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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad establecer la relacion entre el sistema
de compensacion y el desempefio laboral del personal administrativo en las
empresas contratistas del sector petrolero. Metodolégicamente se tipific6 como una
investigacion correlacional descriptiva, de campo, no experimental, descriptiva -
transeccional. La investigacion se realiz6 tomando como referencia trescientos
cuarenta y ocho (348) empleados de las contratistas petroleras del estado Zulia, los
cuales fueron seleccionados a través de un muestreo aleatorio simple o al azar. La
recopilacion de la informacion se realizé mediante la técnica de la encuesta y el
instrumento seleccionado fue el cuestionario, contentivo de 40 y 32 itemes para
sistema de compensaciones y desempefio laboral respectivamente, con
escalamiento tipo Lickert, validado por diez (10) expertos en el area de recursos
humanos. La confiabilidad fue calculada a través del método de Alfa de Cronbach
obteniéndose un coeficiente confiabilidad de 0,86 para sistema de compensaciones
y 0,90 para desempefio laboral. Para el célculo del coeficiente de correlaciéon se
aplicd la férmula de Pearson para la cual se obtuvo 0,99, lo que indica una fuerte y
positiva correlacion entre las variables. Basados en los resultados obtenidos se
concluye que a nivel de la variable sistema de compensacion, el personal
administrativo no muestra estar a gusto con el salario base, los incentivos salariales,
incentivos por méritos y la prestacion (beneficios) a los cuales ellos estan
sometidos, lo que conlleva a la no conformidad de su remuneracién. En cuanto al
desempefio laboral se observé que de acuerdo con los resultados obtenidos, el
rendimiento de los empleados de las empresas contratistas petroleras en cuanto a
los factores actitudinales, pueden considerarse fuertes dado el resultado promedio
obtenido. Finalmente se identifico la existencia de una relacion significante entre el
sistema de compensacion y en el desempefio laboral del personal administrativo de
las contratistas del sector petrolero.

Palabras clave: Sistema de Compensacién, Desempefio Laboral, Contratistas
petroleras.

ABSTRACT

The purpose of this investigation is to establish a relationship between the
compensation system and labor performance of administrative employees in the oil
contracts of Zulia State. Methodologically it was typified as a correlational
investigation, descriptive, in field, not experimental, descriptive — transactional. The
investigation was done taking as reference three hundred forty eight (348) employee
of petroleum Contracts, who were selected through a simple random. The
compilation of the information was done through the survey technique and the
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chosen instrument was the questionnaire, it contained 40 and 32 items to
compensation system and labor performance with a scale Lickert style, valid for ten
(10) human resources experts. The trustworthiness was calculated through the
method alpha of Cronbach obtaining a coefficient of 0,86 for compensation system
and 0,90 for labor performance, trustworthiness in the instrument. In order to
calculate the correlation coefficient was applied the Pearson formula which gave as
result 0,99, this indicates a strong and positive correlation between variables. Based
on the results obtained we concluded that level of the variable of compensation
system, the administrative employee does not show to be in agreement with the
wage bases, wage incentives, incentives by merit and the worker compensation
(benefits) that they are put under which entails to the nonconformity on their salary.
As regards labor performance it noted that the results obtained the throughput of the
employees in the petroleum contractors about attitude factors, could be considerate
powerful by average results obtained. Finally an existence of a significant
relationship between the compensation system and the labor performance of the
administrative employee in the petroleum contractors was identified.

Key words: Compensation System, Labor performance, Petroleum Contracts
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INTRODUCCION

Durante el transcurrir del tiempo, el salario ha constituido el centro de las
relaciones de intercambio entre las personas y las organizaciones. Todos los
individuos dentro de las organizaciones ofrecen su tiempo y su fuerza y a cambio
reciben dinero, lo cual representa el intercambio de una equivalencia entre derechos
y responsabilidades reciprocas entre el empleado y el empleador.

Por ello, se hace necesario el estudio del sistema de compensaciones, debido a
que para los empresarios representan una de las complejas transacciones hoy en
dia, en virtud que cuando una persona acepta un cargo, Se compromete a una rutina
diaria, a un patrén de actividades y una amplia gama de relaciones interpersonales
dentro de una organizacion, por lo cual recibe un salario. Asi, a cambio de este
elemento simbdlico intercambiable, como lo es el dinero, el hombre es capaz de
invertir gran parte de si mismo, de su esfuerzo y de su vida.
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Paralelamente esta el desempefio laboral, el cual es de gran importancia para
las organizaciones, pues esta asociado al éxito en el logro de sus objetivos, tanto en
el corto, mediano y largo plazo, por constituir el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades, y a su vez las
personas que tienen a su cargo la direccién de otros empleados, deben evaluar el
desempefio individual de cada uno de ellos para decidir las acciones que deben
tomar al respecto acerca de su trabajo.

Es por ello que los lideres de las organizaciones necesitan entender algunas de
las variables esenciales, como son el sistema de compensaciones y el desempefio
laboral imperante en las empresas; de lo contrario, éstas se pueden volver un
obstéaculo para lograr el éxito.

Ambas variables deben ser tomadas en cuenta, si se quiere mantener el timén
de las organizaciones hacia los resultados esperados y hacia el crecimiento,
considerando para ello primordialmente el talento humano que labora en ella. La
presente investigacion persigue como proposito establecer la relacion del sistema
de compensaciones y el desempefio laboral del personal administrativo de las
empresas contratistas petroleras zulianas, y a los fines de cumplir con los objetivos
planteados.

METODOLOGIA

En consideracién a los conocimientos y enfoques teéricos establecidos respecto
a los componentes del sistema de compensaciones y los factores del desempefio
laboral, es necesario referir la informacién adecuada acerca de los aspectos que
fundamentan la ejecucion de esta investigacion en el ambito practico, el cual la
caracteriza, atendiendo los términos que se explicaran a continuacion.

Para la clasificacion de este estudio de acuerdo con su realizaciéon, se
consideran los lineamientos descritos por Hernandez, Fernandez y Baptista (2003),
asi como los establecidos por Tamayo (2001), quien plantea la referencia del tipo de
investigacion como la forma de ejecucidon o estrategia que se adoptard para
satisfacer los objetivos especificos.

Al respecto, la presente investigacion es de tipo descriptiva correlacional, por
cuanto el propésito del estudio comprendié describir objetivamente el tipo (fuerza y
sentido) de relacion que existe entre las variables de estudio “sistema de
compensaciones” y “desempefio laboral”, sobre la base de sus indicadores.

Para Hernandez y otros (2003), las investigaciones correlacionales tienen como
propésito medir el grado de relacion que exista entre dos 0 mas conceptos o
variables en un contexto particular, atendiendo el comportamiento descrito.

Asimismo, comprende intentar predecir el valor aproximado que tendra un grupo
de dimensiones e indicadores de una variable, ante el valor reflejado por otra, la
cual posiblemente, guarda relacion con las situaciones y eventos que se describen,
buscando especificar sus principales propiedades, cuyo fin se relaciona con la
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medicion o evaluacion de diversos aspectos, elementos 0 componentes de los
fenédmenos a investigar.

De igual forma, es importante considerar lo establecido por Tamayo (2001)
sobre la investigacion correlacional, la cual se realiza sobre la base de la premisa
fundamental de determinar el grado en el cual las variaciones en uno o varios
factores son relacionados con la variacion en otro u otros factores. La existencia y
fuerza de esta covariacion normalmente se determina estadisticamente por medio
de coeficientes de correlacion.

Bajo este enfoque, se persigue medir e interrelacionar una serie de dimensiones
e indicadores referidos con el sistema de compensaciones y el desempefio laboral,
con la finalidad de cuantificar su grado y sentido de relacién en forma natural,
introduciendo los controles estadisticos apropiados.

En cuanto al disefio, la investigacion es de campo, pues el andlisis del sistema
de compensaciones y el desempefio laboral se realiz6 llevando a cabo la
recoleccion de datos directamente de las empresas contratistas petroleras del
Estado Zulia.

Al respecto, Kerlinger (2000) plantea que los estudios de campo recolectan
informacion de fuentes primarias, las cuales se encuentran inmersas en el ambiente
propio que las caracteriza, y los datos de interés se recogen en forma directa de la
realidad, mediante el trabajo concreto del investigador y su equipo. Por otra parte,
Hurtado (1999) ratifica lo sefialado, indicando que los estudios de campo analizan
las fuentes primarias, las cuales proporcionan informacion de manera directa.

Del mismo modo, el disefio de investigaciébn es no experimental, pues se
establecerd la relacion entre el sistema de compensaciones y el desempenio laboral
del personal administrativo de las empresas contratistas petroleras sin ejercer
ningun tipo de influencia sobre el comportamiento natural de los empleados de las
mismas.

En este orden de ideas, Sabino (1998) sefiala que el disefio no experimental
tiene por objeto proporcionar un modelo de verificacibn que permita contrastar
hechos con teorias, y su forma es la de una estrategia o plan general que determina
las operaciones necesarias para hacerlo, teniendo como premisa la no intervencion
del investigador en los fenédmenos estudiados. Apoyando lo sefialado, Sierra (1998)
indica que la investigacion no experimental es aquella realizada sin intervencion o
manipulacion de la variable de estudio, la cual no es observada bajo condicion
experimental alguna.

Dentro de las clasificaciones de los disefios no experimentales, el mismo se
enmarca como un disefio transeccional-correlacional, debido a que busca
determinar la relacion entre el sistema de compensaciones y el desempefio laboral
del personal administrativo en las empresas contratistas del sector petrolero del
Estado Zulia. A criterio de Hernandez y Otros (2003), los disefios transeccionales-
correlacionales tienen como objetivo describir relaciones entre dos o méas variables
en un momento determinado.
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Seguidamente, se recabaron datos sustentadores de la temética, para conformar
el marco tedrico que soporté el estudio y que a la vez permiti6 elaborar el
instrumento de recoleccion de datos en funcién de los objetivos planteados, sus
dimensiones e indicadores, para determinar la relaciébn entre el sistema de
compensaciones y el desempefio laboral con una Unica aplicacién del instrumento.

Por tanto, considerando los objetivos planteados, se construyé el instrumento de
recoleccién de datos con apoyo de la técnica seleccionada, lo cual permitié recabar
la informacion correspondiente a cada uno de los indicadores de las variables y
concluir sobre su relacion.

No obstante, Tamayo y Tamayo (2001) explican que tratar el tema de la
poblacién refiere al término del universo de la investigacion, al cual se le da igual
significado, por su enfoque globalizado. En este sentido, la poblacién comprende la
totalidad de los elementos que cumplen determinadas caracteristicas, cuyas
condiciones semejantes permiten observarlos como el conjunto de unidades que
representa el fenémeno de estudio.

En correspondencia con la condicién de un disefio de campo, se identifica como
poblacion de estudio, el conjunto de todas las empresas contratistas petroleras
venezolanas, las cuales, estableciendo su sede o sucursales en la ciudad de
Maracaibo, intercambian productos o prestan servicios a cualquier parte del territorio
nacional e internacional.

De acuerdo con estos criterios de seleccién utilizados, se obtuvo un total de 103
empresas, representadas por 7691 sujetos. Este resultado indica la presencia de
una poblacion de tipo finita, determinada y objetiva, cuyo nimero de empleados que
conforman la némina administrativa asciende a 2653 sujetos y, por consiguiente, se
requiere del calculo de una muestra de estudio, la cual es delimitada mediante un
muestreo aleatorio simple o al azar, de acuerdo con el procedimiento indicado a
continuacioén.

En consideracion a la categoria de nédmina administrativa, la presente poblacién
finita de sujetos se constituye como un numero significativo de unidades de
observacion, donde todos los integrantes tienen la misma probabilidad de participar
en el proceso de recoleccion de los datos. La estimacion de esta muestra de estudio
se explica a continuacion.

Para Chavez (2001), el célculo del tamafio de una muestra cuya poblacién es
finita, debe realizarse a través de la aplicacion de la siguiente formula.

N 4XNxpxq
Donde: Ex{N-1) + 4xpxq

n = Tamano de la muestra
4 = Constante

N = Tamario de la poblacion
p = Probabilidad de éxito

g = Probabilidad de fracaso

Forum Humanes 2008, VVolumen 1 ndmero 1



Revista de Invesligacion

E = Error muestral

Bajo los términos de esta expresion, el tamafio de la muestra del personal
administrativo de las empresas contratistas petroleras localizadas en el estado Zulia,
procede a partir del calculo del nimero total de sujetos como sumatoria de la misma
(N=2653 personas), valor que luego se debe estratificar para concretar el nUmero
minimo de sujetos que deben ser encuestados por organizacion, mediante un
muestreo aleatorio.

En este orden de ideas, a continuacion se especifica el procedimiento aplicado y los
resultados obtenidos en relacion con el nimero definitivo de la muestra que
conforma el personal administrativo de las empresas contratistas petroleras
localizadas en el estado Zulia, aplicando la anterior férmula, de la siguiente manera:

N = 2653 sujetos

p = 50%
q=50%
E=5%

Al sustituir estos valores, se reconoce que el tamafio minimo de unidades de
observacion de la némina administrativa es el siguiente:

4 x2653x0.5x0.5

(0.05) > x (2653 —1) + 4 x 0.5 x 0.5

2653
n =

6.63+1

2653
n =

7.63

n = 348 sujetos

El valor obtenido de 348 empleados administrativos de las empresas contratistas
petroleras localizadas en el estado Zulia, significan el nUmero minimo de sujetos
gque se encuestan para registrar los resultados en esta investigacién. Obtenido este
valor, Sierra (1998) explica que se procede al calculo de cada estrato de la muestra
de estudio, mediante la siguiente expresion.

ng = ——T:——xn

Donde:
nl = Estrato a determinar

n = Tamano adecuado de la muestra
nh = Tamafio del estrato de la poblacién
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N = Tamafio de la poblacion

Tomando en cuenta las distribuciones referidas en el Anexo A, se establecen las
submuestras por empresa, aplicando la expresion mencionada, de la siguiente
forma:

nh82 = 66 sujetos
n = 348 sujetos
N = 2653 sujetos

Sustituyendo estos datos en sus correspondientes términos en la férmula, se
obtuvieron los resultados, siguiendo el procedimiento descrito a continuacion:

66
Ngp = — X348

2653

n82 = 9 empleados administrativos de la empresa N° 82

De esta manera, se procede a realizar la estimacién de las submuestras de las
otras empresas sobre la base de este procedimiento, todo lo cual, permite
establecer la distribucion descrita en el Cuadro siguiente:

La técnica elegida con el fin de registrar los datos necesarios para realizar esta
investigacion es la observacion mediante encuesta, siendo los instrumentos
seleccionados para cumplir con este fin, los formatos con escalas de actitud,
distinguidos entre otros (los cuestionarios o entrevistas estructuradas), para
describir cada una de las variables de estudio a partir de sus indicadores.

Al respecto de la seleccion de la observacion mediante encuesta como
procedimiento, Sierra (1998) explica lo siguiente:

... hecho el plan de la investigacion a desarrollar y definida su poblacién,
comienza el contacto directo del investigador con la realidad que
caracteriza a las variables y a sus indicadores. El procedimiento siguiente
tiene por finalidad la recoleccion de los datos mediante aquellos
instrumentos y técnicas que sean aplicables segun la realidad del
estudio. (p. 297).

En lineas generales, la encuesta ofrece la particularidad de presentar
caracteristicas especificas y permitir la medicion de datos objetivos por parte del
investigador.

De acuerdo con lo descrito, Herndndez y otros (2003), comentan que estos
medios se diseflan y aplican para contribuir con el caracter de obijetividad e
imparcialidad de los procesos de investigacion, asi como para apoyar los fines
establecidos por sus planificadores, sin los rigores a los que se someten los
instrumentos inéditos.
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En este sentido, se proponen los formatos construidos con un numero
determinado de reactivos, dirigidos para operacionalizar indicadores estandarizados
sobre ciertas variables y facilitar la obtencion de resultados. En resumen, las
principales caracteristicas de estos instrumentos se describen a continuacion.

De acuerdo con Rodriguez (2002), definir una encuesta en el tema de las
compensaciones salariales, comprende determinar el procedimiento, la estructura y
la forma bajo la cual se registran los datos. Como técnica de investigacion,
constituye un procedimiento que se realiza con el fin de establecer un intercambio
de informacion sobre salarios y otros, como por ejemplo, politica salarial, beneficios
ofrecidos, asi como sobre el comportamiento organizacional, a fin de lograr un
sistema de compensaciones adecuado al ambiente y ambito empresarial observado.

Segun el mencionado experto, los instrumentos mas adecuados para recopilar
datos sobre sueldos y salarios, son los cuestionarios, la entrevista personal y la
entrevista telefénica, dado el alcance y facilidades que éstos describen en su
aplicacion y procesamiento.

De acuerdo con lo expuesto, para esta investigacion, los datos requeridos se
registran mediante un cuestionario disefiado y denominado Sistema de
Compensaciones 2006, estructurado con una escala de actitud como opciones de
respuesta, cuyas especificaciones se describen en el Cuadro 1.

Las respuestas indicadas por los sujetos de la muestra se convierten en datos,
los cuales a su vez, representan los indicadores establecidos para medir la variable
Sistema de Compensaciones.

Cuadro 1
Distribucién de puntajes a las opciones de respuesta - SISCOM
Alternativas de respuesta Puntajes
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
Fuente: Maldonado, Seijo (2006)

R IN (W[

En definitiva, el instrumento identificado como SISCOM_2006, presenta 40
itemes, siendo su puntaje minimo posible de 40 puntos y el maximo de 200 puntos.
De igual manera, se describe una escala de actitud de cinco opciones de respuestas
para establecer la posicidén de los sujetos. Por todo lo anterior, la estructura de dicho
cuestionario se corresponde con preguntas cerradas, distribuidas de acuerdo con
los indicadores descritos para esta variable.

Para medir la variable desempefo laboral se establecié un cuestionario, tipo
Lickert conformado por dos reactivos por cada indicador de la variable de estudio.

En general, este instrumento identificado como DES, presenta 32 reactivos,
siendo su puntaje minimo posible de 32 puntos y el maximo de 160 puntos. De igual
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manera, se describe una escala de actitud de cinco opciones de respuestas para
establecer la posicidon de los sujetos, cuyos términos y valores se detallan en el
Cuadro 2. La distribucion de la estructura de dicho cuestionario se corresponde con
los indicadores establecidos para esta variable

Cuadro 2
Distribucién de puntajes a las opciones de respuesta - DES
Alternativas de respuesta Puntajes
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Fuente: Maldonado, Seijo (2006)

RN|W|~

Finalmente, para la interpretacion de las respuestas registradas por los
empleados administrativos de las empresas contratistas petroleras localizadas en el
estado Zulia, se establece el baremo descrito en el Cuadro 3.

Cuadro 3
Baremo para la interpretacion de las variables

Puntuacion >= 4 Presencia del atributo

Puntuacioén < 4 Ausencia del atributo
Fuente: Maldonado, Seijo (2006)

Después de disefiados los instrumentos de recoleccién de datos, los mismos
fueron sometidos a un estudio técnico para la identificacion de su validez y
confiabilidad. Segun Herndndez y otros (2003), la validez se refiere al grado en que
un instrumento realmente mide la variable que pretende medir; mientras que la
confiabilidad se refiere al grado en el cual su aplicacion repetida al mismo sujeto u
objeto produce los mismos resultados.

En este orden de ideas, la validez del instrumento se obtuvo mediante la
evaluacion por parte de diez (10) expertos en el area de la Gerencia de Recursos
Humanos.

En cuanto a la confiabilidad del cuestionario, se determiné a través de una
prueba piloto, aplicada a treinta (30) sujetos de similares caracteristicas a las de la
poblacion objeto de estudio, con el fin de buscar la factibiidad de uso del
instrumento. Sefialan Herndndez y otros (2003), que existen diversos
procedimientos para calcular la confiabilidad de un instrumento de medicion. Todos
utilizan férmulas que producen coeficientes de confiabilidad que oscilan entre 0 y 1,
donde un coeficiente de 0 significa nula confiabilidad y 1 representa un maximo de
confiabilidad.
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Luego de aplicado el cuestionario, se realiz6 la determinacién del coeficiente de
Alpha Cronbach, el cual se aplica en cuestionarios con itemes de varias alternativas,
con el proposito de indicar que los itemes guardan una correlacion positiva.

Para esto se utiliz6 una hoja de calculo en Excel y la siguiente férmula

Donde:

K = Ndmero de items

Si2 = Varianza de los puntajes por cada item
St2 = Varianza de los puntajes totales

rtt = Coeficiente de Cronbach

En lineas generales, este procedimiento indica el grado con el cual una medicién
se relaciona con el contexto tedrico que se pretende medir, considerando la
obtenciéon de un valor que esté comprendido entre 0.70 hasta 1.00 para ser
aceptable. Tomando en cuenta estas prerrogativas y aplicando la férmula para el
Cuestionario SIS 2006 se obtuvo que la confiabilidad del instrumento es de 0,864, lo
que indica que el instrumento es confiable mientras que los resultados obtenidos
para el Cuestionario DES 2006 fue de 0,906 que igualmente indica la confiabilidad
del instrumento

La interpretacion de la informacién obtenida a partir de los indicadores, es objeto
de calculos de medidas de tendencia central para determinar el criterio y la
calificacion por rangos de las variables, sus dimensiones e indicadores de acuerdo
con las respuestas de los empleados administrativos de las empresas contratistas
petroleras localizadas en el estado Zulia, en relacion con el sistema de
compensaciones y el desempefio laboral.

Asimismo, las respuestas obtenidas, son interpretadas mediante estadisticas
descriptivas, considerando la distribucion cuantitativa final de los sujetos segin sus
respectivos puntajes, asi como la necesidad de llevar a cabo el calculo de
frecuencias absolutas y frecuencias relativas para facilitar la presentacién y
discusion de los resultados, organizandose esta informacién en el cuarto capitulo de
esta investigacion.

Seguidamente, para la ilustracién de los resultados se considera la aplicacion de
gréficas circulares y de barras, como recursos representativos para visualizar la
posicién de los sujetos de esta investigacion de acuerdo con las tendencias de sus
respuestas ante los indicadores aplicados y segln sus respectivos contenidos,
facilitando asi la observacion de la posicion de los sujetos en relacién con las
dimensiones de las variables de estudio, sistema de compensaciones y desempefio
laboral.
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Finalmente, para establecer el grado de relacién existente entre dichas
variables, se considera el procedimiento indicado por Pearson sobre la base del
célculo de medidas de tendencia central y dispersion a partir de los resultados
obtenidos de los indicadores.

Esta medida de correlacion lineal, cominmente usada en la estadistica, se
reconoce como coeficiente de correlacion de Pearson y se denota por el simbolo
<rs>, tal como lo indica la expresién descrita a continuacion:

SCxy
Is=

(SCx) (SCy)

Donde:

SCxy = Desviacién estandar del producto de las varianzas calculadas entre los
rangos <x> e <y>.

SCx = Desviacion estandar del rango <x>.

SCy = Desviacion estandar del rango <y>.

En resumen, a partir de la aplicacion de los instrumentos sefialados, se
suministran los datos necesarios para obtener la informacion sobre la relacién entre
las variables sistema de compensaciones y desempefio laboral, considerando la
metodologia antes descrita.

El coeficiente de correlacion obtenido mediante la aplicacion de la mencionada
férmula fue del 0.99, lo cual indica una relacién significativa entre las variables
objeto de estudio.

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Luego de haber realizado el analisis de los resultados obtenidos, se procedié
con la discusion de los mismos considerando los objetivos especificos, las bases
tedricas planteadas y la tendencia reflejada en las encuestas realizadas, con el fin
de alcanzar el objetivo general de la investigacidn dirigido a determinar la relacién
entre el sistema de compensaciones y el desempefio laboral del personal
administrativo de las empresas contratistas petroleras localizadas en el estado Zulia.

En tal sentido, al describir los componentes del sistema de compensaciones de
las empresas contratistas petroleras zulianas se observa que el promedio obtenido
para esta variable indica que la percepcién general del personal administrativo en
relacibn con las politicas salariales, es que el mismo no cumple con sus
expectativas. Estos hallazgos estan en contraposicion de las exposiciones de
Werther y Davis (2001), quienes acotan que es necesario un sistema de
compensaciones que coadyuve en la administracién estratégica de sus recursos
humanos, lo cual redunda en el éxito y en la eficiencia de la empresa.

Forum Humanes 2008, VVolumen 1 ndmero 1



Revista de Invesligacion

Asi pues, atendiendo a las consideraciones de Morales y Velandia (2001)
referidas a que las organizaciones deben optar por un sistema de compensaciones
gue respalde y conduzca al logro de la mision, vision, estrategia y objetivos de la
empresa, se procedio a describir el comportamiento de los componentes del sistema
de compensaciones de las empresas contratistas petroleras zulianas. En este
sentido, se obtuvo que no hay una fuerte presencia de los cuatro (4) componentes
del sistema de compensaciones.

En el caso del salario base, considerado su primer componente, se infiere que
las empresas contratistas objeto de estudio no mantienen un continuo seguimiento a
los aspectos que conforman el mismo, como lo son la fijacion de salario, el periodo
de aumento salarial, el trabajo por turno y el monto del salario, en virtud que los
promedios obtenidos para cada indicador se encuentran en el orden de 2.9, es
decir, con tendencia ligeramente negativa. En contraposicién, con lo expuesto con
Morales y Velandia (2001), quienes sostienen que el sueldo es el punto de
referencia del “asalariado” para formarse una idea sobre la equidad con la cual es
tratado.

Destacan también los precitados autores, que si el trabajador no percibe una
retribucion de manera equitativa, se produciran efectos negativos en su
productividad (retrasos, ausentismos, rotacion de trabajos, huelgas, entre otras),
mientras que una impresién de equidad se reflejara positivamente en el ambiente
organizacional.

Asimismo, acotan que los objetivos primarios del sistema de remuneracion son
ser equitativos al interior de la empresa y competitivos en relacion con las empresas
que concurren al mercado laboral demandando el mismo tipo de mano de obra, de
manera que permita a la organizacién atraer y conservar empleados.

En relacién con los incrementos por mérito, segundo componente constituido por
la asignacién basica, satisfaccion, esfuerzo/salario y el rendimiento, fueron
calificados por los encuestados con una puntuacion promedio de 3, vale decir, con
una tendencia neutral, por lo cual se infiere que las contraprestaciones recibidas por
un destacado desempefio, no cubre totalmente las expectativas de los empleados
administrativos de las empresas contratistas petroleras.

Estos hallazgos, no se concilian con las recomendaciones de Morales y
Velandia (2001), al expresar que estos incrementos estan referidos a todas las
adiciones que se realice sobre el salario de un trabajador, como consecuencia de
una evaluacion de su gestion que arroje resultados positivos, es decir, que denote
cumplimiento de los objetivos preestablecidos por parte del trabajador. De alli que,
para algunas empresas este es el objetivo final del proceso de valoracion,
igualmente para un segmento importante de trabajadores, la valoracién adquiere
trascendencia en la medida que se relaciona con aspectos monetarios.

En cuanto al tercer componente, referido a los incentivos salariales, se obtuvo
ausencia del mismo, dado que los trabajadores consideraron que la bonificacién por
transporte, el incentivo monetario, los gastos de traslado y el gasto por vestido, no
son considerados como parte de sus incentivos, en contraposicion de las
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exposiciones de Morales y Velandia (2001), quienes consideran que los incentivos
salariales estan destinados a recompensar de manera variable, es decir, segun la
productividad del periodo, a aquellos empleados con altos niveles de rendimiento.

Asimismo, los precitados autores complementan su comentario sefialando, que
es comun observar, que quienes perciben solo una asignacion basica se
conformaran con cumplir los criterios de desempefio establecidos en la descripcién
del puesto de trabajo, sin embargo, cuando las organizaciones requieren obtener la
mayor productividad del talento humano para seguir siendo competitivas, ofrecen a
sus trabajadores complementos en dinero a cambio de un mayor esfuerzo; lo cual
no implica que sea el tnico mecanismo de motivacién al logro de metas.

Igualmente, los incentivos constituyen el elemento mas dinamico y motivador
que permite respaldar de una manera directa la misidn, vision, la estrategia y los
objetivos de la organizacién; por tanto, deben ser absolutamente compatibles con la
cultura organizacional y estar integrados con los demdas procesos de gestion del
talento humano, como son la evaluacion del desempefio y la capacitacion.

Finalmente, en lo relativo al cuarto componente del sistema de compensaciones,
identificado como prestaciones (beneficios), se observa en la respuesta de los
trabajadores administrativos que las empresas contratistas petroleras contemplan
los beneficios salariales compensatorios, a su satisfaccion en lo referente a las
utilidades y los seguros de vida, similar tratamiento es otorgado a los servicios de
salud, seguros médicos y permisos remunerados al calificarlos con puntuaciones
promedios de 3.4, sin embargo, las pensiones y los planes de jubilacién obtuvieron
una calificacion promedio de 1.6, lo cual evidencia la ausencia del beneficio.

En atencién a los resultados obtenidos, el tratamiento otorgado al componente
beneficio por las empresas contratistas petroleras, se contradice con las
recomendaciones de Morales y Velandia (2001), quienes mencionan que al tratar
sobre el sistema salarial, debe hacerse referencia a las retribuciones indirectas,
beneficios o prestaciones debido a la importancia que tienen como complemento de
los programas salariales de los trabajadores.

También sefalan que, las razones que fundamentan la implantacién de
beneficios o0 prestaciones para los trabajadores, estan dirigidas a proveer al
trabajador un minimo nivel de beneficios destinados a protegerlo a él y a su familia
de los riesgos que podrian poner en peligro su seguridad econdémica y salud, bien
sea en el corto, mediano o largo plazo.

En cuanto a la jerarquizacion de los componentes predominantes en el sistema
de compensaciones, debidamente explicado al describirlos en el primer objetivo, se
observa que la mayor consideracion se otorga a las prestaciones (beneficios) en
especial al seguro de vida, seguido por las utilidades, y en una relacion decreciente
los incentivos por mérito, especificamente el rendimiento y la asignacion basica.
Luego, los incentivos salariales particularmente los de gastos de educacion y
alimentacion, para finalizar con el componente salario base.

Esta percepcioén de los trabajadores, indica su inconformidad con el tratamiento
otorgado por la empresa al sistema salarial, al restarle importancia al salario base
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como retribucién de la labor realizada por sus colaboradores, lo cual ocasiona que
sea ubicado por ellos en el mas bajo nivel de la jerarquizacion de los componentes
del sistema salarial. Lo cual no se concilia con las exposiciones de Werther y Davis
(2001), quienes consideran que “Los sueldos y salarios estan representados por la
contraprestacién monetaria que el trabajador recibe a cambio de la labor prestada a
una organizacion.”

Para ilustrar la apreciacion de los trabajadores sobre el tratamiento a los
componentes del sistema salarial en las empresas constructoras del estado Zulia,
en la tabla 1 se presenta un detalle de las puntuaciones individuales y los promedio
obtenidos por todos los componentes del mencionado sistema, lo cual permitié su
jerarquizacion.

Tabla
Jerarquizacion de los componentes predominantes en el sistema de
compensaciones

Sub-Dimension Promgdlo p.or Indicadores Promgdlo por
Sub-dimension Indicador
Seguro de vida 4.4
Utilidades 4.1
31 [Soncios do sae T
(beneficios) 3.5
Permisos remunerados 3.1
Pensiones 1.6
Planes de jubilacién 1.5
naremertos por o >
meéritos .
Satisfaccion esfuerzo/salario 2.7
Gasto de educacion 4.2
Gasto de alimentacion 4.2
Incentivos 3.0 Gasto de traslado 3.1
salariales Bonificacion por transporte 26
Incentivo monetario 2.3
Gasto de vestido 1.6
Fijacién de salarios 37
Salario base 29 Periodo de aumento salarial 35
Monto del salario 25
Trabajo por turno 1.9

Ante estos resultados, se observa que las empresas contratistas petroleras
objeto de este estudio, establecen su sistema de compensaciones en base a
criterios divergentes de la doctrina expuesta por autores versados en la gestién del
talento humano, lo cual no siempre asegura un alto desempefio laboral.

Como introduccién al andlisis de la variable desempefio laboral, debe sefialarse
que esta referido a la actuacion y rendimiento laboral que exteriorizan las personas
de acuerdo con los requerimientos, caracteristicas de su entorno laboral y
condiciones que definen sus puestos de trabajo. En tal sentido, fue necesario
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emplear como indicadores de medicidon una serie de factores que inciden en el
desempefio laboral del trabajador, los cuales reflejan la forma como ha sido ejercido
su rol en la organizacién.

Todo ello, acorde con los criterios de Bittel y Newstrom (1997), al sefialar que
los factores del desempefio laboral son muy variables, no obstante, guardan una
estrecha relacion al perseguir el establecimiento de la tendencia del trabajador
desde la Ultima evaluacion, las condiciones de eficacia y eficiencia en las cuales lo
ha hecho y la medida como pudo haber mejorado dicho desempefio. A fin de
efectuar un proceso justo, estos factores deben estar sustentados en hechos
ciertos.

Asi pues, al identificar los factores del desempefio laboral presentes en el
personal administrativo de las empresas contratistas petroleras zulianas, pudieron
encontrarse los factores actitudinales de caracter subjetivo, los cuales reflejan la
percepcion que los trabajadores tienen acerca de su disposicion en el ejercicio de
sus funciones laborales, en concordancia con lo expresado por Bittel y Newstrom
(1997) al considerar que los Factores subjetivos o actitudinales representan
acciones u opiniones de naturaleza intrinseca del trabajador.

En tal sentido, se determind que los resultados arrojados por el criterio de la
mayoria de los trabajadores de este sector laboral, pueden considerarse fuertes
dado el resultado promedio obtenido mayor a 4 puntos. Siendo necesario
destacarse que la responsabilidad en reconocer y aceptar el compromiso laboral
con la organizacién, es el mayor indicador de desempefio laboral. De igual manera,
asignan evidente importancia a la disciplina, aceptando y cumpliendo la normativa
interna, mostrando cooperacion al mostrar disposicion de alinearse en un mismo
objetivo en la resolucién de los problemas que permitan alcanzar las metas
organizacionales.

Lo expuesto, se concilia con las consideraciones de Bittel y Newstrom (1997)
quienes afirman que en el desempefio laboral estan presentes factores orientados a
la representacion de opiniones en un &mbito mas abstracto, tales como: actitudes,
autodesarrollo, personalidad, responsabilidad, capacidad de adaptacion, disciplina,
por lo cual hay que tomar en cuenta las fortalezas y debilidades de cada trabajador,
el nivel en el cual éstas afectan sus labores, la estimacién del potencial del individuo
y su desempefio esperado en funcién de las oportunidades que la empresa le
brinde.

Asimismo, se identificaron los factores operativos, con resultados promedios
superiores a 4 puntos, lo cual refleja la presencia del atributo. Debe sefalarse que,
los indicadores con puntajes mas significativos son el trabajo en equipo, la calidad
del trabajo y el conocimiento del cargo. Lo cual se sustenta en la opinién de los
entrevistados, quienes consideran que el trabajo en equipo y el conocimiento del
cargo permiten desarrollar con mayor eficiencia las tareas encomendadas al operar
como una unidad productiva, lo cual redunda en beneficio de los resultados al
reflejar alta calidad en el trabajo realizado.
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Lo expuesto se concilia, con los planteamientos de Bittel y Newstrom (1997), al
expresar que los factores objetivos u operativos estan referidos a hechos firmes y
producen resultados mensurables, como la calidad, cantidad, conocimientos del
cargo y de la organizacion, seguridad, asistencia, entre otros. Estos sefialamientos
los reafirma Daniels (1997), quien sostiene que es imprescindible saber no sélo
cuanto se produjo, sino también las caracteristicas de lo producido y el tiempo
empleado.

Como se observa, el desempefio laboral depende de diversos factores, los
cuales al interrelacionarse generan resultados que favorecen o perjudican las metas
organizacionales; en consecuencia la gerencia moderna esta otorgando significativa
importancia a estos factores a fin de optimizar los que inciden en el desempefio de
los trabajadores, dado que cualquier variacion puede desencadenar una serie de
efectos inesperados.

Para establecer la relacion entre el sistema de compensaciones y el desempefio
laboral del personal administrativo de las empresas contratistas petroleras zulianas,
fue necesario asociar estadisticamente los resultados obtenidos para ambas
variables. En tal sentido, debe sefalarse que el resultado del coeficiente de
correlacion fue de 0.99, lo que refleja una correlacion fuerte positiva entre el sistema
de compensaciones y el desempefio laboral.

Sin embargo, al analizar separadamente las variables, se observa una
disonancia, por cuanto los resultados sobre el sistema de compensaciones
obtenidos del personal administrativo de las empresas contratistas petroleras
localizadas en el estado Zulia, arrojan resultados débiles y alto sobre el desempefio.
Lo cual pudiera justificarse en el hecho que los salarios basicos son bajos, pero los
beneficios son atractivos y satisfacen las expectativas del personal, en
consecuencia, el trabajador se preocupa por realizar sus tareas con calidad a fin de
mantener su posicion en la organizacion.

CONSIDERACIONES FINALES

El desarrollo de esta investigacion condujo a establecer la relacién entre el
sistema de compensaciones y el desempefio laboral del personal administrativo de
las empresas contratistas petroleras localizadas en el estado Zulia. Luego del
desenvolvimiento y culminacion de cada uno de los objetivos planteados, a
continuacién se emiten las siguientes consideraciones finales.

En relacion con el primer componente del sistema de compensaciones, como lo
es el salario base, se puede establecer la no coincidencia con las politicas de
fijacion de salario, del periodo de aumento salarial, del trabajo por turno y del monto
del salario, lo cual es soportado con los resultados obtenidos, debido a que el
personal no cree que exista una adecuada equidad en el establecimiento de este
tipo de componente.

En cuanto al siguiente componente, como lo son los incentivos por mérito,
conformados por la asignacién bésica, satisfaccion, esfuerzo/salario y el
rendimiento, es importante mencionar, que los empleados, de acuerdo con los
resultados obtenidos, no estan de acuerdo en considerar que el salario percibido
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contenga una asignacién por incentivo o que el ser productivo genere un
reconocimiento al esfuerzo realizado, aun cuando éstos sean elementos
incentivadores que repercuten en el rendimiento del personal.

Con relacion al tercer componente, el incentivo salarial, los resultados
demuestran que no todos los trabajadores perciben dentro de su salario una
asignacién por transporte, por vestido o por alcanzar un objetivo. Por ultimo en el
componente prestaciones (beneficios), el personal esta de acuerdo en lo referente a
las utilidades y los seguros de vida, sin embargo, al analizar los promedios
obtenidos, no cuentan con pensiones, planes de jubilacion, ni seguros médicos, que
lo protejan a él y a su familia de los riesgos que podrian colocar en peligro su
seguridad econdémica y salud, bien sea en el corto, mediano o largo plazo.

En cuanto a la jerarquizacion de los componentes predominantes en el sistema
de compensaciones establecidos para el personal administrativo de las empresas
contratistas petroleras zulianas, es importante mencionar que la mayor
consideracion se otorga a las prestaciones (beneficios), en especial al seguro de
vida, seguido por las utilidades, y en una relacién decreciente los incrementos por
mérito, especificamente el rendimiento y la asignacion basica, seguidos por los
incentivos salariales, particularmente los de gastos de educacién y alimentacion,
para finalizar con el componente salario base, por lo que puede concluirse que en
este tipo de empresa se presta mayor importancia a las asignaciones que inciden
sobre el desempefio.

En cuanto al desempefio laboral, se identificaron factores del desempefio laboral
presentes en el personal administrativo de las empresas contratistas petroleras
zulianas, referidas a la actuacion y rendimiento laboral exteriorizado por las
personas de acuerdo con los requerimientos, caracteristicas de su entorno laboral y
condiciones que definen sus puestos de trabajo. Observandose factores
actitudinales de caracter subjetivo, los cuales a criterio de la mayoria de los
trabajadores de este sector laboral, pueden considerarse fuertes dado el resultado
promedio obtenido.

En cuanto a los factores operativos, se encontr6 que para efectos del
desempefio laboral el indicador mas significativo es el trabajo en equipo, en virtud
que permite desarrollar con mayor eficiencia las tareas encomendadas al operar
como una unidad productiva, lo cual redunda en beneficio de los resultados al
reflejar alta calidad en el trabajo realizado, donde también incide el conocimiento en
el cargo desempefiado.

Finalmente, se establecid la existencia de una relacion significativa entre el
sistema de compensaciones y el desempenfio laboral, concluyéndose que existe una
correlacion o asociacion positiva entre las variables, considerando el resultado
obtenido luego de la aplicaciéon del coeficiente de correlacion de Pearson, cuyo
resultado de 0.99, implica estadisticamente que existe correlacion fuerte positiva
entre las dos variables objeto de estudio, por lo cual se infiere que en las
contratistas petroleras el sistema de compensacion influye en el desempefio laboral.
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Luego de haber expuesto las consideraciones finales a las cuales condujo la
interpretacion y discusion de los resultados, se procedié a formular algunas
recomendaciones destinadas a contribuir con las empresas objeto de estudio.

En cuanto a la variable sistema de compensacién, se recomienda a las
empresas contratistas petroleras localizadas en el estado Zulia, que en las politicas
de asignacion de salario base, exista una adecuada equidad en el establecimiento
de éste tipo de componente debido a que la inequidad en la retribucién, produce
efectos negativos en su productividad (retrasos, ausentismos, rotacion de trabajos,
huelgas, entre otras), mientras que una impresion de equidad se reflejara
positivamente en el ambiente organizacional.

En relacién con el incentivo por mérito, se hace necesario que estas empresas
consideren asignar sobre el salario del trabajador, estimulos que se generen como
consecuencia de una evaluacion de su gestiéon con resultados positivos, es decir,
gue denote cumplimiento de los objetivos preestablecidos por la organizacion.
Debido a que, para algunas empresas este es el objetivo final del proceso de
valoracioén, e igualmente para un segmento importante de trabajadores, donde la
valoracién adquiere trascendencia en la medida que se relaciona con aspectos
monetarios.

Asi mismo, en referencia con los incentivos salariales, se debe revisar lo relativo
a la bonificacion por transporte, el incentivo monetario, los gastos de traslado y el
gasto por vestido, debido a que estos incentivos son destinados a recompensar de
manera variable, es decir, segln la productividad del periodo, a aquellos empleados
con altos niveles de rendimiento

Lo anteriormente mencionado incide en que quienes perciben solo una
asignacién basica, se conformaran con cumplir los criterios de desempefio
establecidos en la descripcién del puesto de trabajo, sin embargo, cuando las
organizaciones requieren obtener la mayor productividad del talento humano para
seguir siendo competitivas, ofrecen a sus trabajadores, entre otras cosas,
complementos en dinero a cambio de un mayor esfuerzo.

De igual manera, este tipo de empresas, deben atender las prestaciones
(beneficios) debido a la importancia que tienen como complemento de los
programas salariales de los trabajadores. Las razones que fundamentan la
implantacion de beneficios o prestaciones para los trabajadores, estan dirigidas a
proveer al trabajador un minimo nivel de beneficios destinados a protegerlo de
riesgos que podrian poner en peligro su seguridad econémica y salud.

Finalmente, se hace necesario que las empresas contratistas petroleras del
Estado Zulia, revisen lo relativo a la jerarquizacion de los componentes del sistema
de compensaciones, en cuanto a su personal administrativo, debido a que
actualmente le prestan mayor importancia a las asignaciones que inciden
directamente sobre el desempefio laboral, lo cual no incentiva en forma continua
hacia un alto rendimiento.
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