
los objetivos planteados, sobre todo en un mercado donde hay una demanda
muy alta por parte del cliente, y existen otras compafiias que compiten para

saciar esas necesidades.

Después de un estudio de la situacion consideran que los incentivos no
monetarios pueden afectar de buena forma las relaciones, empleador —
trabajador y trabajador — trabajador, aunque no directamente, es decir no
solucionara los problemas ya existentes, pero creara un ambiente de confianza,
aumentara la autoestima de los trabajadores, la determinacién propia de
alcanzar los objetivos y metas a tiempo, mejorara el clima laboral, y por ende

su rendimiento productivo.



1.1.2 Delimitacién del problema

El problema en estudio se encuentra delimitado de la siguiente manera:

Pais: Ecuador
Region: Costa

Provincia: Guayas

Canton: Milagro

Sector: Urbano

Lugar: Marcimex S.A.
Area: Recursos Humanos

Tiempo: 2016

1.1.3 Formulacién del Problema
La problematica se ha formulado de la siguiente forma:
¢,Como inciden los incentivos salariales en el desempefio de los empleados de

la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.?

1.1.4 Sistematizacién del problema

e ;Como influye la politica salarial vigente en la empresa Marcimex
mediante un estudio de sus componentes?

e ;De qué manera afecta los aspectos financieros y no financieros del
programa de incentivos Marcimex?

e ¢ Como influyen los tipos de incentivos que ofrece la empresa Marcimex
a los empleados?

e ¢ Qué tipo de incentivos salariales los empleados prefieren dependiendo

a sus necesidades?

1.1.5 Determinacion del Tema

El tema de la presente investigacion que sera efectuada en la empresa de

electrodoméstico Marcimex S.A. es el siguiente:



Andlisis de incentivos laborales y su influencia en el desempefio de los
empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A. de la ciudad de
Milagro.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo General

El principal objetivo de nuestra investigacion consiste en:

Determinar la influencia que ejercen los incentivos laborales en el desempefio
de los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A. de la
ciudad de Milagro.

1.2.2. Objetivos Especificos

En relacion al objetivo general, se han establecido cuatro objetivos especificos

los mismos que son:

e Analizar la politica salarial vigente en la empresa Marcimex mediante un
estudio de sus componentes.

e Diferenciar los aspectos financieros y no financieros del programa de
incentivos Marcimex.

¢ l|dentificar los tipos de incentivos que ofrece la empresa Marcimex a los
empleados.

e Determinar aquellos incentivos laborales que los empleados prefieren

dependiendo a sus necesidades.

1.3 JUSTIFICACION

1.3.1 Justificacion de la investigacion

La relacion laboral es uno de los factores que define el caracter de una
empresa ya que el bienestar de los trabajadores, su compromiso y nivel de
rendimiento estan en relacién directa con el éxito empresarial. Las grandes
empresas que lideran la economia mundial han entendido que la motivacion, el

bienestar, el autoconcepto, la sensaciébn de sentirse importante en un



engranaje socio econdmico son vitales y que esta condicién, no se alcanza en
su totalidad con una buena remuneracion; es necesario otras sefiales tangibles
de que el trabajo es apreciado no solo como producto anénimo Sino como
compromiso de una persona en concreto.

La investigacion es trascendente debido a que no solo puede ir dirigida a una
empresa especifica, sino a cualquiera que se dedique a ofrecer bienes y
servicios, de toda indole, y en cualquier lugar no solo de la ciudad de Milagro
sino del Ecuador, en especial porque es un método muy poco estudiado y

analizado en el pais.

Es util porque permite ensefiar a los empresarios y empleadores, otros
meétodos para incentivar a los trabajadores y convertirlos en sujetos proactivos

y crear un buen clima laboral y organizacional en la compaiiia.

Desde el punto de vista metodoldgico el analisis de incentivos laborales se
fundamenta en procedimientos que comparen el rendimiento, la antigiedad y la

capacitacion continua de los empleados beneficiarios de este proyecto.

El valor practico de esta investigacion radica en proponer un plan de incentivos
no econdmicos que se adecue a las expectativas de trabajadores ligados a las
ventas y al marketing y cuya aplicacion fortalezca el clima laboral de la

empresa.

Los beneficiarios de este estudio son los trabajadores de MARCIMEX que es el
grupo meta, asimismo, otros beneficiados son los empleadores, la empresa, ya
que pueden obtener una mejor productividad de sus trabajadores, y los
consumidores o clientes externos, que reciben una excelente atencion, ademas

de bienes y servicios de calidad.



CAPITULO II

MARCO REFERENCIAL

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. Antecedentes Historicos

Esta empresa se origind en la ciudad de Cuenca, en un local pequefio en las
calles Remigio Cordero y Vega Mufoz. En 1949 el sefior Marcelo Jaramillo
Malo se asocié con el Sr. Brandon para formar una empresa que sea rentable
y duradera, es asi que deciden incursionar en la exportacion de sombreros
articulo muy propio y caracteristico de la serrania ecuatoriana manteniéndose
durante 14 afios en el mercado con bastante éxito, ya que los sombreros en
aguella época eran pieza fundamental de vestuarios tanto de hombres como de

mujeres en América y Europa.

En el afio de 1961 Don Marcelo Jaramillo deja la actividad de los sombreros y
decide iniciar con la linea de materiales de construccién llegando a
posicionarse como una de las principales distribuidoras, con el tiempo y la
responsabilidad de las negociaciones la empresa fue creciendo sélidamente
hasta que en el afio de 1992 fue sustituida su denominacion comercial por
"MARCIMEX S.A." abreviatura de Marcelo Jaramillo Importaciones vy
Exportaciones, naciendo asi el primer eslogan "En Permanente Desarrollo
desde 1949".

En 1998 existi6 un periodo de transiciébn dentro de la empresa de dejar de
distribuir materiales de construccién para comercializar Electrodomésticos. Se
crea un nuevo logotipo acompafado por un nuevo elemento que significa
conexion con el mundo, el nuevo eslogan cambia a "Tu almacén de

electrodomésticos". Luego introdujo electrodomésticos como: televisores,



equipos, neveras y cocinas dando origen a otra alternativa de negocio, a
diferencia del primer producto mencionado, éste se comercializo a crédito y al

contado.

Marcimex es una empresa comercializadora de electrodomeésticos al por mayor
y menor, con mas de 65 afios en el mercado ecuatoriano, reconocida hoy en
dia por la venta de electrodomeésticos, ofreciendo a sus clientes constantes
promociones, precios especiales y descuentos. Ademas son importadores
directos de marcas reconocidas y distribuidor directo de los productos de la
empresa nacional Indurama, filial de Marcimex. Han desarrollado marcas
propias: “GLOBAL”: en linea blanca, electrodomésticos menores, audio y video
y “Marcitech” (seccién de productos de tecnologia de Marcimex). Posee un
gran inventario de productos listos para la venta, tanto en su canal de minoreo
como de mayoreo, provocando una alta rotacion de productos y menores

costos por almacenamiento.

2.1.2. Antecedentes Referenciales

(Ochoa & Ortiz, 2011.) Andlisis para mejorar la productividad del talento
humano en la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A de la ciudad
de Milagro. Proyecto previo a la obtencion del titulo de Ingenieria
Comercial con menciébn en Recursos Humanos. Milagro, Guayas,
Ecuador: Unidad Académica de Ciencias Administrativas y Comerciales,
UNEMI.

En un estudio previo en la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A en la
ciudad de Milagro, se realiz6 un analisis para identificar el mejor modelo de
capacitacion dirigida hacia el talento humano de la empresa, con la finalidad
de mejorar su rendimiento, productividad, la capacidad de adaptarse a todo
tipo de cambios y su calidad vida; y que este se vea reflejada con un mayor

namero de clientes satisfechos y un mayor ingreso econémico.
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La estrategia propuesta fue el coaching la cual estaria provista por un
comparfero o entrenador de trabajo. Sin embargo en el estudio mencionado,
indica que para alcanzar el objetivo principal a mas de la estrategia de
Coaching, se necesita entrenamientos constantes en diferentes campos de
manera que el personal presente capacidades plurifuncionales. Todo esto

acompafiado de evaluaciones de desempefio.

Ambos proyectos tienen como finalidad mejorar el rendimiento y productividad
de los trabajadores de la empresa Marcimex de Milagro, aunque cada uno
plantea estrategias y propuestas distintas enfocadas en mejorar el clima laboral

0 en capacitaciones para mejorar el rendimiento laboral y personal.

(Montes & Ruiz, 2014) Andlisis de la cultura organizacional y su influencia
en el nivel de satisfaccion de los clientes de la empresa Marcimex S.A. del
cantén Naranjito. Proyecto de grado previo a la obtencién del titulo de
ingenieria comercial. Milagro, Guayas, Ecuador: Unidad Académica de

Ciencias Administrativas y Comerciales, UNEMI.

El Presente Proyecto de grado tuvo como objetivo analizar la incidencia de la
cultura organizacional en el nivel de satisfaccién de los clientes de la empresa
comercial Marcimex del canton Naranjito, a través del analisis de la influencia
que tiene en la atencidon al cliente reflejado en el numero de ventas;
investigacién de la incidencia del clima organizacional de la compafia, con el
desemperio laboral de sus trabajadores; la identificacién de la influencia de las
estrategias promocionales en el nivel de satisfaccion de los clientes y analisis
de cémo ha afectado a la rentabilidad empresa la presencia de la competencia
dentro del mercado. Se ha utilizado herramientas estadisticas que permitieron

obtener informacién importante y adecuada.

Este trabajo concluyd, segun los resultados, el noventa por ciento de los
encuestados asevera que influye en la operatividad de la empresa, la
existencia de un buen clima organizacional. Se ha evidenciado la presencia de
conflictos que han provocado que el cincuenta y seis por ciento de los

empleados actuen poco motivados, lo cual repercute en el clima laboral, y en la
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productividad de la empresa. Es necesario capacitar al personal no solo en
conocimientos de marcas y productos sino ademas en la atencién al cliente. Se
recomendod la realizacion de talleres de empoderamiento para los empleados,
gestion de procesos de mejora continua, evaluar los niveles de satisfaccion

laboral y otorgar incentivos a los colaboradores, entre otras estrategias.

La relacion que existe entre estos proyectos, es que tienen como propdsito el
mejorar el clima organizacional de la empresa Marcimex, y aunque estan en
dos cantones distintos, ambas representan a la misma marca, ademas ambos
proyectos consideran que el otorgamiento de incentivos, puede ser un plan
factible para la satisfaccion de los empleados y una atencién de calidad al

cliente.

(Tovar, 2013) Plan de incentivos laborales como impulso motivacional
para los trabajadores del Departamento de Recursos Humanos de la
empresa FEBECA. Tesis, Universidad José Antonio Paez, Facultad de

Ciencias Sociales., Carabobo.

Esta tesis tuvo como objetivo proponer un plan de incentivos laborales como
impulso motivacional para los trabajadores del departamento de Recursos
Humanos, a través del diagndstico de la situacién actual de las necesidades
motivacionales que no permiten el desarrollo del desempeiio correcto de los
trabajadores, andlisis de los factores que influyen en el desempefio laboral, y
disefiar un plan de incentivos laborales de los trabajadores de dicho

departamento de la empresa FEBECA, C.A.

Esta tesis concluy6 que la empresa carece de estrategias motivacionales, que
existen factores positivos, pero que también hay factores negativos que pueden
generar desinterés por parte de los trabajadores, por lo tanto el plan de
incentivos responde perfectamente a las necesidades de la empresa que han
sido detectadas en esta investigacion. Se recomendd que se tome en cuenta la
motivacion personal de los trabajadores para que mejoren su productividad, y
gue se establezca un ambiente propicio para la ejecucién del trabajo, el

reconocimiento publico del buen desempefio de los trabajadores, y que ellos
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tengan la oportunidad de expresar su opinion, en cuanto a la forma de realizar
su trabajo lo cual puede mejorar su seguridad y pueda aplicar sus habilidades

en el trabajo.

Se relaciona con la tesis actual porque disefia una propuesta similar, cuyos
objetivos estan destinados a reconocer el trabajo de los empleados, mejorar su
seguridad autoestima y rendimiento, aunque las empresas estan dedicadas a
actividades diferentes en dos paises distintos, a la final las estrategias que

emplean para mejorar el clima laboral son muy similares.

(Guatarasma & Marcano, 2013) Propuesta de un plan de incentivos
laborales para el personal de la Unidad Educativa Integral "Nuevos
Horizontes" periodo 2013. Escuela de Ciencias Sociales vy
Administrativas, Departamento de Gerencia de Recursos Humanos.

Maturin- Monagas: Nucleo de Monagas, Universidad de Oriente.

El objetivo principal de esta tesis de grado fue proponer un plan de incentivos
laborales para el personal docente de la Unidad Educativa Integral “Nuevos
Horizontes” periodo 2013, a través de la descripcion de las politicas de
incentivos con los que cuenta la institucién educativa, investigacion de los tipos
de incentivos que se ofrecen; determinacion de los aspectos motivacionales
que ofrecen un plan de incentivos; definicion de un plan operativo de incentivos

laborales para el personal docente de la Unidad Educativa.

Los autores de esta tesis concluyeron que la institucién no tiene estrategias
para mejorar el rendimiento de su personal, tampoco tiene un plan de incentivo
definido, y no hay informacion adecuada sobre el tema, ademas el personal no
se encuentra satisfecho en su lugar de trabajo. El Gnico incentivo financiero que
se ofrece es un bono de alimentacion, que no cubre las necesidades
personales. Los incentivos no econdmicos son igual de importantes para
mejorar la motivacion y rendimiento del personal docente. Se recomendo
aplicar un plan de incentivos propuesto por la misma institucion, realizar un
diagnéstico de los recursos que se tienen para realizar el plan de incentivos y

evaluar las necesidades de los docentes, asimismo mejorar la comunicacion
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entre el personal docente y la junta directiva para darles a conocer las politicas

de incentivos.

Las dos tesis tienen una propuesta parecida, sin embargo, Guatarasma y
Marcano proponen incentivos laborales econémicos y no econdémicos, en
cambio la tesis actual se centra en que un gran presupuesto econémico no es
necesario para mejorar la motivacion de los trabajadores, y que existen
estrategias que no necesariamente representan una cantidad economica y sin
embargo son muy eficaces al momento de estimular a los trabajadores para

mejorar las relaciones laborales.

2.1.3. Fundamentacioén tedrica

La postura de Carlos Marx frente al trabajo, al empleo y al salario

(Marx, 1849) Define al salario como “la cantidad de dinero que el capitalista
paga por un determinado tiempo de trabajo o por la ejecucion de una tarea
determinada”.

En el lenguaje propio del siglo XIX, Marx explica que el capitalista, duefio de la
empresa le compra al trabajador, su trabajo y le paga con dinero, en sus inicio
el contrato era un acuerdo mutuo que variaba segun la capacidad de
negociacion del patrono y los empleados, pero en realidad lo que compra no es
el trabajo sino la fuerza que invierte en producirlo que se constituye en una

mercancia como azlcar, mueble o cualquier otro bien.

La fuerza de trabajo se convierte entonces en un instrumento que junto con las
materias primas se convierten en propiedad de quien las pagé. El trabajador,
entonces no participa de manera activa en el producto, es como una materia
prima que no intervine en los procesos de comercializacién posteriores.

Al ser el salario el pago de una mercancia que seria el trabajo, inmediatamente
este se sujeta a las leyes del mercado entre ellas el de la oferta y la demanda
lo cual en tiempos modernos significa que una escala salarial es un oferta
consensuada donde se llegue a acuerdos para determinar cuanto se puede
pagar por un trabajo desempefiado en cierto tiempo y en determinadas

condiciones.
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La oferta de productos controlan el mercado, cuando la oferta es superior a las
produccion se tienden a bajar los precios de los productos pero cuando es
inferior los precios suben, si se recuerda que el trabajo es una mercancia
también ocurrira que si aumenta la oferta de trabajadores por encima de las
necesidades de la empresa, obviamente disminuye el salario pero si escasean
los trabajadores debe aumentar el salario y aqui es donde se hace necesario la
implementacion de incentivos extras e incluso aportes no pecuniarios a fin de

conservar la planta de trabajadores y de elevar la motivacion y la productividad.

Segun (Marx, 1849) En la produccion, los hombres no actian solamente
sobre la naturaleza, sino que actian también los unos sobre los otros.
No pueden producir sin asociarse de un cierto modo, para actuar en
comun y establecer un intercambio de actividades. Para producir los
hombres contraen determinados vinculos y relaciones, y a través de
estos vinculos y relaciones sociales, y solo a través de ellos, es como se

relacionan con la naturaleza y cémo se efectua la produccion.

Segun lo expuesto en la cita los incentivos salariales y no salariales son solo
uno de los vinculos que contraen las personas para hacer posible el incremento

de las ventas y de la produccion.

Los salarios segun la economia clasica

Para la teoria clasica el andlisis de los salarios forma parte del factor trabajo y
se estudia dentro de la teoria de la distribucion, el salario es un precio en este
caso de un servicio al que podria también denominarse un “bien” esto quiere
decir que contar con un equipo de vendedores implica adquirir un servicio que
debe ser pagado segun la oferta del mercado y que funciona para cualquier
producto. También se puede considerar un “bien” en cuanto es un activo de la
empresa que genera recursos. Segun (Diaz Callejas, 2007, pag. 114) El precio
del trabajo no se piensan como algo arbitrario, sino mas bien como la
consecuencia natural de la relacion entre las fuerzas econdémicas, sociales e
institucionales que definen un determinado sistema; es importante sefialar que

segun esta teoria cuando se produce un incremento en el salario, el resultado
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no sera la elevaciéon del precio de los productos, sino la reduccion del beneficio

econdémico, siempre y cuando no intervengan otros factores.

En el mismo orden David Ricardo mencionado por (Anaya, 2008), plantea que
el salario como toda mercancia tiene un precio natural y un precio de mercado
el primero depende de los precios de los medios de subsistencia, digamos la
canasta basica, que un trabajador necesita poseer para garantizar la
subsistencia de €l y su familia, el segundo est4d determinado por las
condiciones del mercado, si la demanda de personal asalariado se incrementa
la oferta tiende a encarecerse y los sueldos tiene que subir, por el contrario si la
demanda de trabajadores disminuye, la oferta obliga a abaratar el valor del
trabajo; al respecto, Ricardo, mencionado por Anaya, alega que los salarios no
pueden caer por debajo de un minimo aceptable por qué entonces se afectaria
el crecimiento poblacional y se produciria un empobrecimiento que perjudica a

patronos y empleados.

La teoria del salario emocional

La discusion acerca del efecto motivador del salario es un tema de discusion y
reflexion en el ambito econdémico.

Durante las primeras décadas del siglo XX la idea de como retener y satisfacer
a los mejores trabajadores gir6 en torno al salario ya que se pensaba que ese
era el Unico elemento con el que se podria negociar pero resulta que en la
practica el dinero solo tiene importancia cuando hay necesidades no resueltas.
Davis y Newstrom, 2003 mencionados por (Rocco, 2009, pag. 23) sostienen
gue cuando una persona ha alcanzado un status y un bienestar basico empieza
a aspirar otro tipo de incentivos. Ademas no es posible mantener escalas
salariales ascendentes hasta el infinito, llega un momento en que no se puede
elevar los precios del trabajo porque se rompe el equilibrio entre produccién
salarios ganancia, es alli cuando se comienza a hablar de compensaciones no

monetarias, salario emocional, enriquecimiento del puesto.

Los empleadores se han dado cuenta que invertir en satisfaccion personal es
rentable por lo que se han dedicado a investigar cuales son los aspectos mas

sensibles de una persona cuando establece relaciones laborales, para que los
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incentivos no salariales aumente la satisfaccién de las personas es necesario
saber qué es lo que hace que las personas no sean felices tomando en cuenta
gue es un error creer que se puede satisfacer en todo y a todos con los mismos
incentivos, maneja de este modo los incentivos no salariales conducira

necesariamente al fracaso.

Los incentivos no salariales son de diverso orden pero lo mas eficaces son
aguellos que se dirigen a las necesidades mas altas del individuo que son las
de reconocimiento y autorrealizacién que de acuerdo a la piramide de Maslow!
son las de mayor importancia la del autoconcepto de las personas. Los mas
comunes segun Abad 2005 referido por (Rocco, 2009, pag. 25) son:

v' Capacitacion ofrecida por la empresa,
Calidad de la relacion con los jefes inmediatos.
Poder expresar ideas y sugerencias.
Oportunidades de ascenso y promocion.
Retos profesionales.
Ambiente laboral agradable.
Flexibilidad.
Seguridad.
Equidad.

Reconocimiento.

AN N NN Y N N NN

2.2 MARCO LEGAL

El marco legal de esta tesis estd fundamentado por las disposiciones
relacionadas al tema ubicadas en la Constitucién ecuatoriana, cédigos y demas
leyes organicas que se van a detallar a continuacion:

Constitucion de la Republica del Ecuador 2008

Titulo 1l Derechos; Capitulo segundo: Derechos del buen vivir Seccion octava:
Trabajo y seguridad social.

Art. 33.- “El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,

fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a

! Teoria de la motivacién Humana propuesta por Abraham Maslow psic6logo Estadounidense.
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las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable
y libremente escogido o aceptado.”

Art. 35.- Numeral 3: “El Estado garantizara la intangibilidad de los derechos
reconocidos a los trabajadores, y adoptara las medidas para su ampliacion y
mejoramiento.”

Numeral 4. “Los derechos del trabajador son irrenunciables. Sera nula toda
estipulacién que implique su renuncia, disminucion o alteracion. Las acciones
para reclamarlos prescribiran en el tiempo sefialado por la ley, contado desde
la terminacién de la relacion laboral.”

Titulo VI: Régimen de Desarrollo; Capitulo sexto: Trabajo y produccidén Seccion
primera: Formas de organizacién de la produccién y su gestion

Art. 320 (2° inc.).- “La produccion, en cualquiera de sus formas, se sujetara a
principios y normas de calidad, sostenibilidad, productividad sistémica,

valoracion del trabajo y eficiencia econdémica y social.”

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Ser4 nula toda
estipulaciéon en contrario. 3. En caso de duda sobre el alcance de las
disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, estas
se aplicaran en el sentido mas favorable a las personas trabajadoras. 4. A
trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion. 5. Toda persona
tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio,
que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar. 10. Se
adoptara el dialogo social para la solucion de conflictos de trabajo y formulacién
de acuerdos. 11. Sera valida la transaccion en materia laboral siempre que no
implique renuncia de derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez

competente.

Art. 328.- La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos
las necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia;
sera inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos. El Estado
fijara y revisara anualmente el salario basico establecido en la ley, de

aplicacion general y obligatoria. El pago de remuneraciones se dara en los
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plazos convenidos y no podrd ser disminuido ni descontado, salvo con
autorizacion expresa de la persona trabajadora y de acuerdo con la ley. Lo que
el empleador deba a las trabajadoras y trabajadores, por cualquier concepto,
constituye crédito privilegiado de primera clase, con preferencia aun a los
hipotecarios. Para el pago de indemnizaciones, la remuneracion comprende
todo lo que perciba la persona trabajadora en dinero, en servicios 0 en
especies, inclusive lo que reciba por los trabajos extraordinarios y
suplementarios, a destajo, comisiones, participacion en beneficios o - 42 -
cualquier otra retribucion que tenga caracter normal. Se exceptuardn el
porcentaje legal de utilidades, los viaticos o subsidios ocasionales y las
remuneraciones adicionales. Las personas trabajadoras del sector privado
tienen derecho a participar de las utilidades liquidas de las empresas, de
acuerdo con la ley. La ley fijara los limites de esa participacion en las empresas
de explotacién de recursos no renovables. En las empresas en las cuales el
Estado tenga participacion mayoritaria, no habra pago de utilidades. Todo
fraude o falsedad en la declaracion de utilidades que perjudique este derecho

se sancionara por la ley.

Caodigo Orgéanico del Trabajo

“Capitulo IV “De las obligaciones del empleador y del trabajador

Art. 42, obligaciones del empleador. Numeral 8: “Proporcionar oportunamente a
los trabajadores los dutiles, instrumentos y materiales necesarios para la
ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea realizado”
Numeral 29: “Suministrar cada afio, en forma completamente gratuita, por lo
menos un vestido adecuado para el trabajo a quienes presten sus servicios”
Capitulo 1V, “De las obligaciones del empleador y del trabajador, art. 45,
Obligaciones del trabajador, numeral a):“Ejecutar el trabajo en los términos del
contrato, con la intensidad, cuidado y esmero apropiados, en la forma, tiempo y
lugar convenidos”

Numeral e): “Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en
forma legal”

Titulo V, Capitulo I, art. 448, “Proteccion del Estado: “Las asociaciones de
trabajadores de toda clase estan bajo la proteccion del Estado, siempre que

persigan cualquiera de los siguientes fines:”
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1.- “La capacitacion profesional; 2.- La cultura y educacion de caracter general
o aplicada a la correspondiente rama del trabajo; 3.-El apoyo mutuo mediante
la formacion de cooperativas o cajas de ahorro; y, 4.-Los demas que entrafien
el mejoramiento econdmico o social de los trabajadores y la defensa de los

intereses de su clase.”

Capitulo VI, “De los salarios, de los sueldos, de las utilidades y de las
bonificaciones y remuneraciones adicionales.

Titulo II: De la Promocion del Trabajo Productivo Digno

Art. 8.- Salario Digno.- El salario digno mensual es el que cubra al menos las
necesidades basicas de la persona trabajadora asi como las de su familia, y
corresponde al costo de la canasta basica familiar dividido para el nimero de
perceptores del hogar. El costo de la canasta basica familiar y el nimero de
perceptores del hogar serdn determinados por el organismo rector de las
estadisticas y censos nacionales oficiales del pais, de manera anual, lo cual
servirA de base para la determinacién del salario digno establecido por el
Ministerio de Relaciones laborales.

Cdbdigo Orgénico de la Produccion, Comercio e Inversiones

Titulo Preliminar: Del Objetivo y Ambito de Aplicacion.

Art. 4.- Fines.- La presente legislacion tiene, como principales, los siguientes
fines:

d. Generar trabajo y empleo de calidad y dignos, que contribuyan a valorar
todas las formas de trabajo y cumplan con los derechos laborales;

Titulo Ill: De la Generacion de un Sistema Integral de Innovacion,

Capacitacion Técnica y Emprendimiento.

Art. 11.- Sistema de Innovacion, Capacitacion y Emprendimiento.- El Consejo
Sectorial de la Produccion, anualmente, diseflara un plan de capacitacion
técnica, que servirh como insumo vinculante para la planificacion y priorizacion
del sistema de innovacion, capacitacibn y emprendimiento, en funcion de la
Agenda de Transformacion.

Productiva y del Plan Nacional de Desarrollo.

Este sistema articulara la labor de varias instituciones publicas y privadas en
sus diferentes fases de desarrollo y sus diferentes instrumentos, en una sola

ventanilla de atencion virtual, desconcentrada y descentralizada para la difusion
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de: capacitacibn para la generacion de competencias emprendedoras,
instrumentos de financiamiento, de capital de riesgo, banca de desarrollo
orientada al financiamiento de emprendimientos, y fondo nacional de garantias;
asistencia técnica y articulacion con los gobiernos autonomos descentralizados,
organizaciones sin fines de lucro, empresas, universidades, incubadoras, entre

otros.

Art. 12.- Capital de Riesgo.- El Estado podra aportar, a través de mecanismos
legales y financieros idoneos, a la conformacion de capitales de riesgo. El
caracter temporal de las inversiones efectuadas por el Estado debera ser
previamente pactado, tanto en tiempo cuanto en forma; privilegiando los
procesos de desinversion del Estado en empresas donde es propietario en
forma parcial o exclusiva, a favor de los empleados y trabajadores de dichas
empresas, asi como a favor de la comunidad en la que tal emprendimiento se
desarrolle, dentro de las condiciones y plazos establecidas en cada proyecto.

Ley Organica de Defensa del Consumidor

Capitulo |

Principios Generales

Art. 1.- Ambito y Objeto.- 2 inciso. El objeto de esta Ley es normar las
relaciones entre proveedores y consumidores, promoviendo el conocimiento y
protegiendo los derechos de los consumidores y procurando la equidad y la
seguridad juridica en dichas relaciones entre las partes.

Art. 2.- Definiciones.- Para efectos de la presente ley, se entendera por:
Consumidor.- Toda persona natural o juridica que como destinatario final
adquiera utilice o disfrute bienes o servicios, o bien reciba oferta para ello.
Cuando la presente ley mencione al Consumidor, dicha denominacion incluira
al Usuario.

Proveedor.- Toda persona natural o juridica de caracter publico o privado que
desarrolle actividades de produccion, fabricacion, importacion, construccion,
distribucion, alquiler o comercializacion de bienes, asi como prestacion de
servicios a consumidores, por lo que se cobre precio o tarifa. Esta definicion

incluye a quienes adquieran bienes o servicios para integrarlos a procesos de
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produccion o transformacién, asi como a quienes presten servicios publicos por

delegacién o concesion.

Capitulo V: Responsabilidades y Obligaciones

Del Proveedor

Art. 18.- Entrega del Bien o Prestacion del Servicio.- Todo proveedor esta en la
obligacion de entregar o prestar, oportuna y eficientemente el bien o servicio,
de conformidad a las condiciones establecidas de mutuo acuerdo con el
consumidor. Ninguna variacion en cuanto a precio, costo de reposicion u otras
ajenas a lo expresamente acordado entre las partes, serd motivo de

diferimiento.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS: Es la técnica de organizar el
personal que integra una empresa con el fin de reclutarlo, ordenarlo, motivarlo,
redistribuirlo y capacitarlo para mejorar su eficiencia sintiéndose parte del

emprendimiento que integra. (De conceptos .com ).

BENEFICIOS SOCIALES: Tipo de compensacion salarial que reciben todos los
empleados por igual, aunque se puede establecer un menu de beneficios que
se ofrezcan y que se adapten mejor a las necesidades de cada trabajador

segun su situacién personal.

BONIFICACION: Conocido como bono, es un pago que se concede a los
trabajadores como consecuencias de servicios y tareas especiales.

(Bonificacion).

BUENAS PRACTICAS EMPRESARIALES: Significa encontrar (y utilizar) las
mejores formas de trabajar para alcanzar sus objetivos de negocio. Se trata de
mantenerse al dia con las formas en que operan las empresas de éxitoy la

medicién de sus formas de trabajar, comparando con las utilizadas por los
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lideres del mercado. (Mejorando el negocio a través de las buenas practicas.,
2015)

CLIMA LABORAL: EIl clima laboral es el medio en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. La calidad de este clima influye directamente en la
satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto en la productividad.

COMPENSACIONES SALARIALES: Es la gratificacion que los empleados
reciben a cambio de su labor, es el elemento que permite a la empresa atraer y
retener los recursos humanos que necesita y al empleado, satisfacer sus

necesidades materiales, de seguridad y de ego o status.

COMPETITIVIDAD: Es la capacidad de competir en el ambito de la economia.
La competitividad es la capacidad que tiene una persona empresa o0 pais para
obtener rentabilidad en el mercado frente a otros competidores. (Significado de

competividad. )

CONFLICTOS EMPRESARIALES: Un conflicto laboral es la disputa de derecho
o de interés gque se suscita entre empleadores y empleados. La negociacion
para procurar la solucién de los conflictos laborales se lleva a cabo entre los
representantes sindicales o unitarios de los trabajadores y los empresarios o
sus representantes. (Wikipedia la enciclopedia libre, 2015)

DESEMPENO LABORAL: El desempefio es un conjunto de conductas que son
importantes para alcanzar las metas de la organizacion o la unidad organizativa

en la que la persona trabaja.

ESCALAS SALARIALES: Es un formato de pagos donde se establecen los
salarios de cada empleado de la empresa basado en el cargo de sus funciones,

sus estudios y afios en la empresa.

EVALUACION DE DESEMPENO: Para Chiavenato 1995, es un sistema de

apreciacion del desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de
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desarrollo, este autor plantea la evaluacion del desempefio como una técnica

de direccion imprescindible en la actividad administrativa (Lavanda, 2014).

INCENTIVOS LABORALES: Son estimulos que la empresa brinda a los
trabajadores para elevar el nivel de produccién y rendimiento. Con los
incentivos el personal se siente motivado y comprometidos con su trabajo

permite mantener al personal y atraer nuevos empleados.

INCENTIVOS NO ECONOMICOS: Son remuneraciones que no implican un
pago en moneda y representan un reconocimiento o premio que el trabajador le
signa muchas veces mas valor que al propio dinero, por eso, las empresas
deben velar por conseguir un buen equilibrio entre la remuneracién econémica
y la no econdmica, teniendo muy en cuenta que la econdmica es so6lo un

elemento mas y no siempre el definitivo.

MOTIVACION: La motivacion es el concepto que usamos al describir las
fuerzas que actlan sobre un organismo o en su interior para que inicie y dirija
la conducta. La motivacion relaciona al personal y al rendimiento, estos se
consideran como los pilares fundamentales en una empresa, tiene a maximizar
su eficiencia y productividad individual, que a su vez centra esfuerzo en sus

propias necesidades.

POLITICA SALARIAL: Es un conjunto de principios que ayudaran a la
orientacion y filosofia de la organizacién en lo que se refiere a la administracion
de remuneracion. Toda politica salarial es dinamica porque tiene que ir
cambiando de acuerdo a las circunstancias que se puede presentar dentro y
fuera de la empresa. (Ecured)

PRESTACIONES SUPLEMENTARIAS: Vacaciones, feriados, seguro, atencion
meédica, jubilaciones y pensiones, y otros beneficios econOmicos que se
otorgan a los empleados de conformidad con el contrato negociado por el

sindicato, ademas de los salarios directos. (Glosario de terminos laborales)
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PRODUCTIVIDAD: Puede definirse a la productividad como la relacién entre la
cantidad de bienes y/o servicios producidos y la cantidad de uno, varios o todos
los recursos utilizados. La productividad es una medida relativa del producto o

produccion para un recurso productivo determinado. (D"Estefano, 2004)

RENDIMIENTO LABORAL: Son los medios utilizados para lograr las metas
propuestas como el tiempo o las habilidades mientras menos sea el tiempo
utilizado mayor sera el rendimiento. El rendimiento depende mucho de la
motivacion que le den a cada trabajador mientras mas motivado se encuentre

mayor sera su rendimiento.

SALARIO: Remuneracion que reciben los trabajadores por la prestacién de sus

servicios ya sea de forma quincenal o mensual.

SALARIO EMOCIONAL: Es un concepto asociado a la retribuciéon de un
empleado en la que se incluyen cuestiones de caracter no econémico, cuyo fin
es satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales del
trabajador, mejorando la calidad de vida del mismo, fomentando la conciliacion

laboral. (Asociacion espafiola para la Calidad).

ROTACION DEL PERSONAL: Puede ser positiva en cuanto se trata de permitir
al personal que labora dentro de la misma empresa, descubra su potencial
dandoles la oportunidad de ascender para poder rendir en diferentes areas, y
adquirir nuevos conocimientos para que el personal de la empresa se sienta
comprometido. Por otro lado puede ser negativa cuando la rotacion no es bien
vista por los demas trabajadores, hay personas que les cuesta adaptarse a un

cambio de cargo.

2.4. HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1. Hipotesis General
La implementacion de incentivos salariales mejora el nivel de desempefio de

los trabajadores.
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N
B
)

. Hipotesis Particulares

X/
°

La motivacion aumenta el compromiso en el trabajo.

7
A X4

El criterio técnico aplicado en las escalas salariales disminuye los
conflictos internos.

% Los incentivos no financieros tienden a aumentar la competitividad en el
desempefio laboral.

X/
°e

El nivel de satisfaccion personal mejora el clima laboral.

2.4.3. Declaracion de Variables

HIPOTESIS GENERAL.-
Variable independiente: Incentivos laborales.

Variable dependiente: Nivel de desempefio de los trabajadores.

HIPOTESIS PARTICULAR 1

Variable independiente: Motivacion.

Variable dependiente: Compromiso de trabajo.

HIPOTESIS PARTICULAR 2

Variable independiente: Criterio técnico aplicado a las escalas salariales

Variable dependiente: Los conflictos internos de una empresa.

HIPOTESIS PARTICULAR 3

Variable independiente: Incentivos no financieros

Variable dependiente: Competitividad en el desempefio laboral.

HIPOTESIS PARTICULAR 4

Variable independiente: Nivel de satisfaccion personal

Variable dependiente: Mejora del clima laboral
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2.4.4 Operacionalizacion de las Variables

Cuadro 1 Titulo: Operacionalizacion de las Variables

VARIABLES

INCENTIVOS
LABORALES

NIVEL DE
DESEMPENO DE
LOS
TRABAJADORES

MOTIVACION

COMPROMISO
DE TRABAJO

CRITERIO
TECNICO

APLICADO A LAS

ESCALAS
SALARIALES

LOS
CONFLICTOS
INTERNOS DE

UNA EMPRESA

TIPO

V. Independiente

V. dependiente

V. independiente

V. dependiente

V. independiente

V. dependiente

27

CONCEPTO
Son aquellos que se
otorgan  segun el
desempeiio de los
trabajadores no del
tiempo que llevan
laborando.

Es el rendimiento
laboral que manifiesta
el trabajador al

efectuar las tareas que
exige su cargo lo cual
permite demostrar su

capacidad.

Estado o condicion
gque  promueve el
comportamiento e

impulsa a una accion.
Vinculo de lealtad por

el cual desea se
permanecer en la
organizacion debido a
su motivacion
implicita.

Estudio cientifico que
se realiza para
determinar
correctamente los
salarios de los
trabajadores.

Son las disputas de

intereses que  se
presentan entre
empleadores y
empleados.

INDICADORES
Grado de
satisfaccion  del
trabajador.

Monto de ingreso
por ventas
realizadas
individualmente.

Niveles obtenidos
del MDQ-
motivational Drive
guestionnnaire

Niveles obtenidos
del MDQ-
motivational Drive
guestionnnaire

Manual de
procedimiento de
recursos
humanos

Porcentaje de
conflictos

solucionados



INCENTIVOS NO | V. independiente

FINANCIEROS

COMPETITIVIDAD | V. dependiente

EN EL
DESEMPENO
LABORAL.

NIVEL DE
SATISFACCION
PERSONAL

MEJORA DEL
CLIMA LABORAL

V independiente

V. dependiente

No otorgan algo
monetario, la empresa
los utiliza para
reconocer el trabajo y
el esfuerzo extra de
sus trabajadores
Conjunto de
conocimientos
habilidades y actitudes
gue, aplicados en el
desempefio de una
responsabilidad o]
aportacion profesional,
aseguran su buen

logro.

Es el sentimiento de
agrado que
experimenta un
trabajador cuando

realiza un trabajo que
le interesa, en un
ambiente que le
permite estar a gusto.
Ambiente generado
por las emociones de
los miembros de una
empresa. Esta
relacionado con la
motivacion de los
empleados.

Plan de
incentivos

Logro de los

objetivos de
venta

Evaluacion
aplicacion de test
actitudinal

Determinacion
segun Likert de
Tipo de clima,
gue predomina.

Fuente: Empresa de Electrodomésticos Marcimex S.A.- Milagro
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Este estudio posee un enfoque cualitativo ya que se fundamenta en los datos
gue ofrecen las encuestas y la entrevista, ademas el analisis realizado, posee
un estilo flexible influido por la experiencia de las investigadoras. Ello no ha
impedido el uso de la representacion estadistica de los resultados obtenidos de
la recoleccion de datos pero el andlisis de estos resultados son

fundamentalmente cualitativos.

Segun su finalidad esta es una investigacion aplicada ya que trabaja sobre la
realidad concreta, en referencia a los problemas relacionados con el
departamento de recursos humanos de la empresa MARCIMEX y de manera
especifica a lo relacionado a los incentivos laborales, pecuniarios y no

pecuniarios.

Es una investigacion exploratoria en sus inicios ya que comienza identificando
el problema, que no ha sido abordado anteriormente y lo hace reconociendo
sus caracteristicas mas visibles; en el desarrollo de la investigacion ésta se
convierte en descriptiva, ya que comienza a sefialar las caracteristicas de los
fendbmenos observados y a analizar los datos obtenidos de las encuestasy la

entrevista.

Es una investigacion mixta con predominancia del estudio de campo ya que se
basa en la observacion, la aplicacion de encuestas y entrevista, sin embargo
también se fundamenta en los datos de la investigacion documental obtenidos
en bibliografia y paginas de internet. Es una investigacion no experimental ya

que se limita a analizar la realidad tal como se presenta sin manipular las
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variables de estudio. Es trasversal ya que los datos obtenidos corresponden a

un momento especifico de la investigacion.

3.2. LAPOBLACION Y LA MUESTRA

3.2.1 caracteristicas de la poblacién

La poblacion de esta investigacién estd conformada por la totalidad de los
empleados de la empresa MARCIMEX agencia Milagro. Son jovenes
emprendedores con experiencia en las distintas actividades que demanda una
actividad como esta, entre ellos contamos vendedores, cobradores, ademas del
bodeguero y el cajero, todos liderados por la jefa de la agencia poseen estudios
de segundo y tercer nivel y cuentan con mas de diez afios trabajando para la

mencionada empresa.

3.2.2 Delimitacién de la poblacion

La poblacion es finita y esta conformada por una jefa de agencia, un

bodeguero, un cajero, cinco vendedores y cinco cobradores.

Cuadro 2 Titulo: Poblacion de la entrevista
POBLACION N©° INSTRUMENTO

Jefa de agencia 1 Entrevista
TOTAL 1

Fuente: Empresa de Electrodomésticos Marcimex S.A.- Milagro
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Cuadro 3 Titulo: Poblacion de la encuesta

POBLACION N° | INSTRUMENTO

Bodeguero 1 Encuesta

Cajero 1 | Encuesta

Cobradores 5 | Encuesta

Vendedores 5 | Encuesta
TOTAL 12

Fuente: Empresa de Electrodomésticos Marcimex S.A.- Milagro
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz
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3.2.3 Tipo de muestra

Por tratarse de una poblacion inferior a 100 elementos muéstrales, se la tomara
en su totalidad para la recoleccién de la informacion. Por lo que no sera

necesaria la seleccién de muestra.

3.3. METODOS Y TECNICAS

El método tedrico utilizado preferencialmente es el inductivo-deductivo ya que
se partird del estudio de los casos particulares y del comportamiento de los
trabajadores con respecto a los incentivos salariales para llegar a conclusiones
generales con respecto a cdmo se sienten y cuéles son sus expectativas. Es
deductivo porque parte de la teoria de gestion del capital humano, la
responsabilidad social de las corporaciones, la teoria sobre la jerarquia de las
necesidades de Maslow para concluir en los hechos particulares que se
observan en MARCIMEX.

Los métodos empiricos mas utilizados son la observacién y la medicién que se
expresa en datos estadisticos, la recoleccion de datos, mediante la encuesta y
la entrevista, constituyen las técnicas mas utilizadas y eficientes para obtener la

informacion que se esta buscando.

3.3.1 Instrumentos de Investigacion.

Encuesta

Para la obtencién de los datos se ha elaborado una encuesta actitudinal de
diez items para ser aplicada a los 12 trabajadores de la empresa. Los temas
versan sobre los estados de animo del trabajador, sus expectativas de sueldo,
los criterios salariales que predominan y la relacién entre los incentivos no

econdémicos y el desempefio.

Entrevista
La entrevista fue aplicada a la jefa de la agencia, se redactaron diez items
abiertos para que la entrevistada pueda abundar en la informacién que

considere contribuya a la comprension de codmo esta configurada la politica
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salarial. El nivel de satisfaccion de los empleados y la importancia que se le

asigna al rendimiento o al desempeiio.

3.4 EL TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION

Una vez aplicados los instrumentos para la recoleccion de datos se inicié su
procesamiento y tabulacion para clasificar la informacion de acuerdo a los
puntos de vista y a los porcentajes predominantes para el efecto se disefi6 una
hoja de tabulacion general.

Luego los datos de cada item con su informacion numérica y porcentual se
proyectaron a través de graficos y cuadros estadisticos para efectuar el analisis
de resultados. Para este analisis se utilizé la aplicacién de Microsoft Excel.

Para el andlisis de la entrevista se utilizé un procedimiento cualitativo
sopesando la calidad de las respuestas y la profundidad con que se abordaron
cada una de las tematicas para determinar los pardmetros con que la empresa

enfoca las politicas salariales.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

El proceso de investigacion se realiz6 mediante la aplicacion de una encuesta
de tipo actitudinal de 10 preguntas a los trabajadores de MARCIMEX en las
cuales se investigd sobre lo que opinan acerca de los factores que
proporcionan mayor satisfaccion en el trabajo, sus expectativas salariales y la
relacion entre salario y desempefio. Se evité hacer preguntas directas para que
los encuestados no se sientan implicados, en todo caso las respuestas dieron
suficiente informacion acerca de las necesidades objetivas y subjetivas que
deben ser resueltas mediante una propuesta salarial moderna y creativa,
orientada a mejorar la productividad pasando por el bienestar de los

trabajadores.

Los trabajadores de la empresa se mostraron interesados y colaboradores en
participar en este proceso, ademas de que manifestaron que el salario es una
fuente de motivacién pero no la principal.

La entrevista fue aplicada a la jefa de la agencia quien accedio a responder el
formulario de 10 preguntas abiertas que proporcionaron suficiente informacién
acerca de las caracteristicas de un buen vendedor y la propuesta salarial de
MARCIMEX.

De la informacion obtenida se procedié a realizar el analisis de resultados, las

conclusiones y la elaboracion de la propuesta.

33



4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

1) ¢El buen trato que aplica el empleador mejora el rendimiento de un

trabajador?

Cuadro 4 Titulo: Pregunta 1 de encuesta a los empleados

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE

Muy de acuerdo 11 92%

De acuerdo 1 8%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Muy en desacuerdo 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Gréfico 1 Titulo: Pregunta 1 de encuesta a los empleados

0% 09 H Muy de acuerdo

0%

M De acuerdo
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

M En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Interpretacion.- Segun la distribucion numérica y porcentual, del total de los
12 encuestados, El 92%, es decir 11 empleados de la empresa investigada
dicen estar muy de acuerdo en que el buen trato mejora el rendimiento laboral
y el 8% es decir 1 trabajador dice estar solo de acuerdo (Ver el cuadro 4y el

gréfico 1).

Andlisis.- Los datos revelan que la totalidad de los trabajadores aprecian un
trato amable y afectuoso como un elemento motivador que acelere el

rendimiento.
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2. ¢Es mejor un buen trato de parte del empleador que un buen sueldo?

Cuadro 5 Titulo: Pregunta 2 de encuesta a los empleados

ALTERNATIVAS FRECUENCIA |PORCENTAJE

Muy de acuerdo 3 25%

De acuerdo 5 42%

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 3 25%

En desacuerdo 0 0%

Muy en desacuerdo 1 8%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Gréfico 2 Titulo: Pregunta 2 de encuesta a los empleados
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B De acuerdo
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M En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Interpretacion.- Segun la distribucion numérica y porcentual, del total de los
12 encuestados, El 42%, es decir 5 empleados de la empresa investigada
dicen estar de acuerdo en que es preferible un buen trato a un buen sueldo y
el 25% es decir 3 trabajadores dicen estar muy de acuerdo; otro 25%, lo que
corresponde a 3 trabajadores no estan interesados en el tema; un 8%, es
decir 1 trabajador se muestra totalmente en desacuerdo (Ver el cuadro 5y el
grafico 2).

Andlisis.- Los datos revelan que la mayoria de los trabajadores prefieren un

buen trato por encima de las posibles mejoras salariales.
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3) ¢Los jefes deben estar constantemente analizando el nivel de

satisfaccion de los empleados?

Cuadro 6 Titulo: Pregunta 3 de encuesta a los empleados

ALTERNATIVAS FRECUENCIA |PORCENTAJE

Muy de acuerdo 8 67%

De acuerdo 2 17%

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 1 8%

En desacuerdo 1 8%

Muy en desacuerdo 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Gréfico 3 Titulo: Pregunta 3 de encuesta a los empleados
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Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Interpretacion.- Segun la distribucion numérica y porcentual, del total de los
12 encuestados, El 67%, es decir 8 empleados de la empresa investigada
dicen estar muy de acuerdo en que el nivel de satisfaccion de los trabajadores
debe ser evaluado constantemente; el 17% es decir 2 trabajadores dicen
estar de acuerdo; el 8%, lo que corresponde a 1 trabajador no esta interesado
en el tema; y otro 8%, es decir 1 trabajador se muestra en desacuerdo (Ver

el cuadro 6 y el gréfico 3).
Andlisis.- Los datos revelan que la mayoria de los trabajadores desean ser

valorados no solo como prestadores de servicios y no como personas con

necesidades afectivas variables.
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4) ¢Los empleados mejor pagados son mas confiables?

Cuadro 7 Titulo: Pregunta 4 de encuesta a los empleados

ALTERNATIVAS FRECUENCIA |PORCENTAJE

Muy de acuerdo 2 17%

De acuerdo 5 42%

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 3 25%

En desacuerdo 2 17%

Muy en desacuerdo 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Gréfico 4 Titulo: Pregunta 4 de encuesta a los empleados
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Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Interpretacion.- Segun la distribucién numérica y porcentual, del total de los 12
encuestados, El 42%, es decir 5 empleados de la empresa investigada dicen
estar de acuerdo los empleados mejor pagados inspiran mas confianza; el
17% es decir 2 trabajadores dicen estar muy de acuerdo; el 25%, lo que
corresponde a 3 trabajadores no esta interesado en el tema; y un 17%, es
decir 2 trabajadores se muestran en desacuerdo (Ver el cuadro 7 y el gréfico
4).

Andlisis.- Los datos estan divididos y muestran que no todos opinan que hay

una relacion directa entre salarios recibidos y confianza que se pueda trasmitir.
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5) ¢El salario debe estar directamente relacionado con la antigiiedad?

Cuadro 8 Titulo: Pregunta 5 de encuesta a los empleados

ALTERNATIVAS FRECUENCIA |PORCENTAJE

Muy de acuerdo 4 33%

De acuerdo 4 33%

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 2 17%

En desacuerdo 2 17%

Muy en desacuerdo 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Gréfico 5 Titulo: Pregunta 5 de encuesta a los empleados
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Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Interpretacion.- Segun la distribucién numérica y porcentual, del total de los 12
encuestados, El 33%, es decir 4 empleados de la empresa investigada dicen
estar muy de acuerdo en que los empleados mas antiguos deben ser los mejor
remunerados; otro 33% es decir 4 trabajadores dicen estar de acuerdo; el
17%, lo que corresponde a 2 trabajadores no esta interesado en el tema; y otro
17%, es decir 2 trabajadores se muestran en desacuerdo (Ver el cuadro 8y el

gréafico 5).

Analisis.- Los resultados nos permiten concluir que el tiempo de trabajo es el
indicador mas importante para determinar sueldos, incentivos y otras

bonificaciones.
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6) ¢El nivel de ventas debe ser el indicador de los incentivos?

Cuadro 9 Titulo: Pregunta 6 de encuesta a los empleados

ALTERNATIVAS FRECUENCIA |PORCENTAJE

Muy de acuerdo 6 50%

De acuerdo 6 50%

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Muy en desacuerdo 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.

Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Gréfico 6 Titulo: Pregunta 6 de encuesta a los empleados
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Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.

Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Interpretacion.- Segun la distribucion numérica y porcentual, del total de los 12
encuestados, el 50%, es decir 6 empleados de la empresa investigada dicen
estar muy de acuerdo los incentivos se distribuyan tomando en cuenta el nivel

de ventas; el otro 50% es decir 6 trabajadores dicen estar de acuerdo en el

planteamiento; (Ver el cuadro 9 y el gréafico 6).

Analisis.- Los resultados nos permiten concluir que los trabajadores esperan

ser estimulados por el rendimiento mas que por otros factores como antigiedad

0 cargo.
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7) ¢Los incentivos no econdmicos elevan la autoestima de los

trabajadores?

Cuadro 10 Titulo: Pregunta 7 de encuesta a los empleados

ALTERNATIVAS FRECUENCIA |PORCENTAJE

Muy de acuerdo 5 42%

De acuerdo 5 42%

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 1 8%

Muy en desacuerdo 1 8%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Gréfico 7 Titulo: Pregunta 7 de encuesta a los empleados

B Muy de acuerdo
8%

0%
B De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

M En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Interpretacion.- Segun la distribucion numérica y porcentual, del total de los 12
encuestados, El 42%, es decir 5 empleados de la empresa investigada dicen
estar muy de acuerdo en que los incentivos no econémicos elevan la
autoestima; otro 42% es decir 5 trabajadores dicen estar de acuerdo; el 8%, lo
gue corresponde a 1 trabajador se muestra en desacuerdo con el tema; y otro
8%, es decir 1 trabajador se muestran muy en desacuerdo (Ver el cuadro 10y

el gréfico 7).
Andlisis.- Los resultados nos permiten determinar que para la gran mayoria es

muy importante la practica de incentivar en forma no pecuniaria para mantener

en alto los sentimientos de autoestima de los trabajadores.
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8) ¢El estrés laboral es un resultante de la falta de reconocimiento de

los jefes?
Cuadro 11 Titulo: Pregunta 8 de encuesta a los empleados
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
Muy de acuerdo 2 17%
De acuerdo 3 25%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 5 42%
En desacuerdo 2 17%
Muy en desacuerdo 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Gréfico 8 Titulo: Pregunta 8 de encuesta a los empleados
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Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Interpretacion.- Segun la distribucion numérica y porcentual, del total de los 12
encuestados, El 42%, es decir 5 empleados de la empresa investigada dicen
no expresan ninguna opinidn al respecto, quizas no lo consideran relevante; un
25% es decir 3 trabajadores dicen estar de acuerdo con que la falta de
reconocimiento del trabajo realizado es una causal de Stress laboral; el 8%, lo
gue corresponde a 1 trabajador se muestra en desacuerdo con esta postura ;
en tanto que un 17 %, es decir 2 trabajadores se muestran muy de acuerdo y
finalmente otro 17% esta en desacuerdo con esta opinion  (Ver el cuadro 11y
el grafico 8).

Andlisis.- Los resultados estan compartidos, una considerable porcentaje de
trabajadores, relaciona el stress con el reconocimiento de su labor pero una
cantidad también respetable, no se ha percatado de este tipo de relaciébn o no
cree que exista.
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9) ¢Un vendedor vale por el valor que le agrega a la empresa?

Cuadro 12 Titulo: Pregunta 9 de encuesta a los empleados

ALTERNATIVAS FRECUENCIA |PORCENTAJE

Muy de acuerdo 6 50%

De acuerdo 3 25%

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 2 17%

En desacuerdo 0 0%

Muy en desacuerdo 1 8%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Gréfico 9 Titulo: Pregunta 9 de encuesta a los empleados
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Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Interpretacion.- Segun la distribucion numérica y porcentual, del total de los 12
encuestados, El 50%, es decir 6 empleados de la empresa investigada estan
muy de acuerdo que el valor que poseen esta determinado por cuanto aportan
a la empresa; un 25% es decir 3 trabajadores dicen estar de acuerdo; el 17%,
lo que corresponde a 2 trabajadores expresan no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo; en tanto que un 8 %, es decir 1 trabajador se muestra muy de

desacuerdo (Ver el cuadro 12y el grafico 9).

Andlisis.- La mayoria de los trabajadores consideran que su valor profesional

esta determinado por su aporte a la empresa.
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10) ¢Los incentivos pueden ser otorgados segun el criterio del jefe?

Cuadro 13 Titulo: Pregunta 10 de encuesta a los empleados

ALTERNATIVAS FRECUENCIA |PORCENTAJE

Muy de acuerdo 2 17%

De acuerdo 5 42%

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 2 17%

En desacuerdo 3 25%

Muy en desacuerdo 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Gréfico 10 Titulo: Pregunta 10 de encuesta a los empleados
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Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa de electrodomésticos Marcimex S.A.
Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz

Interpretacion.- Segun la distribucion numérica y porcentual, del total de los 12
encuestados, El 42%, es decir 5 empleados de la empresa investigada estan
de acuerdo en que es el jefe el que debe determinar el tipo de incentivos no
pecuniarios; un 25% es decir 3 trabajadores dicen no estar de acuerdo con
esa posibilidad; el 17%, lo que corresponde a 2 trabajadores expresan estar de
acuerdo; en tanto que otro 17 %, es decir 2 trabajadores no estan de acuerdo
ni en desacuerdo (Ver el cuadro 13y el grafico 10).

Andlisis.- La mayoria los trabajadores tiene una actitud pasiva ante las

negociaciones economicas 0 no aunque hay un considerable porcentaje que

opinan que no seria el criterio del jefe el que debe predominar.

43



ANALISIS DE LA ENTREVISTA

La entrevista fue dirigida a la jefa de la agencia de Marcimex en Milagro y sus
objetivos fueron determinar la relacion entre la administracion de la agencia y
los trabajadores, en lo que respecta al grado de satisfaccion y entendimiento

con que comparten sus responsabilidades.

La entrevistada, al abordar el tema del reclutamiento expresé que se buscan
los nuevos empleados por contactos directos, mediante correos internos, se da
preferencia a personal interno, que ya conoce el funcionamiento de la empresa.
Esta estrategia permite captar personal que tenga algun grado de compromiso
con la empresa y que resulte mas facil capacitar e integrar a los equipos de

venta.

En cuanto a las virtudes que se espera formen parte de la personalidad del
nuevo trabajador en primer lugar esta la lealtad, la productividad, capacidad
para trabajar bajo presion; no se considera necesaria la experiencia ya que
esta se adquiere en el ejercicio de la funcion. Atendiendo a un sentido de
solidaridad y preocupados por la estabilidad, la empresa prefiere contratar

trabajadores con familia.

La empresa y especificamente la gerencia la que toma decisiones sobre los
niveles de compensacién salarial aunque hay variables que se consideran de

acuerdo a la plaza.

Los componentes del sistema salarial responden a una politica conservadora
para nuestra época ya que se basa en el sueldo, las bonificaciones por
supuesto el pago de las horas extras y las comisiones previamente pactadas.
En principio no se ha implementado aun una politica de compensaciones no

pecuniaria y menos lo que se conoce ahora como salario emocional.

A la empresa le interesa tanto el rendimiento como el desempefio sin embargo

los premios se dan muchas veces por el esfuerzo personal o de grupo.
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La empresa MARCIMEX considera que el agente vendedor es un puesto de
gran importancia para la empresa por lo tanto tiene unos rangos que
constituyen el minimo de expectativas que se tiene de un trabajados, en el plan
organizacional se espera de él una vision estrategia, y sea capaz de trabajar en
equipo. En cuanto a los valores se espera que sea una persona que posea
elevados valores morales, entre ellos la responsabilidad y en lo que se refiere a
sSus conocimientos practicos se espera que conozca al producto, del mercado y

técnicas de venta.

La evaluacion es permanente y va ligada a la capacitacion. Las evaluaciones
formales se realizan dos veces por afio en tanto que la capacitacion on line
interna es permanente. De los resultados e informes del desempefio se derivan

actividades de retroalimentacion.

Los incentivos salariales que los empleados prefieren son aquellos que
incluyen a su familia como viajes o fiestas, también se entregan premios. Estos
incentivos no son consensuados con los trabajadores, la empresa los aplica de
acuerdo a las buenas practicas empresariales de la actualidad.

La empresa espera que los trabajadores tengan una visidbn corporativa de

crecimiento.

4.2 ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y
PERSPECTIVA

En esta investigacién se pudo revelar que los trabajadores encuestados si le

dan importancia a la preocupacién por su bienestar y que no solo el salario.

Los datos revelan que la totalidad de los trabajadores aprecian un trato
amable y afectuoso como un elemento motivador que acelere el rendimiento.
Una gran parte de los trabajadores desean ser valorados no solo como
prestadores de servicios sino como personas con necesidades afectivas

variables. En cuanto a la relacion entre salarios recibidos y confianza no
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siempre esta es real algunos piensan que no necesariamente un buen pago

garantiza que la persona sea digna de confianza.

La mayoria de los empleados prefieren ser valorados y recibir incentivos de
acuerdo al tiempo de servicio mas que por los montos de ventas, aunque
algunos opinan que la antigliedad no es el factor mas importante. También otro
grupo considera que el rendimiento es un factor que se debe tomar en cuenta

mas que la antigiiedad o el cargo que se desempefia.

Los incentivos no pecuniarios se han convertido en un creciente estimulo que
los trabajadores aprecian en gran medida, es un plus o agregado a sus
emolumentos que ayuda a mantener en alto su motivaciéon para el trabajo y su

autoestima personal.

Es stress es un factor que hay que tomar en cuenta en el trabajo y para
algunos empleados este se incrementa o atenta dependiendo del grado y la
calidad del reconocimiento por parte de jefes y superiores sin embargo

algunos piensan que el stress tiene otros origenes.

La mayoria de los encuestados piensa que un trabajador se compromete tanto
con su empresa que establece una simbiosis entre su valor profesional y el de

la empresa a la que representa.

La decision del tipo de incentivos que debe recibir un trabajador es dejada a la
voluntad de los administradores, lo cual implica que existe una actitud pasiva y
ante derechos que con el paso del tiempo van adquiriendo como resultados de
la oferta y la demanda de mano de obra y/o prestadores de servicios

especializados.
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4.3 RESULTADOS

Los resultados encontrados en esta investigacion fueron los siguientes:

El nivel de productividad es la variable que determina los tipos de incentivos
laborales, tanto los econdémicos como lo que no lo son, aunque hay que
establecer que la politica de salarios es conservadora en cuanto a la propuesta,
carece de variedad y no es consensuada con los trabajadores, es decir se

resuelve a nivel de administracion financiera y de recursos humanos.

Marcimex si cuenta con una politica salarial que involucra los beneficios de ley:
salarios, bonos y comisiones, ademas se los estimula con atenciones a las
familias, premios y eventos festivos especiales. Como la agencia de Milagro es
una entidad dependiente, de la matriz que se encuentra en la ciudad de
Cuenca, la politica salarial se formula en base a la percepcion de las

necesidades afectivas generales.

Aunque los incentivos no responden totalmente a las expectativas y
necesidades de los trabajadores su entrega mejora su nivel de interés y
motivacion. Se capta un sentido de compromiso que va mas alla de los estilos

externos.
La escala salarial debe ser modificada atendiendo a los criterios modernos para

el manejo de los recursos humanos. Es necesario tomar en cuenta que las

necesidades varian segun los contextos regionales y los intereses personales.
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4.4 VERIFICACION DE HIPOTESIS

Cuadro 14 Titulo: Verificacion de Hipétesis

HIPOTESIS VERIFICACION
La implementacion de incentivos | Segun los resultados de las
salariales mejora el nivel de | encuestas aplicadas a los

desempeiio de los trabajadores

trabajadores, preg. 1, 2 y 7 validan la
hipétesis de que el buen manejo de
incentivos salariales contribuye a
elevar el rendimiento laboral.

Hipdtesis particulares

La motivacion aumenta el
compromiso en el trabajo.

Verificacion
4 Segun los resultados de las
encuestas aplicadas a los

trabajadores, en la preg. 4 apoyan la
hipétesis de que la motivacion
incrementa el compromiso personal.

El criterio técnico aplicado en las
escalas salariales disminuye los
conflictos internos.

Segun los resultados de las
encuestas aplicadas a los
trabajadores, preg. 5. 10 se acepta la
hipétesis de que EIl criterio técnico
aplicado en las escalas salariales
contribuye a disminuir los conflictos
internos.

Los incentivos no financieros tienden
a aumentar la competitividad en el
desempeiio laboral.

Segun los resultados de las
encuestas aplicadas a los
trabajadores, preg. 7,8 Los incentivos
no financieros tienden a aumentar la

competitividad en el desempefio
laboral.
El nivel de satisfaccion personal | Segun los resultados de las

mejora el clima laboral.

encuestas aplicadas a los
trabajadores, preg. 3, 7, 8 validan la
hipétesis de que el nivel de
satisfaccion personal mejora el clima
laboral de Marcimex.

Elaborado: Karla Aguilar y Karolina Ortiz
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CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 TEMA

DISENO DE UN PLAN DE INCENTIVOS NO SALARIALES PARA LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE ELECTRODOMESTICOS
MARCIMEX S.A. DE LA CIUDAD DE MILAGRO.

5.2 FUNDAMENTACION

Naturaleza intangible del valor del trabajo que realiza una persona.

Hasta la década de los noventa del siglo pasado el valor de una empresa
reflejado en la bolsa de valores estaba vinculado a su valor contable, sin
embargo con la nueva vision de la importancia de los recursos humanos,
intelectuales estos valores tienden a hacerse cada vez mas divergentes. Lo
cual lleva a dar primacia a la gestion de recursos que no siendo tangibles
poseen un peso especifico en la organizacion y es preciso aprender a

visualizarlos, identificarlos y promoverlos.

Para (Sarmiento, 2011) Los recursos intangibles de una empresa van desde la
imagen, el talento, el conocimiento, la innovacion, la marca, el clima laboral, la
satisfaccion personal, los incentivos (p. 7) en cuanto a la compensacion a las
personas que trabajan es un proceso que gana importancia constante y atrae el
interés de los expertos en manejo de recursos humanos a tal punto que en la
actualidad segun (Chiavenato, 2009) en vez de invertir en productos y
servicios se invierten en las personas que los conocen y saben como crearlos,

desarrollarlos y producirlos mejor( p. 3).
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Dentro de los seis procesos de la gestion del talento humano, el tercero es el
correspondiente a la compensacion la misma que puede considerarse un
capitulo aparte ya que existen muchas formas de incentivar dependiendo del
tipo de empresa, los productos que desee poner en el mercado, las
caracteristicas que espera potenciar en sus trabajadores.

Objetivos de un plan de incentivos

Un plan de incentivos tiene como propoésito, estimular comportamientos que
lleven a alcanzar metas personales y organizacionales que estén por encima
de lo previsto, de lo inicialmente esperado o de lo que se encuentre estipulados

en un contrato de trabajo.

De manera concreta un plan de incentivos se constituye en un marco
conceptual para la toma de decisiones especialmente las que son critica
generan disyuntivas, ademas permite vertebrar el desempefio laboral con los

estimulos propuestos.

Consideraciones econémicas y sociales dentro de un plan de incentivos

El tema de los incentivos tiene varias dimensiones en el orden econOmico
fundamentalmente, social, organizativo, estos deben ser considerados
partiendo de la intencionalidad natural del trabajador segun (Sornoza, 2003)
que es que desea minimizar sus esfuerzos pero al mismo tiempo maximizar

sus beneficios. (p.5).

Los incentivos pueden generar status social si se pertenece a empresas que
universalmente son consideradas como proveedora de amplios y generosos
planes. Producen tranquilidad laboral ya que los incentivos, incluso los no

pecuniarios favorecen la economia del hogar.
En cuanto a la empresa le dan prestigio ya que es bien visto a nivel de las

naciones desarrolladas el que las fabricas y negocios proveedores mantengan

su planta de trabajadores en condiciones no solo de justicia sino de bienestar.
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Los planes de incentivos generan confianza no solo en el trabajo sino también
en su familia ya que indirectamente se convierten en beneficiarios de bonos,

seguros actividades recreativas, guarderias etc.

Incentivos financieros.

La mayor parte de las empresas cubren las obligaciones salariales de acuerdo
a lo que establece la ley de salarios de cada pais. En el caso del Ecuador a
través del CONADES — Consejo Nacional de Salarios - se procedié a eliminar
gradualmente una serie de incentivos y agregados econdmicos como bonos,
regalos por navidad, pavos anillos conmemorativos que completaban la masa
salarial de cada trabajador, actualmente y por ley esto fue eliminado en su

totalidad sustituyendo por una remuneracién unificada.

La intencién del CONADES es proporcionar un salario digno, equitativo que
responda a los criterios de necesidades basicas de los trabajadores y su
familia, el nivel de salarios en general, el costo de la vida y a las prestaciones

de seguridad social. (Cevallos, 2011).

En este gobierno se establecio la concesion del bono denominado
Remuneracién Variable por Eficiencia —RVF para incentivar mayores resultados
en el trabajo de los burdcratas pero es en este mismo gobierno que se tomo la
decision de eliminar dicho bono y no solo eso sino se dispuso mediante el
decreto ejecutivo 465, la devolucién de lo cobrado en los dos semestres
anteriores hasta que la entrega de dicho incentivo pueda repartirse de forma
mas democratica en todo el sector publico (Andes. Agencia de Noticias del

Ecuador y Sudamérica , 2014).

Incentivos no financieros

No solo el dinero ni lo que se pueda comprar con él, incentiva al trabajador, hay
gestos, reconocimientos, atenciones que poseen mas fuerza motivadora que
un bono o salario adicional, es lo que actualmente se conoce como el salario

emocional.
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(Gomez, 2011) Menciona a (temple, 2007) que afirma que el salario emocional
son “Todas aquellas razones no monetarias por las que la gente trabaja
contenta, lo cual es un elemento clave para que las personas se sientan a
gusto, comprometidas y bien alineadas en sus respectivos trabajos” (p. 6) Este
concepto renovado, obliga a las empresas a establecer las categorias de
empleados: hombres, mujeres, Jovenes, experimentados con hijos o sin ellos,
lo cierto es que cada persona posee necesidades particulares y lo que reciben

es valorado conforme satisface sus intereses.

El salario emocional es un concepto que abarca a los incentivos no
econdémicos, va mas alla busca promover a la persona integral a través de un
constante reconocimiento. Ese extra que todos esperan recibir, estd compuesto
por: oportunidades de desarrollo, cultura laboral, balance de vida, Entorno
Laboral, Bienestar psicolégico, dimensiones dentro de las cuales se encuadran

una amplia gama de incentivos.

(Dominguez, 2013) Hace referencia a Chiavenato (2009), cuando explica que:

Una recompensa o incentivo no monetario es una gratificacion, tangible
o intangible, a cambio de la cual las personas asumen su membrecia en
la organizacion (decision de participar) y, una vez en ella, aportan su
tiempo, esfuerzo y recursos personales (decision de desempefio). Toda
organizacion debe estar atenta al equilibrio entre los incentivos y las
aportaciones, ¢ Qué significa este equilibrio? Significa que las personas y
las organizaciones estan dentro de un sistema de relaciones de
intercambio es decir, las personas hacen aportaciones a la organizacion

y reciben de ella incentivos o inductores. (p. 12)

Equilibrio y éxito de una politica de remuneracién

“Cuando se paga muy poco se produce un desinterés y cuando se paga mas
de la cuenta se producen conflictos asegura (Serebrenik, 2010) por esta razon
un plan de incentivos debe considerar todos los factores para que resulte
beneficioso para el trabajador y el empresario. Cuando un trabajador escala las

posibilidades de éxito y logra todos los beneficios posibles, puede empezar a
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sentirse insatisfecho y buscar otro trabajo lo cual no es lo esperado por parte
de la empresa inicial. En cambio si los incentivos son poco creativos y
engafiosos fomentardn desde el principio actitudes negativas en los

empleados.

(Dominguez, 2013) “Las recompensas pueden tener un posible efecto punitivo
cuando las personas dejan de ganarla o cuando estan por debajo de sus
expectativas”. (p.17) Es decir al perder un incentivo que se venia ganando, la

persona puede sentirse castigada.

(Dominguez, 2013) “Las recompensas provocan rupturas en las relaciones. Los
planes de incentivos tienen enorme potencial para reducir el espiritu de equipo
y fomentar que los individuos busquen recompensas”. (p. 17) los equipos
constituyen una creacion que se opone a sentimientos naturales como el deseo
de sobresalir, la necesidad de superar a todos, de alli que un plan de

recompensas puede crear divisiones y por ende baja de la productividad.

Los incentivos no salariales de uso frecuente en nuestro medio

Debido a su concrecion los incentivos salariales son mas practicos para definir
ademas los intereses de todos los trabajadores se reducen a sueldos, bonos,
porcentajes liquidaciones anuales las mismas que estan reconocidas y
aceptadas por ley, pero los incentivos salariales son muy variados entre los
mas deseados tenemos los que ofertan tiempo libre, flexibilizacién del horario,
recreaciones familiares, reconocimiento y halago publico, reconocimientos por
escrito sesiones especiales de entrenamiento, recordatorio del cumpleafios,

descanso por el onomastico. Celebracion de mafianas deportivas.

5.3 JUSTIFICACION

La investigacién dio como resultado que es el nivel de productividad esperado
es el factor que determina los tipos de incentivos tanto los econémicos como

los emocionales, de alli que es muy importante contar con un plan de
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incentivos que funcionen como un estimulo permanente para que los

trabajadores mantengan en alto su motivacion personal.

Aunque MARCIMEX si cuenta con una politica salarial en base a los beneficios
que la ley establece, sin embargo los incentivos no satisfacen en su totalidad

las necesidades de reconocimiento.

Toda empresa moderna debe contar con un plan salarial no econémico que
responda no solo a la politica general de la empresa sino a los diferentes
contextos poblacionales donde esta tenga agencias o sucursales.

Los beneficiarios del plan de incentivos no econdmicos seran los trabajadores

de la empresa MARCIMEX, ya que mejoraran su motivacion y rendimiento.

5.4 OBJETIVOS

5.4.1 Objetivo General de la propuesta

Valorar el desempefio de los trabajadores de MARCIMEX mediante el disefio
de un plan de incentivos no salariales que contribuyan a conservar un alto nivel

de motivacion y evitar la rotacion de los empleados.

5.4.2 Objetivos Especificos de la propuesta

e Establecer los lineamientos para la elaboracion de un plan de incentivos no
salariales.

e Interesar a los directivos acerca de la importancia de incluir a los
trabajadores de agencias en los planes de incentivos no salariales.

e Promover la cultura del reconocimiento publico al desempefio de los
trabajadores eficientes.

e Estructurar un plan adaptable de incentivos no salariales como resultado de
la informacion obtenida en la investigacion.
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5.5 UBICACION
La propuesta de este disefio de plan de incentivos no salariales para los

trabajadores de MARCIMEX, empresa de venta de articulos que se encuentra
ubicada en las calles Garcia Moreno entre Eloy Alfaro y Juan Montalvo de la

ciudad de Milagro, provincia del Guayas, Republica del Ecuador, esta disefiada

para sera aplicada durante el trienio 2016-2018.
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5.6 FACTIBILIDAD

Factibilidad Legal.

De acuerdo a lo establecido en la Constitucion de la Republica del Ecuador
2008 en el Titulo Il Derechos; Capitulo segundo: Derechos del buen vivir
Seccion octava: Trabajo y seguridad social.

Art. 33.- “El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico,
fuente de realizacién personal y base de la economia. El Estado garantizara a
las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable
y libremente escogido o aceptado.”

Titulo VI: Régimen de Desarrollo; Capitulo sexto: Trabajo y produccion Seccion
primera: Formas de organizacion de la produccion y su gestion.

Art. 320 (2° inc.).- “La produccién, en cualquiera de sus formas, se sujetara a
principios y normas de calidad, sostenibilidad, productividad sistémica,

valoracion del trabajo y eficiencia econdémica y social.”

Factibilidad administrativa

Esta propuesta conté con la aceptacion de los directivos de MARCIMEX
especialmente la jefa de la agencia que otorg0 las facilidades para aplicar las
encuestas y entrevista asi como para tener la libertad de elaborar un plan de

incentivos no salariales y su necesaria sociabilizacion.

Factibilidad técnica
Los recursos técnicos que se utilizaron para la elaboracion y presentacion del

proyecto fueron gestionados por las alumnas investigadoras.
Factibilidad financiera

Los recursos economicos que demando este proyecto fueron también provistos

por las autoras de este trabajo.
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5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

La propuesta plantea la elaboracion de un plan de incentivos no salariales para
beneficio de los trabajadores de la empresa MARCIMEX Agencia Milagro.
Busca proponer incentivos que no involucren costos por lo menos no directos,
pero que sin embargo por su calidad y distribucién equitativa, fomenten

actitudes positivas entre los trabajadores y entre estos y los directivos.

Se trabajo con las referencias de los incentivos econdmicos entregados en todo
el pais por parte de Marcimex, Consistente en bonos para los vendedores,

regalos a los jefes de agencias entregas de GIFT CARD y obsequios varios.

Se analiz6 la oferta de incentivos no laborales a nivel nacional y la manera
como estos se conectan con las expectativas de los trabajadores para

satisfacer aspectos como el reconocimiento, la autoestima, el orgullo laboral.

Aparte de trabajar con la asesoria directa del tutor, las investigadoras contaron
con las orientaciones de una profesional en el area de recursos humanos
experta en creacion de incentivos de acuerdo al tipo de desempefio que se
esperay a las necesidades no solo personales sino familiares del trabajador.

Los materiales e instrumentos que se han utilizado son la informacion de
MARCIMEX acerca de como distribuyen los incentivos, material bibliografico

camara fotografica, laptop, celulares con aplicacion de WhatsApp.

5.7.1 Actividades

1. Investigar cuales son los incentivos que resulten mas atractivos para los
trabajadores de la agencia MARCIMEX Milagro.

2. Conocer los parametros basicos para formalizar un plan de incentivos no
econdémicos que beneficie a los trabajadores de una agencia pequefia
como es MARCIMEX Milagro.

3. Tomar como punto de partida el plan general de incentivos que aplica la
empresa MARCIMEX a nivel nacional para evitar contradicciones y

eXCesos.
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4. Visualizar los logros de la aplicacién de un plan de incentivos y medirlos
en relacién a las expectativas de productividad.

5. Organizar el caracter de los incentivos catalogandolos como

asistenciales recreativos y supletorios.

Revisién de los principios que hacen factible un plan de incentivos:

Retorno de la inversion.

Responsabilidad mutua.

© © N o

Andlisis de los criterios para que el plan se cumpla. Fundamentalmente.
10.Costo del plan.

11.La capacidad financiera de la empresa.

12.Respuesta de los trabajadores.

13.Redaccién del plan.

14.Revision del plan.

15. Socializacién del plan entre los trabajadores.

16.Evaluacion del plan y ajustes pasado un afio desde su aplicacion.

17.Sustentacion del proyecto.

5.7.2 Recursos, Analisis Financiero

Talento humano.

En la elaboracién de la propuesta participaron:

El tutor del proyecto. MSc. Villegas Yagual Félix Enrique, MAE.
Las estudiantes investigadoras: Karla Yelitza Aguilar Florencia

Karolina Janneth Ortiz Sanchez.

La jefa de la Agencia Marcimex Milagro Ing. Kenia Ortiz S.

Experta en recursos humanos Ing. Raquel Ronquillo M.
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ANALISIS FINANCIERO

RECURSOS CANTIDAD VALOR VALOR TOTAL
UNITARIO

Computadora 1 $670,00 $670,00
Internet 3 meses $25,00 75,00
Impresora multifuncion 1 $ 80,00 80,00
Tinta para impresora 2 juegos cartuchos $ 46,00 92,00
Pendrive 2 $ 5,00 10,00
CDS 2 $1,00 2,00
Papeleria 2 resmas $4,00 8,00
Suministros varios 50,00
Libros 3 100,00
Movilizacion 60,00
Refrigerios 50 $ 2,00 100,00
Recargas 6 $ 10,00 60,00
Copias 1000 $ 0,05 50,00
TOTAL 1.357,00

5.7.3 Impacto.

A nivel personal

Un buen plan de incentivos, incide directamente en la motivacion por
desempeiiarse de manera eficiente en su puesto ya que modifica el estilo de
trabajo, aumenta la autoestima y el desafio de poder aumentar las ventas, la
calidad de la atencién al publico.

Mejora la comunicacion entre los empleados.

Al estar clara la oferta de incentivos, se disminuye la competencia desleal.
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Impacto a nivel empresarial

Aumenta el volumen de ventas, evita la rotacidén voluntaria de los trabajadores,

mejorando el nivel de productividad.

Contribuye a disminuir conflicto entre los trabajadores ya que las reglas de

incentivos estan claras y son ampliamente conocidas.

Atrae a los trabajadores que se encuentran en otras empresas y estan en

busca de mayores desafios.

5.7.4 Cronograma

CUADRO 15 TITULO: Cronograma

ACTIVIDADES

2016

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

1

2

3

4

2

3

2

3

Seleccion de la
conjuntamente con el tutor

propuesta

Aprobacién de la ejecucion de la
propuesta por parte de la jefa de
Marcimex

Recopilacibn de informacion vy
revision planes de incentivos

Redaccion del primer borrador

Primera tutoria para revision

Redaccion del segundo y definitivo
borrador

Segunda tutoria de revision

Asesoria de experta en recursos
humanos.

Disefio e impresion

Socializacion del cédigo.

Evaluacion del plan de incentivos

Sustentacién del proyecto
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5.7.5 Lineamiento para evaluar la propuesta

El documento a evaluarse es el resultado de la propuesta, es decir el plan de
incentivos no econdmicos, Para alcanzar la certeza de que es un instrumento
vélido es preciso considerar la estructura, la oferta, la aplicacion y la respuesta
actitudinal de los trabajadores.

En cuanto a la estructura

Se maneja un lenguaje técnico propio del ambito de los recursos humanos, facil
de entender, no dando lugar a interpretaciones erradas ni falsas expectativas.
El uso de las reglas ortograficas es cuidadoso, los signos estan correctamente
ubicados para facilitar la comprensiéon de las disposiciones evitando las
posibles contradicciones.

Con relacion al contenido

¢ La normativa es coherente y esta de acuerdo con la politica salarial de la
empresa y su presupuesto real.

e Detectar si existen incentivos poco practicos o que generen obligaciones
no expresamente contraidas.

e Se ha determinado las personas responsables de ejecutar el plan.

e El objetivo que se conseguira con la aplicaciéon del plan de incentivos no
salariales, es medible.

Con relacion ala aplicacion del plan
e Es practico.
e Se aplica en todos los casos.
e Se opera atendiendo a la intencionalidad del incentivo.
e Se ve afectado por criterios personales al momento de su aplicacién.

Con relaciéon a larespuesta de los beneficiarios

e Expresan satisfaccion por la aplicacion del plan de incentivos.

e Trabajan con mayor compromiso frente a las expectativas de la
empresa.

e Creen que el plan es mejorable.

e Para comprobar la validez del plan de incentivos es recomendable
aplicar sondeos periédicos entre directivos y trabajadores, lo que
permitira realizar los arreglos necesarios hasta lograr una herramienta
administrativa eficaz.
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PLAN DE INCENTIVOS NO SALARIALES

INTRODUCCION

Este plan de incentivos tiene como propdésito beneficiar directamente a los
trabajadores de la empresa Marcimex de la ciudad de Milagro y esto por ende
beneficiara a la misma empresa en general y sus clientes. Se ha demostrado
que el otorgamiento de incentivos a los trabajadores, mejora las relaciones
laborales y el rendimiento del trabajo; pero en muchas circunstancias se ha
pretendido creer que incentivo es igual Unicamente a la palabra bono
econdémico, siendo los incentivos realmente, cualquier herramienta o recurso
que se utilice para recompensar a los trabajadores por un buen trabajo o
motivarlos a alcanzar sus metas propuestas. Por todo ello, se ha elaborado un
esquema con varias estrategias que incentiven la motivacion de los empleados
de una manera positiva, y no que su labor esté supeditado a un bono
econémico. Este plan esté elaborado en un esquema donde se plantean las
estrategias, su finalidad, metodologia, los indicadores, recursos, responsables

y el tiempo de duracion del plan.

OBJETIVOS
Objetivo General
Determinar los distintos tipos de incentivos no salariales para promover la

motivacion en los trabajadores de Marcimex de la ciudad de Milagro.

Objetivos Especificos

e Mejorar el bienestar de los trabajadores.

e Aumenta la autoestima dentro del trabajo.

e Promueve oportunidades de desarrollo profesional.
¢ Incrementa la productividad de la empresa.

e Evitar la rotacidn de trabajadores en la empresa.
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PLAN DE INCENTIVOS NO SALARIALES

ESTRATEGIAS FINALIDAD METODOLOGIA INDICADORES RESPONSABLES RECURSOS -IIZ-)IEII\?AAPC?I(?I\EI
Dividir a los Los
. trabajadores segun trabajadores no
Mejorar las L .
i su actividad tienen problemas o
habilidades - -
dudas para realizar Salén de
dentro de su ; . )
rea Buscar su trabajo esta Departamento conferencias
capacitadores mas preparada financiero Proyector
Cursos de . A corto
N . dentro de la misma | tanto como en su Computadora
capacitacion Mejorar las . il plazo.
técnicas de empresa area como en Departamento de portati
S manejar equipos Recursos Humanos. Materiales para
comunicacion y , -
gt O buscar de trabajo, forma certificados.
resolucion de .
capacitadores parte de la
problemas. .
externos con aval. resolucion de
conflictos.
Establecer los
posibles horarios
Los
Reducir los Dl_alogo con los trgbajadores
- trabajadores sobre realizan su labor
niveles de las distint dentro de un
absentismo de as distintas . . .
‘ la empresa férmulas de horario que esté _ hojas _
Horarios horarios permitidos acorde a sus Departamento de impresora A mediano
flexibles Aumentar el y Ioséggtses de necesidades Recursos Humanos computadoras plazo

rendimiento de
los trabajadores

Cronograma de

los horarios
elegidos por los

trabajadores

Estan
enfocados dentro
de su jornada
laboral
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A los mejores

. trabajadores se les Los Departamento ,
Facilitar 1 : . . ) hojas
- puede dar crédito | trabajadores tienen financiero . .
Financiamiento credr'[o' para la garantias o facilidades para la 'mpresora A mediano
adquisicion de . . computadoras plazo
. facilidades de pago adquisicion de Departamento de .
bienes . internet
para comprar bienes Recursos Humanos
bienes
Los
. trabajadores
Facilitar la Decidir un dia ueden realizar
conciliacion : P L
familiar v laboral libre para sus tramites
y realizacion de dentro del horario hojas
Eleccion de dia - actividades o laboral : A corto
; Facilitar la L Departamento de impresora
libre . tramites personales plazo
concentracion . , Recursos Humanos computadoras
. gue sera Existe un
en tiempos de .
) recuperado con ambiente enfocado
trabajo -
horas extras en las actividades
laborales dentro de
la jornada laboral
El gerente
uede: dar :
. puede. Trabajadores
Premiar el felicitaciones
. con buena
esfuerzo de los | personales, enviar .
: autoestima,
trabajadores notas de dispuestos a sequir Hoias
Reconocimient felicitaciones, pme'orando 9 Departamento de - résora A largo
0 publico Reforzar la hacer ) Recursos Humanos P plazo
L o computadoras
relacion reconocimientos :
S Se manejan en
empleado- publicos; hacer :
: : un clima laboral
trabajador reuniones con de

celebrar triunfos, a
los trabajadores

bueno
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que tengan un

buen desempefio

laboral

Tomade
decisiones en
conjunto (tomar
en cuenta las
ideas de los
trabajadores)

individual entre
los trabajadores

Poner un buzén
de sugerencias

para que los
trabajadores
Retener al aporten con ideas
trabajador en la Que en las
empresa reuniones o
asambleas los
Participacion trabajadores
con ideas tengan un
innovadoras representante que
recopile las ideas
Potenciar la de sus
comunicacion representados

Siempre estar
dispuesto a
escuchar las
opiniones de los
trabajadores y
analizar sus
planteamientos

Los
trabajadores
desarrollan un
sentido de
pertenencia con la
empresa, lo que
hace que le
pongan mas
empefio a su labor
Cooperan con
decisiones
importantes

Departamento de

Recursos Humanos

Directivos de la
empresa

Buzén de
sugerencia

A largo
plazo
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CONCLUSIONES

» La relacion laboral debe tener una base de sinceridad y confianza mutua, los
incentivos salariales o no son un valor agregado que puede en algunos casos
aumentar el performance del trabajador pero no constituye la solucion
definitiva a problemas relacionados con la productividad. Ya que hay otros
factores que interviene como el marketing, la calidad de los productos
ofertados la competitividad entre empresas del mismo tipo.

» El incentivo no salarial es un reforzador externo de la conducta del trabajador
y su éxito depende de las actividades motivacionales que sean agregadas a
las politicas empresariales.

» La capacitacion por cuenta de la empresa es un factor determinante para que
el otorgamiento de incentivos se de manera fluida y masiva, caso contrario los
incentivos no podran ser entregados ya que la respuesta laboral es
insuficiente y los trabajadores podran sentirse engafiados.

» Los incentivos deben ser tomados de aquellos que ha dado resultado en las
grandes empresas internacionales que se preocupan por sus trabajadores
pero deben ser ajustados a la realidad y necesidades de los vendedores

milagrefios y sus expectativas.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que la guia de incentivos sea democratica en su redaccion y
en su intencionalidad, es decir se incluya a todos los trabajadores para que
sean estimulados no de la misma forma pero si con un profundo sentido de

equidad.
Los incentivos no economicos al igual que el salario solo deben ser
analizados en el contexto de todos los factores empresariales, no solo la

productividad es necesario evitar esa relacion solo de doble via.

Variar los incentivos cada cierto tiempo, por ejemplo semestralmente para

mantener el entusiasmo e interés de los trabajadores.

Es necesario analizar los resultados del plan de incentivos no salariales en

forma periédica para hacer los ajustes correspondientes.
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Anexo 1: Formato de la Encuesta

Dirigida a los empleados de la empresa Marcimex agencia Milagro, para determinar el nivel

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Y COMERCIALES
ENCUESTA

de satisfaccion con el que desempefian sus actividades.

Por favor marque con una X el casillero que corresponda a la columna del nimero que

refleje su opinién, tomando en cuenta los siguientes parametros.

5=Muy de acuerdo

4=De acuerdo

3=Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo

1=Muy en desacuerdo

NO

iITEM

¢El buen trato mejora el rendimiento de un trabajador?

¢Es mejor un buen trato que un buen sueldo?

¢ Los jefes deben estar constantemente analizando el nivel
de satisfaccion de los empleados?

¢ Los empleados mejor pagados son méas confiables?

¢ El salario debe estar directamente relacionado con la
antigiiedad?

¢ El nivel de ventas debe ser el indicador de los incentivos?

¢ Los incentivos no econémicos elevan la autoestima?

¢ El estrés laboral es un resultante de la falta de
reconocimiento de los jefes?

¢Un vendedor vale por el valor que le agrega a la
empresa?

10

¢ Los incentivos pueden ser otorgados segun el criterio del
jefe?
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Anexo 2: Formato de la Entrevista

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

ENTREVISTA
Dirigida a la Jefa de la Agencia MARCIMEX Milagro

1. ¢Qué metodos son mas efectivos para reclutar personal en el area de ventas?

Lanzamiento del concurso o vacante por medio de correo interno dirigido primer al
personal de la empresa y luego a los referidos del personal de la empresa.

El més efectivo en busqueda de personal externo ha sido por internet ya que llega a
Mas personas.

En la empresa dan prioridad al personal interno.

2. ¢Cuales son las virtudes que se toman en cuenta en su empresa al contratar a
un vendedor potencial?

Los valores del postulante, respeto, lealtad ademas la productividad, tolerancia a la
presion su creatividad la predisposicion y se da preferencia a las personas que tienen
cargas familiares, no exigimos experiencia ya que se lo capacita para que desempefien

el cargo.

3 ¢Qué mecanismos se utilizan en su empresa para determinar los niveles de
compensacion salarial?
Se aplica de acuerdo a sus conocimientos y a cada ciudad de acuerdo a los niveles

economicos y es directamente de la gerencia.
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4 ;Cuales son los componentes del  sistema de compensacion salarial de
MARCIMEX?

Sueldo, bonificaciones, horas extras y comisiones.

5 ¢Qué es mas importante? ;Qué la compensacion este ligada al desempefio 0 a
los resultados?

Tienen que ir de la mano ya que un buen desempefio genera buenos
resultados por ende se tendra una muy buenas compensacion.
Los premios se dan al esfuerzo personal y en equipo, no hay premios sin no

hay un buen desempefio.

6 ¢Cudles son las especificaciones del puesto de agente vendedor de
MARCIMEX?

Organizacionales

+ Vision Estratégica
+ Trabajo en Equipo
+ Liderazgo

+ Vision integral

+ Concrecion

VALORES ORGANIZACIONALES:

Verdad
Respeto
Generosidad
Unién

Sencillez

 F F F F F

Responsabilidad
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10

CONOCIMIENTOS FORMALES

=

Conocimiento del producto
Conocimiento de mercado
Técnicas de servicio al cliente
Técnicas de ventas

Colocacion de crédito

-+ + & *

Computacion basica

7. ¢Qué tipo de evaluacion aplica la empresa MARCIMEX para determinar las
capacidades de los trabajadores: de rendimiento, de actuacion o de desempefio?
¢Por qué?

Evaluacion de desempefio se realiza dos veces en el afio.

Constante capacitacion de productos mediante una escuela virtual interna de la
empresa.

Y retroalimentacion de informacion mediante los superiores.

8 ¢Cuales son los incentivos salariales que los empleados prefieren? y ¢ Por qué?

Prefieren los incentivos como bonos, viajes o articulos como premios.
Pero en especial prefieren los premios que se comparten con el empleado y la familia.

9. ¢ Ustedes consultan las preferencias de los trabajadores para asignar incentivos
no econdémicos?
No, los incentivos los maneja el area de mercadeo y la gerencia y lanzan para impulsar

las ventas de ciertos productos o cumplimiento de la metas de las agencias.

¢ Qué espera como respuesta de un aspirante al trabajo, a la pregunta sobre sus

aspiraciones salariales?

Que tengan vision de crecimiento dentro de la empresa, ya que asi veremos que dara
todo de si para el cumplimiento de sus presupuestos y con ello ayudar a crecer mas a

las agencias y por ende a los resultados de la empresa.
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Anexo 3: Autorizacion para Ejecutar la Propuesta.

REPUSLICA DEL ECUADOR

SOLICITUD DIRIGIDA A LA EMPRESA DE
ELECTRODOMESTICOS MARCIMEX S.A MILAGRO

Milagro, 26 de Enero 2016

Sra.
Ing. Kenia Ortiz Sanchez
Jefa de AgenciaMarcimex S.A. de la Ciudad de Milagro

De nuestra consideracion:

Por medio de la presente, nos dirigimos a usted, Ing. Kenia Ortiz Sanchez, jefa de la agencia de
Marcimex S.A. de la Ciudad de Milagro para solicitarle nos permita utilizar informacién de la
empresa, con el objetivo de desarrollar nuestro tema de tesis de grado, previo a la obtencién
del titulo de Ingeniera Comercial, el tema seleccionado es “ANALISIS DE INCENTIVOS
LABORALES Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA DE
ELECTRODOMESTICOS MARCIMEX S.A. DE LA CIUDAD DE MILAGRO".

La informacién que necesitariamos si es favorable su respuesta a nuestra peticion es la
siguiente:

\4

Organigrama Institucional

Plan de incentivos laborales

Encuestas dirigidas al personal de la empresa
Entrevista dirigida a la jefa de agencia
Listado de los empleados de la empresa

YV YY

Esperando tener una respuesta favorable de su parte, le quedamosmuy agradecidas.

Al

Karla Yelitz&Aguilar Florencia
C.I. 120713755-3

’} <7 .

/4
Econ. l‘fguel Angel Echarte Fernandez
ocente — Tutor UNEMI
C.l. 095623185-6

ISION MISIEN
Direccién: Cda Unwersilana Km 1 12 viakm 26

Cenmutador: 317- (04) 2070881
Teatax: (04 9« Email: ectondoieremiedu e
Miagrn « Guayas « Fouacor

www.unemi.edu.ec
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Anexo 4: Fotos

12725 desfrus i i

™ |

APCERNERRUASE

TRABAJADORES DE MARCIMEX
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ELECTRODOMESTICOS DE VENTAS EN MARCIMEX S.A.
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Anexo 5: Varios

5.10. Cuestionario de Trastornos del Humor
(Mood Disorder Questionnaire, MDQ)

Instrucciones: Por Eavor, responda cada pregunta lo mejor que pueda.
5i No
1. jHa tenido alguna vez algyin periedo de iempo en el que no estaba en so estado habitwal y..
... B2 sintiera tan bien o tan hiperactivo que otras personas han pensado que no estaba O O
en su estado normal o gue estaba tan hiperactive qoe tenia problemas?
- estaba tan irritable que gritaba a la gente o se ha peleado o disoatido? O O
-.. B2 sentia mucho mds segnoo que normaimente? O O
.. dormia mucho menos de lo habital y creda que realmente no era importante? O O
... estaba mds hablador y hablaba modo més ripido de by habimal? m| O
-.. BUS pensamientos iban mds ripidos en su cabera o no podia frenar su mente? O O
- 6e dlistraia ficilmente por ks cosas de alrededor o ha tenido problemas para concentrarse O O
o seguir el hilo?
... tenia mmcha més energia de la habitwal? a O
... estaba mucho més activo o hacia muchas méis cosas de lo habiteal? a O
... era mmcho més social o extrovertido de lo habitual, por ejemplo, llamaba a los amigos O O
en plena nodhe?
- tenia mucho méds interés de lo habitual por el sexo? O O
.. hizy cosas que eran inusuales para usted o que otras personas pudieran pensar O O
U eTan excesivas, estipidas o arriesgadas?
-.. ha gastado dinero que le trajera problemas a usted o 2 =0 familia? O O
2. 5i ha respondidio 51 2 mis de una de las cuestiones anteriores, ;han oourrido varias O O
de éstas durante el mismo periodo?
3. jCudnto problema le han canssdo alguna de estzs cosas: en el trabajos problemas con la familia,
&l dinero o legales; metiéndose en disoosiones o peleas? Por favor sefale una sola respuesta
[ Sim problema [0 Pequeno 1 Moderado [ Serio
4. jHa tenido alguno de sus parientes (jp. ef., hijos, hermanos, padres, abuelos, tias, tios) O O
una enfermedad de tipp maniaco-depresiva o trastorno bipolar?
5. jLe ha dicho alguna vez un profesional de 1a salnd qoe wsted tiene una enfermedad O O
mankzoo-depresiva o un trastorno bipolar?

5 Imstrumensos de evaluacidn para los erastornos del humor
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