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RESUMEN

Todas las organizaciones adoptan distintos sistemas de compensacion los
cuales estan influenciados por factores internos y externos de la organizacion. Un
factor importante para que las organizaciones sobrevivan en los mercados es la
capacidad que ellas tienen para atraer personal calificado mientras controlan los
costos de mano de obra.

Los departamentos de Recursos Humanos de las empresas deben conocer
con detenimiento todo lo concerniente a las practica actuales referentes a
paquetes salariales y lineas de pago competitivas en el mercado venezolano. El
conocimiento de la compensacién salarial directa y lineas de pago de las
empresas mas exitosas', representativas de los distintos sectores productivos del
pais (bancos, productos para el consumo masivo, petroleo, telecomunicaciones y
procesamiento) es una herramienta de gran interés para aquellos que pretendan
aplicar nuevas politicas salariales en sus empresas con el fin de atraer, captary
retener al profesional que mejor se adapte a las nuevas exigencias
organizacionales y condiciones laborales actuales, al personal mas competitivo
que cada una de ellas necesita.

La investigacion consistiéo en realizar un analisis cuantitativo de la
compensacion salarial directa anual, la composicidon de los paquete salariales y las
lineas de pagos de una muestra de empresas de cuatro sectores productivos en
Venezuela con data reportada a junio 2001.

En funcién de cumplir con los objetivos planteados fue necesario trabajar
con dos tipos de muestreo. Un muestreo intencional para seleccionar las
empresas pertenecientes a los cuatro sectores productivos en estudio y por otra
parte, un muestreo probabilistico para escoger el tamafo muestral de cargos
comparables en cada sector.

Para recolectar la informacién se utilizé un cuestionario de preguntas
abiertas en el cual se levantaron de los conceptos y caracteristicas propias de la
compensacion salarial directa implementadas por las empresas que formaban
parte de los sectores en estudio.

Utilizando herramientas estadisticas, tales como las medidas de dispersion, de
tendencia central, de correlacion y de determinacion, se realizaron los analisis de
los paquetes salariales, la compensacioén salarial directa y la caracterizacion del
perfil de las empresas estudiadas.

! Para efectos del estudio se entendera como compafiias exitosas:



Luego de haber analizado los datos se obtuvieron los siguientes
resultados:

— La compensacioén salarial directa anual otorgada por cada una de las
empresas varia de acuerdo al segmento en el cual se ubican cada uno de
los cargos de los sectores productivos estudiados.

— El sector bancario otorga los paquetes salariales mas altos; mientras el
sector de telecomunicaciones para en promedio los paquetes mas bajos del
mercado en estudio.

— En términos generales, los sectores mas competitivos son petrdleo y
consumo masivo, en el pago de salario base anual. Sin embargo, la
compensacion salarial directa anual mas competitiva, es la de consumo
masivo.

— Se determin6 que efectivamente existe una relacion entre las volumenes de
venta y paquetes salariales. Ademas de la existencia de una alta relacion
entre las variables numero de empleados y paquetes salariales para los
sectores bancario y petrolero.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El sistema de Relaciones Industriales tiene diversas funciones
fundamentales, la Administracion de Sueldos y Salarios es una de ellas y ocupa
uno de los aspectos mas importantes en el mundo laboral, la remuneracion del
trabajador.

Diversas variables estan relacionadas con la satisfaccion de un trabajador
en el puesto de trabajo, los valores organizacionales, la planificacion de carrera,
los reconocimientos, la equidad, entre otras. Sin embargo algunos autores
afirman que el sistema de compensacion ' total es uno de los factores que mas
afecta las actitudes de los empleados, pues “es muy dudoso que una buena
cantidad de empleados continte trabajando si no fuera por el dinero que ganan”
(Sherman,1999:302). La compensacion tiene un impacto en el nivel de vida y en
el estatus y reconocimiento que el trabajador pueda alcanzar.

Las organizaciones emplean los sistemas de retribucién como una
estrategia orientada al logro de los objetivos de la empresa. Dichos sistemas
tienen como objetivo principal la contraprestacion de los servicios del recurso
humano y la recompensa del mismo para motivarlo hacia el logro de las metas
organizacionales. Es de vital importancia para la organizacion que el individuo se
sienta motivado a trabajar en ella; definitivamente, como afirma Adams, la mejor
manera de hacer que el individuo se sienta motivado al logro de metas
organizativas es a través de la remuneracion ya que ésta es la mas importante
herramienta de motivacion; también para Katz y Kahn (1977) la compensacién
ayuda a que el individuo se sienta motivado e incentivado a desempefiar las
tareas en su puesto de trabajo y satisfacer sus necesidades.

Por otra parte, si bien es cierto que el salario es un factor que influye
positivamente en la motivacién del individuo, también puede influir de manera
negativa, tal y como lo indica Herzberg en su “teoria de los dos factores”: si el
salario no esta presente, la satisfaccion del empleado disminuye en la
organizacion.

La empresa siempre busca alcanzar sus metas y s6lo puede lograrlo a
través del buen desempefio del trabajador quien no se sentira comprometido a
menos que reciba una compensacion competitiva y equitativa. Segun Adams en

' A efectos del estudio se entendera compensaci6n total como todas aquellas formas de
retribucion financiera y de servicios y beneficios tangibles que recibe el empleado como parte de la

relacion de trabajo.
1
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su “teoria de equidad” el trabajador puede observar que existe una carga excesiva
de trabajo y una remuneracién baja, es aqui donde se manifiesta el factor de
equidad debido a que el trabajador se siente mal remunerado al compararse con
sus semejantes y nota que €l con igual o mayor cantidad de trabajo es
remunerado en menor cuantia, en ese momento el individuo comienza a
desmotivarse.

Cada organizacién posee distintas politicas organizacionales, factores
contextuales y gestion interna de recursos humanos que influyen de manera
directa en sus estrategias de compensacion. Adicionalmente las empresas deben
adaptar sus politicas de compensacion al entorno econémico? y al contexto legal
del pais, sin obviar las diversas técnicas de analisis, evaluacion y valoracion de
puestos que se desarrollan para la creacién de estructuras salariales. En la
actualidad, la mayoria de las practicas de compensacion que se utilizan en las
organizaciones son producto de variaciones e innovaciones en los sistemas de

pago.

La compensacion incluye todas las formas de retribucién y recompensa que
reciben los empleados por desempeiiar sus puestos. La compensacion puede
expresarse de dos maneras:

o Compensacion Directa: toda aquella remuneracion pagada en moneda,
dinero efectivo; abarca sueldos y salarios, incentivos, bonificaciones y
comisiones.

o Compensacion Indirecta: incluye diversidad de prestaciones y la
compensacion no monetaria - beneficios, reconocimientos, empleos no
remuneradores y horarios flexibles de trabajos adaptables a las necesidades
individuales -.

La introduccién acelerada de los ultimos progresos tecnolégicos ha hecho
cambiar rapidamente la estructura de produccioén haciendo que la rentabilidad de
los sectores modernos y de los tradicionales se vayan diferenciando cada vez
mas. Las empresas siempre tienen interés en mejorar su rentabilidad financiera,
“dos factores motivan éste afan de mejorar: la competencia y el alza de los costos
de produccion, que son amenazas constantes para la reduccion de rentabilidad.
Se eligen generalmente dos caminos para alejarse de estas amenazas: el
mejoramiento psicotécnico® en la organizacién y ejecucién de la produccién y el
cambio tecnolégico” (Chen, 1998:204).

Dado que el avance tecnolégico es generado necesariamente por la
expansion del conocimiento cientifico, el mejor nivel educativo de la fuerza laboral

% El entorno econémico esta influenciado por indicadores como la inflacién, el PIB, desempleo y
devaluacién de la moneda.

® Mejoramiento Psicotécnico: se trata de procesos internos para aumentar la productividad y
reducir el costo unitario.
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contribuye globalmente y a largo plazo, al incremento de la productividad de la
economia. Una poblacién activa mejor formada aumenta la capacidad de
adaptacién a las nuevas exigencias de produccion, bien sean de caracter técnico u
organizativo.

En el caso particular de Venezuela, las cifras oficiales del Banco Central
referentes a PIB (3.2%) e Inflacién (13.23%) en el afio 2000, reflejan la situacién
economica actual del pais, la cual ha ocasionado altos indices de desempleo; la
disminucidon continua del recurso humano en las organizaciones como
consecuencia de la optimizacion de los costos de las compafiias, ademas del
impacto de las nuevas formas de trabajo que hacen énfasis en el manejo
tecnolégico de la informacion (Internet, cc mail, etc.), conducen a las empresas, a
que cada vez mas pretendan contar con profesionales preparados del mercado.

El profesional en el area de Relaciones Industriales debe conocer con
detenimiento todo lo concerniente a las practicas actuales en relacion a paquetes
salariales y lineas de pago competitivas en el mercado laboral. Un conocimiento
de la compensacién salarial y lineas de pago de las empresas mas exitosas y
representativas de los distintos sectores productivos® del pais (bancos, productos
para el consumo masivo, telecomunicaciones y procesamiento, petréleo) es una
herramienta de gran interés para aquellos que pretendan aplicar nuevas politicas
salariales en sus empresas con el fin de atraer, captar y retener al profesional que
mejor se adapte a las nuevas exigencias organizacionales y condiciones laborales
actuales, al personal mas competitivo que cada una de ellas necesita.

Publicaciones prestigiosas tales como América Economia, Exame,
Inversiones, entre otras, especializadas en analisis econdmicos y financieros,
resaltan que las compafias mas exitosas del mercado venezolano para el afio
2000, se encuentran ubicadas dentro de ese rango gracias a variables como el
volumen de ventas, rentabilidad, estados de ganancias y pérdidas, etc. Sin
embargo, en ninguna de dichas fuentes se destaca el papel que una remuneracion
competitiva juega dentro del éxito de dichas compaifiias.

Se pretende aportar un estudio que diagnostique y compare la
compensacion salarial de una muestra representativa de compafias de cuatro
sectores productivos de la economia venezolana para el afio 2001, a través de un
analisis cuantitativo de la compensacion salarial directa anual, la composicion del
paquete salarial y las lineas de pagos de los distintos sectores.

Antes de llevar a cabo el analisis cuantitavo de los cargos es imprescindible
realizar el proceso de valoracién y comparacion de los mismos, dicho proceso
permite determinar el valor relativo de cada cargo dentro de la estructura

* Sectores Productivos: a efectos del estudio seran entendidos como areas de negocio, tomando
como base la clasificaciéon de VenAmCham, la cual coincide en su fundamentacién con las

clasificaciones de la Camara de Comercio y Conindustria.
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organizacional y comparar cargos de valor similar de diferentes organizaciones.
Los métodos de valoracion de cargos mas conocidos son: de jerarquizacion, de
categorias predeterminadas, de comparacion de factores, de evaluacion por
puntos, de puntos por factor (Hay), de Turner, entre otros. A efectos del estudio
se aplicara el método de valoraciéon Equity usado por la consultora de
compensacion y beneficios William M. Mercer Venezuela, el cual esta basado en
el método de puntos por factor; ya que el mismo ofrece una metodologia
novedosa, la cual es utilizada para la realizacion de la encuesta latinoamericana
2001. Una vez que se ha realizado el proceso de valoracién, los cargos comunes
para las empresas de los diferentes sectores pueden ser comparados de manera
objetiva.

Sobre la base de lo anteriormente expuesto se plantea la siguiente pregunta
de investigacion:

¢ Cual es la orientacién, en cuanto a compensacion salarial
directa® anual, paquetes salariales® y lineas de pago’ en
empresas multinacionales, con operaciones en Venezuela,
representativas de cuatro sectores productivos a junio del afio
20017

® Compensacién salarial directa anual: se entendera como toda aquella retribucién monetaria
percibida por el trabajador a cambio de la prestacion de su servicio en un periodo de tiempo
equivalente a 1 afo (salario base, bonos e incentivos, utilidades, caja de ahorro, cesta tickets y
ayudas de ciudad, entre otros conceptos salariales).

® Paquetes salariales: a efectos del estudio se entendera como la estructuracion de la
compensacion salarial directa anual.

" Lineas de pago: es el nivel que la organizacién decide otorgar contra el mercado externo.
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OBJETIVO GENERAL

Describir, comparar y analizar los sistemas de compensacion en empresas
representativas de cuatro sectores productivos (bancos, productos para el
consumo masivo, telecomunicaciones y procesamiento, petréleo) en Venezuela a
junio del 2001, en lo concerniente a compensacién salarial directa anual, paquetes
salariales y lineas de pago.

Objetivos especificos

e Describir y comparar la compensacion salarial directa anual otorgada por
empresas representativas de cuatro sectores productivos en Venezuela a junio
2001.

e Describir y comparar paquetes salariales y lineas de pago en empresas
representativas de cuatro sectores productivos en Venezuela a junio 2001.

o Establecer cual de los sectores productivos ofrece la compensacion salarial
directa anual mas competitiva.

e Caracterizar el perfil de las empresas estudiadas incluidas en cada sector y
relacionar los volimenes de ventas, nimero de trabajadores y conformacion de
los paquetes salariales.
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MARCO TEORICO
A.- La Compensacion

La compensaciéon siempre ha estado unida a la existencia del ser humano. El
dar y recibir son fundamentos del equilibrio, la justicia, la equidad y la reciprocidad.
Las compensaciones se manifiestan en dinero o en especie, en satisfacciones
personales, retribuciones, reconocimientos, etc.

A lo largo de la historia el hombre ha sufrido diversos cambios de vida que
han implicado la incorporacion continua de nuevas actividades econémicas. En
los primeros tiempos se utilizaba el trueque "el poder de cambiar" o compensar a
los demas; el hombre recibia la compensacién en forma de techo, comida y
proteccion, tierras, semillas y herramientas. Luego como consecuencia de la
desmedida ambicion del hombre por la posesion de nuevas tierras surge la guerra
y como contraprestacion al servicio prestado en ella surge la moneda. Mas
adelante, con la transformacion del sistema de trabajo doméstico por el sistema
industrial y la abolicion de las restricciones feudales, se cre6 una base para el
sistema general de compensaciones; el trabajador ofrece su fuerza de trabajo
mientras el empresario ofrece a cambio una compensacion a la cual denominamos
salario. En la actualidad la mayor parte de las compensaciones se reciben en
dinero y otros incentivos financieros y sociales (Morales y Velandia, 2000).

La Compensacion se entiende como todo elemento monetario recibido por el
trabajador y abarca los conceptos de prestaciones legales, sociales y todos los
beneficios que sean producto del trabajo, los cuales influyen en el desempefio del
trabajador y en el mejoramiento de su nivel de vida.

1. Compensacion Total y sus componentes

Tal y como lo define American Compensation Association (A.C.A.) en su
glosario de terminologia de compensacién y beneficios (1995) la compensacion
total es "el paquete completo de recompensas y reconocimientos para empleados,
incluyendo todas las modalidades de beneficios, dinero, emolumentos, servicios y
pagos en especie".

Compensacion total “es el conjunto de recompensas cuantificables que se
perciben por un trabajo” (Morales y Velandia, 2000: 175)

Bartolini y Sosa RRIl



>

Compensacién
Beneficios >
Liquidos Total

Salario
Basico

Fuente: Elaborado por Bartolini y Sosa, con motivo de Proyecto de Grado a partir de presentaciones de William M. Mercer.

La compensacion esta integrada por componentes fijos como sueldos
basicos y prestaciones, y componentes variables como incentivos o remuneracion
por rendimiento, designados asi debido a que su monto fluctia de acuerdo con
criterios previamente definidos (Ibidem).

Para lograr una facil comprensién de los conceptos a los cuales se hace
referencia en el estudio, la compensacién total ha sido dividida en: compensacion
directa y compensacion indirecta.

1.1. Compensacion Directa
La compensacion directa "es el pago hecho a los empleados en retribucion
por su contribucion a la organizacion" (A.C.A.,1995: 13); y es otorgado en forma
de sueldos y salarios e incentivos (primas y comisiones).
“El término que es utilizado con mayor frecuencia para describir la
combinacion de salarios y beneficios liquidos® que recibe el trabajador como
resultado de la negociacién es el término Paquete Salarial” (A.C.A, 1995).

El paquete salarial esta conformado por los siguientes conceptos:

® Beneficios liquidos: aquellos beneficios que se otorgan al trabajador en dinero efectivo.
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1.1.a Salario: "Es la remuneracion del factor trabajo, cuando éste es
proporcionado por un sujeto dependiente y ligado a una empresa mediante un
contrato, que puede ser escrito, verbal o tacito...El salario se fija en el mercado de
trabajo...puede percibirse en metalico o en especie" (Enciclopedia Salvat,
1976:2950)

1.1.a.1. Salario (término juridico): pago de un servicio
personal , que implica dependencia del titular del cargo de la
empresa que lo contrata. Es aquella paga que se hace en
periodos cortos de tiempo (Vargas, 1998: 14)

1.1.a.2. Definicion del Salario en Venezuela:

Articulo 133 de la Ley Organica del Trabajo (1999):
“Se entiende por salario la remuneracién, provecho o ventaja,
cualquiera fuere su denominacién o método de calculo,
siempre que pueda evaluarse en efectivo, que corresponda al
trabajador por la prestacion de su servicio y, entre otros,
comprende las comisiones, primas, gratificaciones,
participacién en los beneficios o utilidades, sobre sueldos,
bono vacacional, asi como recargos por dias feriados, horas o
trabajo nocturno , alimentacién y vivienda".

1.1.a.3 Tipos de Salario:

e Salario Base: es la compensacion liquida® basica que un
empleador paga por el trabajo; tiende a reflejar el valor del
trabajo o habilidades y generalmente ignora las diferencias
atribuibles a los empleados de manera individual
(Milkovich, 1999). Es otorgado quincenal 6 mensualmente
al trabajador. Los ajustes salariales pueden estar basados
en el costo de vida, en el pago de otros conceptos
similares en el mercado o cambios en |la experiencia,
habilidades y desempefio.

e Salario integral: es la compensacion liquida compuesta por
el salario base, incentivos, y todos aquellos beneficios en
efectivo, que percibe mensualmente un trabajador como
retribucion de su trabajo.

Para efectos del estudio éste sera el tipo de salario
utilizado en los analisis, ya que el mismo contiene todos lo

® Compensacién liquida: se entiende por la compensacién que percibe el trabajador en dinero
efectivo.
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conceptos que abarca la compensacién salarial directa
anual.

e Salario nominal: aquel que se pacta con el trabajador
mediante el proceso contractual (Vargas, 1998: 14)

o Salario real: es lo que el trabajador esta recibiendo
realmente, en funcién del costo de vida. Tiene que ver con
la capacidad de compra que el salario nominal puede

proporcionar al trabajador. Salario Real = Salario
Nominal / indice de Precios al Consumidor (IPC) (Vargas,
1998: 15)

e Salario Minimo Legal: aquel que el gobierno fija por
decreto, por lo regular cada afio. Con ese monto
determinado, el gobierno estima que una persona garantiza
normalmente su subsistencia en el medio (Vargas, 1998:
16).

1.1.b. Incentivos: Estan relacionados directamente con el pago del
desempeno. En ocasiones se denomina compensacioén variable, pueden ser de
largo o corto plazo y pueden estar relacionados al desempefio de un empleado en
particular, un grupo de empleados o unidad de negocios, 6 una combinacion de
los anteriores (Milkovich, 1999). Los objetivos del desempefio pueden ser
definidos como disminucién de costos, volumen de produccion, estandares de
calidad, ventas, retorno de la inversion e incremento de utilidades, entre otros.

1.1.b.1 Tipos de incentivos:

e Segun Cobertura: individuales y/o por equipo.

e Segun base de liquidacién y tipo de pago: a destajo,
basado en ahorro de tiempo, comisiones, sugerencias,
beneficios compartidos, participacion de ganancias, opcién
de acciones.

o Segun frecuencia de pago: a corto plazo y/o a largo plazo.

e Segun configuracién: garantizados 6 no garantizados.

1.1.c. Compensacion variable (comisiones): es el pago en efectivo
creado como incentivo para el personal de ventas, usualmente es calculado como un
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porcentaje del total de las ventas. Es la compensacién variable no garantizadam.
atada a cuotas individuales y/o resultados grupales (A.C.A., 1995).

1.1.d. Bono Vacacional: la Ley Organica del trabajo en su articulo
223 (1999) expone que toda empresa debe otorgar al trabajador en oportunidad
de sus vacaciones una bonificacién especial para su disfrute equivalente a un
minimo de 7 dias de salario mas un dia adicional por cada afio de servicio hasta
un total de 21 dias.

1.1.e. Utilidades: la Ley Organica del Trabajo en su articulo 174
(1999) establece que toda empresa debe distribuir entre todos los trabajadores por
lo menos el 15% de los beneficios liquidos que hubieren obtenido al fin de su
ejercicio anual. Esta obligacién tiene, respecto a cada trabajador, un limite minimo
equivalente al salario de 15 dias y un maximo de 4 meses.

1.1.f. Caja de Ahorros: es el aporte patronal que tiene como finalidad
incentivar el ahorro del trabajador; su intencién no es retribuir al trabajador por un
servicio prestado; el empleado contribuye con un porcentaje de su sueldo base y
la empresa con el mismo porcentaje é con parte del mismo. Es por ello que este
beneficio debe ser excluido del calculo de cualquier otro concepto salarial y del
célculo de los impuestos. Los fondos se invierten y son utilizados para otorgar
préstamos y retiros parciales (Ley Organica del Trabajo, 1999).

1.1.g. Cesta ticket: es un subsidio que establece el patrono para
permitir al trabajador la obtencion de bienes y servicios esenciales (Ley Organica del
Trabajo, 1999).

1.1.h. Fondo de ahorros: a diferencia de la caja de ahorro éste fondo
es administrado por el patrono, quien tiene la potestad de decidir donde colocar los
fondos aportados tanto por el trabajador como por la empresa; ésta modalidad de
ahorro tiene mayor flexibilidad en cuanto a tiempos de retiro. Ademas el patrono
puede decidir si este beneficio debe ser excluido o no del calculo de cualquier otro
concepto salarial. Es recomendable que este beneficio no exceda del 20% del
paquete salarial.

1.1.i. Ayuda de ciudad: es un aporte adicional al salario base
mensual expresado en términos porcentuales; tiene como finalidad compensar las
diferencias del costo de vida entre ciudades y especificamente se aplica para
aquellos trabajadores trasladados a ciudades distintas de su lugar de contratacion
inicial. Es un concepto tipicamente petrolero y actualmente aplica para todos los
trabajadores contratados a tiempo indeterminado; es tomado en cuenta para el
calculo de todos los conceptos salariales legales.

"% Se entiende por ingreso no garantizado aquel que una vez otorgado existe la posibilidad de la

fluctuacion (disminucién 6 aumento) 6 extincién del monto.
10
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1.1.j. Gastos de representacion: segun el articulo 73 del Reglamento
de la Ley organica del Trabajo (1999) son aquella percepciones o suministros que
estan “destinadas a reintegrar los gastos en que hubiere incurrido el trabajador con
ocasion de la prestacion de sus servicios y cuyo coste deba ser asumido por el
patrono.

1.2 Compensacion Indirecta:

Son todas las formas de compensacion no directa (no monetaria) otorgada
a los empleados a cambio de su contribucién a la organizacién. Lo mas comun es
que incluya beneficios.

“Es llamada indirecta porque el empleador no la paga directamente al
empleado, es decir, paga a una aseguradora quien a su vez provee beneficios, 6 a
un fondo que acumula capital, el cual es utilizado para propésitos de ingresos
diferidos” (A.C.A., 1995:22).

Es toda clase de recompensa que no esta incluida en la compensacion
directa (seguros, asignacion de vehiculo, por ejemplo). Se otorgan por pertenecer
a la empresa.

2. Compensacion y Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es entendida como una actitud general del individuo
hacia su puesto de trabajo, la misma da a conocer las evaluaciones positivas o
negativas que mantienen los empleados sobre diversos aspectos de su ambiente
de trabajo (Robbins, 1996).

Distintas teorias de motivacion han servido de base para explicar el estudio,
desarrollo y comprension de la satisfaccion laboral.

Frederick Herzberg (1959) plante6 la teoria de los dos factores en la cual
define dos tipos de necesidades: motivadoras y de higiene o0 mantenimiento. Las
primeras son aquellas de las cuales el individuo obtiene satisfaccién en el trabajo
pues le motivan a dar su maximo rendimiento; reconocimiento, logro, crecimiento,
ascenso, responsabilidad y el trabajo en si son necesidades motivadoras.
Aquellas necesidades que ocasionan insatisfaccion en el trabajo y hacen
referencia a aspectos del ambiente laboral son llamadas de higiene o
mantenimiento; dentro de este tipo de necesidades se encuentran el salario, las
relaciones interpersonales, la supervisién, politica empresarial y administrativa,
seguridad del puesto y vida personal.

El autor establece que las necesidades de higiene deben atenderse antes
que las motivadoras pues con ello se evitara la frustracion; esto no implica que al
estar cubiertas las primeras se producira la satisfaccion en el trabajo. Soélo la

"
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necesidades de orden supervisor, entre ellas la autorrealizacion, tienen la virtud de
producir satisfaccion laboral (Herzberg, 1959 citado por Schultz, 1991).

Asi, a partir de la teoria de Herzberg se puede inferir que el salario, como
una de las necesidades de higiene, debe ser uno de los principales puntos a tomar
en consideracion para mantener al trabajador satisfecho y evitar su frustracion.

Por otra parte, se ha planteado que existe una relacién entre la
organizacion y sus empleados la cual se ha denominado el "contrato psicoldgico”.
Edgar Shein define el contrato psicolégico como: "la persona tiene una gran
variedad de expectativas de la organizacién y la organizacion tiene gran variedad
de expectativas en él o ella. Estas expectativas no solo abarcan la cantidad de
trabajo a efectuar a cambio de cierta cantidad, sino también toda la trama de
derechos, privilegios y obligaciones entre el trabajador y la organizacién" (citado
por Gibson, 1983: 390).

Con el fin de atraer a las personas a que ingresen, sigan en su puesto y
sean motivadas a lograr altos niveles de desempenio, los gerentes distribuyen
recompensas que son valiosas para los empleados a cambio de su tiempo,
capacidad, pericia y esfuerzos.

Los gerentes, después de una evaluacién, distribuyen diversas
recompensas; la forma y el momento para distribuirlas son aspectos con los
cuales se enfrentan a diario.

La compensacién, también pueden ayudar a crear un clima que dé lugar a
puestos mas desafiantes y satisfactorios. Debido a que los empleados consideran
importantes esas recompensas, las mismas tienen efecto importante sobre la
conducta y el desempefio.

Cualquiera que sea la cantidad de recompensa recibida, las personas
hacen comparaciones. Ademas, los gerentes que distribuyen las recompensas
deben reconocer las grandes diferencias individuales con el fin de que el proceso
de recompensas sea eficaz. Cualquier paquete de recompensas debe ser
suficiente para: satisfacer las necesidades basicas, ser considerado equitativo y
estar orientado hacia la persona. (Gibson, 1983)

La gerencia al evaluar los resultados del desempefio de la persona esta en
la capacidad de distribuir dos tipos de recompensas: intrinsecas o extrinsecas. En
la medida en que las recompensas sean satisfactorias y equitativas la persona
obtendra un cierto nivel de satisfaccién.

Ya sea que se hable de recompensas intrinsecas o extrinsecas, es
importante tener en cuenta primero las recompensas a las cuales las personas le
asignan valor.

12
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Las recompensas extrinsecas son las externas al puesto e incluyen
ascensos, equipo y mejores instalaciones para el trabajo, recompensas financieras
como remuneracién y beneficios adicionales y recibir el reconocimiento de un
superior. Son las que distribuye un gerente.

Las recompensas intrinsecas estan relacionadas de modo directo con la
ejecucion del trabajo; surgen del desempefio del puesto por la persona y se
consideran auto recompensas.

Son recompensas financieras: sueldos y salarios. El dinero es una
recompensa extrinsecas importante pues influye en el personal de la
organizacion. El dinero sirve como incentivo antes de que actue el empleado y
como recompensa después de ejecutar la accion.

B.- Modelo de Pago y Teorias del Salario
1. Modelo de Pago

Siendo la competitividad externa'’ una de las politicas empresariales mas
importantes de la compensacion, el siguiente modelo permitira fundamentar el
estudio de competitividad externa necesario para la realizacion de la investigacion.

El modelo de salario que aparece a continuacién contiene tres partes basicas:
e Las politicas que conforman las bases del sistema de salario.
e Las técnicas que traducen las politicas en la practica.
e Los objetivos de la compensacion, o los resultados deseados.

de metas

|Poiiticas | Traduccién de la politica a la practica —> Objetivos de la
ol G g ; Lineas de
Competitividad | mmmmp [Definiciones Estudio de : Estructura de
Externa de mercado  Mercado ::: ';;'cas L Salario N
Andlisis del Evaluacion del  Estructura o
ﬁ?:rsri;tencia ) puesto de D:::{fg?g:i;ﬁ' puesto de del puesto de Eficiencia
trabajo P ) trabajo trabajo Equidad,
Contribuciones - g?: labase  oyh pase en el :L?r;r‘;:?op:;a o Programas Q Cumplimisnto
del Empleado antigiedad desemplefio sueldo de incentivo
Na;:;aile;fa ?enla - Planificacién Presupuesto Comunicacién  Evaluacién A

Fuente: elaborado por Bartolini y Sosa con motivo de trabajo de grado a partir de Milkovich, 1.999

Las estructuras de salario, como una de las técnicas que traducen las
politicas de la organizacion a la practica, se centran en el vinculo entre las

" Este término sera ampliado en las siguientes paginas.
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percepciones de los empleados y los comportamientos de trabajo. Muchos
expertos en compensacion afirman que las estructuras de salario equitativo se
relacionan con todos los aspectos laborales, desde el desempefio hasta las
huelgas.

"La equidad interna y externa del programa de pago afecta los conceptos
de justicia de los empleados. Las organizaciones deben equilibrar cada una de
estas cuestiones al tiempo que permanecen competitivas. La capacidad para
atraer personal calificado mientras se controlan los costos de mano de obra es un
factor importante para conservar la viabilidad de las organizaciones en los
mercados locales e internacionales" (Sherman, 1998: 333).

Los objetivos primarios de los sistemas de remuneracion son: ser
equitativos al interior de una empresa y competitivos con relacion a las empresas
que concurren al mercado laboral, de manera que permita a la organizacion atraer
y retener empleados.

A continuacion se desarrollaran dos de las politicas que conforman las
bases del sistema de salario:

1.1. Competitividad Externa:

La competitividad externa apunta a aquello que es considerado como
remuneracion justa con relacién al salario que pagan otras empresas por el mismo
tipo de trabajo (Vargas, 1998).

También, se refiere a la posicion relativa de los salarios de una empresa
con relacion a los salarios de los competidores. Cada vez mas las organizaciones
reivindican sus sistemas de pagos de acuerdo al comportamiento del mercado.
Finalmente, el manejo del mercado se conlleva diversas practicas salariales
(Milkovich 1999).

La competitividad externa se establece por el conjunto de niveles de pagos
de la organizacién en comparacion con el pago de competidores de trabajos
similares.

Es la medida de la estructura de pago de una organizacion, comparada con
la estructura de pago de sus competidores y otras empresas. Como criterio de
justicia la competitividad externa implica que el empleador paga salarios que
corresponden a lo que prevalece en las tasas de mercado externas (A.CA,,
1995: 16).

1.1.a. Encuesta salarial: es una herramienta primordial para la
empresa a la hora de comparar sus cargos en el mercado, ya que a través de la
misma la organizacion puede evaluar cuan competitiva es en materia salarial.

14
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Llevar a cabo la encuesta salarial implica realizar el proceso de descripcion,
valoracion y analisis de los puestos.

1.1.a.1. Valoracion de puestos: constituye el factor inicial de

la encuesta salarial y consiste en asignar un valor a cada uno de los puestos en la
organizacion, de acuerdo a la importancia que los mismos tengan en ella.

A continuacién se exponen algunos de los sistemas de valoraciéon mas

utilizados:

Método de jerarquizacion: “se denomina también método de comparacion
simple, y consiste en disponer los cargos en orden creciente 6 decreciente
con relacion a algun criterio de comparacion. También recibe el nombre de
comparacioén cargo a cargo porque cada cargo se compara con los demas
en funcion del criterio elegido como base de referencia, ésta comparacion
es global y sintética, tiende a ser superficial” (Chiavenato, 2000: 417).

Método de categorias predeterminadas: “constituye una variaciéon del
método anterior, que podria denominarse metodo de jerarquizaciones
simultaneas. Para aplicar este método es necesario dividir los cargos que
van a compararse en conjuntos de cargos que posean ciertas
caracteristicas comunes. Este método da la impresion de ser arbitrario y de
no traducir la realidad” (Ibidem: 422).

Método de comparacion de factores: “es una técnica que utiliza el principio
de jerarquizacion. Es una técnica analitica por cuanto los cargos se
comparan mediante factores de evaluacion.

En general, es mas apropiado para cargos de trabajo por horas y otros
menos complejos, aunque puede adaptarse a cargos de trabajo por meses.
Es una técnica facilmente contaminable por la varianza de errores y sesgos
en la jerarquizacion, asi como por la subjetividad.

Método de evaluaciéon por puntos: también se denomina método de
evaluacion por factores y puntos. Es el mas perfeccionado y el mas
utilizado de los métodos de valoracion. La técnica es analitica: las partes
componentes de los cargos se comparan mediante factores de evaluacion.
También es una técnica cuantitativa, se asignan valores numéricos (puntos)
a cada elemento 6 aspecto del cargo y se obtiene un valor total de la suma
de valores numéricos. Se trata de establecer una progresién de puntos a lo
largo de los diversos grados de cada factor. William M. Mercer basa su
sistema de valoracion de cargos (EQUITY) en éste método, el mismo sirvié
de herramienta para el desarrollo de la investigacion.
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La metodologia de valoracion “Equity” de la empresa William M. Mercer,
toma en consideracion para el proceso de valoracion de cargos los
siguientes factores:

v’ Estatus en la organizacion: el estatus del puesto no solamente

depende de las lineas de reporte dentro de la estructura
organizativa sino también del rankeo (niveles) interno en la
empresa, por la autonomia y autoridad que se le ha dado y por
otros indicadores de estatus, ademas del tipo de practica a la que
el puesto pertenece (corporativa, regional, doméstica, unidad de
negocio, etc.).

Funciones: se debe asegurar que la posicion a comparar tiene las
mismas funciones y responsabilidades. También se debe tomar
en consideracion el grado de autonomia para la toma de
decisiones.

Contribucion: se debe asegurar que los puestos a comparar tienen
las mismas responsabilidades y considerar el rol que el puesto
juega en la empresa (contribucién individual, estratégica, etc.), asi
como la funcidn o las areas de especializacién bajo su
responsabilidad

Especificaciones: esta fase del proceso de comparacién de
puestos es muy importante, particularmente en el caso de puestos
no ejecutivos. Diferente escolaridad, experiencia e idiomas
requeridos, significan una comparacion diferente. Se mide el tipo
y nivel de conocimiento teérico y practico que el puesto aplica bajo
circunstancias normales, asi como la diversidad y complejidad de
los problemas que el ocupante enfrenta. Este factor considera el
conocimiento académico, el minimo de experiencia requerida en
términos del nimero de puestos previamente ocupados o del
grado de conocimiento que el ocupante debe desarrollar, y el
minimo entrenamiento requerido.

Compensacion: una vez que todas las variables anteriores han
sido verificadas, debe asegurarse que el sueldo de ese puesto
también esta dentro de los niveles razonables.

1.1.a.2. Analisis de cargos: “es una actividad que se desarrolla en el
proceso de evaluacién para conocer los cargos. Es analizar la
complejidad del cargo, parte por parte, y conocer con algun grado de
certeza las caracteristicas que una persona debe cumplir para
desarrollarlo normalmente” (Vargas, 1998: 10).
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1.1.a.3. Comparacién de cargos: una vez realizado el analisis se
puede proceder a la comparacién de cargos de distintas empresas;
en este proceso es necesario que los perfiles requeridos sean
semejantes y los ocupantes de los cargos desarrollen funciones
similares.

1.2. Equidad Interna:

La equidad interna hace referencia a lo que se considera que es justo
dentro de la estructura retributiva de una empresa segun el puesto de trabajo y su
desempefio (Vargas, 1998).

Son las comparaciones entre los puestos de trabajo, o los niveles de
habilidad o productividad dentro de una sola organizacion. La equidad interna se
centra en las personas que realizan los trabajos y la consistencia en los mismos.
Las politicas de equidad interna afectan a todos los objetivos de la compensacién
(Milkovich, 1999).

Es el criterio justicia que dirige a un empleador a establecer tasas de salario
que corresponden a cada uno de los valores relativos de la posicién en la
organizacién (A.C.A., 1995:16).

El sueldo es el punto de referencia del "asalariado" para formarse una idea
sobre la equidad con la cual es tratado. Si se percibe que no es retribuido de
manera equitativa, se produciran efectos negativos en su productividad (retrasos,
ausentismo, rotacion de trabajo, huelgas, etc.), mientras que una impresion de
equidad se reflejara positivamente en el ambiente organizacional (Vargas, 1998).

El puesto de trabajo esta disefiado para agregar valor, aportar o contribuir a
la productividad de la organizacion. La retribucién en funcion del puesto de trabajo
presupone entonces establecer un salario basico de acuerdo con el nivel de
complejidad del mismo y su funcién es la productividad organizacional (Ibidem).

1.2.a. Estructura Salarial:
Es el arreglo sistematico de los salarios, conforme a la complejidad de los
cargos y teniendo en cuenta los parametros utilizados para la determinacion de

salarios, como desempefio, antigiedad, ascensos. Es el arreglo regular de los
salarios que aporta pautas para su manejo en el futuro (Ibidem).
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1.2.a.1. Clases de Estructura Salarial:

Estructura de salarios sin arreglo de grupos de cargos: es una
estructura simple donde la linea de tendencia seleccionada
constituye la estructura salarial para la empresa. Esta
estructura sélo considera el valor del cargo como criterio de
asignacion salarial y prescinde de otros parametros, como los
meéritos, el desempefio, la antigliedad, etc. En empresas muy
grandes, el hecho de que cada cargo tenga un salario
diferente , el uso de ésta estructura hace compleja la
administracion salarial.

Estructura con salario unico por clase o categoria: ésta
estructura obliga a agrupar los cargos en clases o categorias
segun el puntaje. A cada categoria correspondera un salario
unico para todos los cargos que ella incluya.

En esa estructura, cargos con puntaje diferente pueden
recibir salarios iguales. Asimismo, como en la esfructura
anterior, los cargos que tengan puntajes iguales recibiran igual
salario. Es una estructura sencilla que, por el hecho de
establecer categorias y asignar un unico salario a cada una de
ellas, facilita la administracion salarial y la estimacion de
costos y presupuesto.

Sin embargo, recibir el mismo salario resulta desestimulante
para todos los trabajadores de una misma categoria.

Estructura con intervalo salarial: es tal vez la estructura mas
compleja y la mas completa. La mas completa porque permite
administrar los salarios con uno o mas criterios; esa es su
principal fortaleza. Dicha estructura permite que cargos con
puntajes iguales puedan tener asignacion diferente; esto es
légico si para dichas asignaciones se consideran los meritos,
antigledad o desempefio de los trabajadores, por ejemplo.

2. Teorias del Salario

2.1. Teoria Clasica del Salario:

Asume que la oferta y la demanda de trabajo determinan conjuntamente el
salario que ha de prevalecer en el mercado (Zamora, 1995:24).
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2.2. Teoria Econdmica del Salario:

La doctrina basica de los salarios estad fundamentada en que la tendencia
del sistema econémico es establecer un equilibrio a largo plazo con plena
ocupacion de los factores de produccion, los cuales proveeran la remuneracion
adecuada (lbidem).

Esta teoria es a la vez una teoria de empleo y de salario, ya que el nivel de
salario depende de la productividad marginal del trabajo y el nivel de empleo
depende del nivel del salario (Chen, 1998: 14).

2.2. Teoria de la negociacion:

Afirma que existen limites superiores e inferiores para las tasas salariales y
que la ubicacidén dentro de tales limites esta determinada por la necesidad con
que las empresas necesitan trabajadores (Chen, 1998:13).

2.3. El salarioy el liberalismo econémico:

Aceptando que el libre juego de las fuerzas econémicas conduce a un
equilibrio general de la economia, cuanto menos intervenga el gobierno en la vida
econdémica, mas eficazmente podra el mecanismo de los precios conducir al nivel
de produccion plena y salarios reales. La intervenciéon del gobierno es
innecesaria y perjudicial al interés comin de mantener la economia al nivel de
maxima eficacia productiva y plena ocupacién de los recursos econémicos
(Zamora, 1995:25).

2.4. El salarioy las teorias Keynesianas:

Invalidé en buena parte los supuestos econémicos de la teoria clasica de
los salarios. Sent6 las base para una politica econémica practica dando al
gobierno el papel de promotor del orden econémico. Las fluctuaciones en los
niveles de ocupacion estan vinculas a las fluctuaciones en el nivel de ingreso y
consumo (Ibidem).

2.6. Teoria del Salario Eficiente:

La teoria del salario eficiente pone en duda la asuncién basica de que el
empleado es el jugador menos fuerte del mercado determinante de los salarios;
dice que los altos salarios pueden incrementar la eficiencia: atrayendo aplicantes
altamente calificados, reduciendo la tasa de rotacion, aumentando los esfuerzos
del empleado, haciendo que el empleado evada el incremento de las
probabilidades de ser despedido basandose en el hecho de que un despido
implica un incremento de los costos laborales para el empleador, reduciendo la
necesidad de empleados supervisados (Milkovich, 1999: 196)
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2.7. Teoria Contractual;

La determinacion del nivel de salario y de empleo depende de tres
protagonistas: el Estado, la empresa y los trabajadores. Cada uno busca un
objetivo distinto aunque pueden, eventualmente, coincidir en algunos
planteamientos. La empresa busca la maximizacién de su beneficio; el Estado
percibe el beneficio colectivo para la sociedad en su conjunto; los trabajadores se
preocupan por obtener un ingreso mayor. Los tres puntos de vista conducen
generalmente a niveles de salario y de empleo distintos. Pero es el poder de
negociacion de los grupos el que determinara cual es el nivel de salario y de
empleo efectivamente logrado (Chen, 1998: 15).

C. Factores que influyen en la mezcla de sueldos y salarios para fijar la
compensacion

Para efectos del estudio, hacer referencia a estos factores es fundamental
ya que para cumplir los objetivos de comparacién y analisis sera necesario
estudiar la influencia y el impacto de los factores externos en la fijacion de la
remuneracioén. El conocimiento de dichos factores permitira explicar las
diferencias existentes en la compensacion salarial de las empresa.

" Politica de compensacién del
patrono

4 Valor del puesto

Faciores:Intemos: 4 Valor relativo del empleado

Capacidad de pago de la

Factores influyentes en la empresa

mezcla de sueldos y '< b
salarios para fijar la

compensacion
? Condiciones del mercado
laboral
Niveles de compensacion
locales
Costo de vida
Contratos colectivos

\_ Factores Externos <

.
Fuente: elaborado por Bartolini y Sosa, con motivo de trabajo de grado a partir de Arthur Sherman, 1998

1. Factores Internos

1.1. "Politicas de compensacion del patrono: las empresas
establecen numerosos objetivos de compensacion que influyen en la retribucion
de los empleados. Las empresas deben establecer politicas de compensacion
que reflejen: a) la relacion de compensacion interna entre puestos y niveles de

habilidad, b) la competencia externa o la postura de pago de una empresa con
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relacién a lo que ofrecen los competidores, ¢) una politica de recompensar el
desempefio de empleados y d) decisiones administrativas respecto a los
elementos del sistema de pago..." (Sherman, 1998: 308).

1.2. Valor de un puesto: es importante tener en cuenta la
complejidad del puesto de trabajo, el qué, como y por qué se hace. Las
organizaciones con programas formales de compensacion dependen de un
sistema de evaluaciéon de puestos como ayuda en la determinacion del nivel. La
evaluacién del puesto puede ayudar a la organizacion a mantener cierto grado de
control sobre su estructura de compensaciones.

1.3. Valor relativo del empleado: se deben considerar los niveles
de rendimiento o aportes del empleado o grupos de empleados; adicionalmente
se pueden considerar el tiempo y la experiencia del individuo en el cargo, su nivel
de conocimiento y habilidades relacionadas con el trabajo. En los puestos, es
posible reconocer el desempefio y recompensario mediante la promocién y los
sistemas de incentivos y aumentos por méritos.

14. Capacidad de pago de la empresa: las caracteristicas
econdmicas de la empresa determinan el nivel de costos laborales limitados por
las utilidades que puedan obtener de esta manera la productividad de los
empleados determina en parte la capacidad de pago en una organizacion. Las
condiciones econdmicas y la competencia pueden afectar los niveles salariales
que las empresas estan dispuestas a pagar. El nivel tecnolégico conlleva a
considerar el tipo de mano de obra que se debe utilizar.

2. Factores Externos

2.1. Condiciones del mercado laboral: las fuerzas de oferta y
demanda de mano de obra calificada influyen en los niveles de sueldos y salarios,
para reclutar y retener a los empleados competentes.

2.2. Niveles de compensaciones locales: Una estructura formal de
sueldos y salarios debe proporcionar niveles que concuerden con los que pagan
otras empresas por puestos comparables en la zona. Mediante encuestas de
sueldos y salarios es posible obtener informacién acerca de los niveles
compensatorios del area.

2.3. El costo de vida: como consecuencia de los niveles de inflacion,
los niveles de compensacion han debido ajustarse hacia arriba con el objetivo de
ayudar a los empleados a mantener el poder de compra. El indice de precios al
consumidor es comunmente utilizado para establecer sueldos y salarios.
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2.4. Contractos Colectivos: la funcion principal de los sindicatos en
la administracion de compensacion esta primariamente delineada en los contratos
colectivos. En cada nueva firma de contrato la meta del sindicato es alcanzar
aumentos superiores al indice del costo de vida.

D. Lineas de Pago

"Es el nivel que la organizacién decide otorgar contra el mercado externo;
usualmente el punto medio de la estructura de salarios es implantada como un
estimado de la tasa del mercado".(A.C.A., 1995: 32).

1. Niveles de Pago

El nivel de pago de una organizacion esta determinado por la definicion de
mercados laborales relevantes en los cuales el empleador compite, conduciendo
encuestas para compararse en relacion a los pagos de otros empleadores y
usando dicha informacion en conjunto con las politicas organizacionales para
generar una estructura de pago. La estructura de pago influye en como la
organizacion es capaz de atraer y retener fuerza de trabajo competente y de
controlar sus costos laborales (Milkovich, 1999).

Los planes de incentivos e incrementos salariales son establecidos a partir
de las contribuciones de los empleados a la organizacion y las mismas son
medidas a través del desempefio y la antigliedad.

El grado de competitividad de los niveles de pago totales tiene dos
consecuencias: un efecto sobre los gastos operativos y un efecto sobre las
actitudes y comportamientos de los empleados en el trabajo. Una politica
competitiva y un adecuado nivel de pago son decisiones claves que afectan el
desempefio de la organizacion.

2. Impacto de los niveles de pago sobre la organizacion

El negocio de la empresa, asi como su estrategia de recursos humanos,
deben guiar el uso de las herramientas de remuneracion.

Una de las decisiones de la gerencia, al definir un esquema organizacional,
es la referente a las politicas salariales: una adecuada estructura debe respaldar
o facilitar el logro de la misién, vision, estrategia y objetivos de la empresa, y
adaptarse a las caracteristicas propias de la misma y de su entorno.

La estrategia de un sistema salarial se basa en remunerar

preferencialmente los puestos de trabajo que mas valor agreguen en la
consecucion de los objetivos de la empresa; en armonizar la estructura salarial
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con el disefio de los puestos de trabajo y los sistemas de evaluacion de
desempefio, reclutamiento y seleccion de personal.

Los niveles de pago y las politicas salariales competitivas son decisiones
claves que afectan directamente el desempefio de la organizacién pues, como se
mencion6 anteriormente, las estructuras de salario se fundamentan en el hecho de
que existe un vinculo entre las percepciones de los empleados y los
comportamientos en el trabajo. El nivel de pago afecta directamente los objetivos
de eficiencia y equidad, tal y como lo indica el grafico a continuacion:

ORGANIZACION

Reduccion de huelgas
relacionadas a Salarios
Incrementa el buen
desempefio

Facilita el progreso de
carrera y trabajo

Implica gastos de
operaciones Labor Cost

Niveles de Pago y
Politicas Salariales
Competitivas

Incrementa la calidad y la

experiencia

Reduce la rotacion
voluntaria de personal

Incrementa la
probabilidad de no
existencia de sindicatos

Incrementa el pool de
aplicantes cualificados

Fuente: Bartolini y Sosa con motivo de Trabajo de Grado a partir de Arthur Sherman, 1998.

Los conceptos y teorias expuestos anteriormente seran de utilidad para la
comprension de la investigacion.
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MARCO METODOLOGICO

A continuacion se definira la metodologia aplicada en la investigacion, a fin
de dar a conocer el proceso de seleccion de la muestra, recoleccion de
informacioén, y las herramientas estadisticas que se utilizaron para llevar a cabo el
analisis de los resultados de acuerdo con los objetivos planteados.

1. Tipo de investigacion

La investigacion tiene como finalidad describir, comparar y analizar los
sistemas de compensacion en empresas representativas de cuatro sectores
productivos (bancos, productos para el consumo masivo, telecomunicaciones y
procesamiento, petréleo) en Venezuela a Junio del afio 2001, en lo concerniente a
compensacion salarial directa anual, paquetes salariales y lineas de pago. Se
trata pues, de un estudio descriptivo en el cual se presentan de manera
independiente los conceptos y variables que forman parte de la compensacion
salarial directa anual sin establecer correlacién alguna entre dichas variables
(Hernandez R., 1991).

2. Disefio de investigacion

El tipo de disefio aplicado en el estudio fue expost-facto 6 no experimental, es
una investigacion en la cual no se manipularon las variables en estudio; sélo se
analizaron los fenémenos presentes en las organizaciones sin intervenciéon que
pudiera alterar los resultados.

Asi mismo se aplicé un disefio transaccional o transversal dado que se
analizaron la compensacion salarial directa anual, los paquetes salariales y las
lineas de pago recolectados en el mes de Junio del afio 2001 en las empresas
estudiadas, con el proposito de describir todos y cada uno de los conceptos que
forman parte de la compensacion salarial directa anual que las mismas otorgan a
sus empleados.

3. Definiciéon de variables

En las siguientes lineas se definiran las variables que conforman la
compensacion salarial directa anual, objeto de estudio de la investigacion.

a) Salario Base: es la prestacién monetaria garantizada que otorgan
mensualmente las compafias a sus empleados en retribucién al servicio que
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ellos prestan a las mismas. Segun la Ley Organica del Trabajo “se entiende
por salario la remuneracion, provecho o ventaja, cualquiera fuere su
denominacion o método de calculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo,
que corresponda al trabajador por la prestacion de su servicio...”

b) Bono Vacacional: la Ley Organica del trabajo en su articulo 223 (1999) expone
que toda empresa debe otorgar al trabajador en oportunidad de sus vacaciones
una bonificacién especial para su disfrute equivalente a un minimo de 7 dias de
salario mas un dia adicional por cada afio de servicio hasta un total de 21 dias.

c) Utilidades: la Ley Organica del Trabajo en su articulo 174 (1999) establece que
toda empresa debe distribuir entre todos los trabajadores por lo menos el 15%
de los beneficios liquidos que hubieren obtenido al fin de su ejercicio anual.
Esta obligacion tiene, respecto a cada trabajador, un limite minimo equivalente
al salario de 15 dias y un maximo de 4 meses.

d) Caja de Ahorros: es el aporte patronal que tiene como finalidad incentivar el
ahorro del trabajador; su intencién no es retribuir al trabajador por un servicio
prestado; el empleado contribuye con un porcentaje de su sueldo base y la
empresa con el mismo porcentaje 6 con parte del mismo. Es por ello que este
beneficio debe ser excluido del calculo de cualquier otro concepto salarial y del
calculo de los impuestos. Los fondos se invierten y son utilizados para otorgar
préstamos y retiros parciales (Ley Organica del Trabajo, 1999).

e) Bono por desempefio: es aquella retribucion otorgada al empleado en
contraprestacion al mejoramiento de su estandar de desempefio; este tipo de
prestacion es comunmente otorgada al personal ejecutivo (Chiavenato, 2000).

f) Compensacion variable (comisiones): es el pago en efectivo creado como
incentivo para el personal de ventas, usualmente es calculado como un
porcentaje del total de las ventas. Es la compensacion variable no garantizada
atada a cuotas individuales y/o resultados grupales (A.C.A., 1995).

g) Cesta ticket: es un subsidio que establece el patrono para permitir al trabajador la
obtencion de bienes y servicios esenciales (Ley Organica del Trabajo, 1999).

h) Fondo de ahorros: a diferencia de la caja de ahorro éste fondo es administrado
por el patrono, quien tiene la potestad de decidir donde colocar los fondos
aportados tanto por el trabajador como por la empresa; ésta modalidad de
ahorro tiene mayor flexibilidad en cuanto a tiempos de retiro. Ademas el patrono
puede decidir si este beneficio debe ser excluido o no del calculo de cualquier
otro concepto salarial. Es recomendable que este beneficio no exceda del 20%
del paquete salarial.
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i) Ayuda de ciudad: es un aporte adicional al salario base mensual
expresado en términos porcentuales; tiene como finalidad compensar las
diferencias del costo de vida entre ciudades y especificamente se aplica
para aquellos trabajadores trasladados a ciudades distintas de su lugar de
contratacion inicial. Es un concepto tipicamente petrolero y actualmente
aplica para todos los trabajadores contratados a tiempo indeterminado; es
tomado en cuenta para el calculo de todos los conceptos salariales
legales.

i) Gastos de representacion: segun el articulo 73 del Reglamento de la Ley
organica del Trabajo (1999) son aquella percepciones o suministros que
estan “destinadas a reintegrar los gastos en que hubiere incurrido el
trabajador con ocasion de la prestacion de sus servicios y cuyo coste deba
ser asumido por el patrono”. Usualmente las empresas adicionan estos
montos al salario base independientemente de que dichos gastos sean
pagados por tarjeta de crédito y/o reembolso.

4. Fuentes de recoleccion de informacion

Las principales técnicas de recoleccion de datos que distintos autores explican
se adecuan, fundamentalmente, al origen 6 tipo de datos que se analizan y a los
disefios metodolégicos de investigacion que se aplican. En la presente
investigacion se consideraron las siguientes fases.

4.1 Fase de revision bibliografica / exploratoria

En ella se utilizaron fuentes primarias (libros, publicaciones periddicas,
tesis, testimonios de expertos, entre otras) y secundarias (listados de fuentes
primarias) que permitieron obtener la informacién necesaria para una
aproximacion al tema de estudio y el acercamiento tedrico requerido para su
sustento.

4.2 Fase descriptiva

Una vez estructurada la base tedrica de la investigacion se procedio a
consultar opiniones de expertos en compensacion para luego llevar a cabo las
actividades de recoleccién de datos a través del contacto directo con
representantes del grupo de empresas estudiadas.

4.2.1 Unidad de analisis
Esta constituida por los profesionales que laboran en el area de

compensacion de las compafiias multinacionales'” con operaciones en Venezuela
pertenecientes a cuatro sectores productivos de la economia, quienes

*2 Empresa Multinacional: es una empresa organizada alrededor de una casa matriz establecida en un pais

que opera a través de ramas Yy subsidiaria en otros paises. (August; 2000).
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proporcionaron la informacién necesaria referente a la compensacion salarial
directa anual y lineas de pago de las posiciones staff'® ocupadas por personal
contratado a tiempo indeterminado.

4.21.1 Poblacion

Para el cumplimiento de los objetivos especificos de la investigacion deben
ser estudiadas dos poblaciones: la correspondiente a las empresas pertenecientes
a los cuatro sectores productivos en estudio y la que abarca los cargos staff.

4.2.1.1.1. El universo de las empresas objeto de estudio esta
constituido por las compafiias multinacionales consideradas en la
unidad de analisis.

Para efectos del presente estudio se entenderan como:

Sector Bancario: sector de la economia conformado por
aquellas entidades multinacionales que tienen por objeto basico
facilitar la financiacién de las diferentes actividades
econdmicas.

o Sector Consumo Masivo: sector de la economia constituido
por empresas que se ocupan de la produccion y venta de
bienes de consumo final dirigidos a la poblacién en general.

o  Sector Petrolero: sector de la economia compuesto por
aquellas empresas dedicadas a la exploracion, extraccion,
produccion y procesamiento de crudo.

e Sector de Telecomunicaciones y Procesamiento: sector de la
economia compuesto por aquellas compafias que ofrecen
sistemas de comunicacion via redes, ondas, etc. Ademas de
ofrecer consultoria en el area de ingenieria en cuanto a
sistemas y redes intercomunicadas, soluciones integrales,
hardwares, etc..

4.2.1.1.2. La poblacién correspondiente a las posiciones staff
estudiadas esta conformada por los 80 puestos del catdlogo de la
empresa consultora de compensacion y beneficios William M.
Mercer, las cuales corresponden a puestos representativos de

'3 Se consideran Posiciones Staff: aquellos cargos que pertenecen a las areas de finanzas, legal, recursos
humanos, sistemas, los cuales no estan ligados directamente al drea productiva de la organizacién. Para
efectos del estudio se excluira el personal expatriado ya que estos estan sujetos a politicas especiales de
remuneracion.
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todas las areas funcionales staff (Finanzas, Sistemas, Recursos
Humanos, Legal, Administrativo Secretarial).

4.2.1.2 Tipo de muestreo

Para cumplir con los objetivos inicialmente planteados en la investigacion,
fue necesario aplicar un tipo de muestreo distinto para cada una de las
poblaciones anteriormente expuestas.

4.2.1.2.1. Se aplicé un muestreo no probabilistico el cual no se basa
“en una teoria matematica-estadistica sino que depende del juicio
del investigador” (Ander-Egg, 1982:185). De esta manera se
obtuvo una muestra no probabilistica de caracter intencional.

Segun Selltiz C. y otros (1980) el muestreo intencional tiene
una hipétesis basica: “con buen juicio y una estrategia adecuada se
pueden seleccionar facilmente los sujetos 0 empresas a ser
incluidos dentro de la muestra y por tanto obtener muestras que
sean satisfactorias para las necesidades de la investigacion®.

Los criterios para la eleccion de las empresas estudiadas
fueron los siguientes:

o Estimaciones al 31 de Diciembre de 2001.

e Para las empresas de Consumo masivo y
telecomunicaciones volimenes de venta superiores a
200 millones de US.

o Para el sector bancario depdésitos del publico mayores
a 160 millones de US ddlares.

e Para las empresas petroleras produccion superior a
70.000 barriles de petréleo diario.

o Pertenecientes al sector privado de la economia.

e Que fuesen empresas competitivas en lo que respecta a politicas
salariales'.

e Que fuesen percibidas como prestigios::ls'i5

' Para determinar cuales de las empresas son mas competitivas en cuanto a politicas salariales se realizaron
una serie de entrevistas a expertos en el area de consultoria de compensacién y beneficios quienes en
funcién del conocimiento de los sectores y del posicionamiento en el mercado salarial de las empresas,
udaron a la escogencia de la muestra.

Conocidas publicaciones como América economia, Inversiones, Economia hoy, Exame, entre otras realizan
anualmente una serie de encuestas que miden la percepcion que tiene la poblacion econémicamente activa
sobre las empresas en cuales desean trabajar por que son las mas prestigiosas empresas del mercado
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» Con sede principal situada en la ciudad de Caracas.
» Posibilidad de acceso a la informacion.

Tomando en consideracion los criterios antes referidos la
muestra esta conformada por un total de 16 compafiias. Para mantener
la confidencialidad de la informacién no se revelara la identidad de las
empresas, por tanto seran identificadas con un codigo alfa numérico
como se presenta a continuacion:

Clasificacién por cédigos Alfa-Numéricos para las
Empresas Privadas

Sector Productivo Cadigo (*)

Bancario B (1,2,34)
Consumo Masivo C(1.234)
Petrolero P(1,2,3.4)

Telecomunicaciones y

Procesamiento T(1.2,34)

(*) Los numeros son asignados aleatoriamente, lo cual excluye
cualquier jerarquia o preferencia entre las mismas.

Asi por ejemplo, B3 significa que la empresa se encuentra ubicada
en el sector Bancario y es la nimero tres (3) dentro del grupo.

4.2.1.2.2. Se aplicé un muestro probabilistico simple al nimero total de
cargos staff tipo comprendidos en el catalogo de puestos genéricos. El
muestreo probabilistico simple es aquel donde todos los elementos de
la poblacién tienen la misma probabilidad de ser escogidos.

El tamafio de la muestra se obtuvo a través de la aplicacién de la
férmula para poblaciones finita (Sierra-Bravo, 1991). El error muestral
escogido fue del 10% y la confiabilidad del 95%.

n= ZZ*N*D*Q
(€**(N-1)+(Z°*p*q)

Donde:

N = Tamafio de la poblacion
n = Tamafo de la muestra
p = Probabilidad de éxito

q = Probabilidad de fracaso
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e = Error de estimacion, que es la maxima diferencia entre el estadistico
muestral y el parametro poblacional

Z = es el valor tipificado de la confiabilidad el cual indica la direccién y
grado en que un valor individual obtenido se aleja de la media, en una
escala de unidades de desviacion estandar. 1.96 que corresponde a un
95% de confiabilidad.

Sustituyendo los valores que se presentan a continuacién en la
ecuacion, se obtiene:

n= 1.962 *80*0.5* 0.5 .
(0.1% * (80-1)) + (1.96% * 0.5 * 0.5)

n=44

La muestra presenté una mortalidad del 18.18% equivalente a 8
cargos de un total de 44 (Anexo 1). La no comparacién de esos 8
cargos en los 4 sectores hizo que ellos no formaran parte de la muestra,
ya que para la consecucion de los objetivos de la investigacion era
necesario que los cargos comparasen en, por lo menos, 2 empresas de
cada sector.

4.3 Instrumento de Recoleccion de Informacion

Con el objetivo de obtener informacién suficiente para caracterizar el perfil
de las empresas se utilizé un cuestionario de preguntas abiertas en el cual se
levant6 toda la informacion referente a politicas salariales y formulas de célculo de
los conceptos salariales que forman parte de la compensacién salarial directa
anual de las empresas en estudio (Anexo 2).

El instrumento de recoleccion de datos fue tomado del formato original de
recoleccion de informacién que utiliza la consultora de compensacion y beneficios
William M. Mercer y se adapto a los objetivos de la investigacion. Con la finalidad
de cumplir con los procedimientos metodoldgicos exigidos, se valido dicho
instrumento a través del juicio de expertos en compensacion, quienes sugirieron
realizar modificaciones en relacién a la introduccién de preguntas mas especificas
acerca de los conceptos que conforman el paquete salarial, en funcién del objetivo
de la investigacion; una vez realizadas las mismas aprobaron el uso del
cuestionario.

El proceso de recoleccién de datos fue desarrollado de dos maneras
diferentes:
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4.3.1. Para aquellas companfias pertenecientes a la base de datos de
William M. Mercer Venezuela, se redacto una carta de invitacion y solicitud de
autorizacion para utilizar dicha base de datos actualizada al mes de Junio 2001.

4.3.2. Para aquellas compaiiias fuera de la base de datos de William M.
Mercer, se envio una invitacion y se realiz6 la recopilacion de los datos
directamente con los entrevistados.

4 4 Analisis de Datos

El analisis de los datos de acuerdo a los objetivos de la investigacion consto
de tres fases:

4.4.1. Analisis de los paquetes salariales

Para calcular el paquete salarial promedio por sector, se tomé como base
la informacién referente a cada uno de los conceptos que lo integran a través de
los siguientes pasos:

a. Calculos por Compaiiia: Se calcularon los promedios de cada uno
de los conceptos salariales y del paquete salarial total expresado
en numero de meses.

b. Célculos por sectores: Tomando como base el resumen anterior
para cada compafiia, se computaron los paquetes salariales
promedios de cada sector. De alli se derivaron los indicadores
estadisticos para realizar el analisis comparativo del
comportamiento de cada uno de los conceptos salariales.

4.4.2. Caracterizacion del perfil de las empresas estudiadas

Para caracterizar el perfil de las empresas en estudio y establecer las
posibles relaciones entre nimero de trabajadores y paquetes salariales,
volumenes de ventas y paquete salariales, se llevaron a cabo los siguientes
procesos:

a) Se tabulé la informacién referente a lineas de pago,
volumenes de ventas, numero de empleados y paquetes
salariales reportados por las empresas en estudio.

b) Se calcularon los ajustes lineales, exponenciales y
polinomiales a las variables nimero de trabajadores y
paquetes salariales, volumenes de ventas y paquetes
salariales, para finalmente seleccionar aquel ajuste que
arrojara el coeficiente de correlacion mas cercano a uno.
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c) Se establecieron las relaciones existentes entre las
variables.

4.4.3. Analisis de Compensacion

Para identificar los puestos a comparar se tomé como base el catalogo de
puestos genéricos de William M. Mercer. Dichos puestos fueron descritos y
valorados bajo la metodologia Equity y conforman un total de 220 puestos
representativos de las diferentes areas Funcionales y Estructurales tipicas de una
empresa , incluyendo ademas de las posiciones staff (80) objeto del presente
estudio, areas como Logistica, Servicios Generales, Produccién, Ventas, entre
ofras.

4.4 .3.1.Clasificacion de los Cargos

Para facilitar la comparacion de la compensacién salarial directa anual de
los cuatro sectores productivos en estudio se agruparon los cargos tomando como
referencia las areas funcionales staff y las estructurales’ comunes en las
empresas. De ésta manera los cargos de las diferentes compafiias quedaron
agrupados:

'8 |as areas Estructurales para la clasificacion propuesta en este estudio, se definieron tomando
como base los niveles de William M. Mercer.
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a) Clasificacion de los cargos por area estructural:

ADMINISTRATIVO-
SECRETARIAL
Niveles
2-9

CONTADOR

IANALISTA DE CREDITO Y COBRANZA
AUXILIAR ADMINISTRATIVO "A"
CHOFER DE DIRECCION
RECEPCIONISTA UN IDIOMA
SECRETARIA GERENTE ESPANOL
SECRETARIA GERENTE BILINGUE
SECRETARIA DIRECTOR BILINGUE
SECRETARIA DIR. GEN. BILINGUE
IASISTENTE DE RECURSOS HUMANQOS

PROFESIONAL
Niveles
10-14

REPRESENTANTE ATN. CLIENTES
CONTADOR DE DISTRITO
CONTADOR SR.

IANALISTA FINANCIERO

IANALISTA FINANCIERO SR.

lJEFE CREDITO Y COBRANZA

JJEFE ADMINISTRATIVO PERSONAL
JEFE DE RECURSOS HUMANOS
IASIST. DE REC. HUMANOS SR.
[JEFE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
IANALISTA PROG. Y DE SIST. SR.
lJEFE OPERACION SISTEMAS
IADMINISTRADOR DE REDES

GERENCIAL
Niveles
15-18

GTE.RELS.PUB.Y GUBERNAMENTALES
GERENTE DE CONTABILIDAD
GERENTE DE FINANZAS

GTE. DEL DEPTO. JURIDICO-LEGAL
IABOGADO SR.

GTE. DE TESORERIA

GERENTE DE COMPENSACIONES
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
GTE. DE SISTEMAS E INFORMATICA

DIRECTIVO
Niveles
19 en adelante

DIRECTOR DE FINANZAS
DIRECTOR JURIDICO
DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS

DIRECTOR SISTEMAS
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b) Clasificacion de los cargos por area funcional:

FINANZAS

GERENTE DE CONTABILIDAD
CONTADOR DE DISTRITO
CONTADOR

CONTADOR SR.

IANALISTA FINANCIERO
IANALISTA FINANCIERO SR.
DIRECTOR DE FINANZAS
GERENTE DE FINANZAS
GTE. DE TESORERIA

lJEFE CREDITO Y COBRANZA
IANALISTA DE CREDITO Y COBRANZA

LEGAL

DIRECTOR JURIDICO

GTE. DEL DEPTO. JURIDICO-LEGAL
IABOGADO SR.

GTE. RELS. PUB.Y GUBERNAMENTALES

STAFF
ADMINISTRATIVOS

IAUXILIAR ADMINISTRATIVO "A"

CHOFER DE DIRECCION
REPRESENTANTE ATTC. CLIENTE

RECEPCIONISTA UN IDIOMA
SECRETARIA GERENTE ESPANOL
SECRETARIA GERENTE BILINGUE
SECRETARIA DIRECTOR BILINGUE
SECRETARIA DIR. GEN. BILINGUE

RECURSOS HUMANOS

JJEFE ADMINISTRATIVO PERSONAL
GERENTE DE COMPENSACIONES
DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
LJEFE DE RECURSOS HUMANOS
IASIST. DE REC. HUMANOS SR.
IASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS
JJEFE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

SISTEMAS

IANALISTA PROG. Y DE SIST. SR.
DIRECTOR SISTEMAS

GTE. DE SISTEMAS E INFORMATICA
JJEFE OPERACION SISTEMAS
IADMINISTRADOR DE REDES
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443.1. Comparacion de Cargos:

Para realizar el proceso de comparacion de puestos se establecié como
condicion, que los cargos comparasen en por lo menos, 2 empresas de cada
sector, lo cual corresponde a un 50% de comparaciones para cada sector.

El proceso de comparacion fue realizado de la siguiente manera:

a) Comparacion puesto a puesto: se validé que la descripcion
genérica coincidiera con las funciones y perfil de los cargos en
cada una de las empresas. Una vez establecidas las
comparaciones contra puestos genéricos en cada compafiia, se
procedi6 a obtener los indicadores estadisticos para cada cargo.

b) Agrupacion de puestos por sector econémico: luego de obtener
los indicadores estadisticos, se procedid a realizar una
segmentacién de los cargos por areas estructurales y funcionales,
de acuerdo a lo expuesto anteriormente.

c) Indicadores por sector econémico: a partir de los indicadores para
cada posicion se procedié a calcular un promedio simple de cada
uno de los segmentos obtenidos.

4 .4.5. Herramientas Estadisticas

El uso de herramientas estadisticas facilité la comparacion y el analisis
de los datos obtenidos. Los indicadores estadisticos utilizados fueron los
siguientes:

a) Medidas de Tendencia Central:

e Promedio Simple: es el promedio resultante de dividir la suma
del numero de ocupantes por el sueldo base entre el nimero total
de ocupantes por puesto. Cada empresa pesa 1 para efectos de
este promedio.

* Promedio Ponderado: es el promedio resultante de dividir la
suma del numero de ocupantes por el sueldo base entre el
nimero total de ocupantes por puesto. Para este efecto, el
numero de ocupantes en cada puesto ha sido ajustado para que
ninguna de las empresas pese mas de 25% de la poblacién total
original del puesto.
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o Mediana (Q2): presenta la informacién de la empresa que divide
a la muestra en dos mitades: las empresas que menos pagan de
las que mas pagan.

b) Medidas de dispersion: la dispersion o variacion de los datos intenta

dar una idea de cuan esparcidos se encuentran éstos en una
distribucién.

° Minimo: es el menor valor existente dentro de la muestra
tomada para cada cargo.

L ]

Q1 (o percentil 25): presenta la informacion de la empresa
que divide al 25% de la muestra que menos paga del restante
75% que mas paga.

. Q3 (o percentil 75): presenta la informacion de la empresa que
divide al 75% de la muestra que menos paga del restante 25%
que mas paga.

o Méximo: es el mayor valor existente dentro de la muestra
tomada para cada cargo.

° Desviacién Estandar (S): valor promedio de las desviaciones
tomadas en valor absoluto de los datos respecto a un término
central (promedio).

c) Coeficiente de correlacion: es la correlacidon existentes entre la

compensacion salarial directa anual de cada uno de los puestos de
las distintas compaiiias.

d) Coeficiente de determinacién: es la estimacion de la prediccién, la

desviacion estandar de la distribucion muestral desempefia un papel
definitivo. En general, cuanto menor sea la desviaciéon estandar,
tanto mas cercano estara el valor observado al predicho y tanto mas
precisa es la estimacion (Chao, 94).

36

Bartolini y Sosa

RRII



MARCO CONTEXTUAL

Al definir los parametros para seleccionar la muestra de empresas que
fueron objeto de estudio se establecié que las compafias, entre otras cosas,
debian ser multinacionales y estar ubicadas en Venezuela. Por otra parte, es
bien sabido que las politicas salariales que establecen las empresas estan
influenciadas en gran medida por la situacion econémica del pais donde se
encuentran realizando sus operaciones. Es por ello que presentar un resumen de
lo que ha acontecido en la economia del pais durante los ultimos afios, sirve de
marco referencial para comprender con mayor claridad las decisiones corporativas
referentes a la compensacién que reciben los empleados en cada una de las
empresas de los cuatro sectores productivos a comparar.

El cuadro siguiente muestra los indicadores de inflacion, PIB, desempleo y
devaluacion publicados oficialmente por el Banco Central de Venezuela y el
Ministerio de Planificacién y Desarrollo al cierre de los afios 1998, 1999 y 2000;
ademas de las cifras estimadas para finales de los afios 2001 y 2002.

1998 1999 2000 2001 2002
Inflacién 29.90% 20.14% 13.23% 12.00% 10.20%
PIB -0.70% -7.20% 3.20% 4.00% 4.10%
Desempleo 11.28% 15.00% 15.40% 11.00% -
Devaluacién 12.33% 14.91% 7.82% 6.12%

Fuente: Banco Central de Venezuela y Ministerio de Planificacién y Desarrollo

Durante los ultimos dos afios la politica econdmica de Venezuela se ha
focalizado en mantener bajas las tasas de inflacion y devaluacion. Esto ha sido
posible gracias a la gran entrada de divisas que se generaron por los altos precios
del barril de petréleo en el invierno pasado, los cuales estuvieron alrededor de 28
USS$ por barril, en contraste con los 18 US$ presupuestados por el gobierno.
Como consecuencia de la focalizacién de dicha politica, las reservas
internacionales del pais han disminuido alrededor 1,5 millardos de ddélares
americanos durante el 1er semestre del afio.

En la actualidad el barril de petréleo se encuentra muy cerca de lo
presupuestado por el gobierno. Durante los dos primeros meses del tercer
trimestre del afio 2001 la tendencia de la inflacién y de la devaluacién ha sido
hacia el alza. En cuanto al tipo de cambio la tendencia es mucho mayor, en el
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primer semestre la devaluacién reporté un incremento acumulado de 2,72 %
mientras que soélo durante los meses de julio y agosto se ha incrementado en
2,4%. El incremento de la devaluacién se ha originado como consecuencia de la
alta demanda de divisas de empresas comerciales, entidades bancarias y
particulares. A este respecto el gobierno ha ejecutado politicas de prohibicién de
venta de divisas a empresas no domiciliadas en el pais y de restriccion de liquidez
para el sector bancario; no obstante, el gobierno no plantea ninguna politica de
devaluacién de la moneda y/o control de cambio. Por otra parte, la inflacién cerré
en el mes de junio con un acumulado de 7.53%; para los meses de julio y agosto
el acumulado aproximado es de 1.8%.

El desempleo mantuvo un crecimiento constante producto de la
depreciacion economica. De igual modo, la sobrevaluacién de la moneda actua
como factor influyente para el crecimiento del desempleo, dado que este
fenémeno genera incrementos en los costos laborales.

El gobierno ha estimado que la tasa de desempleo al cierre del afio estara
alrededor del 11%; sin embargo, a finales del primer semestre del afio 2001, la
misma se ubicé en 13,3% segun cifras de la Organizacion de Estadisticas e
Informacién. Quiza es por ello que existen en el pais posiciones encontradas
respecto a dicha tasa y algunos economistas la ubican por encima del 15%. Es
importante resaltar que las estimaciones del gobierno pueden estar basadas en el
hecho de que en los afios anteriores la tendencia a crear empleos a tiempo
determinado durante las festividades del mes de diciembre hacen que la tasa
promedio de desempleo disminuya a finales del periodo. Aunado a ésta situacion
se encuentra el aumento de la tasa empleo informal en 3,2 puntos para ubicarse
en 51,2%.

El incremento del costo de la némina y el alto nivel de desempleo estimula
la existencia de salarios bajos. En los ultimos dos afios las cifras de desempleo
oscilan entre 13% y 14%, al mismo tiempo que se ha agudizado el deterioro del
salario real del venezolano. El poder adquisitivo cayé mientras los salarios, en
términos nominales, se dispararon; al igual que el costo de la n6mina que ha
experimentado incrementos considerables.

Cada vez hay una relacién mas directa entre el costo salarial y el
desempleo; en la medida en que los empleados se hacen mas costosos para las
empresas las mismas se ven en la necesidad de reducir su némina.

En los costos de la ndmina también influyen las regulaciones parasalariales
las cuales no son parte del salario real que percibe el trabajador cada mes pero
incrementan lo que la empresa debe erogar mensualmente. Dichas regulaciones
son aportes a la politica habitacional, seguro de paro forzoso, seguridad social,
entre otros.
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Las regulaciones laborales desincentivan las nuevas inversiones en areas
de mano de obra intensiva y por tanto la generacién de nuevos puestos de trabajo;
es un asunto de oferta y demanda pues hay muchas personas buscando empleo y
pocos puestos de trabajo. Si existe un exceso de demanda de puestos de trabajo,
potencialmente, se pueden reducir los salarios.

Segun la teoria econdmica los incrementos salariales deben ir asociados a
mejoras en la productividad; en Venezuela dichos incrementos van unidos
principalmente a los decretos gubernamentales y al alza constante de la inflacion.

Todo lo anterior se traduce en un escenario dificil para la inversion en el
pais, en donde existe gran incertidumbre interna lo cual genera a su vez la
desconfianza de la comunidad mundial sobre Venezuela.

En lo que respecta a las estimaciones del préximo afio el Ministerio de
Planificacion y Desarrollo ya comenzé las reuniones para fijar el nuevo
presupuesto nacional, las cifras que se estdan manejando son, 10% de inflacién
como maximo para finales del afio 2002, devaluacién no mayor a 6,12% y un
crecimiento del PIB de 4,1%; con ello se vislumbra que la tendencia es mantener
la misma politica econémica que se ha venido desarrollando durante los ultimos
dos afios, lo cual se traduce en que el pais sea cada vez menos atractivo para
inversionistas extranjeros, no sélo por la inseguridad juridica sino también por los
altos costos laborales ocasionados por la sobrevaluacién de la moneda.
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1. Analisis de la estructura del paquete salarial

Las empresas que conforman la muestra en estudio tienen diferente
composicion de paquetes salariales, los cuales responden a las politicas
establecidas por la gerencia de cada una de ellas.

Para realizar el analisis de la estructura del paquete salarial de las
compafiias que forman parte del estudio, los bonos ejecutivos, comisiones, bonos
de productividad y cesta tickets se registraron como parte total del paquete,
independientemente de que los mismos apliquen s6lo a grupos determinados de
empleados de cada una de las empresas.

En las siguientes paginas se presentan de manera detallada los conceptos
salariales promedio (salario base, bonos ejecutivos, comisiones, bonos de
productividad, cesta tickets, caja de ahorro, fondo de ahorro, ayuda de ciudad,
bono vacacional y utilidades) de cada compaiiia en meses de salario base. Es
preciso acotar que el paquete reflejado en las tablas para cada compaiiia, no es la
sumatoria de los conceptos que forman parte del mismo sino es el promedio
otorgado por cada compania.

Adicionalmente, se muestra la distribucidén de los datos en cada sector
mediante indicadores estadisticos tales como medidas de tendencia central y de
dispersion; los mismos son producto de los conceptos y paquetes salariales
promedio de las empresas.

Finalmente, tomando como base la sumatoria de los conceptos salariales

promedio de cada uno de los sectores, se determiné el porcentaje que estos
representan en el paquete salarial.
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1. Sector Bancario:

Tabla 1. Distribuciéon de la conformacion del paquete salarial del Sector Bancario

BONOS AYUDADE

BONOSDE CESTA FONDODE CAJADE BONO

SB giec. crupap COMISIONES o0DUC. TICKET AHORRO AHORRO VAC.
Bl | 12 | 0.00 N/A N/A 2,10 1,94 0.00 000 | 047 | 200 | 18,00
B2 | 12 3,99 N/A N/A 0.00 0.00 0.00 1,20 0,50 | 4,00 18,02
B3 | 12 | 206 N/A N/A 0.00 0.00 4,66 144 | 087 | 444 | 2518
B4 | 12 | 679 N/A N/A 2,72 3,04 0,00 1,44 | 1,07 | 356 | 2442
Min | 12 | 0,00 N/A N/A 0,00 0,00 0,00 000 | 047 | 200 | 18,00
Qi 12 1,55 N/A N/A 0,00 0,00 0,00 0,90 0,49 | 3,17 18,02
Prom| 12 | 321 N/A N/A 1,21 1,25 1,17 102 | 073 | 350 | 2141
Med| 12 | 303 N/A N/A 1,05 0,97 0,00 132 | 0869 | 378 | 2122
Q3 | 12 | ag9 N/A N/A 2,26 222 1,17 144 | 092 | 4,11 | 2461
Max | 12 | 679 N/A N/A 2,72 3,04 4,66 144 | 1,07 | 444 | 2518

En el sector bancario el paquete salarial esta conformado basicamente por

los siguientes conceptos: salario base, bono ejecutivo, bono de productividad,
cesta tickets, fondo de ahorro, caja de ahorro, bono vacacional y utilidades.

El 75% de las empresas que conforman la muestra del sector bancario

otorgan bonos ejecutivos al personal de la alta gerencia; adicionalmente, el
mismo porcentaje de empresas ofrecen el beneficio de caja de ahorro, el 25%
restante otorga la figura de fondo de ahorro. El bono de productividad y los cesta
tickets son otorgados por el 50% de las empresas de la muestra pertenecientes al
sector bancario. El paquete promedio otorgado en éste sector es de 21.41 meses.

Hsp

Conformacién de Paquete Salarial Promedio

Sector Bancario
48,85%

EFONDO DE AHORRO

302% 4049, P
HBONOS EJEC.
HCAJA DE AHORRO

517% 5,01%
B BONOS DE PRODUC.
HBONO VAC.

BICESTA TICKET

BuTiL

13,33%
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2. Sector Consumo Masivo:

Tabla 2. Distribucion de la conformacion del paquete salarial del sector consumo

masivo

BONOS ‘“g?)“ COMISIONES 1’0];05 CESTA FONDODE CAJADE BONO

EJEC., CIUDAD PRODUC. TICKET AHORRQO AHORRO VAC.
c |12 320 | wna 0,00 0,00 N/A 0,00 096 | 1,07 | 435 | 2158
| 12| 13 | Na 2,43 230 N/A 1,61 000 | 144 | 505 | 2181
| 12 | 401 N/A 0,00 0,00 N/A 4,80 0,00 | 097 | 429 | 2087
ca| 12| 248 | NA 2,00 0,00 N/A 0,00 000 | 1,00 | 433 | 1836
Min | 12 | 136 | NA 0,00 0,00 N/A 0,00 0,00 | 097 | 429 | 1836
Q | 12| 220 | wna 0,00 0,00 N/A 0,00 000 | 099 | 432 | 2024
Prom| 12 | 276 | NA 1,11 0,58 N/A 1,60 024 | 112 | 451 | 2066
Med| 12 | 284 | NA 1,00 0,00 N/A 0,81 0,00 | 1,04 | 434 | 2123
@ | 12| 34 | waA 2,11 0,58 N/A 2.41 024 | 1,16 | 453 | 2164
Max | 12 | 4,01 N/A 2,43 230 N/A 4,80 096 | 144 | 505 | 21,81

En el sector consumo masivo el paquete salarial esta conformado
basicamente por los siguientes conceptos: salario base, bono ejecutivo y de
productividad, comisiones, fondo de ahorro, caja de ahorro, bono vacacional y
utilidades. El 100% de las empresas de la muestra de éste sector otorga bonos
ejecutivos a su personal de alta gerencia; el 50% de las mismas otorga
comisiones y ofrece fondo de ahorro; sélo un 25% ofrece caja de ahorro y bonos
de productividad. El paquete promedio otorgado en éste sector es de 20.66
meses.

Conformacion del Paquete Salarial Promedio
Sector Consumo masivo

50,18%

18,84%

468%  1,00% 6,70%
| sSB EIBONOS EJEC. QICOMISIONES
QFONDO DE AHORRO B CAJA DE AHORRO OBONO VAC.
BuUTIL EIBONOS DE PRODUC.
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3. Sector Petrolero:

Tabla 3. Distribucién de la conformacion del paquete salarial del sector petrolero

AYUDA BONOS

cla | am | P8 S s || A SOOI [CUTABE 3000y | FhCTEE
PpL| 12 | Na | 000 N/A 240 | N/A N/A 072 | 133 | 519 | 2093
2| 12 | NnA | 000 N/A 120 | NA N/A 0,91 133 | 484 | 2029
P3| 12 | NA | 1,80 N/A 173 | NA N/A 060 | 1,49 | 504 | 2250
pa | 12 | Na | o000 N/A 000 | NA N/A 000 | 1,00 | 433 | 1733
Min| 12 | NA | 0,00 N/A 000 | NA N/A 000 | 100 | 433 | 1733
Q1 12 N/A 0,00 NIA 0,90 N/A N/A 0,45 1,25 471 19,55
Pom| 12 | NA | 045 N/A 133 | NA N/A 056 | 129 | 485 | 2026
Med| 12 | NnA | 000 N/A 147 | NA N/A 066 | 1,33 | 494 | 2061
3| 12 | na | o045 N/A 1,90 | NA N/A 077 | 137 | 508 | 2132
Max| 12 | NA | 180 N/A 24 N/A N/A 0,91 1,49 | 519 22,5

En el sector petrolero el paquete salarial esta conformado basicamente por
los siguientes conceptos: salario base, ayuda de ciudad, bono de productividad,
caja de ahorro, bono vacacional y utilidades. El 75% de las empresas de la
muestra de éste sector otorga bonos de productividad y caja de ahorro; 25%
otorgan ayuda de ciudad. El paquete promedio otorgado en éste sector es de
20.26 meses.

Corformacion del Paquete Salarial Promedio
Sector Petrolero

23,68%

a2k 2,72% 651%  220%
msB BIAYUDA DE CIUDAD DIBONOS DE PRODUC.
BIFONDO DE AHORRO BICAJA DE AHORRO EBONO VAC.
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4. Sector Telecomunicaciones/ Procesamiento:

Tabla 4. Distribucion de la conformacién del paquete salarial del sector
telecomunicaciones/ procesamiento

Bonos AYIPA o isiONEs BONOSDE CESTA FONDODE CAJADE BONO

g | oo § PRODUC. TICKET AHORRO AHORRO VAC.
T [12| NA | NA 2,53 133 | NA | 000 000 | 1,00 | 217 | 1650
T2 (12| NA | NA 1,76 93 | WA | 000 000 | 041 | 432 | 1739
T3 (12| NA | NA 3,94 000 | NA | 000 1,20 | 133 | 400 | 1833
T4 12| NA | N 1,99 000 | NA | 281 000 | 153 | 519 | 2446
Min |12 | NA | NA 1,76 000 | NnA | 000 000 | 041 | 217 | 1650
Q|12 nA | NA 1,93 000 | nA | 000 000 | 085 | 354 | 17,7
Prom|12 | NA | NA 2,56 266 | NA | 070 030 | 107 | 392 | 19,17
Med |12 | NA | NA 2,26 067 | wA | 000 000 | 147 | 416 | 1786
@ |12 nA | NA 2,88 332 | NA | 070 030 | 1,38 | 454 | 1986
Max |12 | NA | NA 3,94 93 NA | 281 12 | 153 | 519 | 2446

En el sector telecomunicaciones y procesamiento el paquete salarial esta
conformado basicamente por los siguientes conceptos: salario base, comisiones,
bono de productividad, caja de ahorro y fondo de ahorro, bono vacacional y
utilidades. El 100% de las empresas de la muestra de éste sector otorga
comisiones a sus empleados; 50% de las misma otorga bonos de productividad y
un 25% ofrece fondos y cajas de ahorro. El paquete promedio otorgado en éste
sector es de 18.84 meses.

Conformacion del Paquete Salarial Promedio
Sector Telecomunicaciones y procesamiento
51,72%

11,01%

11,4
4,60%  1,29% 3,03% %
B3 sB B COMISIONES HBONOS DE PRODUC.
B FONDO DE AHORRO EICAJA DE AHORRO EBONO VAC.
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Comparacién de la conformacién de los paquetes salariales

Paquetes Salariales
Por Sector Productivo

21,50~
21,00-
20,50-
20,00

19,50

Meses de Salario Base

19,00
1850 4

18,00 1=

Telecomunicaciones Petroleo Consumo Masivo Banca

Como se puede observar en el grafico el sector bancario tiende a otorgar
los paquetes salariales mas altos de los sectores productivos en estudio con un
promedio de 21.41 meses de salario base. En segundo lugar, con un paquete de
21.23 meses de salario base, se encuentra el sector consumo masivo. En el caso
de los sectores petrolero y de telecomunicaciones, los meses de salario base del
paquete descienden con respecto a los otros dos sectores productivos, siendo el
sector de telecomunicaciones y procesamiento el que ofrece el paquete promedio
mas bajo de la muestra en estudio.
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Conceptos promedio que conforman los paquetes salariales por sector

Meses de Salario Base

Bono Ejecutivo

Bono Ejecutivo
Por Sector Productivo

2

3,00~

88

1,50
1,00

S

0,00 < .
Telecomunicaciones Petroleo Consumo Masivo Banca

El bono ejecutivo es otorgado unicamente por las empresas de los sectores

bancario y consumo masivo, siendo el promedio de meses de salario base para
los bancos de 3.21 y para el caso del sector consumo masivo de 2.76 meses.

Bono de productividad

Bono de Productividad
Por Sector Productivo

A diferencia del bono ejecutivo, éste concepto es otorgado por todos los

sectores en estudio siendo el de telecomunicaciones y procesamiento el sector
que otorga en promedio mayor nimero de meses de salario base (2.66) por este
concepto. Le siguen, en orden descendente, los sectores petrolero, bancario y
consumo masivo con 1.33, 1.21, 0.58 meses de salario base, respectivamente.
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Comisiones

Comisiones
Por Sector Productivo

Meses de Salario Base

Las comisiones se otorgan solo en los sectores de telecomunicaciones y
consumo masivo, esto es debido a que las mismas estan atadas a la funcion de
ventas. El sector petrolero no tiene posiciones con estas funciones sobre las
cuales se pueda calcular dicho concepto. En la muestra del sector bancario no se
encontré empresa alguna que lo otorgase.

Fondo de Ahorro

Fondo de Ahorro
Por Sector Productivo

Meses de Salario Base

Telecomunicaciones Petrolec Consumo Masivo Banca

Los sectores consumo masivo, telecomunicaciones y banca son los que
ofrecen a sus empleados la figura de fondo de ahorro, siendo el sector de
consumo masivo el que otorga mayor cantidad de meses en promedio por este
concepto (1.60), luego se observa al sector bancario con 1.17 meses y al de
telecomunicaciones con 0.7 meses de salario base. El sector petrolero no ofrece
este beneficio.
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Caja de Ahorro

Caja de Ahorro
Por Sector Productivo

Meses de Salario Base

Telecomunicaciones

Este concepto es ofrecido por los cuatro sectores en estudio, siendo el
sector bancario el que otorga en mayor cuantia el beneficio (1.02), los sectores
petrolero, telecomunicaciones y consumo masivo ofrecen 0.56, 0.30 y 0.24 meses
de salario base respectivamente.

Utilidades y Bono Vacacional

Los conceptos de utilidades y bono vacacional deben ser otorgados por
exigencia de la Ley Organica del Trabajo.

Utilidades Bono Vacacional
Por Sector Productivo Por Sector Productivo

Petroleo :
Consumo Masivo |
Banca :
Petroleo
Consumo Masivo
Banca

: !
E E
8 ]
3 K
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La Ley Organica del trabajo en su articulo 223 (1999) expone que toda
empresa debe otorgar al trabajador en oportunidad de sus vacaciones una
bonificacion especial para su disfrute equivalente a un minimo de 7 dias de salario
mas un dia adicional por cada afio de servicio hasta un total de 21 dias. Como se
puede observar en el grafico todos los sectores exceden al minimo exigido por la
ley siendo el sector petrolero el que ocupa el primer lugar con 1.29 meses,
seguido de los sectores consumo masivo, telecomunicaciones y bancario con
1.12, 1.07 y 0.73 meses de salario base, respectivamente.

Por otra parte la Ley Organica del Trabajo en su articulo 174 (1999)
establece que toda empresa debe distribuir entre todos los trabajadores por lo
menos el 15% de los beneficios liquidos que hubieren obtenido al fin de su
ejercicio anual. Esta obligacién tiene, respecto a cada trabajador, un limite minimo
equivalente al salario de 15 dias y un maximo de 4 meses. El sector Petrolero,
como consecuencia del impacto de conceptos tales como: bono vacacional, bono
de productividad, ayuda de ciudad, sobre el calculo de las utilidades, es el que
otorga el mayor numero de meses de salario base (4.85) por el concepto de
utilidades. El sector consumo masivo otorga 4.51, telecomunicaciones 3.92 y
banca 3.50. En estos tres ultimos sectores las utilidades también se ven
impactadas por algunos de los conceptos salariales mas no por la totalidad de
ellos, como en la mayoria de las empresas estudiadas del sector petrolero.

Finalmente, existen conceptos salariales tipicos de cada sector, tal es el
caso de la llamada “ayuda de ciudad” la cual es un concepto netamente utilizado
en las empresas petroleras y tiene como finalidad compensar las diferencias del
costo de vida entre ciudades; especificamente se aplica para aquellos trabajadores
trasladados a ciudades distintas de su lugar de contratacion inicial. Sélo una de las
empresas que conforman la muestra en estudio otorga este concepto salarial. La
particularidad del sector bancario son los cesta tickets, otorgados por el 50% de las
empresas que conforman la muestra.
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2. Caracterizacion del perfil de las empresas estudiadas

La finalidad de caracterizar las empresas de cada uno de los sectores
productivos en estudio es hacer mencion, no sélo a volimenes de ventas, nimero
de trabajadores, conformacién de los paquetes salariales y lineas de pago, sino
también a las relaciones que pueden existir entre los mismos.

El siguiente cuadro muestra los datos generales correspondientes a cada
una de las empresas estudiadas:

Tabla 5. Caracteristicas generales de las empresas en estudio

Empresas por DQPD‘!XHY‘ Nulmeros de Linea de Pago

Paquete
Salarial

Sector Productivo Biareerio

Empleados (percentil)

(Millones de $)

Empleados | Ejecutivos
B1 1400 36 50 50 18,00
B2 161 80 50 50 18,02
B3 411 750 75 75 25,18
B4 2302 3800 50 50 24,42
T1 300 730 50 50 16,50
T2 1700 2500 50 50 17,39
T3 600 1977 50 50 18,33
T4 380 1640 50 50 24,46
P1 584 170 50 75 20,93
P2 584 139 75 90 20,29
P3 548 214 75 90 22,50
P4 730 444 50 75 17,33
C1 465 1300 50 50 21,58
c2 500 724 50 75 21,81
Cc3 500 2404 75 75 20,87
C4 234 1486 50 75 18,36

" D.P.: Depésitos del publico anuales a cierre del afio 2001; aplica para el sector bancario.
V.V.: Volimenes de ventas anuales a cierre del afio 2001; aplica para los sectores de
telecomunicaciones y procesamiento, y consumo masivo.
B.D.P.: Barriles de petréleo diario a cierre del afio 2001; aplica para el sector petrolero y es
expresado en millones de délares por afio.
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La finalidad es establecer la relacion existentes entre las siguientes
variables:
e Volumenes de venta y paquetes salariales
» Numero de empleados y paquetes salariales

De dichas relaciones se encontraron los siguientes comportamientos:
2.1. Relacién entre volumenes de ventas y paquetes salariales

Tomando los volimenes de ventas como la variable independiente y los
paquetes salariales como la dependiente, se realizé un ajuste polinémico ya que el
mismo arrojo el coeficiente mas apropiado.

A través de los resultados del ajuste observados en la Tabla 6, se pudo
determinar que en las empresas que conforman los sectores bancario y
telecomunicaciones de la muestra en estudio, existe una muy pequefia relacion
entre las variables con un coeficiente de correlacién (0.187) y de determinacién
(0,035) para el sector bancario y para el sector telecomunicaciones de 0.079 y
0.006 respectivamente.

Para los sectores consumo masivo y petréleo la situacion es distinta, dado que
los valores del coeficiente de correlacién (0.941 y 0.985) y el de determinacién
(0.885 y 0.961) obtenidos de sus empresas, permiten afirmar que efectivamente
existe una relacion entre los volimenes de venta y paquete salarial.

Como se puede apreciar en el grafico, en el sector consumo masivo hay una
tendencia a ofrecer un mayor paquete salarial en la medida en que se incrementan
los volimenes de ventas; no obstante, existen dos puntos en los cuales, al
parecer una empresa ofrece mayores paquetes salariales a un nivel de ventas
similar al de otra del mismo sector.

En el sector petrolero, pareciera que existe una relacion negativa entre los
volimenes de ventas y el paquete salarial que ofrecen las empresas que lo
conforman, es decir, en la medida en que los volumenes de ventas son mayores
las empresas ofrecen paquetes salariales con menor nimero de meses. Sin
embargo en el grafico se observa al igual que el sector consumo masivo, dos
puntos en los cuales, al parecer una empresa ofrece mejores paquetes salariales
a un nivel de ventas similar al de otra del mismo sector.

Por ultimo, el 75% de la muestra de empresas del sector consumo masivo
que tiene volumenes de venta no mayores a 500 millones de ddlares, ofrece
paquetes salariales mayores que las empresas de la muestra del sector petrolero
las cuales tienen mayores volimenes de ventas.
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Relacion entre volimenes de ventas y paquetes salariales
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Tabla 6. Coeficientes de correlacién entre las variables
volimenes de ventas y paquetes salariales

Coeficiente
de

Coeficiente de

Sector Productivo Determinacion

Correlacion

Bancario 0,1873 0,0351
Consumo Masivo 0,9411 0,8857
Petrolero - 0,9854 0,9710
Telecomunicaciones y

Procesamiento 0,0799 0,0064
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2.2. Relacion entre el numero de empleados y paquetes salariales.

Tomando el numero de empleados como la variable independiente y el
paquete salarial promedio como variable dependiente (ver tabla 5) se realizé un
ajuste polinémico donde se pudo determinar que existe una relacion entre dichas
variables.

Como se observa en la grafica a continuacién y en la Tabla 7, en el caso del
sector bancario el coeficiente de correlacion (r) fue de 0.998 y el coeficiente de
determinacion 0.997 lo cual presenta una alta correlacion.

En segundo lugar se encuentra el sector petrolero con un coeficiente de
correlacion de 0.988 y el coeficiente de determinacién 0.976.

Seguidamente se encuentra el sector telecomunicaciones/ procesamiento,
con un coeficiente de correlacion de 0.680 y el coeficiente de determinacion 0.463.

Por altimo se encuentra en sector consumo masivo con un coeficiente de
0.420 y el coeficiente de determinacion 0.177, indicando escasa relacion entre las
variables.

Todo esto nos lleva a concluir que existe una fuerte relacién entre las
variables, es decir, que el comportamiento del paquete salarial pudiera ser
explicado en 99.7% y 97.6% para los sectores bancario y petrolero. En el caso de
de los sectores consumo masivo y telecomunicaciones/ procesamiento los
coeficientes se alejan de 1 lo que nos indica que el comportamiento de los
paquetes salariales viene dado por los volimenes de ventas en 17.7% y 46,3%, es
decir la relaciéon entre éstas variables es muy pequeia.
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Relacién entre nimero de empleados y paquete salarial
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Tabla 7. Coeficientes de correlacion entre las variables
numero de empleados y paquetes salariales
e Coeficiente de
: Coeficiente de ; ;
Sector Productivo Correlacién (r) Deterr;:;r)‘nacnén
Bancario 0,9988 0,9976
Consumo Masivo 0,4207 0,1770
Petrolero 0,9880 0,9761
Telecomunicaciones
y P sariiento 0,6808 0,4635
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3. Analisis del salario base y la compensacion salarial directa anual

Para facilitar la comparacion del salario base y la compensacién salarial
directa anual de los sectores en estudio, se clasificaron los cargos por areas
funcionales y estructurales, luego se procedioé a calcular los promedios de los
indicadores estadisticos correspondientes a cada una de dichas areas para los
cuatro sectores productivos en estudio.

A continuacion se presentan las tablas y graficos que contienen los
resultados estadisticos por sector, referentes al salario base y a la compensacion
salarial directa anual, para las areas estructurales y funcionales. Finalmente se
muestran los resultados consolidados por sector productivo.
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3.1. Salario base y compensacion salarial directa anual por area

estructural

3.1.1. Sector Bancario:

Tabla 8. Resumen estadistico de las areas estructurales del sector bancario

ADMINISTRATIVO

e L Sl COMPENSACION

PROFESIONAL

GERENCIAL

DIRECTIVO

MIN Q1 MED PP Q3 MAX

mﬁ_uo BASE 7557492 | 8.737.992 | 9.918492 | 9.066.230 | 10.948.812 | 11.979.132
SALARIAL DIRECTA | 12.798.402 | 14.939.701 | 17.081.000 | 18.501.976 | 19.525.924 | 21.970.847
ANUAL

SALARIO BASE 9.178.237 | 10.288.401 | 11.308.565 | 11.319.533 | 12.377.506 | 13.356.628
COMPENSACION

SALARIAL DIRECTA | 17.182.504 | 19.734.572 | 22.286.640 | 23.200.911 | 24.743.468 | 27.200.297
ANUAL

SALARIO BASE 23.252.573 | 25.860.867 | 28.622.147 | 28.802.428 | 31.439.493 | 34.215.987
COMPENSACION

SALARIAL DIRECTA | 41.880.422 | 49.229.453 | 55.958.462 | 59.161.198 | 62.483.807 | 69.221.848
ANUAL

SALARIO BASE 49.285230 | 51.762.818 | 54.240.405 | 54.240.405 | 56.717.993 | 59.195.580
COMPENSACION

SALARIAL DIRECTA | 122.214.903 |124.782.433 | 127.349.963 | 127.950.523 | 129.917.493 | 132.485.023
ANUAL

Leyenda:

Min: minimo

Q1: cuartil 1

Med: mediana

PP: promedio ponderado
Q3: cuartil 3

Max: maximo
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3.1.2. Sector Consumo Masivo:

Tabla 9. Resumen estadistico de las areas estructurales del sector consumo masivo

MIN Q1 MED PP Q3 MAX
SALARIO BASE 8.805.000 | 9.154.980 | 9.504.960 | 9.498.689 | 9.849.912 | 10.194.864
ADMINISTRATIVO
SECRETARIAL COMPENSACION
13.621.327 | 14.358.847 | 15.096.367 | 15.243.828 | 15.827.525 | 16.558.683
DIRECTA ANUAL
SALARIO BASE 13.520.520 | 14.472.732 | 15.424.943 | 15.571.551 | 16.395.898 | 17.366.852
PROFESIONAL
COMPENSACION
SALARIAL 22.872.255 | 24.490.495 | 26.108.735 | 26.624.390 | 27.745.173 | 29.381.611
DIRECTA ANUAL
SALARIO BASE 25.896.120 | 28.966.110 | 32.036.100 | 31.711.410 | 35.572.183 | 39.108.267
GERENCIAL
COMPENSACION
SALARIAL 45.038.910 | 53.074.998 | 61.111.087 | 63.750.159 | 68.468.702 | 75.826.318
DIRECTA ANUAL
SALARIO BASE 61.401.240 | 68.979.008 | 76.556.775 | 77.945.740 | 80.563.538 | 84.570.300
DIRECTIVO
COMPENSACION
SALARIAL 132.081.945 | 145.516.614 | 158.951.283 | 160.155.174 | 169.798.076 | 180.644.870
DIRECTA ANUAL
Leyenda:
Min: minimo
Q1: cuartil 1
Med: mediana
PP: promedio ponderado
Q3: cuartil 3
Max: maximo
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3.1.3. Sector Petrolero:

Tabla 10. Resumen estadistico de las areas estructurales del sector petrolero

MIN Q1 MED PP Q3 MAX
ISALARIO BASE | 11.856.516 | 12.227.220 | 12.597.924 | 12.527.359 | 13.056.684 | 13.515.444
ADMINISTRATIVO
SECRETARIAL
20.141.000 | 20.960.755 | 21.780.510 | 22.006.804 | 22.743.463 | 23.706.416
DIRECTA ANUAL
ISALARIO BASE | 13.672.505 | 14.736.198 | 15.799.892 | 15.658.500 | 16.600.943 | 17.401.994
PROFESIONAL
OMPENSACION
SALARIAL 21.877.240 | 24.608.436 | 27.339.632 | 26.833.008 | 28.647.630 | 29.955.628
DIRECTA ANUAL
ISALARIO BASE | 32.589.613 | 34.282.280 | 35.974.947 | 37.202.216 | 39.209.467 | 42.443.987
GERENCIAL
OMPENSACION
SALARIAL 54.135.963 | 57.211.211 | 60.286.459 | 62.776.070 | 65.134.134 | 69.981.808
DIRECTA ANUAL
ISALARIO BASE | 52.327.740 | 55.052.205 | 57.776.670 | 57.776.670 | 60.501.1356 | 63.225.600
DIRECTIVO
OMPENSACION
SALARIAL 92.223.325 | 96.308.438 | 100.393.550 | 101.462.880 | 104.478.663 | 108.563.775
DIRECTA ANUAL
Leyenda:
Min: minimo
Q1: cuartil 1
Med: mediana
PP: promedio ponderado
Qa3: cuartil 3
Max: maximo
3.1.4. Sector Telecomunicaciones / procesamiento:
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Tabla 11. Resumen estadistico de las areas estructurales del sector

telecomunicaciones / procesamiento

MIN Q1 MED PP Q3 MAX
SALARIO BASE | 7.200.096 | 7.896.597 | 8.593.098 | 8.681.339 | 9.220575 | 9.848.052
ADMINISTRATIVO
SECRETARIAL ¥R MBENSACION
SALARIAL 10.919.577 | 11.716.139 | 12.512.702 | 13.138.105 | 13.807.274 | 15.101.846
DIRECTA ANUAL
ISALARIO BASE | 11.295.323 | 12.649.089 | 13.691.838 | 12.776.778 | 14.908.163 | 16.433.114
PROFESIONAL
OMPENSACION
ISALARIAL 16.690.113 | 18.535.958 | 20.388.407 | 21.404.262 | 22.913.636 | 25.531.927
IDIRECTA ANUAL
ISALARIO BASE | 27.921.760 | 30.526.547 | 32.807.007 | 33.659.497 | 36.331.403 | 41.586.373
GERENCIAL
OMPENSACION
SALARIAL 41,349.614 | 45.646.072 | 50.111.163 | 55.139.484 | 58.048.194 | 68.833.484
IDIRECTA ANUAL
SALARIO BASE | 61.481.370 | 69.461.310 | 77.441.250 | 75.821.780 | 82.991.985 | 88.542.720
DIRECTIVO
OMPENSACION
ISALARIAL 107.488.743|122.847.028| 138.205.313 | 140.913.838 | 150.036.788 | 161.868.263
IDIRECTA ANUAL
Leyenda:
Min: minimo
Q1: cuartil 1
Med: mediana
PP: promedio ponderado
Q3: cuartil 3
Max: maximo
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3.1. 5. Comparacion de las medianas del salario base anual y la
compensacion salarial directa anual de los cuatros sectores
productivos en estudio por area estructural

3.1.5.1. Nivel administrativo secretarial:

Nivel administrativo - secretarial
Salario base anual

14.000.000

MED
INDICADORES ESTADISTICOS

WEANCAMBCONSUMO MASIVO EIPETROLEROEITELECOMUNICACIONES

NIVEL ADMINISTRATIVO SECRETARIAL
COMPENSACION SALARIAL DIRECTA ANUAL

25.000.000

MED
INDICADORES ESTADISTICOS

EEANCASICONSUMO MASIVO SPETROLERDBITELECOMUNICACIONES

En los cargos
administrativos, el sector petrolero
es el que ofrece el mejor salario
base anual; la mediana anual
cancelada por este concepto es
igual a 12.59 millones de
bolivares (MM Bs.). En relacion a
los sectores bancario y consumo
masivo tienen un comportamiento
similar, ubicandose en el segundo
y tercer lugar con 9.92 y 9.50 MM
Bs. respectivamente. El sector de
telecomunicaciones y
procesamiento sélo alcanza la
suma de 8.59 MM Bs. de salario
base anual.

La compensacién salarial
directa anual refleja que el sector
petrolero, en el nivel administrativo
secretarial, mantiene su posicion de
lider en el mercado salarial en
estudio con 21.78 MM de Bs., el
sector bancario ocupa el segundo
lugar pagando 17.08 MM Bs.

Mientras, el sector consumo
masivo posiciona por debajo del
sector bancario con 15.09 MM Bs.

Telecomunicaciones sigue
siendo el que ofrece la menor
compensacion salarial directa anual
de los sectores en estudio, 12.5
MM Bs..
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3.1.5.2. Nivel profesional:

NIVEL PROFESIONAL
SALARIO BASE ANUAL

16.000.000

14.000.000

SALARIO BASE ANUAL (Bs.)

MED
INDICADORES ESTADISTICOS

WaANCAMBCONSUMO MASIVO'ERPETROLERO'EITELECOMUNICACIONES

NIVEL PROFESIONAL

COMPENSACION SALARIAL DIRECTA ANUAL

MED

INDICADORES ESTADISTICOS
MBBANCA MECONSUMO MASIVO
WIFETROLERQ “ERTELECOMUNICACIONES

Para el nivel profesional,
tanto las empresas petroleras como
las de consumo masivo pagan de
manera similar los montos
correspondientes al salario base
anual, ofreciendo 15.79y 15.42 MM
Bs. respectivamente; seguidos del
sector de telecomunicaciones/
procesamiento con 13.69 MM Bs..
Para este grupo de cargos el sector
bancario cancela los menores
montos, equivalente a 11.39 MM
Bs.

La compensacion salarial
directa anual mantiene un
comportamiento similar en los
sectores petrolero y consumo
masivo, siendo estos los que
ofrecen la mejor compensacion con
una mediana igual a 27.34 y 26.11
MM Bs. respectivamente. No
obstante, el sector bancario logra
un mejor posicionamiento, 22.29
MM Bs., quedando por encima de
telecomunicaciones/procesamiento
el cual paga el monto minimo del
mercado salarial igual a 20.38 MM
Bs..
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3.1.5.3 Nivel gerencial:

NIVEL GERENCIAL
SALARIO BASE ANUAL

40.000.000

SALARIO BASE ANUAL (Bs.

INDICADORES ESTADISTICOS

MBBANCA MECONSUMO MASIVO
@PETROLERO ‘BITELECOMUNICACIONES

NIVEL GERENCIAL

COMPENSACION SALARIAL DIRECTA

ANUAL

é

2

2

§

g

INDIGADORES ESTADISTICOS

WBBANCA MBCONSUMO MASIVO
E@PETROLERO “ETELECOMUNICACIONES

Los niveles gerenciales del

sector petrolero perciben el mayor
salario base anual de todos los
sectores (35.97 MM Bs.).
El sector telecomunicaciones/
procesamiento, se comporta de
manera distinta de los niveles
anteriores posicionandose asi en
el segundo lugar para los niveles
gerenciales (32.8 MM Bs.). Los
sectores de consumo masivo y
bancario ofrecen los menores
montos de salario base anual en
éste segmento, pagando 32.04 y
28.62 MM Bs., respectivamente.

El comportamiento de la
compensacioén salarial directa para
los niveles gerenciales es distinto al
del salario basico anual del mismo
nivel; en éste caso, el sector
consumo masivo es quien cancela
el mayor (61.11 MM Bs.),
superando en 1.37% su seguidor el
sector petrolero (60.28 MM Bs.).
Les siguen los sectores bancario
(55.96 MM Bs.) y
telecomunicaciones/procesamiento
(50.11 MM Bs.).
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3.1.5.4. Nivel Directivo:

NIVEL DIRECTIVO
SALARIO BASE ANUAL

Las empresas de
telecomunicaciones/procesamiento y
de consumo masivo ofrecen a su
personal directivo el mejor salario
base anual 77.44 MM Bs. y 76.56
MM Bs. respectivamente, seguidos
de los sectores petrolero y bancario
que pagan salarios basicos anuales
de 57.77 y 54.24 MM Bs..

SALARIO BASE ANUAL (Bs

MED
INDICADORES ESTADISTICOS

SBANCAMBCONSUMO MASIVOEBPETROLEROEITELECOMUNICACIONES

NIVEL DIRECTIVO
COMPENSACION SALARIAL DIRECTA .
ANUAL En éste nivel el sector
consumo masivo supera a todos los
160.000.000 demas sectores ofreciendo a sus
| ] directivos una compensacion
o salarial directa anual de 158.95 MM

Bs., quedando asi el sector
petrolero como el sector que menos
compensacion salarial directa anual
otorga en este nivel (100.4 MM
Bs.). El segundo lugar lo ocupa el
sector de telecomunicaciones con
138.21 MM Bs. y el tercero el
sector bancario con 127.35 MM Bs.

SALARIO BASE ANUAL (Bs

MED
INDICADORES ESTADISTICOS
WBBANCA MBCONSUMO MASIVO
WPETROLERO “OITELECOMUNICACIONES
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3.1.6. Analisis comparativo de las medianas del salario base y
compensacion salarial directa anual por areas estructurales de cada sector
productivo

Tabla 12. Resumen de las medianas de las areas estructurales por sector
productivo

SALARIO BASE ANUAL

BANCA CONSUMO MASIVO PETROLEO  [TELECOMUNICACIONES
el 9.918.492 9.504.960 12.597.924 8.593.098
PROFESIONAL 11.398.565 15.424.943 15.799.892 13.691.838
GERENCIAL 28.622.147 32.036.100 35.974.947 32.807.007
DIRECTIVO 54.240.405 76.556.775 57.776.670 77.441.250

COMPENSACION SALARIAL DIRECTA ANUAL

el 17.081.000 15.096.367 21.780.510 12.512.702
PROFESIONAL 22.286.640 26.108.735 27.339.632 20.388.407
GERENCIAL 55.958.462 61.111.087 60.286.459 50.111.163
DIRECTIVO 127.349.963 158.951.283 100.393.550 138.205.313

* Las cifras resaltadas en negritas indican la primera posicién en cada area.

Para el personal administrativo — secretarial, profesional y gerencial el
sector petrolero tiene las medianas mas competitivas del mercado en cuanto al
salario base anual. En relacién a la compensacion salarial directa anual, mantiene
su posicion de lider sélo en las areas administrativa - secretarial y profesional; en
el area gerencial pierde su posicion debido a que su paquete salarial promedio, tal
y como se analizé en capitulo anterior (tabla 3), es menor que el del sector
consumo masivo (20.26 vs. 20.66 meses). En el nivel directivo éste sector pierde
su competitividad tanto en salario base anual como en compensacién salarial
directa anual, esto puede ser consecuencia de que las estructuras
organizacionales de las empresas petroleras son muchos mas pequefias que las
del resto de los sectores.

En el caso del sector consumo masivo se observa que el mismo paga las
mas altas medianas en compensacion salarial directa anual para las areas
gerenciales y directivas, sin embargo para las mismas areas ocupa el tercer y
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segundo lugar en salario base anual, esto puede deberse a que el paquete salarial
de consumo masivo es mas alto que el de los demas sectores. En cuanto al area
profesional se observa que el sector ocupa el segundo lugar tanto en salario base
como en compensacion salarial directa anual, mientras en el area administrativa-
secretarial se ubica en el tercer lugar de la muestra en estudio.

El sector de telecomunicaciones y procesamiento lideriza el area de los
directivos en salario base anual, sin embargo la situacion no es la misma para la
compensacioén salarial directa anual de la misma area, donde se encuentra
ubicado en el segundo lugar. En cuanto a salario base anual el sector se ubica
para el area gerencial y profesional en el segundo y tercer lugar mientras, en el
area administrativa - secretarial ocupa el tltimo lugar.

El sector bancario, en el salario base anual paga las medianas mas bajas
de todos los sectores en las areas profesionales, gerenciales y directivas, mientras
que en el area administrativa - secretarial ocupa el segundo lugar. En la
compensacion salarial directa anual se ubica en el tercer lugar para las areas
profesional, gerencial y directiva. En el area administrativa se posiciona en el
segundo lugar.
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3.2. Salario base anual y compensacion salarial directa anual por area

funcional

3.2.1. Sector Bancario:

Tabla 13. Resumen estadistico de las areas funcionales del
sector consumo masivo

MIN Q1 MED PP Q3 MAX
SALARIO BASE | 13.852.211 | 15.870.974 | 18.014.907 | 18.318.079 | 19.975.170 | 21.802.007
FINANZAS
OMPENSACION
ISALARIAL 27.010.854 | 31.690.352 | 35.862.559 | 37.769.904 | 39.995.323 | 44.302.110
DIRECTA ANUAL
ISALARIO BASE | 25.948.080 | 27.502.118 | 29.056.155 | 27.325.446 | 30.610.193 | 32.164.230
OMPENSACION
ISALARIAL 66.239.630 | 71.715.939 | 77.192.249 | 79.423.131 | 82.668.558 | 88.144.868
DIRECTA ANUAL
SALARIO BASE | 7.722.669 | 8.639.880 | 9.557.091 8.590.760 | 10.259.760 | 10.962.429
STAFF
ADMINISTRATIVOS
13.006.623 | 14.338.119 | 15.669.614 | 16.499.380 | 17.434.859 | 19.200.104
DIRECTA ANUAL
SALARIO BASE | 18.919.995 | 20.793.506 | 22.667.018 | 22.927.970 | 24.575.081 | 26.483.145
RECURSOS
HUMANOS OMPENSACION
SALARIAL 40.769.853 | 45.349.268 | 49.928.683 | 51.924.668 | 53.797.602 | 57.666.521
DIRECTA ANUAL
ISALARIO BASE | 21.849.456 | 23.613.066 | 25.376.676 | 25.444.106 | 27.249.054 | 29.121.432
SISTEMAS
OMPENSACION
ISALARIAL 44.614.338 | 46.810.601 | 49.006.864 | 50.074.729 | 51.812.479 | 54.618.094
DIRECTA ANUAL
Leyenda:
Min: minimo
Q1: cuartil 1
Med: mediana
PP: promedio ponderado
Q3: cuartil 3
Max: maximo
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3.2.2. Sector Consumo Masivo:

Tabla 14. Resumen estadistico de las areas funcionales del
sector consumo masivo

MIN Q1 MED PP Q3 MAX
SALARIO BASE | 21.906.295 | 24.449.269 | 26.992.244 | 26.057.401 | 28.824.185 | 30.656.127
FINANZAS
OMPENSACION
SALARIAL 42.420.635 | 47.194.540 | 51.968.445 | 52.435.018 | 55.470.080 | 58.971.715
DIRECTA ANUAL
SALARIO BASE | 32.274.390 | 35.964.998 | 39.655.605 | 41.118.424 | 43.666.688 | 47.677.770
OMPENSACION
ISALARIAL 61.703.330 | 70.315.515 | 78.927.700 | 84.966.432 | 90.323.538 | 101.719.375
DIRECTA ANUAL
SALARIO BASE | 9.513.960 | 9.928.671 | 10.343.383 | 10.349.610 | 10.750.911 | 11.158.440
ADMINISTRATIVOS OMPENSACION
14.888.851 | 15.809.487 | 16.730.122 | 16.919.995 | 17.641.670 | 18.553.217
DIRECTA ANUAL
ISALARIO BASE | 21.896.490 | 24.048.664 | 26.200.838 | 25.852.562 | 27.909.296 | 29.617.755
RECURSOS
HUMANOS OMPENSACION
SALARIAL 39.178.070 | 45.007.759 | 50.837.448 | 50.821.775 | 54.967.463 | 59.097.478
DIRECTA ANUAL
SALARIO BASE | 25.294.824 | 27.183.936 | 20.073.048 | 30.969.494 | 31.010.892 | 32.948.736
SISTEMAS
OMPENSACION
SALARIAL 45.907.814 | 48.326.3095 | 50.744.976 | 51.601.906 | 53.210.871 | 55.676.766
DIRECTA ANUAL
Leyenda:
Min: minimo
Q1: cuartil 1
Med: mediana
PP: promedio ponderado
Q3: cuartil 3
Max: maximo
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3.2.3. Sector Petrolero:

Tabla 15. Resumen estadistico de las areas funcionales del
sector petrolero

MIN Q1 MED PP Q3 MAX
ISALARIO BASE | 22.443.218 | 23.215.456 | 23.987.695 | 24.070.818 | 24.834.235 | 25.680.775
FINANZAS
37.738.115 | 39.341.159 | 40.944.203 | 41.009.277 | 42.401.289 | 43.858.375
IDIRECTA ANUAL
ISALARIO BASE | 36.566.310 | 39.678.465 | 42.790.620 | 45.763.490 | 49.794.975 | 56.799.330
OMPENSACION
59.333.590 | 66.346.454 | 73.359.318 | 79.538.193 | 84.130.311 | 94.901.305
IDIRECTA ANUAL
ISALARIO BASE | 11.341.286 | 11.839.654 | 12.338.023 | 12.232.446 | 12.962.186 | 13.586.349
STAFF
ADMINISTRATIVOS
19.532.166 | 20.464.720 | 21.397.275 | 21.713.114 | 22.534.308 | 23.671.521
23.387.115 | 24.577.418 | 25.767.720 | 25.632.421 | 26.695.883 | 27.624.045
RECURSOS
HUMANOS
38.709.943 | 40.894.018 | 43.078.093 | 42.862.807 | 44.601.622 | 46.125.151
26.352.528 | 27.604.716 | 28.856.904 | 28.790.653 | 29.988.852 | 31.120.800
SISTEMAS
- 45.855.542 | 48.324.158 | 50.792.773 | 50.535.138 | 52.247.075 | 53.701.376
[DIRECTA ANUAL
Leyenda:
Min: minimo
Q1: cuartil 1
Med: mediana
PP: promedio ponderado
Q3: cuartil 3
Max: maximo
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3.2.4. Sector de Telecomunicaciones y Procesamiento:

Tabla 16. Resumen estadistico de las areas funcionales del
sector de telecomunicaciones y procesamiento

MIN Q1 MED PP Q3 MAX
ISALARIO BASE | 19.040.738 | 21.454.328 | 23.098.560 | 22.524.244 | 25.236.965 | 28.987.058
FINANZAS
OMPENSACION
SALARIAL 26.874.324 | 31.618.419 | 36.438.597 | 39.802.417 | 42.404.632 | 50.587.045
IDIRECTA ANUAL
SALARIO BASE | 34.023.360 | 38.106.585 | 42.189.810 | 42.776.373 | 46.273.035 | 50.356.260
58.994.948 | 65.100.593 | 71.206.238 | 73.887.441 | 77.311.883 | 83.417.528
DIRECTA ANUAL
SALARIO BASE | 7.860.137 | 8.520.981 | 9.181.826 | 9.360.640 | 9.834.107 | 10.486.389
STAFF
ADMINISTRATIVOS OMPENSACION
12.078.749 | 12.806.758 | 13.534.766 | 14.157.019 | 14.794.413 | 16.054.060
IDIRECTA ANUAL
SALARIO BASE | 23.840.745 | 25.725.611 | 27.610.478 | 26.839.885 | 29.491.061 | 31.371.645
RECURSOS
HUMANOS OMPENSACION
ISALARIAL 40.525.485 | 42.264.223 | 44.002.962 | 46.659.438 | 49.004.292 | 54.005.623
DIRECTA ANUAL
SALARIO BASE | 23.438.064 | 26.691.114 | 30.244.320 | 30.229.300 | 33.338.154 | 36.803.736
SISTEMAS
OMPENSACION
SALARIAL 34.626.214 | 41.779.177 | 49.085.470 | 49.467.964 | 54.079.731 | 59.566.784
DIRECTA ANUAL
Leyenda:
Min: minimo
Q1: cuartil 1
Med: mediana
PP: promedio ponderado
Q3: cuartil 3
Max: maximo
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3.2.5. Comparacién de las medianas del salario base anualy la
compensacion salarial directa anual de los cuatros sectores productivos en

estudio por area funcional

3.2.5.1 Finanzas:

FINANZAS
SALARIO BASE ANUAL

30.000.000

25.000.000

20.000.000-

15.000.000

10.000.000-

5.000.000

MED
WBANCA BCONSUMO MASIVO
WIPETROLERO DI TELECOMUNICACIONES
FINANZAS
COMPENSACION SALARIAL DIRECTA

ANUAL

60.000.000

50.000.000

40.000.000

30.000.000

20.000.000

10.000.000

MED

MEBCONSUMO MASIVO
“ENELECOMUNICACIONES

WEANCA
EIPETROLERO

En los cargos del area de finanzas
el sector consumo masivo es el que
ofrece el mejor salario base anual;
la mediana anual cancelada por
este concepto es igual a 26.99
millones de bolivares (MM Bs.). En
relacion a los sectores petrolero y
telecomunicaciones/procesamiento

tienen un comportamiento similar,
ubicandose en el segundo y tercer
lugar con 23.99 y 23.10 MM Bs.
respectivamente. El sector bancario
so6lo alcanza la suma de 18.01 MM
Bs..

La compensacién salarial directa
anual mantiene un comportamiento
similar en los sectores bancario y
de tele c o municaciones/
procesamiento, siendo estos los
que ofrecen la menor

compensacion con una mediana
igual a 35.86 y 36.44 MM Bs.
respectivamente. El sector
consumo masivo supera a todos los
demas sectores pagando una
mediana de 51.97 MM Bs., seguido
del sector petrolero con una
mediana de 40.94 MM Bs..
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3.25.2. Legal

LEGAL
SALARIO BASE ANUAL

45.000.000

40.000.000

36.000.000

30.000.000

25.000.0

20.000.000

15.000.000-

10.000.000

5.000.000

0-

MED

WBANCA CONSUMO MASIVO
WPETROLERO “ENTELECOMUNICACIONES
LEGAL
COMPENSACION SALARIAL DIRECTA
ANUAL
100.000.000
90.000.000

WBEANCA MBCONSUMO MASIVO
EPETROLERO OTELECOMUNICACIONES

Para el area de legal, tanto las
empresas petroleras como las de
telecomunicaciones/procesamiento
pagan de manera similar los
montos correspondientes al salario
base anual, ofreciendo 42.8 y 42.2
MM Bs. respectivamente,
presentando un diferencial de
1.42%. Les sigue el sector de
consumo masivo con 39.66 MM
Bs.. Para este grupo de cargos el
sector bancario cancela los
menores montos, de 29.06 MM Bs.

El comportamiento de la
compensacion salarial directa para
ésta area es distinto al del salario
basico anual; en éste caso, todos
los sectores se comportan de
manera muy similar: el sector
consumo masivo es quien cancela
el mayor monto en compensacion
salarial directa anual (78.93 MM
Bs.), superando en 2.25% su
seguidor el sector bancario (77.19
MM Bs.). Les siguen los sectores
petrolero (73.36 MM Bs.) y de
telecomunicaciones/procesamiento
(71.21 MM Bs.).
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3.2.5.3. Staff Administrativo:

STAFF ADMINISTRATIVO ’ o :
SALARIO BASE ANUAL El area de staff administrativa del

sector petrolero percibe el mayor
14.000.000 salario base anual de todos los
sectores (12.34 MM Bs.).
El sector consumo masivo, se
comporta de manera distinta de los
niveles anteriores posicionandose
8,000,000 asi en el segundo lugar (10.34 MM
Bs.). Los sectores bancarioy
telecomunicaciones/procesamiento
ofrecen los menores montos,
pagando 9.56 y 9.18 MM Bs.,

12.000.000

10.000.000

6.000.000

4.000.000

o8 respectivamente.
0
MED
WBANCA WCONSUMO MASIVO
WPETROLERO “OTELECOMUNICACIONES
STAFF ADMINISTRATIVO La compensacion salarial directa
COMPENSACION SALARIAL DIRECTA i .
ANUAL anual mantiene un comportamiento
S similar en los sectores consumo

masivo y banca, posicionandose asi
en el segundo y tercer lugar con
16.73 y 15.67 MM Bs.,
respectivamente. El sector petrolero
es el que ofrece la mejor
compensacion con una mediana
igual a 21.4 MM Bs. Por otra parte ,
e | sector d e
telecomunicaciones/procesamiento
paga el monto minimo del mercado
salarial igual a 13.5 millones de

0- »
0 bolivares.
WRBANCA WCONSUMO MASIVO
W@PETROLERO “DTELECOMUNICACIONES
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3.2.5.4. Recursos Humanos:

RECURSOS HUMANOS
SALARIO BASE ANUAL

16.000.000

10.000.000

MED

WBANCA MBCONSUMO MASIVO
'‘BPETROLERO OTELECOMUNICACIONES
RECURSOS HUMANOS

COMPENSACION SALARIAL DIRECTA ANUAL

MED

SRBANCA MBCONSUMO MASIVO

‘B@PETROLERO ITELECOMUNICACIONES

Las empresas de
telecomunicaciones/procesamiento
y de consumo masivo ofrecen al
personal de ésta area el mejor
salario base anual 27.61 MM Bs. y
26.20 MM Bs., seguidos de los
sectores petrolero y bancario que
pagan 25.77 y 22.67 MM Bs.

En ésta area, el sector consumo
masivo supera a todos los demas
sectores ofreciendo una

compensacion salarial directa
anual de 50.84 MM Bs.. Seguido
del sector bancario con 49.93 MM
Bs.; la diferencia entre ambos
sectores es igual 18.23%. Los
sectores de telecomunicaciones/
procesamiento y petrolero son los
que menos compensacion salarial
directa anual pagan en esta area
44.00y 43.08 MM Bs.
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3.255. Sistemas:

SISTEMAS
COMPENSACION SALARIAL DIRECTA
ANUAL
54.500.000

51.500.000-

WEANCA WCONSUMO MASIVO

WPETROLERO “OTELECOMUNICACIONES

Para el area de sistemas, el sector
de telecomunicaciones y
procesamiento paga el mas alto
salarios base anual del mercado
(30.24 MM Bs.). Tanto las
empresas petroleras como las de
consumo masivo pagan de manera
similar, ofreciendo 28.86 y 29.07
MM Bs., diferenciandose soélo en un
0.72%. Para este grupo de cargos
el sector bancario cancela los
menores montos (25.38 MM Bs.).

La compensacién salarial directa
anual mantiene un comportamiento
similar en los sectores petrolero y
consumo masivo, siendo estos los
que ofrecen la mejor compensacion
con una mediana igual a 50.79 y
50.74 MM Bs.. No obstante el sector
bancario logra un mejor
posicionamiento, 49.01 MM Bs.,
quedando apenas en 1.72% por
encima del sector de
telecomunicaciones/procesamiento
el cual paga el monto minimo del
mercado igual a 49.09 MM Bs..
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3.2.6. Analisis comparativo de las medianas del salario base y
compensacion salarial directa anual areas funcionales por sector
productivo

Tabla 17. Resumen de las medianas de las areas estructurales por sector
productivo

SALARIO BASE ANUAL

CONSUMO
BANCA GHSLN PETROLEO  [TELECOMUNICACIONES
FINANZAS 18.014.907 26.992.244 23.987.695 23.098.560
LEGAL 29.056.155 39.655.605 42.790.620 42.189.810
STAFF
aominisTrATIVOS A 10.343.383 12.338.023 9.181.826
RECURSOS 22.667.018 26.200.838 25.767.720 27.610.478

HUMANOS

SISTEMAS 25.376.676 29.073.048 28.856.904 30.244.320

COMPENSACION SALARIAL DIRECTA ANUAL

FINANZAS 35.862.559 51.968.445 40.944.203 36.438.597

LEGAL 77.182.249 78.927.700 73.359.318 71.206.238
STAFF
ADMINISTRATIVOS 15.669.614 16.730.122 21.397.275 13.534.766
RECURSOS
HUMANOS 49.928.683 50.837.448 43.078.093 44.002.962
SISTEMAS 49.006.864 50.744.976 50.792.773 49.085.470

* Las cifras resaltadas en negritas indican la primera posicién en cada area.

Para el personal de la areas legal y staff administrativo el sector petrolero
tiene las medianas mas competitivas del mercado en cuanto al salario base anual.
En relacion a la compensacion salarial directa anual, mantiene su posicion de lider
en el areas staff administrativa y se posiciona como lider para los cargos de
sistemas. En el area legal pierde su posicion debido a que su paquete salarial
promedio, tal y como se analizé en capitulo anterior (tabla 3), es menor que el del
sector consumo masivo (20.26 vs. 20.66 meses). En el area de recursos humanos
se encuentra ocupando el tercer lugar en salario base anual y el ultimo en
compensacion salarial directa.

En el caso del sector consumo masivo se observa que el mismo paga las
mas altas medianas en compensacion salarial directa anual para las areas de
finanzas, legal y recursos humanos, sin embargo para las areas de legal y de
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recursos humanos ocupa el tercero y segundo lugar en salario base anual, esto
puede deberse a que el paquete salarial de consumo masivo es mas alto que el de
los demas sectores. Para el area de finanzas éste sector también ocupa el primer
lugar. En cuanto a las areas staff administrativa y sistemas se observa que el
sector ocupa el segundo lugar tanto en salario base como en compensacion
salarial directa anual.

El sector de telecomunicaciones / procesamiento lideriza el area de
sistemas y recursos humanos en salario base anual, sin embargo la situacién no
es la misma para la compensacion salarial directa anual de la misma area, donde
se encuentra ubicado en el tercer lugar. En cuanto a salario base anual el sector
se ubica para las areas de recursos humanos, sistemas y finanzas en el tercer
lugar mientras, en el area staff administrativa ocupa el ultimo lugar.

El sector bancario, en el salario base anual paga las medianas mas bajas
los sectores en las areas de recursos humanos, legal, finanzas y sistemas,
mientras que en el area staff administrativa ocupa el tercer lugar. En la
compensacion salarial directa anual se ubica en el segundo lugar para las areas
de recursos humanos y legal. En el area staff administrativa se posiciona en el
tercer lugar y finalmente la areas de finanzas y sistemas se posicionan en el
altimo lugar.
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4.  Analisis del salario base y compensacion salarial directa
anual promedio por sector

Tabla 18. Resumen de las medianas del salario base y la compensacién salarial
directa anual promedio por sector productivo

COMPENSACION
SALARIAL

SALARIO BASE

ANUAL DIRECTA ANUAL

MEDIANA MEDIANA

CONSUMO MASIVO 24.725.718 46.560.615
24.618.307 42.149.240
20.053.533 40.932.287
TELECOMUNICACIONES sy oo 38.722.167

Y PROCESAMIENTO

SALARIO BASE ANUAL PROMEDIO POR SECTOR

OMIOCDPO—0Z~
WOO=——4w—0O>-am
PZr—-—Om=

0 5.000.000 10.000.000 15.000.000 20.000.000 25.000.000 30.000.000
SALARIO BASE ANUAL (BS.)

EITELECOMUNICACIONES Y PROCESAMIENTO
HIPETROLERO

MBCONSUMO MASIVO

MBBANCARIO
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COMPENSACION SALARIAL DIRECTA ANUAL
PROMEDIO POR SECTOR

MmMIOoOO>»0-—-—0Z—
woO-—-—-w—0>»—-Hwm
rPZr—om=

0  5.000.00 10.000.0 15.000.0 20.000.0 25.000.0 30.000.0 35.000.0 40.000.0 45.000.0 50.000.0
0 00 00 00 00 00 00 00 00 00

SALARIO BASE ANUAL (BS.)

En términos generales se puede decir que las empresas del sector
consumo masivo liderizan el mercado en estudio pues son las que pagan, en
promedio, el salario base y la compensacion salarial directa anual mas
competitivos.

El| sector petrolero ocupa el segundo lugar posicionandose muy
cercanamente al sector consumo masivo el cual le supera en salario base apenas
en 0.43% y en compensacion salarial directa anual en 9.47%.

Los sectores bancario y telecomunicaciones ocupan los ultimos lugares y al
igual que los anteriores tienen un comportamiento similar. En el salario base
anual el sector de telecomunicaciones / procesamiento supera al bancario en
16.9% mientras el sector bancario se posiciona 5.39% por encima del sector de
telecomunicaciones y su procesamiento en compensacion directa anual.
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DIAGRAMA DEL COMPORTAMIENTO DEL SALARIO BASE
ANUAL PROMEDIO POR SECTOR
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El diagrama muestra el comportamiento del salario base anual de cada uno
de los sectores. Como se puede observar las empresas del sector petrolero
pagan los mejores salarios base anuales en los niveles mas bajos de los cargos
tomados en consideracion para el desarrollo de la investigacién. De los niveles 15
en adelante la posicion del sector comienza a decaer para ubicarse por debajo de
los sectores consumo masivo y telecomunicaciones / procesamiento en los niveles
16 al 18.

Al parecer la tendencia de los sectores consumo masivo y
telecomunicaciones / procesamiento es pagar los salarios base anuales promedio
mas competitivos del mercado para los niveles ejecutivos (18 —21) .
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El sector bancario paga de manera similar al sector de telecomunicaciones
en los niveles mas bajos. En los niveles 10 al 21 paga los salarios base menos
competitivos del mercado.

Para el nivel 15 los sectores petrolero, telecomunicaciones / procesamiento
pagan salarios base anual promedio similares.
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DIAGRAMA DEL COMPORTAMIENTO DE LA
COMPENSACION SALARIAL DIRECTA ANUAL PROMEDIO
POR SECTOR

200.000.000

180.000.000

160.000.000

140.000.000

120.000.000

100.000.000

SALARIO BASE ANUAL (BS.)

80.000.000

60.000.000

40.000.000

20.000.000

0

ns e nr na na n 14 19 13 14 15 ® 17 n 19 20 21
@® BANCARIO ® CONSUMO MASIVO
@® PETROLERO ' TELECOMUNICACIONES

E==Sgxponencial (PETROLERQ) E====¢xponencial (CONSUMO MASIVO)

===y ponencial (BANCARIO) [S“Exponencial (TELECOMUNICACIONES)

Los sectores petrolero, telecomunicaciones / procesamiento y bancario
presentan un comportamiento similar en el pago de la compensacion salarial
directa anual para los niveles gerenciales.
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Por otra parte los sectores consumo masivo y petréleo pagan de manera
similar en los niveles 13 y 14 pertenecientes al area profesional.

Telecomunicaciones otorga la compensacion salarial directa anual menos
competitiva para los niveles profesionales de la muestra en estudio, seguido en
orden ascendente por los sectores bancario, consumo masivo y petrolero.

Por ultimo, el sector petrolero cancela la compensacion salarial directa
anual mas alta del mercado estudiado al personal de los niveles 5 al 13.

El sector consumo masivo lideriza el mercado estudiado superando de
manera muy marcada a todos los demas sectores en el pago de la compensacion
salarial directa anual a los niveles mas altos. Les siguen en orden descendente
telecomunicaciones, banca y petréleo.
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CONCLUSIONES

La investigacion realizada estuvo dirigida hacia la descripcion, comparacion
y analisis de los sistemas de compensacion en empresas representativas de
cuatro sectores productivos (Bancos, Sector Consumo Masivo, Petréleo
Telecomunicaciones y Procesamiento) en lo concerniente a la compensacion
salarial directa anual, paquetes salariales y lineas de pago.

Los resultados obtenidos en la investigacion nos llevan a las siguientes
conclusiones:

1. La compensacion salarial directa anual otorgada por cada una de las empresas
varia de acuerdo al segmento en el cual se ubican cada uno de los cargos de los
sectores productivos estudiados.

2. Una vez desglosados todos los componentes de los paquetes salariales en
cada una de las empresas estudiadas y calculados los paquetes salariales
promedio, los resultados indican que los paquetes salariales se encuentran
compuestos de la siguiente manera:

Sector bancario: el paquete promedio otorgado por éste sector es de 21.41
meses de salario base; el mismo tiende a otorgar los paquetes salariales mas
altos. Las empresas que conforman éste sector no incluyen dentro de sus
paquetes salariales el concepto de comisiones.

Sector consumo masivo: el paquete promedio otorgado por este sector es
de 20,66 meses de salario base. Las empresas que conforman éste sector no
incluyen dentro de sus paquetes salariales el concepto de cesta tickets.

Sector petrolero: el paquete promedio otorgado por las empresas que
conforman el sector es igual 20.26 meses de salario base. Es el sector que
cancela el factor mas alto en meses de (4.85 meses) por el concepto de utilidades.
Sus paquetes no incluyen cesta tickets ni fondos de ahorro.

Sector telecomunicaciones/procesamiento: el paquete promedio otorgado
por éste sector es de 18.84 meses de salario base, no incluyen dentro de sus
paquetes salariales bonos ejecutivos ni cesta tickets.

El concepto denominado “ayuda de ciudad” es una particularidad que
cancelan algunas de las empresas del sector petrolero para todos sus empleados.
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3. Luego de un analisis exhaustivo, se logré observar que en términos generales
los sectores mas competitivos son:

En salario base anual tanto el sector petrolero como el de consumo
masivo son los mas competitivos puesto que el diferencial entre sus salarios
base anuales promedio es apenas de 0.43%. EIl sector petrolero se
posicioné competitivamente en el segundo lugar, con una compensacion
mayor al del resto de los sectores estudiados.

El sector consumo lideriza el mercado en estudio pues sus empresas
son las que pagan, en promedio, la compensacion salarial directa anual
mas competitiva, hecho muy relacionado con el nimero de meses promedio
que integra su paquete salarial.

4. Después de caracterizar el perfil de las empresas estudiadas con informacion
referente a volimenes de venta, nimero de trabajadores y paquetes salariales se
establecieron las relaciones encontradas entre las variables, las cuales se explican
a continuacion:

Entre volumenes de ventas y paquetes salariales: para los sectores consumo
masivo y petréleo los valores del coeficiente de correlacion (0.9411 y -0.9854) y el
de determinacion (0.8857 y 0.9710) obtenidos de sus empresas permiten afirmar
que efectivamente existe una relacion entre las volimenes de venta y paquetes
salariales.

Entre el niumero de empleados y paquetes salariales: se encontro la
existencia de una alta relacioén entre estas variables para los sectores bancario y
petrolero. En el caso de banca los coeficientes de correlaciéon y de determinacion
arrojaron (r) de 0.998 y (r 0.997 vy para petréleo fue (r) 0.988 y (r* 0.976.

84

Bartolini y Sosa RRIl



(-
&

. |
ir

RECOMENDACIONES

Tomando como base los resultados obtenidos en el presente estudio se
recomienda:

1.- Realizar un diagnéstico de la compensacion salarial total incluyendo
cuantificacion de beneficios de los cuatro sectores productivos con la finalidad de
evaluar si se profundiza 6 cambia la tendencia observada en la presente
investigacion.

2.- Igualmente se podria realizar un estudio similar en los préximos afios que
permita observar la evolucion de los resultados obtenidos y evaluar las diferencias.

3.- Incluir en un estudio similar otros sectores productivos, tales como automotriz
y farmacia.

4.- Profundizar en el analisis de las relaciones encontradas entre volimenes de
ventas y paquetes salariales y numero de empleados y paquetes salariales para
asi poder establecer qué factores influyen en dichas relaciones. Igualmente
relacionar otras variables de interés para el estudio.
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y farmacia.

4.- Profundizar en el andlisis de las relaciones encontradas entre volimenes de
ventas y paquetes salariales y nimero de empleados y paquetes salariales para
asi poder establecer qué factores influyen en dichas relaciones. Igualmente
relacionar otras variables de interés para el estudio.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE RECOLECCION DE INFORMACION
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A continuacién se presentan una serie de preguntas que forman parte de un trabajo de investigacién universitaria, las mismas
nos permitirin obtener los datos necesarios para la presentacién de dicho trabajo.

Se agradece contestar los cuestionarios de manera completa en cada una de sus partes.

La informacién proporcionada en este cuestionario serd manejada con la mis estricta confidencialidad y serd analizada de
manera global, es decir, no se reportarin datos individuales.

Agradeciéndole de anternano su valiosa colaboracién,
Atentemmtg,

Anggélica Bartolini D.

Johanna Sosa R.

1. Identificacién Empresa

Nombre Empresa:

Sector Productive:

2. Datos Generales Empresa
N° de Trabajadores

Ventas Totales (MM de Délares) Afio Actual

3. Bolitica Salarial: s continuacién se presenta un grupo de preguntas relacionadas con las politicas y pricticas utilizadas por su empresa

¢ Cual es el percentl utlizado por su empresa como linea de pago?
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Deneminacién del Bono
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¢ Su empresa otorgn algin tipe de B

Sf s un monto fijo, ¢ Cual es el monto anual?

ad
alp

Objetivos
Corporativos

Sf su base de célculo es el salario bésico ¢ Cual es el porcentaje ?

Sf su base de célculo es el paquets anual ¢ Cuales son los conceptos incluidos ¢
¥ ¢ Cual es el

Indique Ia formula de cdlculo de Compensacién de su Empresa y los conceptos que incluye

I de Alta Gerencia / Ejecutivos

%4 sobre
Ganancias
Anuales

Dias de Salario
por aiio

I\:‘b




£ Su empresa atorga algin tdpo de Bonificacién al personal de Gerencia Media /
Supervisorio?

Denomucidn del Bono

Objetiven
Corporativos.

™ Beradicidad

5i es un monte fijo, » Cusl e &l monto anual?
5l wu base de ciloul e el salano blsizo § Cusl e ol porcentaje 7

5 3 base de ciloulo es ol paquiste wnual ¢ Cusles von los conceptos incluidos ¢

¢ Su empress otorga algio tipo de 13

Denominacion del Bong ﬁ 18
Cual ew el crterio uiilizado pam su oto

Ganancian
Anuales

Dias de Salanio
por ailo

Dias de Salaria
Poral

5§ s un mento fijo, 4 Cual et el monto snual?
St wu buse de cdleuls es ol salaria bisico § Cual s ol porzentajs 7

5l su base de cilzulo e ol pogquets arual 4 Cuales son los conceptos mchwdos ¢

¢lonee ou empresa un plan de incentive pars ol Arew de Ventan?

Bawe de cilculo par el plan:




Indigue el Personal Elegible:

Penadicidad

7. Cajay Fondo de Aharrn

7. A Caja de Ahorro

¢La Compania ofrece Caja de Ahorro?

Porcentaje del SBM

7.B Fondo de Aharra

¢La Companis afrece Fonda de Aharro?

Apories G .
Porcentaje del SBM




¢ Chial es [a base de cdlculo para el Bono Vacacional?

Sueldo Base D
Sueldo Inteprado (especifique) D

9. Udilidades ‘
Que concepto se utiliza como base de cdlcule:
Salario bdsico D ¢Cuantos dias?
He toma como. rrfrrmcm fl ulbmm snlano o el Prampdio anual
Salario integrado E] 2Cuantos dias?
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¢La Empresa otorga esta asignacién?
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ANEXO 2

PUESTOS STAFF EVALUADOS Y COMPARADOS
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NIVEL DEL

CARGO DESCRIPCION DEL CARGD

NOMBRE DEL CARGO

Es responsable de instrumentar la politica de relaciones de la empresa con 1a comunidad, con

NIVEL DE
EDUCATIVO

EXPERIENCIA

DOMINIO DEL
INGLES

lintegraria a |os estudios y prongsticos de la empresa.

las instituciones, can la prensa, con las autoridades, coordinando eventos diversos, mantiene ESPECIALIZADA
15 GTE RELS.FUB.Y GUB AM LES S e g e =
ERELIELEY ERNAMENTA contactos con personas e instituciones, promueve y participa en programas de beneficioa la PROFESIONAL (7 a8 ANOS) DOMINARLO
comunidad y realiza actividades tendientes a mejorar la imagen de la empresa.
Bajo supervision indirecta atiende a clientes por via telefénica y/o personalmente con objeto de
10 REPRESENTANTE ATN. CLIENTES captar quejas, comentarios o sugerencias respecto de los productos o servicios de la empresa o PROFESIONAL PLEE%ESZTOS ASPECTOS
’ bien, de la atencian recibida par distribwidares o representantes de |a misma. Informa a las éreas AR OS( 8 TECMICOS
afectadas y da seguimiento a cada asunto hasta que el cliente recibe la respuesta requerida. )
Bajo supervision indirecta, es responsable de los aspectos de menor responsabilidad de las UN PUESTO
auditorias realizadas en diversas areas yio tiendas de la compadiia, Reporta cualquier CONOCIMIENTOS
i (o]} 5 2 >
10 AHDITORINTERN discrepancia encontrada entre los procedimientos financieros y la operacion de las diversas PROFESIONAL PRE:;I%S 28 BASICOS
areas y ayuda en la preparacitn de reportes de resultados. )
Es responsable de mantener la contabilidad de la empresa actualizada, generando los reportes ESPECIALIZADA
15 GERENTE DE CONTABILIDAD financieros pertinentes. Dirige las actividades de un grupo de empleados encargados de realizar | PROFESIONAL AROS COMUNICARSE
|labores de registro y control intemo. (Tas )
Bajo supervision, coordina las labores de un grupo de empleados encargados de diversas
labures contables, vigha ta observacitn delos mitodos y procedimientos contables dela CONODCIMIENTOS
13 ON R DE DIST = H : 2
CONTADOR DE DISTRITO empresa, analiza las desviaciones de ciffas realescontra presupuesto y determina la PROFESIONAL +afivs BASICOS
clasificacion de partidas especiales.
; st indi i, Feacibn d T i . UN PUESTO
5 CONTADOR Bajo supervisibn indirecta, determina clasificacibn de paridas contables, elabora polizas y PROFESIONAL PREVIO (223 CONOCIMIENTDS
|reportes pref 1o los doct tos de soporte, realiza conciliaciones de cuentas contables. PARCIAL AROS) BASICOS
Es responsable de elaborar y/o supervisar que la elaboracion y captura de lainformacion UN PUESTO “ CONOCIMIENTOS
11 CONTADCR SR, |contable de la plaza se realice conforme a las normas establecidas. Analiza Ias condiciones de | PROFESIONAL PREVIO (2a3 BASICOS
todas las cuentas para su registro. Presenta informes contables para la toma de decisiones. ANGS)
Es responsatle de optimizar la administracion financiera dela empresa, para lo cual establece
los sistemas de acopio y andlisis de informacion relacionada con ingresos, egresos, inversiones, ESPECIALIZADA
15 GIEDEANALISIS FINANCITRG flujos de efectivo, rendimientos,etc. Participa en la toma de decisiones relacionadas con la EROFESIONAL (7 a8 ANOS) COMINIGARSE
planeacitn estratégica dela empresa, aportando informacion financiera relevanta.
Bajo supen/isién indirecta, es responsable de recabar y analizar informacion financiera UN PUESTO
referente a costos, gastos e ingresos, asi como de recopilar y realizar analisis simples de
10 (ANALISTAFINANGIERG informacion de tendencias econémicas tales coma inflacisn, tasas de interés, tigo de cambin, | T ROF ESIONAL PRE:;%S(E 23 | COMUMICARSE
etc., & fin de integrarla a los estudios y prondsticos de la empresa. )
Eajo supenvision indirecta, es responsable de recabary analizar informacion financiera
12 ANALISTA FINANCIERO SR referenta a costos, gastos e ingresos, asi como de recopilar y realizar analisis complejos de PROFESIONAL %(;SB':‘%ESS:%? COMUNICARSE
' tendencias econdmicas tales como inflacidn, tasasde interés, tipo de cambio, etc., a fin de AR 05; )

Es responsable de definir las directrices financieras de la empresa, asi como de dirigir las reas
de contraloria, anélisis y planeacidn financiera, tesoreria, presupuestos, fiscal y auditoria; asi

PROFESIONAL

DIVERSIFICADA

COMUNICARSE

fiscal y mantiene contacio con 1os asesores fiscales de ja empresa.

18 |DRECTORDEFINANIAS mismo puede dirigir las Areas desistemas y juridico-laboral, todo ello con el fin de optimizar los (15 AROS)
recursos financieros y asegurar el cumplimiento de las metas establacidas.
Es responsable de definir Ias directrices financieras de la empresa incluyendo las areas de ESPECIALIZADA
15 GERENTE DE FINANZAS Contabilidad, Tesorera, Presupuestos, Fiscal y Auditoria, todoello con el fin de optimizar Jos PROFESIONAL (7 25 ANOS) COMUNICARSE
recursos financieros y asegurar &l cumplimiento de las metas establecidas.
Bajo supervisién indirecta, es responsable de implementar la planeacién fiscal determinada por UN PUESTO
la empresa investigando y analizando disfintos aspectos relacionades con ia operacion de la ASPECTOS
ALl El T ¥l : % %
" ANALISTALE IMPUESTOS empresa y los criterios fiscales que le son aplicables. Detecta y propone dreas de optimizacion PHOFEIIDNAL PRE:I,;%S(T 43 TECNICOS




NIVEL DEL NIVELDE DOMINIO DEL I
CARGO NOMBRE DEL CARGO DESI_:RIPCII‘)N DEL CA_RGO EDUCATVO EXPERIENCIA INGLES SALARIO BASE
Es responsable de blecer los I itos y politicas corporativas en materia legal con
objeto de asegurar el cumplimiento por parte de la empresa de todas las disposiciones de DIVERSIFICADA
A DIRECTOR JURIDICA caracter federal, estatal y municipal. Determina la necesidad de contratar asesores legales y es e (15 ANOS) COMUNIGRE
resposable de seleccionaros.
Es responsable de asegurar que |a operacion de toda la empresa se apegue a lasleyes,
reglamentos y demas disposiciones que les son aplicables. Evalua propuestas, planes de ESPECIALIZADA
16 GTE. DEL DEPTQ. JURIDICO-LEGAL accion ¥ situaciones de diversas areas que implican interpretaciones legales y realiza PROFESIONAL (729 ANOS) DOMINARLO
recomendacicnes pertinentes. Puede terer a su cargo el procese judicial de asuntos en
disti especialidades de Derecho.
Es responsable de proporcionar apoyo y asesoria legal a toda la empresa en as-pectos
complejos de temas mercantiles, inversién extranjera, marcas y patentes, transferencia de DOS PUESTOS
14 ABOGADO SR tecnologia, asuntos laborales, corporatives, etc. Elabora contratos, convenios y otros PROFESIONAL PREVIOS (4 -6 COMUNICARSE
documentos y solicita apoyo de abogados externos cuando esto es necesario. Puede tener ANOS)
poderas de la empresa.
Baja supervisidn indirecta es responsabls de efectuar el acopio de informacion da gastos,
inversiones e ingresos de |la empresa, utilizada para preparar el presupuesto de operacion, UN PUESTO
10 ANALISTA DE PRESUPUESTOS Analiza aspectos y variaciones relevantes y coordina los ajustes necesarios con las &reas PROFESIONAL PREVIO (223 COMUNICARSE
afectadas. Participa en |a presen-tacion formal del presupuesto y hace analisis de variaciones ANOS)
segon se requiera
Es responsable de optimizar la administracion del efectivo y los valores de laempresa,
analizando el flujo de efectivo,determina las mejores opciones de inversion de ESPECIALIZADA
15 GTE. DE TESORERIA lexcedentes,estudia y propone las mejores fuentes y medios de financiamiento, negocia la PROFESIONAL (7 a2 9 AROS) DOMINARLO
obtencion de creditos en las mejores condiciones posibles y participa en juntas y procesos de
planeacién financiera.
Es responsable de supervisar las actividades de un grupo de empleados encarga-dos de
mantener control sobre cuentas de crédito de clientes de la empresa. Analiza periddicameants la UN PUESTO
12 JEFE CREDITO Y COBRANZA cartera para detectar cuentas excedidas de plazo y realizar los trémites de cobranza necesarios. | PROFESIONAL PREVIO (2a3 COMUNICARSE
Recaha informacién y referencias de crédito de persanal e instituciones que solicitan la apecura ANOS)
de ctas.
Bajo supervision indirecta es responsable def realizar diversas labores administrativas en el area UN PUESTO
de tesoreria tales como anélisis de flujo de efectivo,de condiciones de crédito, de cuentas por
0 L e i i cobrar y por pagar, etc. Puede también realizar andlisis de aspectos como seguros, impuestos, FROFESIONAL PRE:%[%S()Z %3 COMPNICARSE
efc.
Es responsable de mantaner control sobre cuentas de crédf;o die clientes de f?empresa_ Analiza UN PUESTO
penbdicamente 12 cartera para detectar cuentas excadidas deplazo y realizar los tramites de FROFESIONAL CONOCIMIENTOS
2 ANALISTA DE CREDITO'Y COBRANZA cobranza necesarios. Recaba informacion y referencias de crédito de personal & institucionas PARCIAL EREMIG (223 BASICOS
i ANOS)
que solicitan la apertura decuentas.
Bajo supervisién indirecta, realiza labores admin;straﬁvas cagﬂ:l;}as que implican tareas de UN PUESTO
N investigacion, sumarizacion, analisis de datos y la preparacion de reportes para la toma de CONOCIMIENTOS
< e L decisiones. Para ello, sigue procedimientos administrativos, pudiendo recomendar cambios o ERERREATORIN PRE:;%S()Z 23 BASICOS
ajustes a los mismos.
!‘ Bajo supervisién directa, conduce un automovil para transportar ejecutivos dela empresa a SOLO CONOCIMIENTOS
6 CHOFER DE DIRECCION distintos destinos en la ciudad o por carretera. Puede realizarlabores de tipo personal para el PREPARATORIA | APRENDIZAJE (12 BASICOS
ejecutivo al que se encugntre asignado. MESES)
Bajo supervision directa, recibe y transmite llamadas tslefanicas locales yy de larga distancia, CONOCIMIENTOS
S1 RECEPCIONISTA UN IDIOMA pudiendo mantener registros de estas Olfimas asi como realizar apoyo administrativos segin - | PREPARATORIA| NO NECESARIA 8 AS[CE)S
se requiera. Recibe a visitantes y loscanaliza con la persona indicada.
Bajo supervision de un Gerente efectiia una serie de labores administrativas tales como atender
. llamadas telefonicas y canalizarlas, enviar y recibirfaxes, procesar correspondencia rutinaria YN FHESTE
83 SECRETARIA GERENTE ESPANOL 7 : i i s . ' PREPARATORIA| PREVIO (223 NO NECESARIO
coordinar la agenda de su jefe, etc. Puede requerir conocimientos de computacion para la A
: ANOS)
caplura de carias uotros doc 5.




NIVEL DEL

NIVEL DE

DOMINIO DEL

CARGO NOMBRE DEL CARGO DESCRIPCION DEL CARGO EDUCATIVO EXPERIENCIA INGLES SALARIO BASE
Bajo supervision de un Gerente efectiia una serie de labores administrativastales como atender
llamadas telefénicas y canalizarias, enviar y recibir fax es procesar correspondencia rutinaria UL E-Sr
54 SECRETARIA GERENTE BILINGUE ; z . ; 5 2 z FREPARATORIA| PREVIO (2a3 COMUNICARSE
coordinar la agenda de su jefe, etc. Requiere conocimientos de computacion para la captura de AROS)
cartas u ofros documentos. Todo ello indistintamente en inglés o espafiol.
Bajo supervision directa de un Director, Gerente de Planta, o su equivalents efectia una serie UN PUESTO
S5 |SECRETARIA DIRECTOR BILINGUE o lobatts: advin=tves idlew ome rEnl mducaionas,cooidinec nagendayla PREPARATORIA| PREVIO (223 | DOMINARLO
correspondencia de su jefe, atender llamadas telefonicas y canalizarlas, enviar y recibir faxes, ANOS
etc. Requiere conocimientos de computacién. Todo ello indistintamente en inglés o espafiol. )
Bajo supervision directa del Director General, efectiia una serie de laboresadministrativas tales
como realizar traducciones, coordinar la agenda v la correspondencia de su jefe, atender DO PUESTOS
56 SECRETARIL DIRIDEN. BILINEUE llamadas telefonicas y canalizarlas. Requiers conocimientos de computacion para la captura o PREPAGATORIA PR%%‘SS}H H Sk
| elaboracidn de cartas uotros documentos. Todo ello indistintamente en inglés o espariol.
Es responsable de mantener control de los registros y condiciones de contratacion y trabajo de DOS PUESTOS
personal de la empresa. Da mantenimiento a los archivos ysistemas de control de personal, ASPECTOS
12 SEREAMINGS Ll procesa los cambios de sueldo preparando losavisos comrespondientes al seguro social, controla PROFESIONAL PRE;%%SS;‘ o TECNICOS
el ausentismo la incidenciade problemas disciplinarios, informanda a quien corresponda.
Es responsable de instrumentar la politica de compensacian de la empresa, supervisando las
labores de un pequefio grupo de empleados encargados de analizar y evaluar puestos, ESPECIALIZADA
1= QERENTEDE COMPENEACIONES responder y analizar encuestas de compensacion, obtener informacion necesaria para preparar EEE (7 a ¢ ANOS) DOMINARLO
presupuestos de aumentos de sueldo.
Bajo supervision indirecta, es responsable de realizar una serie de labores de administracion de UN PUESTO
11 ANALISTA DE COMPENSACION sue!d?s tales como analizar y valuz?r pues_tos‘ desarrollar planes de aumentasj t?a sueldos, PROFESIONAL | PREVIO (223 ASPECTOS
participar encuestas de compensacién e interpretar sus resultados, ete. Parlicipa en el TECNICOS
x ANOS)
desarollo de propuestas y presupuestos de sueldos segin se requiera.
Es responsable de proveer las condiciones mas favorables para la atraccion, la retencion, el
desamollo y el 6ptimo desenvolvimiento profesional del personal requerido por la empresa para DIVERSIFICADA
1 [PIRECTORDERECURSOSHUMANGS. | rtplivumiiin. Dirige Ias hmeionas to: reclatamiento ysclecrioey deiy I, administracion| T RO EOIONAL [ 2 aRos) DOMBIARES
de sueldos y prestacionas relaciones laborales, capacitacion, servicios administrativos etc.
Es responsable de implementar la politica de recursos humanos de la empresa aplicable
principal te al personal administrativo o de confianza, dirigiendo las funciones de ESPECIALIZADA
15 GERENTE DE RECURSOS HUMANOS reclutamiento y seleccién, capacitacidn y desarrollo, administracién de compensacion, PROFESIONAL (729 ANOS DOMINARLO
organizacion, inventario de recursos humanos y en general las actividades relacionadas con la !
administracién de personal.
Es responsable del desamollo e implementacion de los procesos de Recursos Humanos de la DOS PUESTOS
unidad de negocio, atendiendo las necesidades de los clientes internos de acuerdo a las CONOCIMIENTOS
13 HERE BERECHRSLIE HUMAROS politicas establecidas por el corporativo en materia de capacitacién y desarollo, FROFESIONAL PRE;;%SS)@ = BASICOS
compensaciones, reclutamiento y selecciéin, etc.
Es responsable del desarrollo e implementacion de los procesos de Recursos Humanos de una UN PUESTO
unidad de negocio, brindando asistencia a lcs clientes intemos,de acuerdo a las politicas ASPECTOS
11 [ASIET.DEREC.RUMANGS SR, estgblecidas por el corporativo en materia de Capacitacion y desarrollo, compensacionss, PHOFESIONAL FRE:E'%S{? L TECNICOS
reclutamiento v seleccion, etc.
Es responsable del desarrollo e impl itacion de los procesos de recursos humanos de una SOLO
unidad de negocio, brindando asistencia a los clientes internos de acuerda a las politicas PROFESIONAL CONOCIMIENTOS
8  [ASISTENTEDERECURSOSHUMANGS | o\ biecidas por el Corporativo en materia de capactacion y Desarrollo, Compensaciones, PARCIAL APRELTSS'E;‘;E (2[ "7 gasicos

Reclutamiento y Seleccian, etc.




ANEXO 3

CALCULOS ESTADISTICOS POR SECTOR PRODUCTIVO
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CLAVE
FC&01

FT810

GABDS

GO701

5803

Gsg12

Gsazz

G5824

GSB28

RGE02

CARGO
CONTADOR

ANALISTA DE CREDITO Y COBRANZA
AUXILIAR ADMINISTRATIVO "A"
CHOFER DE DIRECCION
RECEPCIONISTA UN IDIOMA
SECRETARIA GERENTE ESPANOL
SECRETARIA GERENTE BILINGUE
SECRETARIA DIRECTOR BILINGUE
SECRETARIA DIR. GEM. EILINGUE
ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS

ADMINISTRATIVO - SECRETARIAL
SALARIO BASE

COMPENSACION SALARIAL DIRECTA
ANUAL

Sector Bancario

MIN
6.254.160
11.035.080
3.849.120
7.314.810
4,365.360
8.113.160
4.421.880
9.457.140
3.672.000
7.284.460
4.431.240
9.023.380
8.532.920
15.890.200
16.222.320
21.880.250
11.412.860
18.587.770
11.412.960
18.587.770

7.557.492

12.798.402

Q1
8.251.710
15.317.488
5.376.930
10.425.580
6.212.400
9.530.270
5.041.410
%.637.230
4.673.940
8.590.925
4.615.110
9.139.483
9,853.020
16.354.185
16.811.160
23.827.625
13.272.120
23.287.103
13.272.120
23.287.103

B.737.952

14.939.701

MED
10.249.260
19.599.915

6.904.740
13.536.350

8.058.440
10.947.380

5.660.940

9.817.320

5.675.880

9.197.390

4.798.980

8.255.588
10.173.120
16.818.180
17.400.000
25.665.000
15.131.280
27.986.435
15.131.280
27.986.435

9.918.482

17.081.000

PP
11.580.960
22938436

6.293.616
16.289.627
4.689.797
12.929 385
4.834.900
9.896.156
5.675.880
9.625.617
5145088
9237791
9.944 295
17.755.077
17.192.960
25.755.598
12.652.400
30.296.038
12.652.400
30.296.038

9.066.230

18.501.976

Q3
12.246.810
23.882.333

8.432.550
16.6847.120
8.420.820
14.044.825
6.280.470
9.997 410
B.677.820
©.803.855
4.982 850
9.371.688
10.787 6840
18.685.430
17.678.280
27.455.040
16.980.440
32.685.768
16.990.440
32.685.768

10.948.812

19.525.924

MAX
14.244.360
28.164.750
9.960.360
19.757.880
8.782.200
17.142.270
6.200.000
10.177.500
7.679.760
10.410.320
5.166.720
8.487.780
11.402.160
20.552 670
17.956.560
25.245.080
18.848.600
37.385.100
18.848.600
37.385.100

11.878.132

21.870.847




CLAVE

CS603

FC401

FCs02

FF&01

FFED2

FT405

RA402

RG402

RGEO1

RR401

sD603

50401

80801

CARGO

REPRESENTANTE ATN. CLIENTES
CONTADOR DE DISTRITO
CONTADOR SR.

ANALISTA FINANCIERO

ANALISTA FINANCIERD SR.

JEFE CREDITO ¥ COBRANZA

JEFE ADMINISTRATIVO PERSONAL
JEFE DE RECURSCS HUMANOS
ASIST. DE REC. HUMANOS SR
JEFE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
ANALISTA PROG. Y DE SIST. SR.
JEFE OPERACION SISTEMAS
ADMINISTRADOR DE REDES

PROFESIONAL - NO EJECUTIVO

%ﬁﬁiﬁgﬁgﬁw SALARIAL DIRECTA

ANUAL

MIN

7.562.680
14.785.200
8.504.000
12.045.140
7.497.000
13.227. 940
5.979.060
10.085.830
b.782 520
11.103.900
8.558.200
21452380
11.160.000
23.820.410
11.966.640
23.180.850
6.600.000
10.749.110
7.506.380
20.891.170
12.319.200
18.170.820
12,709.200
26473070
10.750.320
17.436.730

9.178.237
17.182.504

Q1

8.6857.010
15.469.650

9.051.540
14.370.405

8.270.640
13.826.585

7.041.080
12.523.410

§.827.220
14.383.150
11.096.400
24.221.480
12.220.200
24722240
12.118.980
24.039.893

7.369.740
16.646.750
10.092.270
24,851.230
12.407.790
20.241.848
14.695.470
33.1€8.370
10.803.860
18.073.315

10.288.401
19.734.672

MED

9.731.340
16.154.100

9.199.080
16.695.670

9.044.280
14.425.250

8.102.220
14.950.950
12,859 920
17.662.400
12.633.600
28.850.580
13.280.400
25.824 070
12.271.320
24.899.135

B.139.480
22 544 390
12.678.180
28.711.280
12.486.380
22,.312.875
16.687.740
38 BESET0
11.057.400
18.708.800

11.398.565
22.288.640

PP

8.871.876
16.456 350

9.199.080
16.844 845

9.817.920
14.630.084

8.314 446
16.222.728

0.982.643
20.235.309
12.633.600
28.278.839
13.107.300
26,083,112
12.271.320
24.941.798

9.698.897
19.660.085
12678980
31.860.565
12.496.380
22.371.603
16.687.740
43 088813
11.394 548
20.987.906

11.318.533
232009114

Q3

10.805,670
16.83B.550

9.346.620
19.020,935

9.817.920
15.023.905

8.163.350
17.378.570
13.373.840
22 .370.740
14.170.800
J9.679.680
13.637.400
Z7.030.995
12.423.660
25.758.278

9.888.840
22652970
15.264.020
32.571.350
12.584.970
24.383.903
18.677.010
45.561.970
11.754.780
22.393.245

12.377.556
24743 488

MAX

11.880.000
17.523.000

9.494.160
21.346.200
10.591.560
15.622.560
10.224.480
19.808.150
13.887.360
27.058.080
15.708.000
32.408.780
13.994.400
28.237 920
12.576.000
26.617.420
11.638.200
22.761.550
17.850.000
36.431.410
12.673.560
26.454.930
20.666.280
52.258.270
12.452.160
26.076.5%0

13.356.628
27.200.297




CR201

FC203

FG201

FL201

FLEOS

FT201

RC201

RG202

SG201

FG101

FL101

RG101

SG101

GTE.RELS.PUB.Y GUBERNAMENTALES

GERENTE DE CONTABILIDAD
GERENTE DE FINANZAS

GTE. DEL DEPTO. JURIDICC-LEGAL
ABOGADRO SR.

GTE. DE TESORERIA

GERENTE DE COMPENSACIONES
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
GTE. DE SISTEMAS E INFORMATICA

GERENCIAL

Eﬁﬁﬁi%iﬁa%n SALARIAL DIRECTA

ANUAL

DIRECTOR DE FINANZAS

DIRECTOR JURIDICO

DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS
DIRECTOR SISTEMAS

DIRECTIVO

SALARIO BASE

COMPENSACION SALARIAL DIRECTA
ANUAL

30.473.520
62.737.6580
17.690.400
26.093.340
26.858.640
56.847.030
31.280.760
57.445.000

9.235.880
15.577.430
26.935.200
42.351.510
12.927 600
19.068.220
19.614.400
29.226.240
34.055.760
67.577.340

23.252.573
41.880.422

32.064 120
85.512.430
55.692.000
128.198.400
£69.972.000
180.735.050
39,412,800
93413730

49.285.230

122 214,803

31.446.480
65.237.045
18.181.600
36.122.963
32.860.320
70.374 468
32.010.570
63.377.475
13.567.860
25.009.388
27.379.620
46.015.885
17.697.870
32.048.038
21.597.870
36.178.860
36.995.610
68.702.960

25.860 867
49,229 453

36.239.640
91.002.440
55.773.030
133.238.850
71.979.000
181.021.928
43.059.600
93.865.513

51.762.818

124.782.433

32.419.440
67.736.400
22.068.680
40.572.380
38.862.000
83.801.805
32.740.380
69.308.950
17.898.840
34.441.345
27.824.040
49,680.260
22 488.140
45,023,655
23.381.340
43.131.480
39.935.460
69.828.580

28622147
55.958.462

40.415.160
95.452 450
55.854.060
137.281.300
73.986.000
181.308.805
46.706.400
94.317.285

54.240.405

127.349.963

32.419.440
68.036.439
22.574 280
39.563.287
42.863.120
92.258.382
32.740.380
68.780.991
11.835.468
43.570.343
27.824 040
49.446.143
25.648.320
56.045.274
23.381.340
45.252.794
39.935 460
639.497.130

28.802.428
58.161.188

40.415.160
98.761.267
55.854.080
137.304.752
73.888.000
181.277.677
46.706.400
94.458.384

54.240.405

127.950.523

33.392.400
70.235.755
25.452.360
43,188 828
44.863.680
87.429.343
33.470.120
75.242.425
22229820
43.873.303
28.268.4860
53.344.635
27.238.410
58.001.873
25164 810
50.084.100
42.875.310
70.954.200

31.438.483
62 483.807

44,580,680
101,982 460
55.935.080
141.322.750
75.983.000
181.595.683
50.353.200
94,768,078

56.717.983

129.917.483

34.385.360
72.735.110
28.467.380
47.719.540
50.865.360
110.856.780
34.200.000
81.174.900
26.560.800
53.305.260
28,712.880
57.008.010
32.008.680
70.975.480
26.948.280
57.036.720
45.815.160
72.079.820

34.215.987
69.221.848

48.766.200
107.472.470
556.016.120
145.364.200
78.000.000
181.882.560
54.000.000
95.220.860

58.195.580

132.485.023




Sector Consumo Masivo

CLAVE CARGO MIN Q1 MED PP Qs MAX

FCB01 CONTADOR 6.847.080 7.185.720 7.524.360 7.298.600 7.863.000 8.201.640
9.625.850 10.462.080 11.298.310 11.448.851 12.134.540 12.870.770

FT810 ANALISTA DE CREDITO Y COBRANZA 7.189.560 7.285.110 7.380.660 7.540.771 7.476.210 7.571.760
10.835.320 10.925.435 11.015.550 11.010.883 11.105.685 11.195.780

GABOS AUXILIAR ADMINISTRATIVG "A” 6.686.760 7.067.070 7.447 380 7.183.840 7.827.690 8.205.000
11.544 580 11.622.368 11.700.145 11.716.032 11.777.923 11.855.700

GO701 CHOFER DE DIRECCION 5.033.280 5122440 5.211.600 5.217.707 5.250.480 5.288.360
7.427.820 7.683.920 7.660.020 7.919.363 8.162.505 B.364.980

GS803 RECEPCIONISTA UN IDIOMA 2.115.240 2.474.820 2.834.400 2.834 400 3.193.980 3.553.560
2.882.850 3.642.118 4301385 4635931 4.960.653 5.619.920

Gs812 SECRETARIA GERENTE ESPANCL 4.827.200 5.746.560 6.565.920 8.120.603 7.385.280 £8.204 640
7.782.270 B.787.325 9782 380 10.279.071 10.777.435 11.772.480

GS5a22 SECRETARIA GERENTE BILINGUE 10.207.200 10.873.290 11.538.380 10.822.052 12.205.470 12.871.860
15.894.880 17.328.508 18.762.125 19.083.137 20.195.743 21.628.380

G824 SECRETARIA DIRECTOR BILINGUE 14.560.920 14.603.070 14.645.220 14.645.220 14,687.370 14.729.520
22.658.880 23.452.035 24,245.180 24.236.048 25.038.325 25.831.470

Gsaze SECRETARIA DIR. GEN. BILINGUE 23.067 120 23.613450 24.158.780 23613450 24.708.110 25.252.440
35.820.650 38.140.135 40,352 620 40.560.379 42.579.105 44.798.580

RGE02 ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS 7.415.640 7.578.270 7.740.800 7.700.243 7.803.530 8.066.160

11.530.140 11.534.545 11.538.950 11.538 580 11.543 355 11.547.760
ADMINISTRATIVO - SECRETARIAL
SALARIO BASE
8.805.000 9.154.980 9.504.950 9.498 689 9.849.912 10.194.854
COMPENSACION SALARIAL DIRECTA
ANUAL 13.621.327 14.358.847 15,096.367 15.243.828 15.827.525 16,558,683




CS603

FC401

FCB02

FF&01

FF&02

FT405

Re402

RG402

RGED1

RR401

SD603

50401

S0601

REPRESENTANTE ATN. CLIENTES

CONTADOR DE DISTRITO
CONTADOR SE.

AMALISTA FINANCIERD

ANALISTA FINANCIERD SR.

JEFE CREDITO ¥ COBRANZA

JEFE ADMINISTRATIVO PERSONAL
JEFE DE RECURS0S HUMANOS
ASIST. DE REC. HUMANOS SR
JEFE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION
AMALISTA PROG. Y DE SIST. SR
JEFE OPERACION SISTEMAS
ADMINISTRADOR DE REDES

PROFESIONAL - NO EJECUTIVO

CORBEREKEBN saLariAL DIRECTA

ANUAL

4.176.240

6.604.650
19.450.200
38.974.380
16.128.000
23.295.420

7.770.120
11.151.220
10.235.400
19.897.800
15.052.560
23.440.180
13.962.240
30.141.600
14.555.640
25.822.170
11.435.640
17.748.880
14.770.€80
23.001.210
14.040.000
23.354.4580
21.732.000
31.388.880
12.458.040

22.517.430-

13.520.520
22.872.255

5.684.680

8.943.880
22.039.650
39.994 523
16.395.780
26.088.703

5.916.660
13.843.513
10.480.550
20.055.750
16.726.560
28.473.860
15.310.680
30.753.088
16.656.120
28.304.125
11.648.730
18.383.450
14,841,830
23.928.218
14325420
23742690
22,272.000
32.843.700
12.835.700
22.980.935

14.472.732
24,490,485

7.213.140
11.283.110
24.628.100
41.014.655
16.663.560
28.881.985
10.063.200
16.535.805
10.725.780
20.213.700
18,400,560
33.507.530
16.658.120
31444 575
18.756.600
30.786.080
11.861.820
16.018.010
14.913.180
24.855.225
14.610.840
24.130.920
22.812.000
34.297.520
13,215,360
23.444. 440

15.424 943
26,108.735

9.382.354
13.252.851
27.218.950
41.443.673
16.587.051
29.061.835

9.437.815
17.762.779
10.725.780
20.189.257
15,157.185
35.330.292
14.861.200
31.233.641
20.666.127
31.887.858
11.506.670
18.972.412
14.789.180
24.872.941
15.132.042
24.100.584
23,532.000
34435178
13.424.211
23.545.068

18.571.551
26.624.380

8.731.580
13.622.340
27.218.550
42.034.788
16.831.340
31.675.268
11.208.740
19.228.098
10.970.970
20.371.850
20.074.560
38.541.200
18.007.560
32.096.063
20.857.080
33.268.035
12074910
19.652.570
14.984.430
25782.233
14.896.260
24.512.150
23,352.000
35.751.340
13.837.680
24.144.515

16.395.898
27.745.173

10.250.040
15.861.570
29.808.000
43.054.920
17.188.120
34.468.550
12.356.280
21.820.380
11.216.160
20.529.600
21.748.560
43.574.870
1€.356.000
32.747.550
22.957.560
35,749,980
12.288.000
20.287.130
15.055.680
26,709.240
15.181.680
24.907.380
23.892.000
37.205.160
14.460.000
24.844.580

17.366.852
29.381.611



CLAVE

CR201

FC203

FG201

FL201

FLEO3

FT201

RCz01

RG202

SG201

FG101

FL101

RG101

SG101

CARGO
GTE.RELS.PUB.Y GUBERNAMENTALES
GERENTE DE CONTABILIDAD
GERENTE DE FINANZAS
GTE. DEL DEPTO. JURIDICO-LEGAL
ABOGADO SR.

GTE. DE TESORERIA

GERENTE DE COMPENSACIONES
GERENTE DE RECURSOS HUMANOCS
GTE. DE SISTEMAS E INFORMATICA

GERENCIAL

E@hﬁ%gﬁﬁ%hl SALARIAL DIRECTA

ANUAL

DIRECTOR DE FINANZAS

DIRECTOR JURIDICO

DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS
DIRECTOR SISTEMAS

DIRECTIVO

SALARIO BASE

COMPENSACION SALARIAL DIRECTA
ANUAL

MIN

22.200.000
42.242.480
29.352.240
58.794.800
29.888.840
57.063.250
12.502.320
27.475.580
24.060.000
37.466.760
28.309.560
43.793.560
22.820.000
35.891.530
27144120
44 456,000
36.588.000
58.336.220

25.896.120
45.038.910

70.645.680
169.755.180
70.335.240
139.628.480
62.967.960
125.003.020
41.656.080
£3.841.080

51.401.240

132.081.945

a

25.854.980
52.440.958
34.374.000
63.240.9%0
34.173.060
68.443.480
18.251.160
36.571.560
24.086.220
41.367.798
33.904.320
61.301.925
24.059.400
41.853.948
27.855.840
52.047 670
38.136.000
60.406 658

28.866.110
53.074.988

77.460.510
176.309.688
75.667.620
150.881.745
74.438.340
153.217.030
48,348.560
101.657.493

68.978.008

145516 614

MED

29.508.980
62.639.425
39.385.760
67.687.180
38.357.280
79.823.710
24.000.000
45.667.540
24.112.440
45.268.835
39.499.080
78.810.280
25.198.800
48.016 365
28.567.560
59.609.340
39.684.000
62:477.085

32.036.100
61.111.087

84.275.340
182.864.185
81.000.000
162.135.000
85.908.720
181.431.040
55.043.040
108.374.905

76.556.775

158.951.283

PP

29.509.980
57.691.983
42.610.634
68.171.627
33.336.216
84.789.379
33.335.580
568.942.213
24.080.976
45.285.803
29.717.538
72.573.648
23.679.600
49.130.935
29.448.164
63.365,683
39.684.000
62.800.151

31.711.410
63.750.159

87.001.272
184.884.273
77.547.160
166.945.720
84.158.312
175.562.153
63.075.216
113.128.549

77.845.740

160.155.174

Q3

33.164.970
72.837.893
41.431.200
71.688.810
42.541.500
§1.203.940
36.210.000
60.534.125
24.138.660
49.169.873
40.258.800
B2.767.245
26.338.200
54.178.783
34.834.320
69.289.120
41.232.000
64.547.533

35.572.183
68.468.702

81.080.170
189.418.683
B81.153.120
178.752.260
B88.274.340
193.929.545
61.736.520
117.091.818

80.563.538

169.798.076

MAX

36.819.960
83.036.380
43.466.640
75.692.440
46.725.720
102.584.170
48.420.000
75.400.710
24 164,880
53.070.910
41.018.520
86.724.200
27.477.600
60.341.200
41.101.080
78.568.200
42.780.000
66.617.970

38.108.267
75.826.318

97.905.000
195.973.180
81.306.240
195,369.520
80.638.960
206.428.050
£68.430.000
124.808.730

84.570.300

180.644.870



CLAVE
Gsa12

GS822

GS824

GS828

GSe03

GO701

GABOS

FCB01

FT610

RGE02

CARGO
SECRETARIA GERENTE ESPANOL

SECRETARIA GERENTE BILINGUE
SECRETARIA DIRECTOR BILINGUE
SECRETARIA DIR. GEN. BILINGUE
RECEPCIONISTA UN IDIOMA
CHOFER DE DIRECCION

AUXILIAR ADMINISTRATIVO "A"
CONTADOR

ANALISTA DE CREDITO Y COBRANZA
ASISTENTE DE RECURSOS HUMANDOS
ADMINISTRATIVO - SECRETARIAL
SALARIO BASE

COMPENSACION SALARIAL DIRECTA
ANUAL

Sector Petrolero

MIN

7.910.760
13.873.140
10.320.000
17.449.210
14.904.000
25.199.900
22.080.000
37.333.190

7.428.000
12.214 860

7.630.320
13.967.690

8.115.920
16.687.170
12.918.600
22.655.410
12.996.000
21.973.830
13.261.560
20.055.600

11.856.516

20.141.000

Q1

8.695.380
14.593.320
10.434.000
17.996.315
15.491.760
26.699.310
22.508.000
38.889.868

7.453 260
12.387.105

8.662.740
15.446.765

9.631.440
17.240.360
12.922.950
22.811.573
13,036,500
22 501.985
13.435.170
20.940.950

12,227.220

20.960.755

MED
9.480.000
15.313.500
10.548.000
18.543.420
16.079.520
28.198.720
22.838.000
40.446.545
7.478.520
12.558.350
9,695.160
16.925.840
10.146.960
17.783.550
12.927.300
23.167.735
13.077.000
23.030.140
13.608.780
21.826.300

12.587.924

21.780.510

PP
B.654.520
15.603.838
11.777.214
18.446.086
16.216.466
29.293.586
22.938.000
40.563.001
7.579.960
12.623.459
8.220.274
17.555.856
10.240.691
17.805.970
12.920.182
23 168 080
13.117.500
23.035 683
13.608.780
21.871.478

12.527.359

22.006.804

Q3

8.729.300
16,333.580
11.381.340
18.926.060
17.211.880
30.889.035
23.367.000
42.003.223

7.655.940
12.837.235
10.727.580
18.404.915
10.662.480
18.346.740
12.931.650
23.423,888
13.117.500
23.558.285
13.782.3%0
22.711.650

13.056.684

22.743.463

MAX

9.978.600
17.353.660
12.214.680
19.308.700
18.343.800
33.579.350
23.796.000
43.558.900

7.833.360
13.115.120
11.760.000
19.883.980
11.178.000
18.898.930
12.936.000
23.680.060
13.158.000
24.086.450
13.956.000
23.587.000

13.515.444

23.706.416




CLAVE

CS603

FFE01

FCB02

RGBO1

50801

FF&02

FT405

RA402

SDe03

FC401

RGa0z2

RR401

S0401

CARGO

REPRESENTANTE ATN. CLIENTES
ANALISTA FINANCIERO
CONTADOR SR.

ASIST. DE REC. HUMANOS SR.
ADMINISTRADOR DE REDES
ANALISTA FINANCIERO SR.

JEFE CREDITO Y COBRANZA

JEFE ADMINISTRATIVO PERSONAL
ANALISTA PROG. ¥ DE SIST. SR.
CONTADOR DE DISTRITO

JEFE DE RECURSOS HUMANOS
JEFE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
JEFE OPERACION SISTEMAS

PROFESIONAL - NO EJECUTIVO

%ﬁﬁﬁ&ﬁ&%w SALARIAL DIRECTA

ANMUAL

MIN

7.536.000
13.785.060
11.377.800
17.334.570
12.005.280
20.573.840

9.480.840
16.626.580

9.266.400
14.284.800
17.338.200
25.944.080
17.472.000
29.541.930
13.766.280
20.784.630
10.605.840
18.588.510
19.901.040
31.5585,380
13.352.880
20.187.500
17.160.000
27.582.920
18.480.000
27.593.330

13.672.505
21.877.240

Q1

10.987.740
19.487.335
12.254.340
20.181.110
12.086.640
20.813.770
10.740.420
19.286.625
10.234.800
16.726.975
18.148.100
30.325.695
18.141.780
29.658.240
14.808.140
24.848.785
12.461.460
22.403.860
20.562.000
33,227 960
14.464 440
23.751.895
17.488.200
27.840.785
19.190.520
31.246.930

14,736.198
24,608,436

MED

14.439.480
25.179.610
13.130.880
23.027.650
12.168.000
21.053.700
12.000.000
21.966.670
11.203.200
19.169.150
18.960.000
34.707.330
18.611.560
29.774.550
15,852,000
28.912.940
14.317.080
26.208.210
21.222.960
34.900.530
15.576.000
27.315.650
17.816.400
28.298.650
19.901.040
34.800.530

15.799.892
27.339.632

PP

12.289.160
22.908.527
12.901.560
22.439.352
13.201.728
22.332.009
10.728.504
20.640.835
11.203.200
20.013.552
18.770.100
32.651.811
19.258.080
29.791.115
15.954.570
26.553.439
13.707.640
24.711.910
21.042.909
36.130.941
16.114.752
28.415.173
18.210.240
28.272.281
20.179.227
33.968.163

15.658.580
26.833.008

Qs

14.665.740
25.251.110
13.663.440
24.507.110
12.918.000
23.036.865
12.600.000
22.142.710
12.171.600
21.611.325
20.202.000
35.482.585
19.481.340
29.880.860
16.476.000
28.965.450
15.258.540
26.798.705
21.945.480
38.197.780
17.361.000
31.181.755
18.144.600
28.656.515
20.924.520
36.695.415

16.600.943
28.647.630

MAX

14.852.000
25.322.610
14.186.000
25.986.570
13.668.000
25.020.030
13.200.000
22.318.750
13.140.000
24.053.500
21.444.000
36.257.840
20.151.120
30.007.170
17.100.000
29.017.960
16.200.000
27.391.200
22.688.000
41.485.030
19.146.000
35.047.820
18.472.800
29.014.380
21.848.000
38.490.300

17.401.994
29955628



CLAVE

FLBO3

CR201

FC203

FG201

FT201

RC201

RG202

FL201

SGa01

FG101

RG101

FL101

SG101

CARGO

ABOGADO SR.

GTE.RELS.PUB.Y GUBERNAMENTALES
GERENTE DE CONTABILIDAD
GERENTE DE FINANZAS

GTE. DE TESORERIA

GERENTE DE COMPENSACIONES
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
GTE. DEL DEPTO. JURIDICO-LEGAL
GTE. DE SISTEMAS E INFORMATICA

GERENCIAL

éﬁmﬁ g&_s.l%hl SALARIAL DIRECTA

ANUAL

DIRECTOR DE FINANZAS

DIRECTOR DE RECURSOS HUMANCS
DIRECTOR JURIDICO

DIRECTOR SISTEMAS

DIRECTIVO

SALARIO BASE

COMPENSACION SALARIAL DIRECTA
ANUAL

MIN

22.079.640
32.792.820
30.732.000
56.256.630
32.295.840
50.853.760
30.064.320
44.326.240
32.631.360
57.225.700
34.635.360
£61.498,.580
25.440.000
43.644.160
43.137.600
63.209.860
42.290.400
77414820

32.589.613
54.135.963

47.874.960
83.134.530
60.000.000
©9.298.570
50.316.000
85.075.050
51.120.000
91.385.150

52.327.740

982.223.325

Q1

23.762.500
37.261.210
34.932.960
59.583.183
32.867.730
52.298.655
30.638.240
46.925.063
33.485.520
58.156.900
36.464.910
62.554.428
27.516.060
45,106.745
44 566800
73.704.050
44.284.86G0
79.309.660

34 282280
57.211.211

51.224.220
85,750,788
61.701.000
102.712.228
55.431.600
94.837.363
51.852.000
91.933.363

55.052.205

96.308.438

MED

25.485.360
41.729.600
39.133.920
62.808.755
33.439.620
53.745.550
31.214.180
49,523 885
34.339.680
59.088.100
38.294.460
63.609.275
29.592.120
46.569.330
45.696.000
54,198 240
46.278.200
81.204 400

35.874.947
60,286,459

54.573.480
98.367.065
63.402.000
108.125.885
60.547.200
104.599.675
52.584.000
92.481.575

57.776.670

100.393.550

PP

24.350.120
42.823.861
39.133.920
64.338.158
33.439.620
53.646.638
31.214.160
49.715.351
34.338.680
59.180.750
38,294,460
63.407.620
28.746.060
47.249.334
59.022.720
102.991.828
46.279.200
B1.631.015

37.202.216
62.776.070

54.573.480
99.009.323
63.402.000
106.492.222
60.547.200
107.898.925
52.584.000
92.451.049

57.776.670

101.462.880

Qs

27.188.220
46.197.990
43.334.880
56.236.318
34.011.510
55.191.445
31.789.080
52.122.708
35.193.840
50.018.300
40.124.010
64.664.123
29.976.060
48.851.230
62.994.0600
108.724.950
48.273.600
83.088.140

38 208 467
65.134.134

57.822.740
100.983.333
65.103.000
109.539.543
65.662.800
114.361.988
53.316.000
93,029,788

60,501.135

104.478.663

MAX

28.891.080
50.666.380
47.535.840
69.562.880
34.583.400
56.637.340
32.364.000
54,721.530
36.048.000
60.950.500
41.853.560
65.718.970
30.360.000
51.333.130
79.882.000
135.251.660
50.268.000
84.893.880

42.443.987
69,881.808

61.272.000
103.599.600
65,804.000
112.953.200
70.778.400
124.124.300
54.048.000
93.578.000

63.225.600

108.563.775




CLAVE
FCE01

FT610

GAg05

GO701

GS803

Gsei2

Gsgaz2

G824

5828

RGE02

Sector telecomunicaciones y procesamiento

CARGO
CONTADOR

ANALISTA DE CREDITO Y COBRANZA
AUXILIAR ADMINISTRATIVO "A”
CHOFER DE DIRECCION
RECEPCIONISTA UN IDIOMA
SECRETARIA GERENTE ESPANOL
SECRETARIA GERENTE BILINGUE
SECRETARIA DIRECTOR BILINGUE
SECRETARIA DIR. GEN. BILINGUE

ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS

ADMINISTRATIVO - SECRETARIAL
SALARIO BASE

COMPENSACION SALARIAL DIRECTA
ANUAL

MIN
5.976.000
9.229.600
6.396.000
8.268.130
7.295.640
10.578.690
5.308.800
7.583.340
4.380.600
5.996.510
6.827.040
8.419.380
8.020.000
12.703.570
11.351.520
17.531.770
10.827.360
20.737.980
4.608.000
7.116.800

7.200.096

10.919.577

Qi
€.934.320
10.317.485
6.480.780
8.688.185
7.388.280
10.750.938
5.654.400
7.891.245
4543020
6.255.080
7.588.020
9.985.795
8.143.840
13.324.950
12.619.950
18.803 550
12.703.560
22.631.735
5.904.000
&.108.400

7.896.597

11.716.138

MED
7.892 640
11.405.380
6.965.560
0.878.260
7.480.920
10.823.185
6.000.000
8.199.150
4.717.440
6.521.670
8.348.000
10.552.210
9.257.280
13.946.330
13.888.380
20.075.330
14.578.760
24.525.490
7.200.000
©.100.000

§.593.008

12,512.702

PP
7.892.640
11.933.756
7.395.793
8.716.200
7.551.503
10.914.653
5.916.900
8.203.816
4789.013
6.613.149
7.764.262
11.215.272
9.668 657
16.112.020
15.254.382
20.539.938
14.579.760
25.500.283
6.000.480
10.631.963

8.681.339

13.138.105

Qs
8.850.¢80
12.483.285
7.187.400
10.326.980
7.573.560
11.095.433
6.176.100
8.486.470
4938720
6.803.745
8.475.180
11.918.260
10.062.420
17.380 630
15.156.810
21.347.110
16.455.960
26419 245
7.328.640
11.691.580

9.220.575

13.807.274

MAX
9.809 280
13.581.180
7.809.240
10.775.700
7.666,200
11.267.680
6.352.200
8.793.780
5.160.000
7.285.820
8.601.360
13.284 310
10.867 560
20.814.830
16.425.240
22.618.890
18.332.160
28.313.000
7.457.280
14.283.160

0.848.052

15.101.846




CLAVE

CSE03

FC401

FCe02

FFE01

FFE02

FT405

RA402

RG402

RGE01

RR401

S0603

S0401

50601

CARGO

REPRESENTANTE ATN. CLIENTES
CONTADOR DE DISTRITO
CONTADOR SR.

ANALISTA FINANCIERO

ANALISTA FINANCIERO SR.

JEFE CREDITQ Y CCBRANZA

JEFE ADMINISTRATIVO PERSONAL
JEFE DE RECURSOS HUMANOS
ASIST. DE REC, HUMANQOS SR.
JEFE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
ANALISTA PROG. Y DE SIST. SR,
JEFE OPERACION SISTEMAS
ADMINISTRADOR DE REDES

PROFESIONAL - NO EJECUTIVO

COMRRELSON saLARIAL DIRECTA

ANUAL

MIN

7.582.680
14.785.200
11.952.000
18.452,200

8.160.000
12.455.670

6.350.000

8.076,250
13.200.000
16.683.330
13.104.000
20,238 400
15.364.800
21.302.510
13.200.000
20.386.660

8.843.640
12.152.950
11.651.760
16.026.570
11.124.G600
17.180.400
16.174.560
24.057.660
10.081.760
15.166.670

11.285,323
16.690.113

a1

£.657.010
15.469.650
20,538.000
26,796,050

8.376.480
12.492.420

6.919.740
10.131.555
13,304,700
19.033.628
13.984.980
20,432 260
16.323.600
22,043,550
15.045.000
21.985.050

§.387.420
13.745.570
12.425.880
18.206.615
11.324.97G
18,324,233
17.104.440
25.351.913
11.045.940
16.954.963

12.649.089
18.535.958

MED

9.731.340
16.154.100
23.580.000
34452095

8.592.960
12.528.170

7.448.480
12.186.860
13.408.400
21.383.925
14.865.260
20.626.120
17.282.400
22.784 580
16.680.000
23.583.440

9.931.200
15.338.190
13.200.000
20.386.660
13.095.860
19.502.825
18.283.200
27.681.265
11.682.000
18.440.050

13.691.838
20.388.407

PP

8.871.876
16.456.350
16.635.800
35.839.026

8.400.533
12.525.467

6.878.991
12771479
13.408.400
21.457 329
14.385.212
20817437
15.844.200
22.848.037
14.749.640
27.830.052
10.572.048
18.817.328
12,779,829
20.193.842
14.510.397
19.513.506
18.386.373
27.678.116
10.673.818
21.208.347

12.776.778
21.404.262

Qs

10.805.670
16.838.550
24.926.700
41.140.653

8,809.440
12.565.820

7.978.220
14.242.165
13.514.100
23,734.223
16.012.980
21.187.225
18.241.200
23.525.630
17.848.920
30.225.555
11.741.160
20.646.540
15.600.000
21.568.330
14.801.790
20.679.953
19.464.000
30.110.848
14,060.940
21.441.683

14.808.163
22.913.636

MAX

11.880.000
17.523.000
28.426.800
46.575.040

9.025.920
12.602.670

8.508.960
16.287.470
13.618.800
26.084.520
17.160.000
21.688.330
18.200.000
24.266.670
18.807.840
36.867.670
13.651.120
25.954 890
18.000.000
22.750.000
14.807.280
21.819.3%0
20.400.000
31.705.790
20.243.760
27.779.610

16.433.114
25.531.927



CLAVE CARGO MIN Qa1 MED PP Q3 MAX

CR201 GTE.RELS.PUB.Y GUBERNAMENTALES 13.800.000 17.070.300 20.240.600 23,610.900 23.610.900 26.681.200
17.441.670 22.315445 27.189.220 30.323.583 32.062.995 36.936.770
FC203 GERENTE DE CONTABILIDAD 26.712.000 29.092.500 30.543.000 29.678.640 33.508.080 40.432.320
39.433.330 40,799.733 41.437.115 56,284,789 53.736.748 €0.085.900
FG201 GERENTE DE FINANZAS 30.822.120 34.705.530 36.600.000 38.504.510 43.308.000 61.632.000
47.016.660 53.454.165 62.138.385 67.012.385 72.736.393 84 915.200
FL201 GTE. DEL DEPTO. JURIDICO-LEGAL 26.400.000 29.484.000 32.568.000 32.568.000 35.652.000 38.736.000
33.366.660 46.602.550 50.838.440 64.851.887 73.074.330 £86.310.220
FLEO3 ABOGADO SR. 19.071.960 23.230.170 27.388.380 26 464,333 31.546.590 35.704.800
29455620 34324725 39.193.830 42,150.816 44.062.935 48.932.040
FT201 GTE. DE TESORERIA 37.032.000 37.374.000 37.716.000 37.716.000 38.058.000 38.400.000
52.906.660 53.978.463 55.050.265 55.011.390 56.122.068 57.193.870
RCz0 GERENTE DE COMPENSACIONES 28877780 32554.320 36.230.880 36.230.B80 39.907.440 43.584.000
56.607.010 57.386.813 58.166.615 58.483.140 58.946.418 59.726.220
RGz02 GERENTE DE RECURSOS HUMANOS 30.180.000 32.521.800 34.863.600 33.256.260 36.332.520 37.801.440
46.611.330 47.645.625 48.679.920 61.138.783 66.453.880 84.227.860
SGa01 GTE. DE SISTEMAS E INFORMATICA 38.400.000 38.706.300 39.012.600 44 805.950 45.059.100 51.105.600
48.307.580 54.207.130 50.206.670 60,988.577 65.237.975 71.169.280

GERENCIAL
: 27.921.760  30.526.547 32.807.007 33.859.497 36.331.403 41.586.373
E&Eﬁﬂﬁ?ﬁ&%w il i 41340614 45646072 50.111.163 55.139.484 58.048.194 68.833.484
FGM DIRECTOR DE FINANZAS 42704000 58286580 66,869,160 66.669.160 75.451.740 54.034.320
62.820.330 91.278650 119736970  134.347.341 148.185.200  176.653.610
FL101 DIRECTOR JURIBICO 76.821.480 £2.641.870 88.462.260 88.462.260 94.282.650  100.103.040
1865.715.840 157.159.650 158.603.460  158.223.477  160.047.270  161.491.080
RG101 DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS 78.000.000 81.642.870 85.285.740 85.285.740 88.928.610 92.571.480
144.000.050 148.992.165  153984.280 153.131.353  158876.385  163.968.510
SG101 DIRECTCR SISTEMAS 41.400.000 55.273.920 69.147.840 62.669.960 73.304.940 77.462.040
67.418.750 93.957.645 120496540 117953183 132.928.185  145359.850

DIRECTIVO
SALARIO BASE 61.481.370 £69.461.310 77.441.250 75.621.780 82,991.985 88.542.720

COMPENSACION SALARIAL DIRECTA
ANUAL 107.488.743 122.847.026 138.205.313 140913.838 150.036.788  161.868.263






